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OPSOMMING

Die invloed van werknemerbemagtiging op skofwerkers se werknemerdoeltreffendheid
en hul persepsies van die gehalte van hul werklewe
deur

FERDINANDUS LUKAS JOHANNES BARTHOLOMEUS PIETERSE
STUDIELEIER: MNR T. H. DE KOKER
GRAAD: M.COM
VAKGEBIED: BEDRYFSIELKUNDE
Die doel van hierdie navorsing was om te bepaal of betekenisvolle verskille bestaan tussen

werknemerdoeltreffendheid en persepsies van gehalte van werklewe van bemagtigde en nie-

bemagtigde skofwerkers in die Suid-Afrikaanse petrochemiese bedryf.

Skofwerknavorsing het gedurende die afgelope dekade internasionaal toegeneem. Hiermee
gepaardgaande het verskeie intervensies onistaan om die doeltreffendheid van skofwerkers en hulle
gehalte van werklewe te bevorder. Deur gebruik te maak van ‘n gekombineerde vraelys ("Standard
Shiftwork Index”) en werklike data ten opsigte van afwesigheid en prestasiebecordelings, is 'n
steckproef van 102 gevalle geanaliseer. 'n 90 persent betroubaarheidinterval is gebruik om t-
waardes ten opsigte van elke veranderlike te bepaal. Daar is bevind dat werknemerbemagtiging
weinig invloed het op skofwerkers se werkbywoning. Daar is ook gevind dat werknemerbemagtiging
nie lei tot 'n meer positiewe persepsie, by toesighouers, van skofwerkwerkers se algemene
werkprestasic nie. Daar is egter bevind dat skofwerkers se persepsies van  hulle gehalte van
werklewe, ten opsigte van werkdissatisfaksie, chroniese vermoeidheid en tevredenheid met sosiale

omstandighede, wel positief beinvloed word deur werknemerbemagtiging.

Aanbevelings is gemaak ten opsigte van die aanwending van werknemerbemagtiging, as intervensie

in skofwerkomgewings, asook vir verdere skofwerknavorsing in Suid-Afrika.
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SUMMARY

The influence of empowerment on the employee effectiveness of shiftworkers
and their perceptions of their quality of working life
by

FERDINANDUS LUKAS JOHANNES BARTHOLOMEUS PIETERSE
SUPERVISOR: MR T. H. DE KOKER
DEGREE: M.COM

SUBJECT: INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

The purpose of this resecarch was to determine if significant differences exist between employee
effectiveness and perceptions of quality of working life of empowered and non-empowered

shiftworkers in the South-African petrochemical industry.

By using the Standard Shiftwork Index and real absenteecism and appraisal data, a sample of 102
casesi, was analysed. A 90 percent confidence interval was used to determine t-values for variables. It
was found that empowerment has little influence on the work attendance of shiftworkers and that
empowerment does not lead to more positive perceptions of general work performance of
shiftworkers, among their supervisors. It was, however, found that shiftworkers’ perceptions of their
quality of working life are improved by empowerment in respect of work dissatisfaction, chronic

fatigue and satisfaction with social circumstances.

Suggestions were made concerning the use of empowerment, as an intervention, in shiftwork

environments and for future shiftwork rescarch in South-Africa.
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HOOFSTUK 1 - INLEIDING

In hierdie navorsing word die invloed van werknemerbemagtiging op
skofwerkers se doeltreffendheid en hul persepsies van hulle gehalte
van werklewe ondersoek. Die navorsing sal spesifiek ondersoek instel
na die invloed van 'n bestuurstyl, wat werknemers toelaat om
onafhanklik skofroosters te ontwerp en te implementeer, op negatiewe
persepsies van hulle eie werkomstandighede, sosiale omstandighede
vermoeidheid, slaapversteuring, gesondheid en angs. Dit sal ook die
invloed van so 'nm bestuurstyl op werkbywoning en prestasieaanslae

ondersoek.

In hierdie hoofstuk word die agtergrond tot die navorsing

verskaf deur:;

e Die faktore wat gelei het tot hierdie navorsing te bespreek.

o Skofwerk, gehalte van werklewe, werknemerdoeltreffendheid

en werknemerbemagtiging as konstrukte te definieer.
e Met verwysing na vorige navorsing oor skofwerk, bewys te lewer
dat die negatiewe effekte van skofwerk lei tot negatiewe

persepsies by die individu en nadelige gevolge vir die organisasie.

e Probleemstellings te formuleer.



e Werknemerbemagtiging, as konstruk, se rol in die oplossing van

die gestelde navorsingsprobleme te bespreek.

e Die doel en uitleg van die navorsing te verskaf.

1.1 AGTERGROND EN NAVORSINGSVELD

Die navorsing word onderneem ten opsigte van twee primére
velde, naamlik Organisasiesielkunde (gehalte van werklewe) en
Ergonomika (skofwerk ). Skofwerkers en hulle persepsies word as

navorsingseenheid ondersoek.

Volgens Harma (1993, p.101), kan die term "skofwerk" gedefinieer

word as:

"...an arrangement of working hours that uses two or more

H

=

teams to cover the time needed for production...

Skofwerk word gewoonlik gedefinieer in terme van die ure en
skedules wat gewerk word (Potgieter, 1996a) en sluit dus werk
gedurende dagligure, nie-dagligure en naweke in.

In die omgewing waar hierdie navorsing onderneem word, word
daar van vier spanne gebruik gemaak om vier-en-twintig uur

dekking in 'n aaneenlopende bedryf te verskaf. Die betrokke



organisasie is die primére werkgewer in hierdie omgewing en
ongeveer die helfte van die werknemers in hierdie organisasie werk

skofte. Skofwerk het dus in hierdie gemeenskap ontwikkel tot 'n

leefwyse eerder as slegs'n metode om werkure te skeduleer.

In bogenoemde onderneming word gereeld versoeke vanaf
werknemers ontvang vir implementering van altematiewe skofroosters.
Dit het op 'n stadium gelei tot meer as 120 variasies van
skofroosters in die betrokke werkomgewing. Ondersoeke na die
oorsake hiervan het daarop gedui dat die versoeke voortspruit
uit werknemerbemagtigingintervensies, waarvolgens werknemers
groter beheer toegelaat word ten opsigte van besluite wat
hulle werksomstandighede raak (Barton, Smith, Totterdell, Spelten
& Folkard, 1993). Skofwerkers is byvoorbeeld toegelaat om in
groepverband voorstelle ten opsigte van hulle eie werkure te

generecr.

Dit is verder opvallend dat bogenoemde versoeke feitlik
sonder uitsondering vanaf skofwerkers ontvang is. Die enkele
versoeke wat van dagskofwerkers ontvang is, was deurgaans
gemik op produktiwiteitverbetering en om sinchronisasie met

die ure wat skofwerkers werk te bewerkstellig

Laasgenoemde 1is  hoofsaaklik geinisieer deur lynbestuur of

taakspanne wat produktiwiteitverbetering ondersoek.



Hierdie tendens kan beskou word as bevestiging van vorige
navorsingsresultate wat daarop dui dat skofwerk negatiewe implikasies
vir gehalte van werklewe inhou (Cervinka, 1993; Costa, 1996; Kogi,
1996; Smith & Folkard, 1993; Spelten, Barton & Folkard, 1993). In
hierdie opsig beskou Monk, Folkard en Wedderburn (1996) die mens
as'n daglig ("diurnal") wese wat slaap as dit donker is en wakker
1s gedurende dagligure as gevolg van biologiese faktore (byvoorbeeld
liggaamstemperatuur, cortisol en melatonienplasma vlakke en sirkadiese
ritmes), sowel as sosiale faktore. Die gemeenskap verwag byvoorbeeld
van die individu om 'n sekere patroon van slaap en wakker wees te volg
en om na-ure en naweke te ontspan en sosiaal te verkeer (Klein, 1993).
Die gemeenskap meng dus in met die individu se pogings om aan te
pas by skofwerk. Die reaksie van skofwerkers in die organisasie waar
hierdie navorsing plaasvind, soos hierbo beskryf is, kan dus beskou
word as 'n teenreaksie om die spanning te verlig wat hierdie individue
ervaar as gevolg van ‘n wanbalans tussen hulle persepsie van hulle
gehalte van werklewe en die behoeftes wat in hierdie verband by hulle
bestaan. Dit dui ook op 'n behoefte aan dinamiese intervensies om die
negatiewe effekte van skofwerk te verminder (Kogi, 1996). In hierdie
verband verwys Kogi en Thurman (1993) na die volgende tendense ten

opsigte van skofwerk wat tans in die wéreld voorkom:

e Relatief min lande bring veranderings aan in

arbeidswetgewing ten opsigte van werkure.



e Die tendens om van skofwerk gebruik te maak brei
uit. Volgens Klein (1993), werk een uit elke vier mans en
een uit elke ses vroue in die wéreld tans die een of ander

tipe vier- en-twintig uur skofsiklus.

e Die kombinasie van werkure waarvan gebruik gemaak word
in die saamstel van skofte se kompleksiteit neem toe. Dit
kan moontlk toegeskryf word aan pogings om die nadelige

invloed van skofwerk op die individu tee te werk.

e Groter buigbaarheid ten opsigte van die saamstel van
werkure van skofwerkers word toegelaat. In hierdie navorsing

word veral klem gelé op laasgenoemde tendens.

1.1.1. Definisies en omskrywings

In die bostaande paragrawe is skofwerk as konstruk  relatief
omvattend beskryf. Hieruit kom drie ander konstrukte relevant tot
hierdie  navorsing na vore, naamlik gehalte van  werklewe,

werknemerbemagtiging en werknemerdoeltreffendheid.

1.1.1.1 Gehalte van werklewe
Volgens Coster (1992) bestaan gehalte van werklewe (QWL) as
konstruk uit drie belangrike komponente, naamlik:



a) Uitsette wat voortvloei uit die individu se werksomstandighede

0).
b) 'n Standaard waarteen die individu hierdie uitsette evalueer (8S).

c) Die relevansie of belangrikheid van die betrokke uitset wir
die individu (I).

Die individu se vlak van gehalte van werklewe kan dus in

terme van hierdie komponente aan die hand van die volgende

formule beskryf word:
QWL = (0 -S) x I

Hiervolgens word die individu se ervaring van gehalte van
werklewe dus op 'n subjektiewe basis, op grond van individuele
persepsies, ge-evalueer wat impliseer dat elke individu se ervaring

van gehalte van werklewe uniek is.

Coster se onderliggende aannames is dat die individu die beste
toegerus is om 'n opinie te verskaf van sy/haar werkervaringe. In
hierdie opsig word verwys na die verskillende komponente van
werk waaraan die individli deelneem en waarvoor daar by die

mdividu sekere affeksies bestaan.



Gehalte van werklewe sluit dus volgens Coster die volgende

komponente in:

o Psigiese, fisiese sosiale en werksomstandighede.  Hiervolgens
kan faktore soos fisiese gesondheid en  slaappatrone
beskou word as aanduiders van gehalte van werklewe.

o Verhoudinge met toesighouers, medewerkers en ondergeskiktes.

e Werkure, byvoorbeeld oortyd.

Volgens Gerber, Nel en van Dyk (1988) word die individu se

gehalte van werklewe beinvlioed deur die volgende komponente:

Sosiale relevansie van die werk.

Poskonteks en posinhoud.

Leierskapstyle van toesighouers.

e Die vlak van vertroue wat die individu ervaar.

Vergoeding en erkenning.



Opleiding en ontwikkeling.

Die mate van werksekuriteit wat die individu ervaar.

e Sosiale verkeer binne en buite die werksituasie.

Die individu se ervaring van waardigheid en respek.

In hierdie navorsing is die onderliggende hipotese dat skofwerkers
se persepsies van hulle gehalte van werklewe beinvloed kan

word deur werknemerbemagtiging.

1.1.1.2 Werknemerbemagtiging

In aansluiting by die bespreking in die voorafgaande paragraaf word

daar ten opsig van werknemerbemagtiging in hierdie navorsing

Verwys na:

e Die individu se werkomgewing: Die aanname word gemaak dat
werknemerbemagtiging beheer oor die werkomgewing impliseer
wat die individu se persepsie van werkomstandighede kan

beinvloed.

e Werkure: Delegering van beheer oor werkure sal waarskynlik
daartoe lei dat werkure verander word. Hierdie navorsing ondersoek
die moontlikheid dat dit die skofwerker se persepsie ten opsigte
van die invloed werkure op sy/haar lewe, sal beinvloed.



o Poskonteks en  posinhoud: Werknemerbemagtiging impliseer
posverryking in die opsig dat meer magte en vereistes

tot die skofwerker se posinhoud toegevoeg word.

e Vertroue: Deur die skofwerker te bemagtig om onafhanklik besluite
te kan neem, ontstaan die moontlikheid dat so 'n individu
se persepsie van die mate van vertroue wat in hom / haar
gestel word, verhoog word. Die skofwerker se persepsie
van sy / haar waardigheid en respek is dus ook hier ter

sprake.

e Opleiding en ontwikkeling: In die konteks van hierdie navorsing
impliseer werknemerbemagtiging ontwikkeling van die skofwerker
se besluitnemings en onderhandelingsvaardighede aangesien besluite

oor werkure hoofsaaklik in groepverband geneem word.

Coetzee (1990) meen dat die oriéntasie van bestuurders in Suid-
Afrika in die onlangse verlede drasties beinvloed is deur die

volgende faktore:

e Die eise wat aan organisasies gestel word ten opsigte

van verhoogde produk kwaliteit, produktiwiteit en groter winste.

e Politicke, ekonomiese, kulturele, tegnologiese en sosiale

veranderinge plaas toenemende druk op tradisionele bestuurstyle.



Die voorskrifte van nuwe  Suid-Afrikaanse arbeidwetgewing
(‘Labour Relations Act™ ten opsigte van werkplekforums
(Bendix, 1996) is 'n sprekende voorbeeld van hoe politicke
verandering druk op werkgewers kan plaas om meer

besluitnemingsmagte aan werknemers toe te staan.

Coetzee (1990) verwys na die behoefte aan 'n sinergistiese (“third
wave") waardestelsel waarbinne gefokus word op gedesentraliseerde
besluitneming. So 'n waardestelsel vestig die ervaring van 'n gevoel
van betrokkenheid en sekuriteit by werknemers deur hulle toe te laat
om deel te neem aan besluitneming. Dit stem tot ‘n groot mate
ooreen met Kizilos (1990, p.191) se definisie van bemagtiging,
naamlik:

"..the process of coming to feel if one has power (in the
sense of autonomy, authority or control) over significant

aspects of one's life or work..."

Volgens Kizilos (1990, p.189) verander werknemerbemagtiging

werknemers se persepsies in die volgende opsig:

"Empowered people do not view themselves as victims

of circumstance, but as shapers of their own destinies."”
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Uit bogenoemde artikel van Kizilos blyk dit dat daar 'n groot
mate van semantiese vénvam'ng bestaan ten opsigte van ‘die
verskil tussen  werknemerbemagtiging en ander konsepte soos
deelnemende bestuur, demokratiese bestuurstyle en  outonome
besluitneming. Dit kan die indruk skep dat werknemerbemagtiging

slegs 'nnuwe benaming vir 'n tradisionele konsep is.

In hierdie opsig wys Wellins, Byham en Wilson (1991) daarop dat
werknemerbemagtiging verskil van ander tradisionele konsepte in
die opsig dat bemagtigde werknemers gehelp word om hulself te
help eerder as om slegs hulle insette te verkry tydens die neem

van besluite.

In terme van hierdie névorsing word die bemagtiging van
skofwerkers dus gedefinieer as die proses waartydens skofwerkers
mag en outoriteit verkry ten opsigte van hulle eie werkure en
sodoende toegelaat word om hulle eie werkomstandighede aan te
pas by hul sosiale en werkbehoeftes, met die doel om die

negatiewe effekte van skofwerk te verminder.

Dit kan aanvaar word dat verskillende vlakke van
bemagtiging sal manifesteer aangesien werknemerbemagtiging nog
'n relatief vreemde konsep is wat in sommige gevalle stadiger
geimplementeer sal word as in ander gevalle. In hierdie navorsing

sal dus nie gepoog word om 'n onderskeid te tref tussen vlakke
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van bemagtiging nie maar wel om te konsentreer op die
teenwoordigheid daarvan onder skofwerkers wat deelneem aan die

navorsing,

1.1.1.3 Werknemerdoeltreffendheid

Die doeltreffendheid van werknemers se prestasie is 'n omvattende
konsep. In hierdie navorsing word slegs daardie aanduiders van
Werhemerdoeltreffendheid, wat in die organisasic waar die
navorsing ondermneem word, as kritiese faktore geidentifiseer is
ondersoek, naamlik:

a) Werkbywoning
In hierdie opsig word gemagtigde sowel as ongemagtigde afwesigheid
ondersoek. Dit sluit dus afwesighede as gevolg van enkeldae

verlof (minder as vyf dae), siekteverlof en onbetaalde verlof .

b) Insidente van afwesigheid
Dit verwys na die aantal geleenthede waartydens die betrokke
werknemers afwesig was. Drie agtereenvolgende dae siekteverlof word

byvoorbeeld as een insident van afwesigheid beskou.

c) Prestasiebeoordelings
Individuele prestasiebeoordelings van die betrokke skofwerkers is
hier ter sprake. Dit verwys na tradisionele metodes van prestasie-

beoordeling en nie na meer kontemporére benaderings soos 360
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grade beoordelings nie (Reilly, Smither & Vasilopoulos, 1996). In
terme van hierdie navorsing is  prestasiebeoordeling  dus
onderhewig aan subjektiewe persepsies en persoonlike voorkeure
van skofwerkers se toesighouers. Dit word egter aanvaar dat
hierdie beoordelings steeds 'n relatief akkurate aanduiding kan

verskaf van die mening van skofwerkers se toesighouers.

Hier word verwys na aspekte soos werkbywoning en die nakoming
van veiligheidsre€ls sowel as ander verwante aspekte soos
akkuraatheid, reaksiespoed, interpersoonlike verhoudings, tegniese

kennis en die aanwending van vaardighede.

1.2 PROBLEEMSTELLING

1.2.1 Noodsaaklikheid vir die navorsing

Die groot aantal skofroosters wat mag voortvloei uit bemagtiging
van skofwerkers kan werkprestasic en organisasie effektiwiteit in

die volgende opsigte negatief beinvloed:

1.2.1.1 Statutére vereistes

Sommige van die roosters wat uit werknemerbemagtiging voortvloei
is so saamgestel dat selfs geringe afwykings daarvan moontlik kan
lei tot die oortreding van wetlike vereistes en verbreking van
vakunie ooreenkomste. Hier word verwys na ooreengekome werkure
en rusperiodes. Indien aanvaar word dat sulke statutére

vereistes die beskerming en bevordering van die fisiese en
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geestelike welsyn van die individu ten doel het, impliseer dit dat
werknemerbemagtiging, binne die konteks van hierdie navorsing,

potensieel nadelig mag wees vir die individu en die organisasie.

1.2.1.2 Menslike hulpbrontekorte

As gevolg van die feit dat skofwerk die aanwending van menslike en
ander hulpbronne beinvloed, poog organsisasies om skofte te
skeduleer met die bevordering van bedryfsbehoeftes en die vraag
na produkte as primére kriterium (Kogi &Thurman, 1993). Waar
werknemers egter bemagtig word om hul eie werkure te
skeduleer, is dit moontlik dat skofroosters saamgestel word om die
sosiale isolasie en beperking van vryetydsaktiwiteite, wat met
skofwerk geassosicer word, te verminder deur werkure so te
skeduleer dat dit aan die werknemer soveel as moontlik "aftyd"
verskaf (Fischer, Moreno, Fernandez, Berwerth, Coffani dos Santos
& Bruni, 1993; Homberger & Knauth, 1993). Dit impliseer dat
skofte so geskeduleer kan word dat die minimum personeel
per skof beskikbaar is. Die gevolg is dat faktore soos siekte,
afwesigheid en personeelomset moontlik bedryfsprobleme en
oortydkostes kan veroorsaak.

Aangesien  verskeie navorsers reeds verwantskappe  tussen

skofwerk en bogenoemde faktore aandui, kan aanvaar word dat

daar in hierdie opsig sirkulariteit sal voorkom wat hierdie probleem
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kan laat eskalleer (Markham, Dansereau & Allutto, 1982; Mets,
1986; Monk, 1989; Nicholson, Jackson & Howes, 1978; Roy, 1983).

1.2.1.3 Administratiewe probleme
Die korrekte vergoeding van skofwerkers word vanselfsprekend

]

bemoeilik deur 'm groot verskeidenheid skofroosters, wat

arbeidsonrus tot gevolg kan hé.

1.2.1.4 Personeelomset

Costa (1996) wys daarop dat 20 persent van alle skofwerkers
relatief gou vérplig word om te onttrek van skofwerk as gevolg
van  biologiese, mediese, sosiale en werkprestasie  faktore.
- Behalwe vir die feit dat organisasies die risiko loop om as gevolg
hiervan kundige werknemers te verloor, impliseer dit ook potensiéle
gedwonge beroepskeuses, Wat nadelig vir die individu mag wees,
in die opsig dat so 'n persoon 'n loopbaan mag kies waarvoor

hy /sy onvoldoende aanleg en belangstelling het.
Dit is dus belangrik om te bepaal tot watter mate bemagtiging van

skofwerkers suksesvol is in die uitskakel van negatiewe gevolge

wat skofwerk vir die individu en die organisasie inhou.
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1.2.2 Potensiéle waarde van die navorsing

Monk et al. (1996) is van mening dat 'n werknemergeoriénteerde,
eerder as 'n produksiegeoriénteerde benadering tot die ontwerp van
skofstelsels, vir sowel die organisasie as die individu, meer
aanvaarbaar is as gevolg van die voordele wat dit mag
inhou. Die konteks van Monk et al. se navorsing verskil egter van
hierdie navorsing in die opsig dat daar in hierdie navorsing nie
slegs oorweging geskenk word aan die skofwerker se behoeftes tydens
die saamstel van skofroosters nie, maar dat skofwerkers bemagtig

word om self skofroosters saam te stel.

Indien hierdie navorsing daarop dui dat bemagtiging skofwerkers se
doeltreffendheid en hul persepsies van hulle gehalte van werklewe
positief beinvloed, kan bemagtiging oorweeg word as 'n strategie om
die potensiéle nadele wat skofwerk vir die individu en die organisasie
inhou, te neutraliscer. Negatiewe verbande sal daarop dw dat
bemagtiging nie gebruik behoort te word om die negatiewe invloede
- van skofwerk te probeer teéwerk nie. Dit behoort in gedagte gehou
te word dat nuwe arbeidwetgewing (“Employment Standards Bill”) in
Suid-Afrika begin beweeg in die rigting van veertig uur werkweke
(Bendix, 1996). Dit kan impliseer dat bykans alle nasionale
organisasies, waar skofte gewerk word, gedurende die volgende
drie jaar veranderinge aan hulle skofstelsels sal moet aanbring.
Die resultate van hierdie navorsing sal, ongeag wat die

witslag  daarvan is, vir sulke organisasies aandui wat die
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potensiéle waarde daarvan mag wees om skofwerkers te bemagtig
sodat hulle in staat is om hulle eie behoeftes ten opsigte van die
skedulering van wryetyd in ag te neem tydens die saamstel wvan

nuwe, of die verandering van bestaande skofroosters (Harma, 1996).

1.2.3 Probleemstellings

Die navorsingsvraag word dus soos volg geformuleer:

e Tot watter mate is bemagtiging van skofwerkers suksesvol
in die vermindering van negatiewe persepsies ten opsigte

van gehalte van werklewe?

e Tot watter mate is werknemerbemagtiging suksesvol as 'n
metode om skofwerkers se werknemerdoeltreffendheid te

bevorder?

1.3 DOEL EN OOGMERKE VAN DIE NAVORSING

Na aanleiding van die voorafgaande probleemstellings is die algemene
doel van hierdie navorsing gevolglik om die invloed van bemagtiging
van skofwerkers op werknemerdoeltreffendheid, en op negatiewe
persepsies ten opsigte van hulle gehalte van werklewe, te

ondersoek.
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Die spesificke doel is dus om te bepaal tot watter mate
bemagtigde en nie-bemagtigde skofwerkers verskil ten opsigte van

die volgende aspekte:

o Werknemerdoeltreffendheid:
In hierdie opsig word spesifiek aandag gegee aan verskille wat
tussen die bogenoemde twee groepe bestaan ten opsigte van

werkbywoning en prestasieaanslae, soos verkry uit maatskappyrekords.

e Persepsies van gehalte van werklewe:
In hierdie opsig word die verskille tussen die genoemde twee
groepe se persepsies van hulle werksatisfaksie, slaappatrone,
subjektiewe gesondheid, angs en sosiale omstandighede vergelyk.
Die "Standard Shiftwork Index" (SSI) sal gebruik word om hierdie
data te verkry (Barton & Folkard, 1993).

Indien  betekenisvolle  verskille gevind word hou hierdie
navorsing implikasies in vir toekomstige strategie€ om  werkure

saam te stel asook vir die bestuur van skofwerkers.

1.4 OPSOMMING

In die eerste hoofstuk word die agtergrond tot hierdie navorsing
bespreek, skofwerk word as navorsingsveld afgebaken en die
bydrae wat hierdie navorsing tot die ergonomika en

organisasiesielkunde kan lewer word bespreek.
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Werknemerbemagtiging, gehalte van werklewe en
werknemerdoeltreffendheid as konstrukte, sowel as die bydrae
wat dit kan lewer tot die oplossing van die gestelde

navorsingsprobleme, word bespreek.

In die tweede hoofstuk word 'n teoretiese oriéntasie tot hierdie
navorsing verskaf deur uit te brei op bestaande navorsing oor
skofwerk, die invloed van skofwerk op gehalte van werklewe en
die doeltreffendheid van skofwerkers. Werknemerbemagtiging word
ook ondersoek as 'n alternatief vir tradisionele benaderings vir die

bestuur van skofwerkers.

In Hoofstuk Drie word die relevante veranderlikes en hipoteses ten
opsigte van die verskille tussen veranderlikes verskaf. Die strategie
wat gevolg word om inligting te versamel en om die
betekenisvolheid van verskille te bepaal word ook in hierdie
hoofstuk bespreek.

Die resultate van die navorsing word in Hoofstuk Vier verskaf en
in Hoofstuk Vyf word gevolgtrekkings uit die resultate gemaak.
Aanbevelings word vanuit die verwysingsraamwerk van hierdie

navorsing verskaf.
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HOOFSTUK 2 - TEORETIESE ORIENTASIE

In hierdie hoofstuk word 'n teoretiese oriéntasie tot die

navorsing verskaf deur:

e Die konstrukte van toepassing op die navorsing binne die toepaslike
paradigmatiese perspektief te plaas. In hierdie opsig word klem gelé

op die skofwerker, as individu, se interaksie met die omgewing.

o 'n Qorsig te verskaf van vorige navorsing wat al ten opsigte
van skofwerk ondemeem is om aan te dwi = watter
konstrukte as belangrik vir skofwerk navorsing geag word

en watter navorsingsmetodiek as relevant beskou word.

e 'n Literatuuroorsig te verskaf van bevindinge ten opsigte van
die invloed van skofwerk op gehalte van werklewe.

[

o Werknemerbemagtiging as 'n  alternatiewe  bestuurstyl  vir

skofwerkers te bespreek aan die hand van die relevante literatuur.

e 'n Geintegreerde literatuuroorsig te verskaf ten opsigte van die

invloed van skofwerk op die doeltreffendheid van werknemers.
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2.1 PARADIGMATIESE PERSPEKTIEF

2.1.1 Ergonomiese paradigma

Vanuit 'n  ergonomiese perspektief bestudeer hierdie navorsing
skofwerkers en hulle interaksie met die fisiese werkomgewing, met
spesificke ~ verwysing na skofwerkers se pogings om hulle
werkomgewing (werkure) te manipuleer om harmonie ten opsigte
van hierdie interaksie te  bewerkstellig. Die mens-omgewing
interaksie is dus toepaslik. Dit kan volgens Blignaut (1988)

saamgevat word in die sisteemteorie waarvolgens:

e Die cienskappe en beginsels van die werkomgewing en skofwerkers
as 'n geheel bestudeer word ongeag die komponente wat tot hierdie

geheel bydra.

e Die skofwerker en die omgewing as 'n lewendige en dinamiese
stelsel beskou word. As gevolg van die ongemak wat skofwerk
vir die individu inhou sal daar in terme van hierdie aanname
altyd deur owerhede, werknemerorganisasies en individue gepoog
word om werkure te verander, wat 'n direkte invloed op skofwerkers
en hulle fisiese, sosiale en werkomstandighede sal uitoefen. Deurdat
werkgewers altyd sal poog om vermindering van werkure te

voorkom, word 'n ewewigpotensiaal in die stelsel geimpliseer.
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o Interverwantskappe tussen die skofwerker, medewerkers en
toesighouers en die fisiese en sosiale werkomgewing bestaan. 'n
Verandering in bestuurstyle kan dus lei tot veranderinge by die
individu, byvoorbeeld ten opsigte van persepsies oor gehalte van

werklewe.

In Ergonomika sluit die menslike fout paradigma ("paradigm of
human error") twee elemente in, naamlik ideosinkratiese en
omgewingsfaktore, en word aanvaar dat 'n wanbalans tussen hierdie
elemente sal lei tot menslike foute (Blignaut, 1988). In terme van
hierdie navorsing word werknemerdoeltreffendheid beskou as 'n
aanduider van die balans wat bestaan tussen ideosinkratiese faktore
(persepsies) en die werkomgewing (werkure). Blignaut beskou
menslike foute as die onderliggende oorsaak van ondoeltreffende

onfwerp van werkomgewings waarvan werkure 'n belangrike

komponent is.

2.1.2 Omgewingsielkunde
Hierdie navorsing bestudeer die skofwerker en  sy/haar
verwantskappe met die werkomgewing. Viljoen, Van Staden, Grieve

en Van Deventer (1992, p.14) maak die stelling dat:

"The individual's  behaviour is  influenced by  the
environment, but behaviour can also lead to changes in

the environment."
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Hierdie verwantskappe kan verder beskryf word aan die hand van
Figuur 1. Volgens hierdie model bestaan die omgewing uit die
individu en sy/haar sosiale, kulturele, ﬁsiese, natuurlike en transendentale
omgewings. Die model beklemtoon ook perseptuele en kognitiewe
prosesse wat  relevansie tot persepsies: van skofwerkers en
outonome besluitneming, wat met werknemerbemagtiging gepaard
gaan, impliseer. Dit beklemtoon verder die interathanklikheid tussen
die individu en die verskillende komponente van die omgewing in
die opsig dat gehalte van werklewe en gehalte van sosiale lewe
mekaar beinvioed en dat sosiale faktore in ag geneem behoort te

word tydens navorsing van gehalte van werklewe.

Ergonomika is dus gepas in skofwerknavorsing aangesien dit
eksperimentele navorsing en intervensies ten opsigte van mens-

omgewing interaksie behels (Potgieter, 1996a).

2.1.3 Humanisme

Meyer, Moore en Viljoen (1988) beklemtoon die mens se eienskappe
soos menswaardigheid, dic wil en potensiaal om te' ontwikkel en
bewuste besluitnemingsprosesse ~ vanuit die =~ humanisme  as
paradigmatiese perspektief.  Hierdie benadering  berus  op
humanistiese waardes waardeur bestuur 'n klimaat en geleenthede
skep waarbinne werknemers toegelaat word om onafhanklik besluite

te neem en in die proses ook kan ontwikkel.
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Aan die hand van Meyer et al. (1988) se uitgangspunt ten opsigte van

humanisme, word dus erken dat:

e Die individu as geintegreerde geheel funksioneer en as

sodanig bestudeer behoort te word.

e Die individu 'n menswaardige wese is wat beskik oor hoér
geestesprosesse. Skofwerkers beskik dus oor eienskappe soos
kreatiwiteit, waardes en  outonomie wat hulle in staat stel om
innoverende besluite ten opsigte van hulle eie werkomstandighede,
byvoorbeeld oor verandering van werkure, te neem op 'n wyse wat

steeds die belange van die maatskappy in ag neem (Rogers, 1980).

e Die individu beskik oor bewuste besluithnemingsprosesse  wat
hom/haar in staat stel om ervarings, soos wat dit plaasvind, te
evalueer. Dit impliseer dat skofwerkers in staat is om die invioed

van werkure op die gehalte van hulle werklewe te evalueer.

2.2 SKOFWERKNAVORSING

Klaarblyklik het belangstelling ten opsigte van die invloed van
skofwerk op individue gedurende die periode tussen die Eerste en
Tweede Wéreldoorloé ontstaan (Costa, 1996) en sedert daardie
periode het 'n verskeidenheid studies oor hierdie onderwerp

plaasgevind.
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Gedurende die afgelope vyftien jaar is navorsing ten opsigte van
skofwerk hoofsaaklik in dienste ondernemings soos polisiedienste
(Spelten et al. , 1993) en gesondheidsdienste (Barton, Smith, et al., 1993;
Bohle & Tilly, 1989) asook in chemiese en petrochemiese nywerhede
(Czeisler, Moore-Ede & Coleman, 1982; Fischer et al., 1993; Frese &
Semmer, 1986; Homberger & Knauth, 1993; Schénvelder &
Knauth, 1993) onderneem. 'n Aantal studies is ook in 'n
verskeidenheid  ander  vervaardigingsondernemings onderneem
(Cervinka, 1993; Costa, 1996; Iskra-Golec, 1993; Oginska, Pokorski &
Oginski, 1993; Ryan & Morgan, 1995; Wedderdburmn, 1978).

Die volgende is die mees populére onderwerpe wat in

bogenoemde navorsing ondersoek is:

e Die invloed van skofwerk op die subjektiewe gesondheid van die
individu, waar die term "subjektiewe gesondheid" verwys na die
individu se persepsies van sy /haar fisiese en geestelike welstand
(Barton & Folkard, 1993; Costa, 1996; Frese & Semmer,
1986; Kogi, 1996; Oginska et al., 1993; Spelten et al.,1993).

e Die invloed van skofwerk op gesinne en sosiale aktiwiteite (Bohle
& Tilly, 1989; Fischer et al., 1993; Smith & Folkard, 1993;
Wedderbum, 1978).

o Die ontwerp van skofstelsels. In hierdie opsig veral gekonsentreer
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op die wyse, spoed en rigting van rotasie wat voorkom in verskillende
tipes skofstelsels (Barton & Folkard, 1993; Knauth, 1993; Nachreiner,
Qin, Crzech-Sukalo & Hedden, 1993; Ng-A-Tham & Thierry, 1993;
Ryan & Morgan, 1995; Wilkinson, 1992).

e Persoonlikheid en ander faktore wat toleransie  vir
skofwerk  beinvloed (Harmid, 1993, Hirmi, 1996, Iskra-Golec,
1993; Kogi,1996; Potgieter, 1996a; Schonvelder & Knauth, 1993).

e Bestuur en motivering van skofwerkers (Roy, 1983).

e Slaap en slaappatrone (Adler, 1991). In hierdie opsig word
die verskillende fasette van slaap ondersoek met die doel om
inligting  te verskaf wat aandui  watter  slaapgewoontes
skofwerkers kan help om aan te pas by die eise wat
skofwerk aan hulle stel (Klein, 1993; Visser, 1996).
Skofwerknavorsers maak in die meeste gevalle gebruikk van
houdingsopnames om data te versamel. In hierdie opsig het Barton
&  Folkard (1993) die SSI ("Standard Shiftwork Index")
ontwikkel as 'n houdingsopname vir spesificke  gebruik

in skofwerknavorsing.

Skofwerknavorsing konsentreer dus hoofsaaklik op die analisering van

subjektiewe response.
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Die resultate van die navorsing wat hierbo bespreek is dui kortliks

daarop dat:

e Skofwerk by die skofwerker sosiale sowel as gesondheidprobleme tot
gevolg kan hé (Boer, 1994; Fischer et al., 1993; Spelten et al.,1993).

e Vroulikke werknemers moeiliker aanpas by skofwerk as
manlike werknemers (Oginska et al., 1993).

Die bevindinge ten opsigte van persoonlikheidsverskille is egter
teenstrydig (Costa, Lievore, Casaletti, Gaffuri & Folkard, 1989;
Hama, 1996; Kogi, 1996, Potgieter, 1996a).

Uit vorige navorsing kan dus afgelei word dat individue se
doeltreffende sosiale en werkfunksionering beinvloed kan word deur
skofwerk. In hierdie opsig konsentreer skofwerknavorsers veral op
faktore =~ soos afwesigheid (Markham et al., 1982; Nicholson et
al.,1978), veiligheid ( Boer, 1994; Monk, 1989; Monk et al., 1996) en
produktiwiteit (Boer, 1994). Adler (1991) het byvoorbeeld gevind dat
skofwerkers meer geneig is tot langer periodes van afwesigheid as

ander werknemers.

Daar is ook gevind dat twee derdes van Amerikaanse skofwerkers

gereeld by die werk aan die slaap raak terwyl slegs 20 persent
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dagskofwerkers dieselfde probleem ondervind (Boer, 1994). Sewentig
persent van die skofwerkers wat betrokke was by laasgenoemde
studie is oortuig daarvan dat hulle mede skofwerkers se prestasie deur

vermoeidheid beinvloed word.

Gemeenskaplik tot die meerderheid van die navorsing waarna in
hierdie hoofstuk verwys word, is die soeke na metodes om die
skofwerker se gehalte van werklewe te bevorder. Dit wil egter
voorkom of navorsers skofwerkers vanuit 'n oorwegend paternalistiese
vertrekpunt benader en nie die skofwerker se vermoé om self die
oorsake van aanpassingsprobleme te identifiseer en oplossings
daarvoor te vind voldoende erken nie. Min navorsers ondersoek
byvoorbeeld die invloed van konstrukte soos deelname aan
besluitneming, demokratiese bestuurstyle en werknemerbemagtiging

op persepsies van die negatiewe invloede van skofwerk.

Dit is ook opvallend dat skofwerknavorsing feitlik deurlopend fokus op
die negatiewe effekte van skofwerk. Finn (1981) wys daarop dat die
werk van skofte ook sekere voordele vir die individu en die

organisasie inhou, naamlik:

e Dit skep werkgeleenthede. Sommige individue aanvaar poste wat
die werk van ongereelde ure vereis suiwer omdat daar nie

ander werk beskikbaar is nie. Skofwerk kan dus uiters voordelig
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wees vir 'n land soos Suid-Afrika wat in 1994 'n werkloosheidsyfer

van 32 persent gehad het (Higgens, 1996).

Baie skofwerkers werk skofte vir die eenvoudige rede dat dit 'n
addisionele inkomste bied, byvoorbeeld in die vorm van 'n skoftoelae
(Boer, 1994), terwyl dit aan die organisasie die voordele van
'n aaneenlopende bedryf bied (Healy, 1996). Skofwerk bied dus

aan die organisasie sowel as die individu 'n ekonomiese voordeel.

Skofwerkers is ook vanweé die feit dat hulle skofte werk, in staat om
om 'n tweede werk te aanvaar. Volgens Finn (1981) het 23 persent
nagwerkers en 29 persent aandwerkers 'n tweede werk terwyl slegs

11 persent dagwerkers rapporteer dat hulle ‘n tweede werk het.

Dit bied ook  ontwikkelingsgeleenthede  aan individue
aangesien skofwerkers die geleentheid het om, gedurende die
periodes wat hulle nie in die dag werk nie, te studeer of
kursusse by te woon. Sommige skofwerkers maak byvoorbeeld
van stil periodes op nagskofte gebruik om te studeer.

Die meerderheid skofstelsels bied die geleentheid om rusdae

te akkumuleer en sodoende langer vry periodes te skep wvir
ander aktiwiteite soos sport en stokperdjies (Boer, 1994).
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Die vraag ontstaan egter, Wat is die prys wat die skofwerker vir
hierdie "voordele" betaal? Die meerderheid van die genoemde voordele
is gegrond op ekonomiese oorwegings. Skofwerk beskik dus oor die
potensiaal dat die individu so gewoond kan raak aan die vlak van
vergoeding wat skofwerk bied, dat dit as gevolg van ekonomiese
oorwegings onmoontlik raak om daarvan te onttrek selfs wanneer
gesondheid en sosiale faktore druk op die individu uitoefen om oor te
skakel na "normale” werkure. Dit is dus moontlik dat skofwerkers mag
rasionaliseer ten opsigte van die negatiewe effek van skofwerk op hulle
gehalte van werklewe in die opsig dat sodanige effekte as minder
belangrik en minder intens beskou word. Volgens 'n studie deur Adler
(1991) het 92 persent van 'n groep skofwerkers aangedui dat hulle eerder
"normale" ure as skofte sou wou werk. Hierdie persentasie het egter
verminder na 56 persent toe die vraag gestel is of hulle steeds sou
wou oorskakel na daglig werkure indien hulle kompensasie
dienooreenkomstig  verminder sou word. Hierdie resultate word
ondersteun deur Spelten et al. (1993) se bevindinge dat skofwerkers
meer negatief is oor die invloed van skofwerk nadat hulle van skofte
onttrek is as terwyl hulle nog skofte werk. 'n Opsomming van

laasgenoemde resultate word in Figuur 2 verskaf.

Dit 1s dus duidelik dat daar 'n groot behoefte aan verdere
navorsing oor skofwerk bestaan (Adler, 1991), veral in Suid - Afrika
waar die nuwe ‘Employments Standards Bill” duidelike komplikasies
vir skofwerkers impliseer (Pieterse, 1997).
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In die res van hierdie hoofstuk word die effekte van skofwerk op die
mndividu wat as relevant tot hierdie navorsing beskou word meer

volledig bespreek.

2.3 DIE INVLOED VAN SKOFWERK OP GEHALTE VAN
WERKLEWE

In Hoostuk Een, (paragraaf 1.1.1.1) word die komponente van gehalte

van werklewe aangedui en is die onderliggende hipotese gestel dat

skofwerkers se persepsie daarvan beinvioed kan  word  deur

werknemerbemagtiging. Vorige skofwerknavorsing dui daarop  dat

skofwerk die individu se gehalte van werklewe in die volgende

opsigte beinvloed:

2.3.1 Vervoerprobleme

Wisselende werkure lei volgens Adler (1991), onder andere, ook tot
vervoerprobleme, veral vir werknemers wat in afgeleé gebiede woon
en van busvervoer gebruik maak. Pendelvervoer is gebonde aan
geskeduleerde aankoms- en  vertrektye wat nie noodwendig
gesinchroniseer is met skofte se begin- en eindtye nie, veral in gevalle
waar werkure as gevolg van intervensies soos werknemerbemagtiging
en deelnemende Dbestuur verander word. Die gevolg is dat

skofwerkers soms van hulle reeds beperkte slaaptyd moet inboet om
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betyds te wees vir busse en taxi's en deur te wag vir vervoer van
die werkplek na hul wonings.

Skofwerkers vind vervoerdienste ook somtyds problematies. Adler
(1991) het byvoorbeeld gevind dat 80 persent van Suid - Afrikaanse
werknemers gemiddeld twee en 'n half ure per dag gebruik vir reistyd van
en na die werkplek en dat die oorblywende 20 persent tussen drie en
sewe ure per dag daarvoor gebruik. Adler se bevindinge word in
Tabel | saamgevat. Uit hierdie studie blyk dit dat vervoerfasiliteite

minder doeltreffend is tydens middag en nagskofte.

2.3.2 Werkure

In die opname wat deur Adler (1991) in die Suid-Afrikaanse rubber
industrie gedoen is, is gevind dat die meeste skofwerkers verkies om
die 06:00 tot 14:00 en die 14:00 tot 22:00 skofte te werk. Adler
verwys na die 22:00 tot 06:00 skof as die "Graveyard Shift" en het
gevind dat dit die skof is waarvan skofwerkers die minste hou en
waartydens die meeste vervoerprobleme ondervind word. In  Suid-
Afrika word die misdaadsyfer tans as uitermate hoog beskou wat dit
vir skofwerkers gevaarlik maak om voor en na nagskofte naen van

die werkplek te reis (Ryan & Morgan, 1995).

Ryan en Morgan (1995, p.21) meen dat:

"Workers have also been known to resist the introduction of
multiple shifts because it poses a threat to their overtime and

the higher remuneration it affords them.”
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Tabel 1: Reistyd na en van die werk

DAGWERKERS |OGGENDSKOF! MIDDAGSKOF| NAG
NA VAN NA VAN NA VAN NA | VAN
MINUTE WERK | WERK |WERK {WERK | WERK | WERK| WERK | WERK
>30 359 359 1220 |180 1423 | 554 25.0(225
35-45 2051 155 {200 | 200} 135 13.8] 15.0} 17.5
50 - 65 23.1] 18.0 [28.0 |240 | 275 69| 22.5]30.0
65 - 90 155} 205 |20.0 |18.0 |13.5 13.7} 12.5] 7.5
95 - 120 0.0 25 110.0 {16.0 32 6.81 2251 75
125 - 150 5.0 76 | 00 | 4.0 0.0 34} 25}100
180 0.0 00| 00 | 00 0.0 00f] 00] 5.0
N/A (n) 1 1 0 0 21 21 10 1
Gemiddeld 47 61 60 65 47 34 63 58
(in minute)

(Aangepas uit Adler, 1991, p.44)
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Terwyl daar skynbaar deur wetgewers gepoog word om beperkinge
op werkure te plaas en werkgewers poog om oortydkostes,
hoofsaaklik as gevolg van ekonomiese oorwegings, te besnoei, bestaan
daar skynbaar groepe skofwerkers wat onwillig is om die
addisionele vergoeding wat hulle vir lang ure ontvang te verruil vir

korter werkure. Daar bestaan egter teenstrydighede in hierdie opsig.

In Oktober 1989 het COSATU 'n nasionale verbod op oortyd
gehandhaaf in die drukkersbedryf, vir 'n langer periode as in enige
ander industrie, uit protes teen lang werkure (Adler, 1991).
Bogenoemde twee uiterste gevalle is 'n aanduiding van die

konflikpotensiaal wat werkure tussen werkgewers en werknemers skep.

2.3.3 Fisiese gesondheid

In daardie Suid - Afrikaanse ondernemings waar aaneenlopende bedryf
(24 uur dekking ) nodig is en waar daar met gevaarlike chemiese
stowwe soos  springstof en alkaliese produkte gewerk word, word
skofwerkers in terme van veiligheidreéls soms nie toegelaat om
by die werkplek te eet nie (Adler, 1991). In sulke gevalle is
daar wel gewoonlik eetplekke beskikbaar buite die werkarea maar
dit blyk dat skofwerkers as gevolg van werkdruk en vervoerprobleme,
nie altyd van sulke fasiliteite gebruik maak nie. Dit impliseer
dat sulke werknemers gereeld vir agt ure of langer glad nie eet nie

wat kan lei tot vermoeidheid en spysverteringsprobleme.
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Adler (1991) beskou die invloed van skofwerk op fisiese en
geestelike gesondheid as die gevolg van eet, drink, spysvertering
en slaappatrone (Costa, 1996) wat by skofwerkers voorkom. In die
opnames wat deur Adler in die Suid-Afrikaanse rubber mdustnie
gedoen is, is betekenisvolle verskille gevind tussen die gesondheid
van skofwerkers en dagwerkers. In hierdie opsig meen Finn (1981, p.32)

ten opsigte van sirkadiese ritmes dat:

"Shift work, of necessity, interrupts these processes and requires
that they occur at times jfor which the body is not genetically

programmed or environmentally conditioned for."”

Die manifestasie van die negatiewe effekte van skofwerk kan veral
waargeneem word in die siekteverlof wat deur skofwerkers geneem
word asook in simptome van psigosomatiese siektetoestande (Adler,

1991; Akinnawo, 1988).

Tydens die laasgenoemde studie deur Adler is gevind dat
skofwerkers nie by beduidend meer geleenthede as dagwerkers
siekteverlof neem nie maar dat hulle wel vir langer aaneenlopende
periodes asr dagwerkers afwesig is van die werk as gevolg van
verkoues, gastriese ongesteldhede, maagsere, lae rugpyn en
uitputting. Gewig- en aptytverlies kom ook meer by skofwerkers as
dagwerkers voor. 'n Vergelyking tussen skofwerkers en dagwerkers
ten opsigte van die bogenoemde simptome word in Tabel 2

verskaf. Hierdie bevindinge bevestig dié van Akinnawo (1988).
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Tabel 2: Vergelyking van geselekteerde simptome tussen

skofwerkers en dagwerkers in die rubber industrie

DAGWERKERS WAT SKOFWERKERS WAT
SIMPTOOM RAPPORTEER | SIMPTOOM RAPPORTEER
SIMPTOOM n PERSENTASIE n PERSENTASIE
Abdominale pyn| 2 5 7 21
Geskiedenis van
abdominale pyn 2 5 2 6
of probleme
Hoé ‘Bloeddruk 6 16 6 18
Geskiedenis van ,
gediagnoseerde 5 13 1 3
hipertensie
Eetlus 2 5 8 24
Gewigverlies 5 13 15 44
Toename in 3 8 ' 1 3
gewig
Wisselvallige 0 0 1 3
gewig
Uitputting 8 21 23 68

(Aangepas uit Adler, 1991, p.62)
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Costa (1996) wys daarop dat kontrasterende bevindinge ten opsigte
van gesondheid in skofwerknavorsing verkry is maar skryf dit toe

aan die volgende faktore:

e Die keuse van teikenpopulasies vir sulke navorsing.

Die feit dat sulke resultate uit verskillende tipes studies verkry word.

Selfseleksie van respondente vir navorsing (Frese & Semmer, 1986).

Die gebruik van verskillende metodes van ondersoek (Frese &

Semmer, 1986).

2.3.4 Geestelike gesondheid

Bevindinge ten opsigte van geestelike gesondheid verskil alhoewel
sekere skofwerkers skynbaar skuldgevoelens ervaar wat betref die
kwaliteit en hoeveelheid tyd wat saam met die gesin spandeer
word (Finn, 1981). Finn wys ook daarop dat daar in sekere gevalle
'n stigma aan skofwerk kleef en dat sommige skofwerkers 'n laer
prestige waarde heg aan hulle poste as dagwerkers wat dieselfde
poste beklee.

Akinnawo (1988) het gevind dat daar wel 'n  hoér vlak van
psigopatologie bestaan by skofwerkers as by nie - skofwerkers. In
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hierdie opsig word spesifiek verwys na buierigheid, spraak, motoriese
gedrag en sensasie van beweging. Dit sluit ook in simptome van
kognitiewe en somatiese angs soos hartkloppings, gevoelens van fisiese
immobilisasie en bewerigheid. In die laasgenoemde studie is ook
gevind dat getroude skofwerkers 'n hoér vlak van psigopatologie
openbaar as ongetroude skofwerkers. Dit ondersteun Bohle en Tilly
(1989) se siening dat skofwerkers se persepsies van hulle eie gesondheid,
waarna ook verwys word as subjektiewe gesondheid, belangriker is

as "objektiewe" indekse van gesondheid.

In Brophy (1993) word die geldigheid van die gebruik van die.
term "psigopatologie” in hierdie konteks bevraagteken en word
voorgestel dat daar eerder na "funksionele" of "disfunksionele"

gedrag verwys behoort te word.

2.3.5 Slaapversteuring
In Visser (1996, p.1) word na slaap verwys as:

"...that far too rare gift in the life of the shift worker..."”
In hierdie verslag wys Visser daarop dat skofwerkers, ironies
genoeg, gewoonlik daardie tipes werk verrig wat vereis dat die

werknemer voortdurend wakker en waaksaam moet wees. Hier word

byvoorbeeld verwys na vlieéniers, operateurs in chemiese- en
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kermnkrag aanlegte, gesondheidwerkers en bestuurders van swaar
vragmotors. Volgens Visser le1 60 tot 85 persent van skofwerkers aan
emstige slaapprobleme as gevolg van die versteuring van sirkadiese
ritmes. Die belangrikste oorsaak van hierdie versteuring is dat dag - slaap
van 'n laer gehalte is as nag - slaap en dat die skofwerker gemiddeld drie
ure minder per 24 uur slaap as persone wat "normale" ure werk. Finn
(1981) skryf dit daaraan toe dat skofwerkers dit gewoonlik moeilik vind
om aan die slaap te raak asook aan eksterne faktore soos geraas, lig en
hitte asook oorvermoeidheid, rusteloosheid en spanning. In Tabel 3 word
'n vergelyking tussen die gemiddelde ure wat skofwerkers en dagwerkers
slaap getref.

Die afleiding kan dus hieruit gemaak word dat slaapdepriviasie op die
nagskof plaasvind. Die gevolg hiervan is volgens Visser (1996) dat

skofwerkers as gevolg van vermoeidheid:

o Swakker presteer ten opsigte van Kognitiewe funksionering soos
redenering, geheue, leer en besluitneming. Dit is juis hierdie funksies
wat uiters belangrik op die nagskof is as gevolg van beperkte
bestuursteenwoordigheid, wat tot gevolg het dat skofwerkers dikwels
in noodtoestande onafhanklik besluite moet neem. Folkard en Monk
(1979) meen dat die wéreldwye toename van skofwerk,

gepaardgaande met tegnologiese veranderinge, vereis dat die

41



skofwerker blootgestel word aan meer "cognitive and mentally

taxing tasks".

Tabel 3: Vergelyking van gemiddelde ure wat dagwerkers en
en skofwerkers slaap (Persentasies)

DAG lOGrGENI) MIDDAG | NAG
URE WERK | SKOF SKOF SKOF
Minder as 4 0.0 0.0 34 17.5
4 1.0 4.1 34 17.5
Meer as 4/
minder as 6 10.3 12.2 6.9 32.5
6 2.6 184 241 12.5
7 35.9 32.7 13.8 10.0
8 333 184 241 7.5
9 154 10.2 20.7 0.0
Meer as 9 2.6 4.0 34 0.0

(Aangepas uit Adler, 1991, p.49)
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» Buierigheid en 'n minder gunstige persepsie van hul eie welstand

openbaar.

e Negatiewe ervarings ten opsigte van hulle private en sosiale lewe

rapporteer.

e Minder werk en persoonlike satisfaksie ervaar (Visser, 1996).
Bevindinge in hierdie opsig is egter ook teenstrydig. Gannon, Norland
en Robeson (1983) het byvoorbeeld gevind dat sommige

skofwerkers meer werksatisfaksie ervaar as dagwerkers.

2.3.6 Sosiale omstandighede

Skofwerk vereis van die skofwerker sowel as die gesin 'n groter mate van
buigbaarheid ten opsigte van die struktuur van die gesin om suksesvolle
aanpassing by skofwerk moontlik te maak maar beperk ook terselfdertyd

die geleenthede om as gesin suksesvolle strategieé¢ hiervoor te ontwikkel.

Die enigste oplossing wat vir die skofwerkgesin oorbly is om die
struktuur van die gesin te verander (Brophy, 1993). Volgens Adler
(1991), 1s skofwerkers van mening dat hulle minder tyd het om aan die
gesin te spandeer en ouerlike pligte na te kom. Dit kan toegeskryf word
daaraan dat skofwerkers dit moeilik vind om hulle werkure by die
daaglikse roetine van die res van die gesin aan te pas. Lede van die gesin
wat meer tyd saam met die skofwerker wil spandeer is dus verplig om

hulle eie slaap, eet en ontspanningspatrone aan te pas (Finn, 1981). In
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hierdie opsig het Smithen Folkard (993) gevind dat ongeveer een derde
van manlike skofwerkers se vrouens op die een of ander stadium poog
om hul mans te oorreed om te onttrek van skofwerk en dat ongeveer die
helfte van hierdie vrouens hulself as ongelukkig beskou omdat hulle

mans skofte werk.

2.3.7 Fasiliteite
Die feit dat skofwerkers verplig is om te slaap terwyl ander mense

werk het noodwendig ‘'n invloed op die fasiliteite wat vir die
skofwerker beskikbaar is.

Dit impliseer dat skofwerkers slaap moet prysgee om van sulke
fasiliteite gebruik te kan maak. In hierdie opsig word verwys na
gesondheidsdienste soos dokters en tandartse asook inkopiesentrums

en ontspanningsgeriewe soos bioskope.

Adler (1991) het ook gevind dat mediese sentrums en dokters en
verpleérs, wat deur die maatskappye betrokke by die spesifieke
navorsing verskaf word, deur skofwerkers as ontoereikend en van 'n

lae gehalte beskou word.
In laasgenoemde studie is ook gevind dat skofwerkers minder tevrede

is met toilette en kleedkamers in die werkplek as dagwerkers maar dat

meer en beter eetfasiliteite vir skofwerkers beskikbaar is.
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238 Ontspanning

Uit die navorsing van Fischer ef al. (1993) blyk dit dat skofwerkers
minder tyd spandeer aan aktiwiteite soos etes saam met die
gesin, inkopies, slaap en lees. Homberger en Knauth (1993) het
egter gevind dat Skofwerkers wel toegee aan sosiale druk om
gedurende naweke aan sulke aktiwiteite deel te neem.
Laasgenoemde  studie het nie bewys dat 'm verandering in

skofpatrone 'n invloed het op ontspanningspatrone nie.

2.4 WERKNEMERBEMAGTIGING AS 'N ALTERNATIEWE
BESTUURSTYL

Daar bestaan tans 'n tendens in organisasies om weg te beweeg
van tradisionele bestuurstyle, wat mag en kontrole beklemtoon, na
werkerdeelname en selfbeheer ( Boyle, 1984; Drucker,1988; Kinlaw,
1995; Walton, 1985). legens Kinlaw (1995) kan al die intervensies
wat hieruit voortspruit, byvoorbeeld werkerbetrokkenheid, deelname aan
besluitneming, voorstelleskemas en gehaltekringe ("Quality Circles")
beskou word as vorms van  werknemerbemagtiging alhoewel
Wellins ez al. (1991) nie gehaltekringe as 'n vorm van bemagtigde of

selfgerigte werkspanne beskou nie.

Kinlaw (1995)  beskryf die = aannames onderliggend aan

werknemerbemagtiging soos volg:

e Die organisasie gebruik slegs 'n fraksie van die beskikbare breinkrag
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van werknemers. Daar bestaan dus in elke individu en elke span in
organisasies 'n baie groter potensiaal van kennis en vaardighede as

wat deur sulke organisasies benut word.

e Beheer is nie die beste metode om doelwitte te bereik nie. Dit is

ook 'n minder  doeltreffende metode om  superieure

spanprestasie en deurlopende verbetering te bewerkstellig.

e Bevoegdheid en kenms is nie die alleenreg van slegs 'n
paar kundiges nie, maar behoort ook vir medewerkers

toeganklik en beskikbaar te wees.

e Individue sal groter eienaarskap en verantwoordelikheid
demonstreer ten opsigte van gebeure en besluite wat hulle kon

beinvloed het en wat hulle as hul eie beskou.

Met hierdie aannames as agtergrond identifiseer Kinlaw die
volgende wanopvattings wat  soms ten  opsigte van
werknemerbemagtiging bestaan:

'

e Dit word soms vanuit 'n sosiopolitiese oogpunt gedefinieer

wat behels dat die individu meer invloed verkry en verwys

dus na demokratisering.

¢ In organisatoriese konteks is die doel van werknemerbemagtiging
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nic om die individu se invloed te verhoog nie, maar om die
kennis, ervaring en kundigheid van die individu beter te benut.
Bemagtiging in organisatoriese konteks impliseer dus nie eweredige
verspreiding van invloed en mag nie maar wel verhoogde prestasie
van individue en groepe deur beter benutting van die bevoegdhede,

kennis en vaardighede wat sulke individue en groepe kan bied.

e Werknemerbemagtiging word soms as "niks nuuts nie" beskou.
Dit gebeur veral wanneer dit met delegering verwar word en
die term '"bemagtiging" dus gebruik word om 'n ou realiteit
te  beskryf. Volgens Kinlaw (1995) het werknemerbemagtiging
voortgespruit uit delegering en kan dit delegering insluit,

maar is dit 'n meer omvattende begrip.

e Dit word soms beskou as metode waarvolgens persone
in outoritére posisies hulle posisionele mag met ondergeskiktes
deel. Dit impliseer egter dat die toesighouer steeds in beheer
bly en dus ook weer hierdie ‘vergunning" kan onttrek van
die betrokke ondergeskiktes. Sodoende word die potensiéle
ontwikkeling  van nuwe  vlakke van interpersoonlike
funksionering geignoreer. Dit  impliseer egter nie dat
werknemerbemagtiging 'n proses is wat sonder enige beheer
plaasvind nie, maar wel 'n natuurlike proses van beheer deur die

werknemer of die werkgroep eerder asdeur 'n toesighouer.

47



e Daar word soms gepoog om werknemerbemagtiging binne die
tradisionele bestuursmodel in te pas. Volgens Kinlaw (1995) is die
oogmerk van tradisionele bestuursmodelle egter om die ondergeskikte
te oorreed om te doen wat die toesighouer wil hé. Soms word
gepoog om die tradisionele bestuursmodel te behou en bemagtiging
daarbinne te  implementeer deur die delegering van outoriteit
binne die raamwerk van vasgestelde beleid, prosedures
en waardes. Sodoende word werknemerbemagtiging egter

gereduseer tot 'n gedemokratiseerde tradisionele bestuursmodel.

e Die primére doel van werknemerbemagtiging is om organisasie
effektiwiteit deurlopénd te bevorder. Dit is dus belangrik dat die
doel van werknemerbemagtiging nie verwar moet word met die
middele waarvan werknemerbemagtiging gebruik maak nie.
Deelname aan besluitneming, kreatiwiteitstimulering,
probleemoplossing en spaninteraksie is slegs prosesse wat plaasvind
in bemagtigde werkgroepe. Die doel van werknemerbemagtiging
is dus nie slegs individuele satisfaksie nie, maar primér die

organisasie effektiwiteit wat daardeur bevorder word.

Kinlaw (1995) identifiseer drie belangrike komponente wat nodig is
vir  suksesvolle werknemerbemagtiging, naamlik verbondenheid
("commitment"), vermoé ("capability") en etiese optrede. In hierdie
opsig is Kinlaw van mening dat werknemers in organisasies

gewoonlk bewus is van metodes om bestaande werkwyses en
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prosesse te verbeter, in staat is om bruikbare nuwe idees te
genereer en te onderskei tussen bruikbare en nie-bruikbare idees en
om probleme self op te los. Sulke individue het egter geleer dat
dit gewoonlik raadsaam is om nie hulle idees te openbaar, betrokke
te raak of risikos te neem nie. Skofwerkers mag byvoorbeeld bewus
wees van 'n skofsiklus wat die maksimum rusdae sal verskaf,
afwesigheid sal beperk en vermoeidheid kan verminder, maar as
gevolg van tradisonele besluitnemingstyle en beperkende reéls en

regulasies is hulle huiwerig om sulke idees te openbaar.

'n Moontlike verklaring hiervoor is sulke skofwerkers se vrees vir
die kritiek wat hulle mag ontvang as so 'n skofstelsel nie sou
werk nie. Hiervolgens glo individue dus dat hulle oor sekere
bevoegdhede beskik maar dat dit onderbenut word met die gevolg
dat die verbondenheid om bevoegdhede te demonstreer, ontbreek.
Werknemerbemagtiging behels dus 'n paradigmaskuif vanaf beheer
deur die toesighouer na eienaarskap en verbondenheid van alle

werknemers.

Vermoé ("capability") ondersteun die ontwikkeling van die volgende

kondisies:
¢ Die algemene aanname dat die persoon wat die werk verrig

tegnies gesproke die beste gekwalifiseer is om besluite oor die

uitvoering en verbetering van die betrokke proses te neem.
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e Elke werknemer is deurlopend betrokke by die leerproses van

prestasieverbetering en die totale prestasiec van die onderneming.

e Dit is nodig om tegniese vaardighede wat die proses benodig
deurlopend te herdefinieer.

Volgens Kinlaw (1995) groei hierdie kondisies gedurende die
proses van ontwikkeling en ontplooiing van werknemerbemagtiging.
Kinlaw maak die aanname dat die mate van tegniese
gekwalifiseerdheid om besluite oor die werk te neem ontwikkel kan

word deur werknemers toe te laat om sulke besluite te neem.
Etiese optrede en integriteit is egter 'n belangrike voorvereiste vir
werknemerbemagtiging. Hiermee word bedoel dat bemagtigde

werknemers:

e Bewus is van hulle eie viakke van kennis en vaardighede

asook die beperkinge wat in hierdie opsig bestaan.

e Geen pogings aanwend om onkunde te verberg nie.

e Verseker dat hulle kennis asook die gebrek daaraan bekend is

aan ander werknemers in die organisasic wie se prestasie

afhanklik is van sulke kennis.
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e Poog om organisasie resultate positief te beinvloed eerder

as om eie agendas na te streef
e Nie enige kwade bedoelings het nie.

e Aanspreeklikheid aanvaar teenoor die gemeenskap wat deur

die organisasie verteenwoordig word.
Voldoening aan die bogenoemde kondisies het tot gevolg dat:

¢ Mag gebasecer word op bevoegdheid eerder as outoritére posisie

en rol.
¢ Minder tyd verlore gaan as gevolg van behoeftes aan kontrolesisteme.

¢ Degenerasie van prestasiec voorkom word deur die blootlé en
ontwikkeling van spesifieke ontwikkeling en prestasiebehoeftes by

die individu en in die werkgroep.

Die rol van die toesighouer in 'n bemagtigde werkomgewing
verander dus van outoritére beplanning, orgamisering, leiding en
beheer na 'n oorwegend fasiliterende funksie (Wellins et al., 1991).

Hierdie klemverskuiwing word in Figuur 3 aangedui.
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Een gevaar verbonde aan die proses van bemagtiging van
werknemers is dat die toesighouer prematuur van die
besluitnemingsproses kan onttrek, dit wil s€ voordat die werknemers
gereed is om die aanspreeklikheid verbonde aan bemagtiging te hanteer
(Wellins et al., 1991). Die implementering van werknemerbemagtiging
behoort dus geleidelik plaas te vind en het die potensiaal om
deurlopend verder wuitgebrei te word namate bevoegdhede in die
werkspan ontwikkel. Dit is dus nie moontlik om op 'n bepaalde
tydstip daarop aanspraak te maak dat totale werknemerbemagtiging
geimplementeer is nie. In hierdie opsig verwys Kinlaw (1995) na
die "sikliese groei" van die bemagtigingsproses wat in Figuur 4

aangedui word.

Volgens Kinlaw (1995,p.72) 1€ die belangrikste voordeel van

werknemerbemagtiging in:

“..the ways people in an organisation begin to behave

toward their work and toward each other...”

Werknemerbemagtiging beskik dus oor die potensiaal om te lei tot
gedragsverandering by werknemers. Dit sal lei tot 'n verbetering in
sisteem elemente en uiteindelik tot deurlopende verbetering
("continuous improvement") in die organisasie, soos in Figuur 5

aanged word.

53



FIGUUR 4: "CYCLICAL GROWTH OF EMPOWERMENT"

CONTINUOUS IMPROVEMENT
OF PERFORMANCE
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PROCESS
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{ Aangepas uit Kinlaw, 1995, p.66)
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2.5 WERKNEMERDOELTREFFENDHEID
2.5.1 Werkbywoning
Volgens Van der Merwe en Miller (1976, p.9) kan afwesigheid

gedefinieer word as:

"..non - attendance when an employee is  scheduled to

work..."”

In terme van hierdie navorsing word afwesigheid gedefinieer as alle
onbeplande afwesigheid en sluit dit dus onbetaalde afwesighede en
ongeskeduleerde enkeldae vakansieverlof (vier dac en minder) in.

Siekteverlof van minder as vyf dae word ook as afwesigheid beskou.

Abnormale hoé afwesigheid is 'n aanduider dat daar iets in so 'n
organisasie verkeerd is. Dit kan egter nie as vanselfsprekend aanvaar
word dat dit aan 'n enkele faktor soos skofwerk toegeskryf kan word
nie. Sekere studies het byvoorbeeld al aangedui dat skofwerkers se
afwesigheidsyfers laer as die van dagskofwerkers is (Mets, 1986;
Nicholson et al.,, 1978). Dit is ook belangrik om in ag te neem dat
sekere eksogene veranderlikes ook die vlak van afwesigheid beinvloed.

In hierdie opsig word byvoorbeeld verwys na veranderlikes soos die
| dag van die week, die invloed van vakansiedac en betaaldaec en
seisoenale tendense (Markham et al.,1982).

Dit is byvoorbeeld moontlik dat hoé afwesigheid die gevolg kan

wees van pogings om naweke en ander geskeduleerde rusperiodes te

56



verleng of dit kan ook die gevolg wees van minder ernstige
siektetoestande soos verkoues wat opgedoen is as gevolg van
klimaatsomstandighede. Afwesigheid kan ook simptomaties wees
van werknemers wat sukkel om die een of ander aspek van die
werkinhoud te hanteer of van dislojaliteit teenoor die organisasie en
kollegas. Dit is ook moontlik dat afwesigheid die een of ander
insentief vir werknemers inhou. In hierdie opsig word byvoorbeeld
verwys na oortyd wat gewerk word deur werknemers wat instaan

vir die persoon wat afwesig is (Van der Merwe & Miller, 1976).

Nicholson et al. (1978) is egter van mening dat die metode van

skofrotasie 'n  betekenisvolle invloed op afwesigheid onder

skofwerkers kan uitoefen.
Volgens Markham et al. (1982, p.229) is dit:

" ..conceivable that some types of shift systems do

not affect absenteeism as might other shift systems..."

2.5.2 Personeelomset

Indien geredeneer word dat die oorsaak van afwesigheid moontlik
aandui dat daar dislojaliteit onder werknemers bestaan, behoort
daar teoreties gesproke 'm positiewe verwantskap tussen afwesigheid
en personeelomset te bestaan. Volgens Van der Merwe en Miller

(1976) 1s die bevindinge in hierdie opsig egter teenstrydig. Dit kan
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moontlik verklaar word deur dissiplinére optrede teen werknemers wat
gereeld afwesig is, wat die afwesigheidsyfer kan verlaag, maar wat
weer lei tot hoé personeelomset as gevolg van afdankings. Die oorsake
van  personeelomset 1s egter steeds moeilik om te verklaar

(Baillie, 1996).

Of personeelomset voordelig of nadelig is, is egter kontroversieel.
Omset kan byvoorbeeld bevorderings of die aanstel van nuwe
werknemers met nuwe idees en vaardighede tot gevolg hé. Boer
(1994) verwys egter na onlangse navorsing in Brittanje wat daarop dui
dat dit tot 23 000 Pond kan kos om 'm professionele persoon te
vervang. Dit i1s reeds in Hoofstuk Een (paragraaf 1.2.1.4) genoem
dat ongeveer 20 persent van skofwerkers relatief gou van

skofwerk onttrek.

Personeelomset onder skofwerkers kan dus vir organisasies groot

kostes tot gevolg hé.

2.5.3 Algemene prestasie

Alhoewel prestasieaanslae subjektiewe metodes vir die beoordeling
van die prestasie van skofwerkers verteenwoordig, verskaf dit steeds
'n aanduiding van hoe die skofwerker se prestasie deur toesighouers
ervaar word. Dit is ook waar dat aspekte soos werkbywoning, nakoming
van veiligheidreéls en gesindheid teenoor die organisasie in sulke

beoordelings vervat sal word.

58



Deur prestasicaanslac van skofwerkers te ontleed is dit dus
moontlik om 'n algemene beeld, alhoewel subjektief, van die
skofwerker se doeltreffendheid te vorm wat hipoteties ‘behoort te

korreleer met ander meer obj ektiewe maatstawwe van doeltreffendheid.

Volgens Folkard en Monk (1979) word algemene prestasie van
skofwerkers selde nagevors. Die studies wat wel uitgevoer is dui
egter op ernstige belemmering van prestasie tydens die nagskof wat
betref werkspoed, akkuraatheid en ongelukke. Prestasie word egter
deur soveel veranderlikes beinvioed dat dit moeilik is om die
invloed van skofwerk op  prestasic te bepaal. Sommige
veranderlikes is egter spesifick verwant aan skofwerk wat dit wel
moontlik maak om verskille tussen die prestasie van dagwerkers
en skofwerkers te bepaal ( Folkard & Monk, 1979). Die
interverwantskap tussen hierdie veranderlikes word in Figuur 6

aangedui.

2.5.4 Insidente

Die kostes verbonde aan insidente tydens die bedryf van
aanlegte kan omvangryk wees. In hierdie opsig verwys kostes
nie slegs na die finansiéle impak van ongelukke nie, maar ook na
die fisiese en psigologiese koste wat dit vir individue inhou in

terme van beserings en trauma.
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Figuur 6: Interverwantskappe tussen veranderlikes wat
doeltreffendheid van skofwerkers beinvlioed

SKOFSTELSEL INDIVIDUELE

' VERSKILLE
/

AANPAS%&G VANR ES IN:

PRESTASIE FFEKTIEWE BSIGOLOGIES
FUNKSIES TOESTAND FUNKSIES

h

NORMALE MOTIVERING,

PRESTASIE SUBJEKTIEWE

RITME GESONDHEID &
ANDER FUNKSIES

PRESTASIE
TYDENS
SKOFWERK

(Aangepas uit Folkard & Monk, 1979, p.490).
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Die Three Mile Island insident (Monk, 1989), waar 'n ongeluk in
'n Akemkragsentrale emnstige gevolge vir die totale kemkrag bedryf,
werknemers en die omgewing gehad het, is maar een voorbeeld
van die gevolge van menslike foute in 'n skofwerkomgewing.’ Die
gevolge van menslike foute kan dus geklassifiseer word onder
gevolge vir die individu en gevolge vir die omgewing (Monk et al.,
1996). Volgens Monk (1989) kan skofwerkers 'n las ("liability™) vir
die organisasic wees as in ag genecem word dat menslike foute die
grootste  enkel veiligheidrisiko in industriéle  omgewings
verteenwoordig. In hierdie opsig‘ wys Monk daarop dat selfs
die mees gesofistikeerde veiligheidsisteme ontwerp word met
die veronderstelling dat die individu wat daarmee werk die
voorgeskrewe bedryfsprosedures sal nakom. Sulke sisteme maak dus
selde voorsiening vir kognitiewe mislukkings van die skofwerker wat
aanpassingsprobleme ondervind as gevolg van slaapdeprivasie en
sosiale  en huislike probleme. Volgens Monk sal  sulke
aanpassingsprobleme waarskynlik lei tot die een 6f ander insident
as gevolg van die verlaging in doeltreffendheid wat dit by die
skofwerker tot gevolg het. |

Insidente hou egter nie slegs tydens werkure 'n risiko
in nie (Monk et al, 1996). Hier word byvoorbeeld verwys na
verkeersongelukke wat potensieel mag plaasvind as gevolg van
vermoeidheid by skofwerkers wat vanaf die werk na hulle

woonplekke reis.
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Alhoewel dit nog nie bewys kon word dat daar 'n betekenisvolle
verskil bestaan tussen die aantal insidente wat tydens skofte en
tydens dagwerk voorkom nie, bestaan daar wel aanduidings dat
insidente wat tydens skofwerk voorkom van 'n emstiger aard is

(Gannon et al., 1983).

2.5.5 Produktiwiteit en kwaliteit

Alhoewel daar aanduidings bestaan dat kwaliteit en kwantiteit tydens
nagskofte laer is as op ander skofte, is sulke verskille gering (Gannon
et al., 1983). Waar permanente nagskofte gewerk word kan sulke
verskille egter tot soveel as 17 persent wees (Mets, 1986).

2.6 OPSOMMING
Opsommend word skofwerk beskou as 'n eskallerende verskynsel
wat, as gevolg van interaksie tussen die skofwerker en die omgewing,
'n betekenisvolle invloed op gehalte van werklewe en sosiale lewe
-uitoefen.  Aangesien subjektiewe gesondheid en skofwerkers se
persepsie van gehalte van werklewe 'n belangrike rol speel in hulle
houding ten opsigte van werkomstandighede, kan die afleiding gemaak
word dat skofwerk die individu se prestasie potensieel nadelig kan
beinvloed. As gevolg van tegnologiese ontwikkeling en die toenemende
klem wat in moderne organisasies op werknemerbemagtiging geplaas
word om deurlopende verbetering te laat plaasvind, is dit moontlik

dat skofwerkers se persepsies van hulle werk en sosiale
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omstandighede kan verander. Dit kan lei tot verhoging in toleransie

vir skofwerk asook verbeterde doeltreffendheid van skofwerkers.

In die volgende hoofstuk word die metodologiese strategie en die
navorsingsontwerp bespreek. Hipoteses word gestel ten opsigte van
die verskille tussen bemagtigde en nie- bemagtigde skofwerkers wat
betref gehalte van werklewe en werknemerdoeltreffendheid en die
dimensies waarvolgens laasgenoemde veranderlikes gemeet word,
word geidentifiseer. Die metode van data insameling en die

analisering daarvan word ook verduidelik.
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HOOFSTUK 3 - NAVORSINGSMETODE

3.1 METODOLOGIESE STRATEGIE

3.1.1 Navorsingsoogmerk

Die oogmerk van hierdie navorsing is om te verklaar watter invlioed
‘werknemerbemagtiging het op skofwerkers se persepsies van hulle

gehalte van werklewe asook op die doetreffendheid van skofwerkers.

Die navorsing kan as 'm deursnitStudie (Mouton & Marais, 1990)
geklassifiseer word aangesien skofwerkers se persepsies op 'n
gegewe tydstip bestudeer word om te kan verklaar in watter rigting
dit deur werknemerbemagtiging beinvloed kan word. Die navorsing
is verder verduidelikend van aard in die opsig dat dit konsentreer
op evaluering van die doeltreffendheid van werknemerbemagtiging as
intervensie  om persepsies van gehalte van werklewe en
werlmemerdocltreﬁendheid positief te beinvloed. Daar word dus

gepoog om oorsaaklikheid tussen veranderlikes te verduidelik.

3.1.2 Navorsingsontwerp

Met die resultate van vorige skofwerknavorsing en relevante
teoretiese modelle (soos in die voorafgaande hoofstuk bespreek is)
as konseptuele raamwerk, vind operasionalisering van die navorsing
vervolgens plaas. Die belangrikheid van die gebruik van 'n
metingsinstrument wat die indikators van persepsies van gehalte van

werklewe as konstruk meet, naamlik subjektiewe gesondheid,
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slaapversteuring, angs, sosiale faktore en werksatisfaksie, word
beklemtoon. Daar word verder gekonsentreer op die ontleding van
werklike data ten opsigte van daardie tipes afwesigheid wat die
doeltreffendheid van skofwerkers kan beinvloed. Deur prestasieaanslae
te analiseer word die subjektiewe persepsies van toesighouers ten

opsigte van skofwerkers se doeltreffendheid ook ontleed.
Die betroubaarheid en geldigheid van die navorsing word bespreek

met spesifieke verwysing na die metode van dataversameling en die

omstandighede waaronder die navorsing plaasvind.
Die navorsingsproses kan dus as volg beskryf word:

3.1.2.1 Probleemstelling
Die probleemstelling is tweeledig van aard, naamlik:

a) Hoe beinvloed werknemerbemagtiging skofwerkers se persepsies van

hulle gehalte van werklewe?

b) Hoe word skofwerkers se  doeltreffendheid deur

werknemerbemagtiging beinvlioed?
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3.1.2.2 Konseptualisering en Operasionalisering

Coster (1992) se beskrywing van gehalte van werklewe as “die
subjektiewe ervaring” van die individu word as basis van die
navorsing gebruik. Hierdie ervaring word deur middel van die
"Standard Shiftwork Index" (SSI) (Barton, Folkard, et al.,1993) op ses
verskillende dimensies gemeet, naamlik slaapversteuring,
werkdissatisfaksie, vermoeidheid, subjektiewe gesondheid, angs en

tevredenheid met gesins en sosiale omstandighede.

Aanduiders van werknemerdoeltreffendheid word in hierdie navorsing
as belangrik beskou as gevolg van die invloed daarvan op
werkprestasie. In hierdie opsig word primér verwys na afwesigheid
en die subjektiewe evaluering van skofwerkers se werkprestasie

deur hulle toesighouers.

3.1.2.3 Versameling van data
Data word versamel deur gebruik te maak van kwantitatiewe
metodes, naamlik 'n houdingsopname en die ontrekking van inligting

vanaf 'n personeeldatabasis en ‘n elektroniese tydhoudingsteslel.

3.1.2.4 Analisering en interpretasie van data
Tydens die analisering van data word klem gelé op die verskille
wat bestaan tussen die eksperimentele en kontrole groepe met

spesifiecke verwysing na:
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a) Die komponente van gehalte van werklewe soos in paragraaf
2.3 bespreek is.
b) Twee aanduiders van werknemerdoeltreffendheid,

naamlik afwesigheid en prestasieaanslae.

3.1.3 Navorsingsbenadering

Hierdie navorsing is daarop gemik om die betekenisvolheid van
verskille, tussen bemagtigde en nie-bemagtigde skofwerkers se
doeltreffendheid en die persepsies van hulle gehalte van werklewe,
te  bepaal deur middel van kwantitatiewe navorsingsontwerp.
Objektiewe metodes (personeelrekords) word gebruik om inligting
ten opsigte van werknemerdoeltreffendheid te  verskaf as
ondersteundend tot die subjektiewe en beplande houdingsopname
(Mouton & Marais, 1990).

3.2 VERANDERLIKES

3.2.1 Onafhanklike veranderlikes

Werknemerbemagtiging word in hierdie navorsing as onafhanklike
veranderlike gedefinieer. In hierdie opsig verwys dit na 'n hoé& vlak
van onafhanklikheid en beheer wat skofwerkers as gevolg van
werknemerbemagtigingsprogramme verkry ten opsigte van:

e Die samestelling van die skofrooster wat gewerk word.
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e Die rigting van rotasie van skofte.

e Aantal opeenvolgende rusdae.

e Begin- en eindtye van skofte.

3.2.2 Afhanklike veranderlikes

3.2.2.1 Persepsies van gehalte van werklewe

Dit word gedefinieer as skofwerkers in die petrochemiese bedryf se
persepsies van die invloed van skofwerk op:

a) Slaappatrone

b) Werkdissatisfaksie

c) Fisiese gesondheid, wat insluit kardio-vaskulére en gastriese

ongesteldhede sowel as algemene gesondheid.

d) Kognitiewe- en somatiese angs.

¢) Tevredenheid met sosiale- en gesinsomstandighede.
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3.2.2.2 Werknemerdoeltreffendheid
Afwesigheid word in terme van hierdie navorsing gedefinieer as
onbeplande en ongeskeduleerde afwesigheid van die werk en shut

n:

a) Gevalle waar die persoon laat rapporteer vir diens of voor uitskeityd

die werkplek verlaat (vyf minute of langer per insident).
b) Ongemagtigde afwesigheid van die werkplek vir een of meer skofte.

c) Siekteverlof, asook vakansieverlof wat nie vooraf geskeduleer was

nie, van vier dae of minder.

Die hipotese verbonde aan hierdie definisie van afwesigheid, is dat
dit lei tot oortydkostes en frustrasies by medewerkers, as gevolg
van die feit dat addisionele ure gewerk moet word om in staat te
wees om 'n aaneenlopende bedryf in sulke gevalle vir vier-en-

twintig uur te beman,

Afwesigheid word vir die doeleindes van hierdie navorsing op twee
dhnensies gemeet, naamlik die som van elke individu in die steekproef
se totale ure afwesig vir 'n periode van drie maande (Junie, Julie
en Augustus 1997) sowel as die aantal insidente van afwesigheid wat

gedurende hierdie drie maande voorgekom het.
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Prestasiebeoordelings word gemeet in ooreenstemming met die

organisasie se puntetoekenning tydens merietebeoordelings, naamlik:

- Bo-gemiddeld =3
- Gemiddeld =2
- Onder-gemiddeld =1

m Totale prestasiebeoordelingspunt word vir elke individu in die
steekproef verkry deur die aanslae vir die afgelope drie jaar (sedert
daar met die werknemerbemagtigingsprogram in die organisasie

begin is) te sommeer.

3.3 STEEKPROEF

3.3.1 Eksperimentele groep

'n Groep van 26 skofwerkers, wat sedert 1995 betrokke was by 'n
werknemerbemagtigingsprogram, is geidentifiseer aan die hand van
dokumentasie wat inligting bevat ten opsigte van besluitnemingsmagte
en onderhandelinge met bestuur en die destydse Departement
Mannekrag.

3.3.2 Kontrole groep

Die kontrolenommers van die eksperimentele groep is uit die
populasie verwyder voordat 'n ewekansige steekproef van 102 getrek is
uit die oorblywende 1023 skofwerkers, wat 24-uur skofte werk.
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3.4 HIPOTESES
Die doel van hierdie navorsing is om te bepaal of
werknemerbemagtiging 'n wesenlike invloed het op skofwerkers se

doeltreffendheid en hulle persepsies van gehalte van werklewe.
Die volgende hipoteses word dus gestel:

3.4.1 Nul hipoteses
HO: - Daar bestaan nie 'n betekenisvolle verskil tussen die
werknemerdoeltreffendheid van bemagtigde en nie-bemagtigde

skofwerkers nie.

HO: - Bemagtigde skofwerkers ervaar nie 'n meer positiewe persepsie van

die gehalte van hul werklewe as nie-bemagtigde skofwerkers nie.

3.4.2 Alternatiewe hipoteses
Hi - Werknemerdoeltreffendheid van bemagtigde skofwerkers 1is

betekenisvol hoér as die van nie-bemagtigde skofwerkers.

H: - Bemagtigde skofwerkers ervaar 'n meer positiewe persepsie van

die gehalte van hul werklewe as nie-bemagtigde skofwerkers.
'3.4.3 Operasionalisering van hipoteses

Die oogmerk van die navorsing is om te bepaal of betekenisvolle

verskille bestaan tussen bemagtigdé en nie-bemagtigde skofwerkers
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se  persepsies van  gehalte van  werklewe en  hulle
werknemerdoeltreffendheid. In terme van die alternatiewe hipoteses
sal dit beteken dat bemagtigde skofwerkers laer tellings sal behaal
ten opsigte van die volgende dimensies:

e Werkdissatisfaksie

e Slaapversteuring

e Vermoeidheid

e Subjektiewe gesondheid

e Angs

o Afwesigheid

Die alternatiewe hipotese impliseer ook dat bemagtigde werknemers

hoér tellings sal behaal ten opsigte van die volgende dimensies:
o Tevredenheid met sosiale- en gesinsomstandighede

¢ Prestasiebeoordelings
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3.5 PSIGOMETRIESE INSTRUMENTE

3.5.1 Versameling van data

'n Belangrike oorweging tydens die opname was om te voorkom dat
respondente uit die eksperimentele groep ervaar dat hulle anders
behandel word as respondente uit die kontrolegroep. Vir hierdie
‘rede is vraelyste, wat aan die eksperimentele groep gestuur is,
geidentifiseer deur 'm punt agter vraag 1.31 van die vraelys aan te
bring (sien Bylée 2). Nadat toestemming van die betrokke arealeiers
verkry is om die navorsing in hulle areas te onderneem, is die vraelyste
tesame met 'n dekkingsbrief (sien Bylae 1) en 'n geadresseerde

koevert, per interne pos aan die respondente gestuur.

'n Respons van 58 persent isuit die eksperimentele groep (m = 16)
en 47 persent uit die kontrolegroep (nz = 49) verkry, wat 'n gemiddelde

responskoers van 51 persent gee.

3.5.2 Metingsinstrumente

Die "Standard Shiftwork Index" (Barton, Folkard, et al.,1993)is 'n
vraelys wat, op versoek van die "Scientific Committee on Night and
Shift Work" van die "International Congress of Occupational Health",
deur die Sosiale en Toegepaste Sielkunde Eenheid van die
Universiteit van Sheffield ontwikkel is. Die rede vir die ontwikkeling
van hierdie vraelys was om 'n gestandaardiseerde instrument saam

te stel wat vir alle skofwerknavorsing gebruik kan word (Barton,
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Folkard, eral., 1993). Alhoewel die vraelys uit 200 vrae bestaan, is
slegs daardie vrae wat inligting verskaf ten opsigte van biografiese

inligting en die relevante veranderlikes, vir hierdie navorsing
geselekteer, naamlik:

e Algemene Werkdissatisfaksie (Vraag 1.42)
Hierdie afdeling bestaan uit vyf items wat elk sewe punte tel. 'n

Hoé¢ telling dui op 'n hoé vlak van dissatisfaksic met algemene

werkomstandighede. (Interne betroubaarheid = 0.76).

o Slaapversteuring (Vrae 2.10 en 2.11)
In hierdie afdeling word 'n vyfpunt responsopsie aan die respondent
gegee om die mate van slaapversteuring wat ervaar word te

bepaal. Hoé tellings dui weereens op hoé slaapversteuring.

e Chroniese vermoeidheid (Vraag 2.12)

Chroniese vermoeidheid word deur Barton, Folkard, et al. (1993, p.5)
omskryf as:

“...a general tiredness and lack of energy irrespective of
whether an individual has not had enough sleep or has

been working hard, which persists even on rest days and

holidays...”

Hoé tellings vir hierdie afdeling dui op hoé vermoeidheid.
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e Gesondheid (Vrae 3.1 tot 3.8)
Hierdie afdeling van die vraelys bevat dre subskale, naamlik
kardiovaskulére, gastriese en algemene ongesteldhede. n Hoé telling

word geassosiecer met swakker gesondheid.

e Kognitiewe en somatiese angs (Vraag3.9)

In hierdie afdeling van die SSI word gebruik gemaak van die
"Cognitive - Somatic Anxiety Questionnaire” (CSAQ) (Delmonte &
Ryan, 1983). Alhoewel hierdie vraelys rasioneel ontwikkel is sonder
die gebruik van konvensionele psigometriese analise, dui
faktoranalise ~wel op ooreenstemming met kognitiewe en somatiese

disfunksie (Barton, Folkard, et al., 1993).

e Sosiale en gesinsomstandighede (Vraag 4)
In hierdie afdeling van die vraclys dui hoé tellings op 'n hoé mate

van satisfaksie met sosiale en gesinsomstandighede.

Daardie afdelings van die SSI wat handel oor aanpassing by
skofwerk , "coping", "morningness", sirkadiese tipe en persoonlikheid
(Vrae 5.1 tot 6.3 ) word nie as verwant tot hierdie navorsing
beskou nie en is uitgelaat uit die vraelys vir die doeleindes van

hierdie navorsing.
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3.5.3 Data oor afwesigheid en prestasiebeoordelings

Inligting ten opsigte van afwesigheid gedurende die periode Junie,
Julie en Augustus 1997 is vir elke individu in die steckproef van
die organisasie se elektroniese tydhouding databasis onttrek.

Prestasieaanslae vir elke individu in die steekproef vir die periode
1995 tot 1997 is vanaf die personeeldatabasis onttrek, wvir die
spesificke rede dat daar in 1995 met die werknemerbemagtigingprogram
begin is.

Aangesien hierdie data nie afhanklik was van individuele response
nie, is die totale steekproef vir beide die eksperimentele groep (ni = 26)
en die kontrolegroep (nz=102) in hierdie opsig ontleed.

3.6 PROBLEME ERVAAR TYDENS DIE NAVORSING
Die volgende faktore het die navorsingstaak bemoeilik:

3.6.1 Organisasieverandering

Die organisasie waarbinne die navorsing onderneem word is tans in
'n stadium van omvattende transformasie. Dit het 'n groot mate
van herplasing van werknemers tot gevolg wat daartoe gelei het
dat interne posadresse nie altyd op datum was nie. Dit het die

verspreiding van vraelyste bemoeilik.
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3.6.2 Ander houdingsopnames
Verskeie ander houdingsopnames word tans in die organisasie
uitgevoer, wat daartoe kan lei dat sommige skofwerkers na hulle

mening oormatig blootgestel word aan vraelyste.

3.6.3 Interpretasie van die vraelys

Die SSI is in Britanje ontwikkel en maak dus moontlik nie
voorsiening vir die algemene geletterdheidsvlak in Suid Afrika nie.
Dit is dus moontlik dat die response op sommige vrae beinvloed is

deur interpretasic eerder as die persoon se persepsie.

Dit is moontlik dat bogenoemde probleme bygedra het tot die
relatief lae responskoers van 51 persent. Dit kon ook die interne

geldigheid van die vraelys beinvloed het.

3.7 ONTLEDING VAN DATA

3.7.1 Statistiese program

Die SIMSTAT rekenaarprogram is gebruik om die data op 'n ordinale
skaal, soos voorgeskryf in die SSI handleiding (Barton, Folkard, et
al.,1993) te analiseer.

3.7.2 Beskrywende statistiek

Veranderlikes in die eksperimentele en kontrolegroep is geanaliseer

ten opsigte van:
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e Frekwensie en persentasie

e Gemiddeldes

e Mediaan

e Standaardafwykings

o t-tellings

p - waardes

Werknemerbemagtiging is as die enigste voorspellende veranderlike

beskou terwyl die kriteriumveranderlikes

msluit;

e Gehalte van werklewe

* - Algemene werkdissatisfaksie

* - Slaapversteuring

* . Chroniese vermoeidheid

*

- Gesondheid
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* - Kognitiewe en somatiese angs
* - Tevredenheid met sosiale en gesinsomstandighede
¢ Werknemerdoeltreffendheid

*  Afwesigheid - Aantal verlore ure
- Aantal insidente van afwesigheid

* Prestasicaanslae

3.7.3 Bepaling van verskille

Die doel van die statistiese ontleding is om te bepaal of die
verskille, wat tussen bemagtigde en nie-bemagtigde skofwerkers
voorkom, betekenisvol is. Daar word van 'n t-toets gebruik gemaak
om te bepaal watter vlak van betekenisvolheid bestaan ten opsigte
van elke athanklike veranderlike. Hierdie metode is gepas wir
hierdie navorsing aangesien die data wel normaal versprei is
(Erickson & Nosanchuk, 1982) en ook aangesien die verskille tussen
standaardafwykings relatief klein is. |

In Hoofstuk Vier, word die resultate van die data analise verskaf en
bespreek.
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HOOFSTUK 4 - RESULTATE

4.1 BESKRYWENDE STATISTIEK

4.1.1 Persepsies van gehalte van werklewe

Ten opsigte van die dimensies van gehalte van werklewe is 15 vraelyste
vir die eksperimentele groep, (bemagtigde skofwerkers) en 49 vir die
kontrolegroep ( nie-bemagtigde skofwerkers), terugontvang.

Die ontleding van hierdie dimensies ten opsigte van frekwensies

en persentasies word in Tabel 4.1 verskaf.

Die beskrywende statistick ten opsigte van die gemiddeldes,
mediaan, standaardafwyking en Kkleinste en grootste  waardes, wat
betref persepsies van gehalte van werklewe, word in Tabel 4.2 verskaf.

Die t-waardes en p- waardes word ook in hierdie tabel aangedui.

4.1.2 Werknemerdoeltreffendheid

Die steekproefgrootte wat gebruik is om insidente van afwesigheid
en verlore ure as gevolg van afwesigheid en prestasiebeoordelings, as
aanduiders van werknemerdoeltreffendheid te ondersoek, was 26 ten
opsigte van die eksperimentele groep (bemagtigde skofwerkers), en 102
ten opsigte van die kontrolegroep (nie-bemagtigde skofwerkers).
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Tabel 4.1 Frekwensies en Persentasies - GEHALTE VAN WERKLEWE

DIMENSIE FREKWENSIE PERSENTASIE FREKWENSIE PERSENTASIE
Werk dissatisfaksie
0-10 8 400 % 0 0.0 %
1-20 9 60.0 % a2 65.3 %
21-30 0 00 % 16 327 %
31-40 0 0.0 % 1 20 %
41-50 0 00 % 0 0.0 % |
TOTAAL 15 100 % 49 100 %
Slaapversteuring
0-20 0 0.0 % 0 00 %
21-40 0 0.0 % 0 0.0 %
41-60 12 B0.0'% 29 580 %
61-80 200 % 20 400 %
81-100 0 0.0 % 1 2.0 %
TOTAAL 1% 100 % &0 100 %
Vermos|dheld
0-10 6 40.0 % 3 8.1 %
1-20 6 400 % 13 265 %
21.30 3 200 % 25 51.0 %
at1-40 0 00 % 7 143 %
41.- 50 0 6.0 % 1 2.0 % |
TOTAAL 15 100 % 49 100 %
Gesondheld
0-15 0 0.0 % 0 0.0 %
16-30 4 287 % 10 204 %
31-45 8 400 % 26 53.1 %
46 - 60 4 267 % 9 184 %
61.76 1 8.7 % 4 82 % |
TOTAAL 15 100 % 49 100 %
Kognitiew en Somatiese
0-%5 0 0.0 % 1 2.0 %
11-20 7 467 % 9 18.4 %
21-30 7 467 % 26 53.1 %
31-40 0 0.0 % 10 20.4 %
4150 1 6.7 % 3 61 %
TOTAAL 15 100 % 49 100 %
Seslale Ontwrigting
0-20 0 0.0 % 0.0 %
21-40 0 0.0 % 5 102 %
M-60 3 200 % 22 449 %
61-80 8 533 % 13 265 %
81 - 100 4 26.7.% 9 184 %
TOTAAL 16 100 % 48 100 %
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Tabel 4.2 Beskrywende statistiek - Gehalte van werklewe

EKSPERIMENTELE GROEP

KLEINSTE
Veranderlike WAARDE

Werkdissatisfaksie 7
Shapversteuring 47
Chroniese Vermoeidheld 8
Subjektiewe Gesondheid 25
Kognitiewe & Somatiese Angs 13
Sosiale Omstandighede 56

ROOTSTE

AARDE

20

78

110

GEMIDDELD

12,13

55.60

16.20

41.47

2213

73.73

KONTROLEGROEP

t T
AARDE AARD

TANDAARD- IKLEINSTE IGROO ST%G
MEDIAAN KING E__IGEMIDDELD IMEDIAAN
11 453 11 32 17.84 16
54 8.88 43 72 59.49 59
17 7.21 5 42 2383 24
41 14.10 23 76 39.51 39
24 8.50 10 49 26.67 26
66 17.40 <l 103 61.22 59

TANDAARD-
NG t P
527 | 4.103]0.0001
8.47 § 1.47310.1485
755 | 3.45210.0012
11.10 ] 0.495]0.6237
8.43 | 1.814]0.0767
18.00 | 2.415[0.0199




Die ontleding van frekwensies en persentasies ten opsigte van

bogenoemde veranderlikes word in Tabel 4.3 aangedui.

Die beskrywende statistick wat betref gemiddeldes, mediaan,
standaardafwyking en kleinste en grootste waardes, ten opsigte van
werknemerdoeltreffendheid, word in Tabel 4.4 aangedui. Die t-waardes

en p-waardes word ook in hierdie tabel verskaf.

4.2 RESULTATE

4.2.1 Werknemerdoeltreffendheid

4.2,1.1 Afwesigheid |
Alhoewel die gemiddeldes van bemagtigde skofwerkers ten opsigte
van verlore ure sowel as aantal insidente van afwesigheid laer is as

vir nie-bemagtigde werknemers, is die verskil nie betekenisvol nie.

4.2.1.2 Prestasieaanslae
Die gemiddeld van bemagtigde skofwerkers is in hierdie geval hoér
as die van nie-bemagtigde skofwerkers, maar weereens is die

verskil nie betekenisvol nie.
Ten opsigte van werknemerdoeltreffendheid kon daar dus nie

betekenisvolle verskille  tussen bemagtigde en nie-bemagtigde

skofwerkers bewys word nie.
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Tabel 4.3 Frekwensies en Persentasies - WERKNEMERDOELTREFFENDHEID

EKSPERIMENTELE GROEP KONTROLEGROEP
DIMENSIE FREKWENSIE PERSENTASIE JFREKWENSIE PERSENTASIE

Afwesigheld - veriore ure

0-20 18 69.2 % 70 68.6 %

21-40 4 154 % 23 225 %

41-60 3 115 % 7 69 %

61-80 1 a8 % 1 1.0 %

81 - 100 0 0.0 % 1 1.0 %

TOTAAL 26 100 % 102 100 %
Atwesigheld - insidente

0-5 19 70.4 % 66 50.0 %

6-10 4 148 % 64 485 %

11-15 2 74 % 1 0.8 %

16-20 1 37% 0 0.0 %

21-25 1 37 % 1 0.8 %

TOTAAL 27 100 % 132 100 %

Prestasiesansiae

0-2 0 0.0 % 0 0.0 %

3-4 0 0.0 % 0 00 %

5-6 20 769 % 79 775 %

7-8 4 154 % 15 147 %

9-10 2 77 % 8 7.8 %

TOTAAL 26 100 % 102 100 %
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Tabel 4.4 Beskrywende statistiek

- Werknemerdoeltreffendheid

KONTROLEGROEP

EKSPERIMENTELE GROEP
KLEINSTE ROOTSTE ISTANDMRO— IKLEINSTE LROOYS
Veranderlike WAAR_QE WMREE GEMIDDELD !l_E_PIAAN AWYKLNG uMRDE [WAARDE EMIDUELD JMEDIAAN
Afwesigheid - yertore ure 1225 a3.1 18.39 a6 0 162 3406
Afwesigheld - insidente 16.0 4.38 3 4.09 0 24 4.64
Prestasieaansiae 2] 6.5 6 0.99 5 9 6.47

TANDAARD-

AFWYKING t 4
322 0.093]0.9267
a8 0.214]0.8278
a7 0.103]0.9183




Ten opsigte van werknemerdoeltreffendheid is die volgende nul-

hipotese gestel:

a) Daar bestaan nie 'n betekenisvolle verskil tussen die
werknemerdoeltreffendheid van  bemagtigde en nie-bemagtigde

skofwerkers nie.

Dit is dus nie moontlik om hierdie nul-hipotese te verwerp nie.

4.2.2 Gehalte van werklewe
4.2.2.1 Werkdissatisfaksie
Hierdie navorsing dui daarop dat nie-bemagtigde skofwerkers

§

n
betekenisvol hoér mate van werkdissatisfaksie ervaar as bemagtigde
skofwerkers. Werkdissatisfaksie is, in terme van hierdie navorsing, die
komponent van gehalte van  werklewe ten opsigte waarvan die
grootsté verskille tussen bemagtigde en nie-bemagtigde skofwerkers
bestaan.

4.2.2.2 Slaapversteuring |
Alhoewel bemagtigde skofwerkers kleiner tellings behaal het as nie-
bemagtigde skofwerkers, is die standaardafwyking te groot om 'm

betekenisvolle t-waarde te verkry ten opsigte van hierdie dimensie.
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4.2.2.3 Chroniese vermoeidheid
Hierdie navorsing dui daarop dat  bemagtigde  skofwerkers
betekenisvol minder chroniese vermoeidheid ervaar as nie-

bemagtigde skofwerkers.

4.2.2.4 Subjektiewe gesondheid

In teenstelling met die verwagting van die alternatiewe hipotese
het bemagtigde skofwerkers, ten opsigte van hierdie dimensie, hoér
tellings as nie-bemagtigde skofwerkers behaal. Die verskil is egter te

klein om as betekenisvol beskou te word.

4.2.2.5 Kognitiewe en somatiese angs

Die resultate van die houdingsopname dui ook in hierdie geval op
die ervaring van ‘n hoér mate van kognitiewe en somatiese angs by nie-
bemagtigde skofwerkers, as by bemagtigde skofwerkers. Die verskille

is in hierdie geval weereens te klein om betekenisvol te wees.

4.2.2.6 Sosiale omstandighede

Betekenisvolle verskille is ten opsigte van hierdie dimensie
uit die navorsing verkry, wat daarop dui dat bemagtigde skofwerkers
meer tevrede is met hulle sosiale omstandighede as nie-bemagtigde

skofwerkers.

Hierdie navorsing dui dus daarop dat bemagtigde skofwerkers n

meer positiewe persepsie ervaar ten opsigte van hulle gehalte van
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werklewe, veral ten opsigte van werkdissatisfaksie, tevredenheid met

sosiale omstandighede en chroniese vermoeidheid.

Die nul-hipotese, ten opsigte van gehalte van werklewe, kan dus

verwerp word.

In die volgende hoofstuk word gevolgtrekkings aan die hand van
bogenoemde resultate gemaak,  Hierdie gevolgtrekkings word
gebruik om aanbevelings, ten opsigte van die implementering van
werknemerbemagtiging in skofwerkomgewings, te maak. Aanbevelings

word ook ten opsigte van toekomstige skofwerknavorsing gemaak.
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HOOFSTUK 5 - GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS

5.1 GEVOLGTREKKINGS

5.1.1 Werknemerdoeltreffendheid

Kinlaw (1995) noem dat werknemerbemagtiging se primére doel
die bevordering van organisasiedoeltreffendheid is en nie slegs
individuele satisfaksie nie. In terme van hierdie navorsing, en die
dimensies van werknemerdoeltreffendheid wat daartydens ondersoek

is, kan egter nie bewys word dat werknemerbemagtiging 'n
betekenisvolle invloed het op werkbywoning en toesighouers se
subjektiewe persepsies van die algemene werkprestasie van

skofwerkers nie.

Verskeie faktore, eie aan die omgewing waarin die navorsing

onderneem is, kon egter hiertoe bygedra het, naamlik:

e Alhoewel die eksperimentele groep drie jaar gelede al gevestig is,
is werknemerbemagtiging nog nie formeel uitgebrei in
hierdie omgewing nie. Dit dui moontlik daarop dat
bestuurders in  hierdie omgewing nog nie oortuig is van die
sukses van die program nie. Hierdie persepsies kon die resultaat

van die subjektiewe prestasiebeoordelings beinvloed het.

e Dit is verder ook moontlik dat deelnemers aan die
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werknemerbemagtigingprogram gekies is op grond van die omgewing
waar hulle op daardie stadium werksaam was, en nie op grond
van hulle gereedheid om die aanspreeklikheid wat  met
werknemerbemagtiging gepaard gaan, te hanteer nie (Wellins ef al.,
1991).

e Die periode wat gebruik is om afwesigheid te monitor, was
gebonde aan die Dbeperkinge van die gerekenariseerde
tydhoudingstelsel se databasis wat slegs inligting vir ‘'n  periode
van drie maande stoor. Die betrokke omgewing is bekend
vir koue klimaatstoestande gedurende wintersmaande. Die
moontlikheid bestaan dus dat die  afwesigheidinligting nie

verteenwoordigend is van die afgelope drie jaar nie.

e Organisasieverandering in die omgewing waar die navorsing
uitgevoer is, het gelei tot verskuiwing van individue wuit hulle
bekende werkomgewings, wat moontlik as gemaksones ervaar was,
na ander areas. Dit kon 'n afname in algemene werkprestasie, en
dus ook 'n invloed op prestasiebeoordelings, tot gevolg gehad het.
Indien hierdie verklaring geldig is, impliseer dit 'n omgekeerde
potensiaal in Kinlaw (1995) se model (Sien figuur 4). Negatiewe
groel ten opsigte van demonstrasie van bevoegdheid en uitbrei van

geleenthede kan dus ook voorkom by bemagtigde skofwerkers.

e In Hoofstuk 2, (paragraaf2.5.1), is genoem dat afwesigheid nie
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aan 'n enkele faktor toegeskryf kan word nie. Dit impliseer dat
eksogene veranderlikes moontlik kan bydra tot afwesigheid, en nie
slegs skofwerk of die bestuurstyl wat gevolg word, byvoorbeeld

werknemerbemagtiging, nie.

e Die mees gewilde skofrooster wat tans in hierdie omgewing gewerk
word, word in Figuur 7 aangedui. Dit is moontlik dat hierdie
skofrooster afwesigheid tot 'n mate stimuleer. In hierdie opsig word
verwys na die feit dat werknemers wat gevra word om twaalf-uur-
skofte te werk gedurende naweke, as gevolg van afwesigheid van
ander werknemers, teen oortydtariewe vergoed word. Dit kan daarop
dui dat skofwerkers in hierdie omgewing minder druk ("peer
pressure”) uitoefen op werknemers wat gereeld afwesig is. Hierdie
skofrooster was die gevolg van die bemagtigde werkgroep se
onderhandelinge met Bestuur en die destydse Departement
Mannekrag. Dit plaas die klem op ' aspek van
werknemerbemagtiging wat belangrike implikasies vir die organisasie
kan inhou, naamlik dat die besluite wat deur bemagtigde werknemers
geneem word nie noodwendig organisasie behoeftes en vraagstukke

aanspreek nie.

Daar behoort egter steeds kennis geneem te word van die feit dat

bemagtigde skofwerkers by minder geleenthede as nie-bemagtigde
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Figuur 7: MEES GEWILDE SKOFROOSTER IN DIE BETROKKE ORGANISASIE

WEEK|] SONDAG | MAANDAG | DINSDAG |WOENSDAG JDONDERDAG} VRYDAG |SATERDAG
1 Rusdag Nagskof Nagskof Nagskof Nagskof - Nagskof Nagskof
(12 ure)
2 Nagskof | Middagskof ~ Rusdag Middagskof | Middagskof | Middagskof ‘Rusdag
(12 ure)
3 Rusdag Rusdag | Middagskof | Oggendskof | Oggendskof | Oggendskof| Oggendskof
(12 ure)
4 | Cggendskof] Oggendskof| Oggendskof| Oggendskof Rusdag Rusdag Rusdag
{12 ure)

Oggendskof = 06:00 tot 14:00

Middagskof = 14:00 tot 22:00

Nagskof = 22.:00 tot 06:00




skofwerkers afwesig is, en dat daar ook minder verlore ure by
eersgenoemde groep voorkom, alhoewel hierdie verskille nie betekenisvol

1S nie.

5.1.2 Gehalte van werklewe

Hierdie navorsing dui daarop dat werknemerbemagtiging wel lei tot
betekenisvol meer positiewe persepsies van gehalte van werklewe, ten
opsigte van werkdissatisfaksie, chroniese = vermoeidheid en sosiale
omstandighede. Alhoewel die verskille ten opsigte van slaapversteuring
en somatiese angs nic betekenisvol is nie, word 'n meer positiewe

houding ook ten opsigte van hierdie dimensies weerspicél.

Hieruit kan die gevolgtrekking gemaak word dat werknemerbemagtiging
suksesvol is, as 'n intervensie, om skofwerkers te help om die negatiewe
effekte van skofwerk op die individu te oorkom. Veralgemening van

hierdie resultate is op hierdie stadium egter riskant (Sien paragraaf 5.2.3).

Die navorsing dui egter daarop dat  bemagtigde skofwerkers se
persepsies van hulle gesondheid minder positief is as die van nie-
bemagtigde skofwerkers. Hierdie verskynsel kan moontlik verklaar word
deur die feit dat die simptome van kardio-vaskulére, gastriese en algemene
ongesteldhede meer objektiewe maatstawwe is van gesondheid wat, tydens
evaluering daarvan, tot ‘n mindere mate blootgestel is aan die persepsies

van die skofwerker.
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5.2 AANBEVELINGS

5.2.1 Teoretiese implikasie

Werknemerbemagtiging stel skofwerkers in staat om besluite te
neem ten opsigte van daardie faktore, kenmerkend van skofwerk,
wat hulle sosiale en werkomstandighede ongemaklik maak. Omdat
~ hulle self beheer en aanspreeklikheid aanvaar vir sulke veranderings
aan hulle werkomstandighede, ontwikkel hulle ‘n meer positiewe
houding daaroor.,

5.2.2 Praktiese implikasies

Die gebruik van werknemerbemagtiging in skofwerk omgewings, kan
dus daartoe bydra dat skofwerkers meer positiewe persepsies ten
opsigte van hulle gehalte van werklewe ontwikkel. Sulke intervensies
kan veral suksesvol wees in omgewings waar houdingsopnames dui
op 'n hoé mate van werkdissatisfaksie en chroniese vermoeidheid

of ontevredenheid met sosiale omstandighede.

Werknemerbemagtiging is egter 'n intervensie wat staatmaak op
individuele bevoegdheid en volwassenheid, en behoort nie gebruik te
“word as 'n metode om algemene werkprestasie te bevorder of om
afwesigheid te verminder nie. Vir laasgenoemde twee vraagstukke
behoort ander intervensies oorweegte word, byvoorbeeld groepdruk
(‘peer pressure”) en bekendmaking van afwesigheidstatistieke (Pieterse,
1997). |
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5.2.3 Voorstelle vir toekomstige skofwerknavorsing

As gevolg van die feit dat hierdie 'n navorsingsprojek van beperkte
omvang is, gebonde aan'n sekere tydsbeperking, was dit nodig om
die metings op ‘n bepaalde tydstip uit te voer. Dit kon moontlik
daartoe gelei het dat die tydraamwerk meer prioriteit geniet het as
om 'n navorsingsprojek uit te voer wat vry is van prominente
invloede van eksogene veranderlikes. Dit is dus nodig om hierdie
navorsing ook in ander omgewings en met groter steekproewe te

herhaal om veralgemening van die resultate moontlik te maak.

Dit is verder nodig dat 'n Suid-Afrikaanse houdingsopname
ontwikkel en gestandaardiseer word om voorsiening te maak wvir
hierdie land se diverse kultuurgroepe en die algemene

geletterdheidsvlak wat hier van toepassing is.

5.3 OPSOMMING

Die doel van hierdie navorsing was om te bepaal of betekenisvolle
verskille bestaan tussen werknemerdoeltreffendheid en persepsies
van gehalte van werklewe van bemagtigde en nie-bemagtigde

skofwerkers in die Suid-Afrikaanse petrochemiese bedryf.

Skofwerknavorsing het gedurende die afgelope dekade internasionaal
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toegeneem. Hiermee gepaardgaande het verskeie intervensies
ontstaan as metodes om die doeltreffendheid van skofwerkers en hulle
gehalte van werklewe te bevorder, moontlik as gevolg van die feit
dat die laasgenoemde konstrukte, veral ten opsigte van skofwerk, 'n

belangrike rol speel.

Deur gebruik te maak van 'n gekombineerde vraelys ("Standard
Shiftwork Index") en werklike data ten opsigte van afwesigheid en
prestasiebeoordelings, is 'n steekproef van 102 gevalle geanaliseer. 'n 90
persent betroubaarheidinterval is gebruik om t-waardes ten opsigte

van eclke veranderlike te bepaal.

Daar is bevind dat werknemerbemagtiging weinig invloed het op die
werkbywoning van skofwerkers. Daar is ook gevind dat
werknemerbemagtiging nie lei tot 'n meer positiewe persepsie, by

toesighouers, van skofwerkwerkers se algemene werkprestasie nie.

Daar is egter bevind dat skofwerkers se persepsies van hulle
gehalte van werklewe, veral ten opsigte van werkdissatisfaksie,
chroniese vermoeidheid en tevredenheid met sosiale omstandighede,

wel positief beinvloed word deur werknemerbemagtiging.
Aanbevelings is gemaak ten opsigte van die aanwending van

werknemerbemagtiging, as intervensie in skofwerkomgewings, asook vir

verdere skofwerknavorsing in Suid-Afrika.
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BYLAEI]

SKOFWERK NAVORSING
Die aangehegte vraelys word tans gebruik om inligting in te samel vir navorsing
oor skofwerk in die petrochemiese bedryf. Die doel van die vraelys is om vas

te stel watter effek skofwerk op die individu het.

Hierdie navorsing word onafhanklik van die organisasie waar u werk uitgevoer
en inligting ten opsigte van individuele response sal onder geen omstandighede
aan u werkgewer of uself verskaf word nie. U response word as streng vetrou-

lik hanteer.

U word dus versoek om die meegaande vraelys te voltooi en dit binne vyf dae

terug te stuur per inteme pos in die koevert wat hierby ingesluit is.

U bydrae tot hierdie navorsing word hoog op prys gestel.

ANNEXURE 1
SHIFTWORK RESEARCH
The attached questionnaire is currently being used to gather information for

shiftwork research in the petrochemical industry. The purpose of the questionnaire

is to determine the effect of shiftwork on the individual.

This research is being done independently from the organisation where you work
and under no circumstances will information about individual responses be divulged

to your employer or yourself. Your responses are treated as strictly confidential.

You are therefor requested to complete the questionnaire and to return it by in-

termal mail in the provided envelope within five days.

Your contribution to this research is highly appreciated.



BYLAE Il "STANDARD SHIFTWORK INDEX"

1. Your General Biographical Information

Please answer the following questions as accurately as possible. Please note that the information you give will
be treated in strictest confidence.

1.1  Today’s Date:

12 Age:

1.3 Sex: Female Male
(circle one)

Your Domestic Situation

14  Areyou: a) Married/Living with a partner
(tick one) (b) Separated /Divorced
(©) Widowed
(d) Single
1.5  On average, how many hours per week does your partner work in paid employment? hours

1.6  What is your partner’s usual work pattern?
(tick one)

(a) Daytime - no shifts
(b) Rotating shifts with nights

() Rotating shifts without nights

(d) Permanent nights

(e) Other coeccemarerenneneecierinenene
(please specify)

Extremely Fairly Quite Fairly Extremely
unsupp- unsupp- indiff- support- support-
ortive ortive erent ive ive

1.7  How does your partaer [feel
about you working shifts? (Circle one) 1 2 3 4 5

1.8 How many persons in your household are in each
of the following age groups (excluding yourself)?

(a) 0 to S years
()] 6 to 12 years
() 13 to 18 years
(d) 19 to 24 years
(e) 25 to 60 years
® 60 years +

19  How many of these need looking after by yeu?

1.10 How long have you worked altogether? years



1.11 How long have you worked in your present shift system? years months
1.12 How long altogether have you been working shifts? years months

1.13  On average, how many hours do you work each week
excluding overtime? hours minutes

1.14 On average, how many hours paid overtime do you work
cach week? hours minutes

1.15 On average, how many hours unpaid overtime do you work

each week, (e.g. over-run of shifts)? ' hours minutes
1.16 Do you have a second paid job in addition to your main one? yes no
(tick one)

1.17 If you have taken a career break (or breaks), how long was this

for in total? years months
Your Shift Details
1.18  For each of the shifts that you normally work, at what time do they start and finish? (Please use 24h time, e.g.

21:30 or clearly indicate "am" or “pm").

START FINISH

(a)  Morning (or early) shift

(b)  Afternoon (or late, evening or swing) shift

(c)  Half-day shift

(d)  Night shift

(€)  Other weeccenereesecrnnnns
{please specify)

1.19 On average, how long does it take you to travel to and from work?

TO WORK FROM WORK
(a)  Morning Shift mins mins
(b)  Afternoon Shift mins mins
(c)  Night Shift mins mins
() OHhET et eeerscccssraressrescssasesssssersns mins mins

(please specify)

i.ZO How do you normally travel to work’f (tick one)
(a) By public transport
(b) By private transport
(c) By a combination of public and private
(d) By company transport

(e) By foot



121 Do you ever feel unsafe when travelling to and from work on the following shifts? (circle one for each)

Almost  Quite Quite Almost

never seldom often always
(a) Morning 1 2 3 4
(b)  Aflternoon 1 2 3 4
(¢} Night 1 2 3 4
(d)  Other e 1 2 3 4

(please specify)

1.22 For each of the shifts that you normally work, on average how many successive shifts of the same kind do you
normally work before changing to another shift or having some days off?
NUMBER
(a)  Number of successive morning shifts
(b)  Number of successive afternoon shifts
(c¢)  Number of successive night shifts

(d)  Total number of successive shifts
(of any kind) before days off

()  Other e
(please specify)

1.23  What is the maximum number of shifts of any kind you have
worked between days off in the past month?

1.24 On average, how many days off in succession do you normally have?

125 In general, when changing from one type of shift to another, what type of shift is each shift or day off
followed by?

(@)  Morning shifts are normally followed by:

(b)  Alternoon shifis are normally followed by:

{(c)  Night shifts are normally followed by:

(d)  Other e, are normally Afollowed hy:

(e)  Days off are normally followed by:

126 On average how many nights do you work per year?



.27

.29

31

32

33

How are these night shifts organised?
(please tick the one which best describes your night work)

(a)  permanent nightshift

(b)  asingle block of night duty per year

(c)  occasional blocks of night duty per year
(d)  ablock of nights each month

(¢)  one or two nights each week
'¢3) any other? (please specify)

On average how many weekends do you have off per 28 days?

How regular is the shift system you work?
(please tick one)

(a) REGULARI.c. a fixed roster which is repeated when
the cycle of shifts finishes, even if occasional
variations occur to meet special requests.

(b) IRREGULAR i.e. the duty roster does not cycle
or repeat in any regular manner and individual
preferences are not taken into account.

(c) FLEXIBLE i.c. where the individuals concerned
are consulted about their preferred duty hours

before the duty roster is drawn up.

If your shift system is regular, over how many weeks
does the cycle run before it is repeated?

None Not very

much
To what extent do you feel you have control over the
specific shifts that you work? 1 2
To what extent do you feel you have control of the
specific start and finish times of the shifts you work? 1 2
How much advance notice of your roster are you normally given?
weeks

For each of the following, please indicate how often you:
(please circle one number for each)
Almost Rarely

never

(a)  Are required to change your roster
at short notice 1 2
(b)  Swop shifts with colleagues 1 2

(c)  Make a request to work specific shifts 1 2

A fair
amount

Some-
times

Quite
a lot

days

Frequ-
ently

Complete

Almost
always



135 Use the numbers 1 - § to rate your workload in comparison to the average workload of other people performing
a similar job in other parts of your organisation:

Where: 1 = Extremely light

2 = Quite light

3 = About the same

4 = Quite heavy

5 = Extremely heavy

(Insert one number for each type of workload on each shift)

Morning Afternoon Night
(a)  Physical workload
(b)  Mental workload
(¢)  Time pressures
(d)  Emotional stress
136 What are your main reasons for working shifts?
(please circle one number for each)
Not a reason Partly a reason Very much a reason
for me for me for me
(a)  Itis part of the job 1 2 3 4 5
(b) It was the only job available 1 2 3 4 5
(¢)  More convenient for my domestic
responsibilities 1 2 3 4 5

(d)  Higher rates of pay 1 2 3 4 5
(€)  Oher v evrencrsirenns 1 2 3 4 5

(please give your reasons)

137  All other things being equal, would you prefer to give up working shifts and get a day-time job without shifts?
(circle one)

Definitely Probably Maybe Probably Definitely
not not yes yes

1 2 3 4 5

138  What are the three main advantages of your shift system for you?
(a)
()
(c)




1.39

1.40

1.41

1.42

What are the three main disadvantages of your shift system for you?
(a)
(b)
()

Do you feel that overall the advantages of your
shift system outweigh the disadvantages?
Definitely Probably Maybe  Probably Definitely
not not yes yes

1 2 3 4 5

If you were entirely free to choose the start and finish times of your shifts, what times would you choose?
START FINISH

(a) = Morning shift

(b)  Afternoon shift

(c¢)  Night shift

(d)  Other ...
(please specify)

The following questions relate to general job satisfaction, and not to your satisfaction with your shift system.
Please circle the appropriate answer for each question.

Disagree Disagree Disagree Neutral Agree  Agree  Agree

strongly slightly slightly strongly

(a)  Generally speaking, I am very

satisfied with this job 1 2 3 4 5 6 7
(b) I frequently think of quitting

this job 1 2 3 4 5 6 7
(¢)  Iam generally satisfied with the

kind of work I do in this job 1 2 3 4 5 6 7
(d)  Most people on this job are very

satisfied with the job 1 2 3 4 5 6 7
(e)  People on this job often think of

quitting 1 2 3 4 5 6 7



21

22

23

2. Your Sleep and Fatigue

At what time do you normally fall asleep and wake up at the following points within your shift system? Please
note that, depending on your shift system, some of the sleeps listed may be the same as one another. If so,
please indicate this by writing "same as e"; "same as g", ete. Please use 24h time (e.g. 22:30) or clearly indicate
"am" or "pm”.

FALL ASLEEP WAKE UP

EARLY SHIFT
(a)  Before your first morning shift

(b)  Between two successive morning shifts
(c)  After your last morning shift

LATE SHIFT

(d)  Before your first afternoon shift

(e)  Between two successive afternoon shifts
(f)  After your last afternoon shift
NIGHT SHIFT

(g)  Before your first night shift

(h)  Between two successive night shifts

) After your last night shift

DAY OFF

)] Before your first day off

(k)  Between two successive days off

1)) After your last day off

If you normally take a nap/naps in addition to your main sleep, either at work or at home, at what time do you
take it/them?

{(a)  On morning shifts from to and from to
{b)  On afternoon shifts from to and from to
{c)  On night shifts from to and from to
(d)  Ondays off from to and from to

How many hours sleep do you feel you usually need per day, irrespective of which shift you are on?

hours minutes



2.4

2.5

26

2.7

How do you feel about the amount of sleep you normally get? (Circle one number for each)

(a)
®)
(©)
(d

Between successive morning shifts
Between successive afternoon shifts
Between successive night shifts

Between successive days off

Nowhere Coulddo Could do Get the
near with a with a right

enough lot more bit more amount
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4

How well do you normally sleep? (Circle one number for each)

(2)
(b)
(c)
(d)

Between successive morning shifts
Between successive afternoon shifts
Between successive night shifts

Between successive days off

Extre- Quite  Moder- Quite

mely badly ately well
badly well
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4
1 2 3 4

How rested do you normally feel after sleep? (Circle one number for each)

(a)
(b)
(c)
(d)

Between successive morning shifts
Between successive afternoon shifts
Between successive night shifts

Between successive days off

Definite- Not Moder- Quite

Do you ever wake up earlier than you intended? (Circle one number for each)

(2)

)

(©)
(d)

Between successive morning shifts
Between successive afternoon shifts
Between successive night shifts

Between successive days off

ly mot very ately rested
rested rested rested

1 2 3 4

1 2 3. 4

1 2 3 4

1 2 3 4
Almost Rarely Some- Frequ- k
never times ently

1 2 3 4

1 2 3 4

1 2 3 4

1 2 3 4

Extre-
mely
well

Extre-
mely
rested

Almost
always

5

5
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2.11

Do you have difficulty in falling asleep? (Circle one number for each)

Almost Rarely Some- Frequ- Almost

never " times ently
(a)  Between successive morning shifts 1 2 3 4
(b)  Between successive afternoon shifts 1 2 3 4
(c)  Between successive night shifts 1 2 3 4
(d)  Between successive days off ‘ 1 2 3 4

Do you take sleeping pills? (Circle one number for each)

Almost Rarely Some- Frequ- Almost

never times ently
(a)  Between successive morning shifts 1 2 3 4
(b)  Between successive afternoon shifts 1 2 3 4
(c)  Between successive night shifts 1 2 3 4
(d)  Between successive days off 1 pA 3 4

Do you use alcohol to help you to sleep? (Circle one number for each)

"Almost Rarely Some- Frequ- Almost

never times ently
(a)  Between successive morning shifts 1 2 3 4
(b)  Between successive afternoon shifts 1 2 3 4
()  Between successive night shifts 1 2 3 4
(d)  Between successive days off 1 2 -3 4

Do you ever feel tired on: (Circle one number for each)

Almost Rarely Some- Frequ- Almost

never times ently
(a)  Morning shifts 1 2 3 4
..(b)  Afternoon shifts 1 2 3 4
(¢)  Night shifts 1 2 3 4

(d)  Days off 1 2 3 4



2.12 The following items relate to how tired or energetic you generally feel, irrespective of whether you have had
enough sleep or have been working very hard. Some people appear to “suffer” from permanent tiredness, even
on rest days and holidays, while others seem to have limitless energy. Please indicate the degree to which the
following statements apply to your own normal feclings. (Circle one number for each).

Not Some- Very

at all what much so
(a) 1 generally feel I have plenty of energy 1 2 3 4 5
(b)  Tusually feel drained 1 2 3 4 5
() I generally feel quite active | 1 2 3 4 5
(d)  Ifeel tired most of the time 1 2 3 4 5
(e)  Igenerally feel full of vigour 1 2 3 4 5
® I usually feel rather lethargic 1 2 3 4 5
(g) 1generally feel alert 1 2 3 4 5
(h)  1often feel exhausted 1 2 3 4 5
() I usually feel lively 1 2 3 4 5
) I feel weary much of the time 1 2 3 4 5

2.13 Do you have any other comments or observations relating to your sleep and fatigue that have not been covered
in the above section?  If so, please try to describe them here:-

..........................................................................................................................

................................................................................

.............................................................................................................................................................

...................................................................................................................

...........................................................................................................................................................

...................................................................................................................................

.........................................................................................................................................

..................................................................................................................

....................................................................................................................................

.......................................................................................................................

..............................................................................................

..............................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................

10



3. Your Health and Well-Being

Please indicate how frequently you experience the following, by circling the appropriate number:

Almost Quite Quite Almost
never seldom often  always

(a)  How often is your appetite disturbed? 1 2 3 4
(b)  How often do you have to watch what you

eat to avoid stomach upsets? 1 2 3 4
(c)  How often do you feel nauseous? 1 2 3 4

(d)  How often do you suffer from heartburn
or stomach-ache? 1 2 3 4

(¢)  How often do you complain of digestion

difficulties? 1 2 3 4
0 How often do you suffer from bloated stomach

or flatulence? 1 2 3 4
(g) How often do you suffer from pain in your

abdomen? 1 2 3 4
(b) How often do you suffer from constipation or

diarrhoea? 1 2 3 4
0 How often do you suffer from heart

palpitations? 1 2 3 4
)] How often do you suffer from aches and pains

in your chest? 1 2 3 4
(k)  How often do you suffer from dizziness? 1 2 3 4
) How often do you suffer from sudden rushes

of blood to your head? 1 2 3 4
(m) Do you suffer from shortness of breath when

climbing the stairs normally? 1 2 3 4
(n)  How often have you been told that you have

high blood pressure? 1 2 3 4
(0)  Have you ever been aware of your heart

beating irregularly? 1 2 3 4
(p) Do you suffer from swollen feet? 1 2 3 4

- (@)  How often do you feel "tight” in your
chest? 1 2 3 4

(r) Do you feel you have put on too much weight
since beginning shiftwork? 1 2 3 4

(s) Do you feel you have lost too much weight
since beginning shiftwork? 1 2 3 4

Lh
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Have you suffered from any of the following (diagnosed by your doctor)?

()
(b)
(©)
(d)
(e)

0

(g)
(h)
)
o
(k)
®
(m)
(n)
(0)
(p)
(D
(r)
(s)

(w)
(v)
(W)
(x)

Have you taken any of the following medications for prolonged periods (more than three months)?

(2)
(b)
(©)
(d)
O
(®

Before
starting
shiftwork

Chronic back pain .
Gastritis, duodemitis .
Gastric or duodenal ulcer ..
Gallstones .
Coliis .
Sinusitis, tonsilitis ...
Bronchial asihma ..........
Angina
Severe heart attack (myocardial infarction) ...
High blood pressure ..
Cardiac arrhythmias .
Hypercholesterolaemia ..
Diabetes T e
Cystinis
Kidney stones L.
Eczempa .
Chronicamaety .
Depression .
Arthriis .
Haemorrhoids .
Varicose veins .
Anaemia —

Headaches ...

................................................

Before

starting

shiftwork
Tranquillizees L.
Sleepingtablets ..
Anti-depressants ...
Antactds .
Antispasmodics
Laxatives

..........

Since
starting
shiftwork

..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........

Since
starting
shifwork

..........
..........

Never

..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........
..........

Never

..........
..........
..........
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3.5

3.6

3.7

Before Since Never

starting starting
shiftwork shifwork
() Drugsto control high blood pressure s e
(h) Diuretics e e e
) Heart medicines e e
G)  Vasodilators e e
(k) Bronchodilaters e e
() Vitamins, tonics e e e
(m) Painkillers e
(n) Sterods e e
(0)  Anti-inflammatory medicines L.
(p) Hormones (except contraceptive pills) . e e
(@) OhErs .ccccsiscnrveissesesivenesioirssecsss i e e
Before Since
starting starting
shiftwork shiftwork

On average, how many cigarcttes have you smoked
perweek? e e

On average, how many units of alcohol have you
drunk per week? (e.g. 1 unit = 1/2 pint lager/
bitter or 1 glass of wine or 1 measure of spirit) L e

On average, how many cups of caffeinated coffee/

tea/cola have you drunk eachday? e

If appropriate, and you are not taking a birth control pill, has your menstrual cycle been:
Extremely Fairly Fairly Extremely
irregular irregular regular  regular

(a)  Before starting shiftwork 1 2 3 4

(b)  Since starting shiftwork ' 1 2 3 4

13



The following questions deal with how you have felt in general over the past few weeks. Please circle the most
appropriate answer for each question. Remember to concentrate on present and recent complaints, not those
that you have had in the distant past.

Have you recently:

(a)  been able to concentrate on what Better Same as Less than Much less
you are doing? than usual  usual usual than usual

(b) lost much sleep over worry? Not No more Rather more Much more
at all than usual  than usval  than usual
(c)  felt that you are playing a useful part More so Same as Less than Much less
in things? than usual  usual usual than usual
(d) felt capable of making decisions about More so Same as Less than Much less
things? than usual  usual usual than usual

(e) felt constantly under strain? Not No more Rather more Much more

at all than usual  thanusual thanusual

(3] felt you could not overcome your Not No more Rather more Much more
difficulties? at all than usual  than usual  than usual
(g)  been able to enjoy your normal More so Same as Less than Much less
day to day activities? than usual  usual usual than usual
(h)  been able to face up to your More so Same as Less than Much less
problems? than usual  usual usual than usual

)] been feeling unhappy and depressed? Not No more Rather more Much more
at all than usual  thanusual  than usual

)] been losing confidence in yourself? Not No more Rather more Much more
at all than usual  than usual  than usual

(k)  been thinking of yourself as a Not No more Rather more Much more
worthless person? at all than usual  than usual  than usual
n been feeling reasonably happy ali More so About Less so Much less

things considered? than usual the same than usual  than usual



" Below are listed some descriptions of symptoms of anxiety.

Please indicate the degree to which you generally or typically experience the symptom when you are feeling
anxious,

Not at Some- Very
all what much
so

(a) I perspire 1 2 3 4 5
(b) My heart beats faster 1 2 3 4 5
(c)  I'worry too much over something that doesn’t

really matter 1 2 3 4 5
(d) 1feeljittery in my body 1 2 2 4 5
(e) limagine terrifying scenes 1 2 3 4 5
(3] I get diarrhoea 1 2 3 4 5
(g) Ican’t keep anxicty provoking pictures out of

my mind 1 2 3 4 )
(h) I feel tense in my stomach 1 2 3 4 5

(1) Some unimportant thought runs through my mind

and bothers me 1 2 3 4 5
G) I nervously pace 1 2 3 4 5
(k)  Ifeellike I am losing out on things because I

can’t make up my mind soon enough 1 2 3 4 5
) I feel physically immobilised 1 2 3 4 5
{m) [Ican’t keep anxiety provoking thoughts out of

my mind 1 2 3 4 5
{n) I find it difficult to concentrate because of

uncontrollable thoughts 1 2 3 4 5

15



4. Your Social and Domestic Situation

Are you satisfied with the amount of time your shift system leaves you for:

Not Some- Very
at all what much

(a) individual hobbies and/or sport activities 1 2 3 4 5
(b)  group/team hobbies or sport activities 1 2 3 4 5
(c) your partner 1 2 3 4
(d)  your close family 1 2 3 4
(¢) friends and relations ' 1 2 3 4 5
63 cultural events (cinema, theatre, concert)

/evenings out 1 2 3 4 5
(g)  joining social organisations 1 2 3 4 5
(h)  adult education classes 1 2 3 4 5
@) your children 1 2 3 4 5
() going to bank or post office 1 2 3 4 -5
(k)  going to dentist/doctor/chemist 1 2 3 4 5
{)) having a tradesman do some work on your house 1 2 3 4 5
(m)  shopping (daily goods) 1 2 3 4 5
(n)  shopping (clothes, furniture, etc) 1 2 3 4 5
(o)  week-end outings 1 2 3 4 5
(p) family outings 1 2 3 4 5
(@)  yourself 1 2 3 4 5
(r) domestic tasks 1 2 3 4 5
(s) religious activities 1 2 3 4 5
In general how much does your shift system interfere with
the sort of things you would like to do in your leisure
time (e.g. sport aclivities, hobbies, etc.)? 1 2 3 4 5
In general how much does your shift system interfere with
the domestic things you have to do in your time off work
{c.g. domestic tasks, looking after children, etc.)? 1 2 3 4 5
In general how much does your shift system interfere with
the non-domestic things you have to do in your time off
work (e.g. going to doctor, library, bank, hairdresser, etc.)? 1 2 3 4 5

Can you now please circle the letter of those items in question 4.1 (above ie. a-s) that are of very little
concern to you or that do not apply.
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