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media nou saamsmelt tot multi-media inligtingbronne.

Die belangrikheid van toerekenbaarheid en medeverantwoordelikheid vir elke
werknemer om mee te doen om ondememingsdoelstellings en doelwitte te
bereik. Dit sluit in die fokus op kliént-/gebruikertevredenheid, prestasiemeting,
interbiblioteekvergelyking (benchmarking) en voortgesette verbetering van

funksies en dienste.

'n Emstige finansiéle beperking bring mee dat poste gevries word, wat 'n tekort
aan werknemers en Korter diensure tot gevolg het. Die opleiding, ontwikkeling
asook bevordering van werknemers word ook hierdeur gekortwiek. Daar is nie
voldoende fondse beskikbaar vir onder andere lopende bedryfskoste, die oprig
van biblioteekgeboue ten einde vergelykbare dienste in die verskillende omge-
wings te lewer nie, om voldoende voorraad aan te koop en inligtingstegnologie

volgens behoefte op te dateer nie.

Beperkte werknemers in openbare biblioteke beinvioed beskikbare tyd, belang-
stelling en gemotiveerdheid om navorsing te ondemeem oor aspekte wat effek-
tiewe dienslewering in die openbare biblioteek raak. Voorgenoemde beperkende
faktore kan werknemers se produktiwiteit benadeel en negatief beinvioed ten

opsigte van prestasiemeting en die implementering van innoverende idees.

Vanweé die huidige situasie in die skoolbiblioteke/mediasentrums waar die

opgeleide personeel vir hierdie posisies se dienste 6f beéindig is, 6f na ander
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poste in die skool verskuif is, word die skoolbiblioteek/mediasentrum of gesluit
of totaal onderbenut deur die leerlinge en personeel. Omdat geintegreerde
biblioteek- en mediagebruik so noodsaaklik is vir die suksesvolle implementering
van Kurrikulum 2005, streef die openbare biblioteek om in hierdie behoeftes van
leerders en onderwyspersoneel te voorsien. Meyer (1999b) wys daarop dat daar
egter nie in die openbare biblioteek voorsiening vir voldoende, opgeleide perso-

neel gemaak word om hierdie opvoedkundige taak te verrig nie.

Vanweé die sosio-ekonomiese omstandighede word die openbare biblioteek
smiddae as 'n veilige naskoolsentrum gesien, waar daar van openbare biblio-
teekpersoneel verwag word om nie net na leerders se welstand om te sien nie,
maar word openbare biblioteekpersoneel ook belas om met leerlinge se
huiswerk te help. Die openbare biblioteek beskik nie oor genoegsaam opgeleide

personeel om hierdie verantwoordelike taak te onderneem nie.

Die veranderende politieke en sosio-ekonomiese omstandighede in Suid-Afrika
vereis van openbare biblioteekwerknemers, wyer ervaring en agtergrond op 'n
verskeidenheid van terreine waarvoor hulle nie noodwendig opgelei is, of

geleentheid tot verdere opleiding en ontwikkeling kry nie.

Verskillende interpretasies van die Grondwet deur metropolitaanse rade en
plaaslike rade ten opsigte van hul onderskeie verantwoordelikhede teenoor
openbare biblioteke, dien tot nadeel van openbare biblioteekdienste wat aan die

gemeenskap gelewer word. Die toedrag van sake werk baie negatief in op
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openbare biblioteekpersoneel.

Die groot behoefte aan geletterdheid, en die reg tot inligting vir oorlewing deur
almal in die inligtingsamelewing (The people’s right ...1994 :17-18), vereis tyd en

voldoende personeel om hierdie funksie te kan verrig.

Die bekamping van misdaad stel eise aan personeel waarvoor hul nie opgelei
is nie, en veroorsaak dus spanning in die werkplek. 'n Veilige en gelukkige

werkomgewing word hierdeur bedreig.

Die Wet op Gelyke Geleenthede (Wet 56 van 1998), tesame met beperkte be-
skikbare personeel en regstellénde aksies op plaaslike regeringsviak bemoeilik
dienslewering in openbare biblioteke. Openbare biblioteke vind dit moeilik om
binne die toelaatbare werksure 'n effektiewe diens te lewer, sonder om oortyd-
betaling te doen of meer personeel aan te stel, waarvoor daar nie fondse

beskikbaar is nie.

Veranderings en fokusverskuiwings in die werkplek, soos rekenaareindgebruik,
spanwerk, multivaardighede, afplatting van organisasiestrukture, uitkontrak-
tering van projekte, herordening van prosesse (re-engineering) en vermindering
van personeel (Oberg 1997:42-43; Competencies for special ... 1998:1-3) bied
uitdagings aan personeel, maar kan ook individuele werknemers negatief bein-

vloed en bedreigd laat voel. -
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Die bogenoemde faktore hou verband met 'n kombinasie van wéreldwye kompeterende
faktore, rekenaar- en ander tegnologiese ontwikkeling, kommunikasietegnologie, die
tendens om die produktiwiteit van kennis- en dienswerkers te meet en die voorkoms

van virtuele werkplekke (Hunt 1995:196).

Die rol wat openbare biblioteke in Suid-Afrika ten opsigte van die ontwikkeling van
gemeenskappe speel, bekiemtoon die kiemverskuiwings in die openbare biblioteek-
beroep en die eise wat dit aan openbare biblioteekwerknemers se vermoéns en die

benutting van die werknemer stel (Lor 1996:11-16).

Inligting is 'n belangrike bestanddeel van gemeenskapsontwikkeling en suksesvolle
gemeenskapsontwikkeling is 'n belangrike bydraende faktor tot deelnemende demo-
krasie. Die vermoé van gemeenskappe om ekonomiese en sosiale verandering te kan
hanteer en interpreteer, is grootliks afhanklik van toegang tot toepaslike inligting. As
gemeenskappe oningelig is, rem dit alle pogings tot sinvolle beleidstelling op plaaslike,

provinsiale en staatkundige viak.

3.4.2 Faktore wat toegang tot inligting beinvioed

Greenhalgh en Worpole (1995:26-36), Gericke (1997a:48-51) en Lor (1998:2-7) lig die

volgende faktore uit wat die toegang tot inligting in die samelewing kan beinvloed:

. Geografie en beskikbare fasiliteite. Op plattelandse en landelike gebiede is dit

veral afstand en die uitgestrekte verspreiding van openbare biblioteke wat die
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toegang tot inligting en biblioteekfasiliteite en dienste belemmer.

Finansiéle implikasies. Inligting het 'n kommoditeit geword wat aan 'n prys ge-

koppel kan word, en sekere dienste in openbare biblioteke, soos interbiblioteek-
lenings, intydse inligtingsoektogte, internetgebruik en fotostate kan vir sommige

gebruikers onbekostigbaar wees.

Taal. 'n Gebrekkige kennis van die amptelike voertaal van sowel die personeel

as die gebruiker kan mense by die gebruik van inligting uitsluit of benadeel.

Tegnologie. Die ontwikkeling van inligtingtegnologie kan gebruikers wat nie
inligtinggeletterd is nie, of nie toegang tot selfs telefoonnetwerke het nie van

inligting weerhou.

Gebruikerkoppelviak. Die koppelvlak tussen gebruiker en die diens behoort te
alle tye gebruikersvriendelik te wees. Ingewikkelde ontsluitingstelsels, ge-
bruikersonvriendelike rekenaarskerms en beperkte of geen gebruikersleiding-
prosedures is alles voorbeelde wat negatief kan inwerk op die toeganklikheid

van inligting aan die gemeenskap.

Openbare biblioteke en uitreikdienste

Die institusionele aard van openbare biblioteke het meegebring dat openbare biblioteke

sterk gefokus het op die bewaring, organisering en ontsluiting van rekords. Harris
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(1992:52) wys daarop dat dit beperkend was wat meegebring het dat die openbare |
biblioteke 'n onbevredigende rol in die gemeenskap gespeel het. Openbare biblioteke
het byvoorbeeld nie 'n diens gelewer aan mense wat hoofsaaklik ingestel was op 'n
mondelinge tradisie en wat grootliks ongeletterd was nie. As gevolg hiervan het
alternatiewe gemeenskapsinligtingbronnesentrums ontstaan (Brfnk 1987:137; H.arris
1992:52). Dit was 'n spontane ontwikkeling en baie suksesvol om in die inligting-

oorlewingsbehoeftes van mense te voorsien.

Die meeste van die gemeenskapsinligtingbronnesentrums is egter sedert die demo-
kratisering van Suid-Afrika in 1994 ontbind. Die funksie van die lewering van gemeen-
skapsinligting word nou deur die openbare biblioteek oorgeneem. Dit word dus as 'n

uitbreidingsdiens van die openbare biblioteek gesien.

Met die oog op die instelling van 'n gemeenskapsinligtingdiens word alle moontlike
inligting oor 'n bepaalde area ingewin met behulp van gebiedskaarte, verslae en
besprekings met gemeenskapsontwikkelaars uit die omgewing. Die belangrikste
rolspelers in die gemeenskap word geidentifiseer en daar word deurlopend met hulle

geskakel. Terreine en plekke word besoek om geografies georiénteerd te wees.

Ten einde 'n gemeenskapsinligtingopname te kan maak, word 'n uitgebreide en
gedetailleerde gemeenskapsprofiel opgestel en 'n opname na die behoefte van inligting
gedoen. Daar word onder andere gekonsentreer op terreine soos: die soort inligting wat
nodig is, die verskillende vorme waarin inligting voorsien moet word, inligtingbronne wat

tans gebruik word en die probleme wat ervaar word om die openbare biblioteek te
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bereik. Nadat die gemeenskapsprofiel en die opname van behoeftes voltooi is, kan 'n
gemeenskapsprofieldatabasis geskep word. Daar word deurentyd gepoog om die
samewerking van die gemeenskap te verkry en deur middel van gebruikersopVoeding
word vaardighede in die soek en gebruik van die inligting aan die gemeenskap gebied.
Dit is selfs moontlik om persone in die gemeenskap te betrek om op 'n vrywillige basis
of teen vergoeding met opleiding en soek van inligting behulpsaam te wees (Knuth

1994: 77-89; Oxley 1994:14).

Samewerking en skakeling tussen die openbare biblioteekdiens en skoolbiblioteke is
'n verdere uitbreidingmoontlikheid vir openbare biblioteke. Daar word tans indringend
na samewerkingsmoontlikhede in dié verband gekyk, omdat dit veral skole is wat nie
oor goeie, indien enige, biblioteekfasiliteite beskik nie soos vroeér reeds genoem is. Die
redes vir so 'n lewensvatbare opsie binne die Suid-Afrikaanse konteks is volgens Knuth

(1994:77-89) onder andere die volgende:

Daar is 'n algemene tekort aan biblioteke op die platteland. Samewerking tussen

die twee instansies kan bestaande fasiliteite se benutting verhoog.

. Indien daar samewerking is kan die moontlike fondse en borge vanuit die
gemeenskap en privaatsektor meer gekonsentreerd aangewend word.

. Die koste verbonde aan die oprigting van 'n nuwe gebou is hoér as wat
bestaande fasiliteite tweeledig benut of volgens behoefte aangepas word.

. Rekords (ook multimedia) wat duur is om aan te skaf, kan sinvol met die oog op

volwassene onderwys, skoolopleiding en gemeenskapsinligting benut word.
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Opvoeding in Suid-Afrika is hoofsaaklik 'n regeringsaangeleentheid en elkeen van die
nege provinsies beheer hulle eie skoolstelsel. Openbare biblioteekdienste ressorteer
weer onder die beheer van die plaaslike owerheid. Daar sal dus noue samewerking
tussen die twee regeringsliggame moet wees ten einde samewerking tussen skool- en

openbare biblioteke te bewerkstellig.

3.5 GEBRUIKERSBEHOEFTES EN OPENBARE BIBLIOTEEKDIENSLEWERING

Uit die voorafgaande is dit duidelik dat die openbare biblioteek die gebruiker as 'n
belangrike vertrekpunt moet neem in sy diensleweringsfunksie. Ten einde die gebruiker
en sy inligtingbehoeftes te ken, word diepgaande navorsing en behoeftebepalings
vereis. Zaaiman (1988 23) baseer die inligtingbehoeftes van gemeenskappe op
Maslow se hiérargie van behoeftes. Aldus Zaaiman (1988:22) heg 'n gemeenskap wie
se behoeftes op die laer vlakke van die hiérargie is, 'n hoé waarde aan inligting wat
hulle in staat stel om te oorleef en 'n verskil in hulle lewenskwaliteit kan maak. Die tipe
inligting wat benodig word, is omgewingsinligting, gesondheidsinligting, inligting oor
werkgeleenthede, opvoedkundige en opleidingsgeleenthede, gebeure en aktiwiteite in
die gemeenskap, kinder- en bejaardesorg, besigheidsinligting en inligting oor regs-
aspekte. Gemeenskappe verskil egter van mekaar en daarom sal viakke van behoeftes

ook verskil.

Gemeenskapopnames en -studies stel die openbare biblioteek in staat om verskillende
tipes gebruikersgroepe in hulle eienskappe te identifiseer. Die saamstel van gemeen-

skaps- en gebruikersprofiele wat hieruit voortvloei, is belangrik ten einde toepaslike
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dienste te lewer. 'n Nuwe neiging is die stigting van gebruikerspanele en -forums wat
verskillende groepe gebruikers verteenwoordig om meer in verband met behoeftes te
leer en kan ook dien as 'n belangrike bemarkingsmetode, en om terugvoering te kry oor

dienste wat gelewer word (Mostert 1997.86-87).

Omdat behoeftes oor 'n wye spektrum strek, onder andere op politieke, kulturele,
ekonomiese, godsdienstige en opvoedkundige terreine, is die betrokkenheid van alle
gemeenskapsleiers en -lede belangrik by die uitbou van 'n biblioteekversameling

(versamelingbou).

Die verskillende kulture en taalgroepe in die gemeenskap moet gerespekteer word en
'n sensitiwiteit vir alle bevolkingsgroepe en minderheidsgroepe, soos gestremdes, moet
in die biblioteekvoorraad gereflekteer word. Die formaat en aanbieding is veral belangrik
vir ongeletterdes en pasgeletterdes. 'n Baie deeglike kennis van die gemeenskap en
alle moontlike gebruikers is dus noodsaaklik om volledig te kan uitreik na die

gemeenskap.

3.6 OPENBARE BIBLIOTEKE EN DIE HEROPBOU- EN ONTWIKKELINGS-

PROGRAM

Die African National Congress (ANC) het in 1994 The reconstruction and development
programme: a policy framework (RDP policy framework) uitgegee. Hoewel die woord
inligting redelik dikwels in die dokument gebruik word, bied die dokument geen

samehangende behandeling van inligting as 'n nasionale hulpbron nie (Lor 1994:128).
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Die ontleding van die dokument het egter baie terreine aangetoon waarop openbare
biblioteke 'n betekenisvolle bydrae tot die heropbou- en ontwikkelingsprogram kan

lewer. Die dokument dek die volgende vyf sleutelprogramme:

. Basiese behoeftes moet bevredig word.

. Menslike hulpbronne moet ontwikkel word.

. Die ekonomie moet opgebou word.

. Die staat en die samelewing moet demokratiseer word.

. Die heropbou- en ontwikkelingsprogram (African National Congress 1994:7)

moet implementeer word.

Afdeling 2.5 in hoofstuk twee van die dokument behandel behuising en dienste.
Gegrond hierop het die Departement van Kuns, Kultuur, Wetenskap en Tegnologie in
hulle verslag, getiteld die Report on libraries and information services (1995) die
volgende ses kernareas uitgewys waar biblioteke kan bydra tot die heropbou- en

ontwikkelingsprogram:

. inligting vir lewenslange leer

. inligting vir gemeenskapsontwikkeling
. inligting vir nasiebou

. inligting vir 'n kompeterende ekonomie
. intigting vir demokrasie

. inligting vir enkulturasie en rekreasie (Report on libraries ...1995:63). -
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Biblioteke word interasionaal gesien as verskaffers van geleenthede vir lewenslange
leer en opleiding aan almal. Openbare biblioteke bied toegang tot onderwys- en
- opleidingsgeleenthede aan almal in die gemeenskap in 'n oop, buigbare leeromgewing.
Openbare biblioteke kan op 'n koste-effektiewe wyse volwasse onderwys residensieel
of deur middel van afstandsonderrig op verskillende wyses ondersteun (Report on

libraries ...1995:63-64; Dick 1996:138).

Toepaslike en resente inligting is onontbeerlik in die beplanning van progl:amme vir
basiese dienste en die ontwerp van 'n infrastruktuur vir projekte waardeur die gemeen-
skap kan ontwikkel. Inligting is verder noodsaaklik vir voortgesette gemeenskaps-
betrokkenheid. Die openbare biblioteek behoort die kern te vorm van 'n netwerk van

gemeenskapsinligtingdienste.

Die openbare biblioteek kan 'n belangrike rol speel deur middel van versamelingbou
in die bekragtiging van diversiteit in Suid-Afrika op alle terreine (Report on libraries ...

1995:64).

Openbare biblioteke is betrokke by die verskaffing van vrye en gelyke toegang tot
inligting op 'n deurlopende basis.’n Netwerk van biblioteke wat boeke en geletterdheid
binne die bereik van almal bring, is 'n essensiéle komponent van die Suid-Afrikaanse
regering se demokratiese inligtingverskaffingsprogram (Report on libraries... 1995:64;

Lor 1994:133-134).
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3.7 SAMEVATTING

Openbare biblioteekdienslewering het na die nuwe provinsiale indeling van 1994,
veranderings ondergaan en faktore wat openbare biblioteekdienslewering beinvioed,
is kortliks in hierdie hoofstuk geskets. Die vier bestaande provinsies is in nege
provinsies verdeel, elk met sy eie biblioteek-en inligtingdiens. Biblioteekdienste
ressorteer nou onder die Ministerie van Sport, Ontspanning, Kuns en Kultuur. Die stand
van openbare biblioteekdienste in dié nege verskillende provinsies is ook in die
hoofstuk uiteengesit. Die missie en doelstellings van die openbare biblioteekdienste in

die onderskeie provinsies is aangebied.

Alhoewel daar reeds enkele opmerkings oor die doelstellings van openbare biblioteke
in hierdie hoofstuk gemaak is, word daar vervolgens, in hoofstuk 4, meer volledig na
hierdie aangeleentheid gekyk. Hierdie doelstellings speel 'n belangrike rol by die
benutting van die personeel in openbare biblioteke wat die fokus van hierdie studie is.

Meer inligting hieroor sal in hoofstuk 5 bespreek word.

Die teorie, onderliggend aan die benutting van menslike hulpbronne in ondernemings
word in hoofstuk 5 behandel, wat as agtergrond dien, vir die empiriese navorsing wat
faktore wat menslikehulpbronbenutting in openbare biblioteke in Suid-Afrika beinvioed,

identifiseer.
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HOOFSTUK 4

DIE DOELSTELLINGS VAN DIE OPENBARE BIBLIOTEEK IN SUID-AFRIKA

4.1 INLEIDING

Soos reeds vroeér vermeld, behoort die doelstellings van die openbare biblioteek
ooreen te stem met die inligtingbehoeftes van die samelewing waarin dit gevestig is.
Die rol van die openbare biblioteek in Suid-Afrika word gebaseer op die doelstellings
viropenbare biblioteke wat deur die International Federation of Library Associations and
Institutions (IFLA) bepaal is. Hierdie doelstellings staan bekend as die Unesco Public
Library Manifesto (Unesco is die akroniem van die United Nations Educational,
Scientific and Cultural Organisation). Die manifes is vir die eerste keer in 1949
saamgestel en in 1972 hersien en weer in 1994 bygewerk (Guidelines ... 1986:57-60;

Niegaard 1994:99; Thomas 1997:7).

4.2 DOELSTELLINGS VAN OPENBARE BIBLIOTEKE

Vir die doel van hierdie navorsing word die doelstellings van openbare biblioteke soos
deur die Suid-Afrikaanse Instituut vir Biblioteek- en Inligtingwese (SAIBI), Unesco en
die Verenigde Koninkryk se Library Association (LA) as vertrekpunt geneem. SAIBI

handhaaf die volgende as bestaansreg vir openbare biblioteke:



In die Unesco Public Library Manifesto word die doelstellings vir openbare biblioteke

s00s volg gestel:

e Leisure-Tpra
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Uit die voorgaande is dit duidelik dat openbare biblioteke aimal verskillende
doelstellings het maar dat daar veral drie kerndoelstellings is wat algemeen aanvaar

word, naamlik dat hulle

Die rol van inligting is belangrik by al drie kerndoelstellings, maar is veral van kardinale

belang by die eerste twee.

4.3 OPENBARE BIBLIOTEKE EN DIE INLIGTINGSAMELEWING

Om die rol van die openbare biblioteek ten opsigte van inligtingverskaffing in die
samelewing te begryp, is dit nodig om die eienskappe van die inligtingsamelewing te
ondersoek. Die term “inligtingsamelewing” verwys na 'n samelewing waarin die
meerderheid van die werkerskorps betrokke is by die versameling, prosessering en
beskikbaarstelling van inligting. Dit verwys na 'n post-industriéle samelewing waarin
professionele dienste prominent na vore tree, en waarin die gemeenskap afhanklik is
van teoretiese kennis en toegang tot inligting vir groei, ontwikkeling, besluitneming en
probleemoplossing op sosiale, politieke en ekonomiese terreine (Bell 1980:501; The

information society 1988:14).

Die inligtingsamelewing toon die volgende eienskappe:
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*n Teoretiese kenmsbasns wat nodlg :s vxr probleemoplossmgs besluntnemmg,
~ beplanning van pro;ekte en dlenslewenng _ .

. n. Wetenskaphke beslwtnemmgs- en probleemoplossmgsbenadenng om

. v-problemefn d|e samelewing te benader

. _;-f _Korrekte 'lakkurate en betroubare nllgtmg lsnodlg V-ir-di“e' nbrmale Omgang in

dne sameiewmg, sowel as v1r speszf eke aangeleenthede Inhgtlng word as'n

. n Goed ontw1kke|de lnfrastruktuur bestaan v:r dle produks:e verspreldmg,

ﬂontslmtlng en gebrmk _an mhgtmg n Dmkkers— en uﬁgewersbedryf en die
verspreldlng van rekords en ander mhgtlnghulpbronne bestaan D|e |n||gt|ng-
en kommumkasretegnologle is reeds goed ont\Mkkel en bevorder die toegang

‘Ftot dle toepashke lnhgtmg soo :f v_  "elewmg. Die vordering en -

4.4 DIE ROL VAN INLIGTING IN DIE SAMELEWING

Die vrye vloei van inligting in Suid-Afrika, soos vervat in die dokument oor die heropbou
en ontwikkeling van Suid-Afrika, is 'n reg waarop die hele samelewing aanspraak het
(African National Congress 1994: 130 -134). Die reg op inligting vir almal het egter min
waarde, indien daar nie meganismes bestaan waardeur mense bewus gemaak word

van bestaande of beskikbare inligting, en dan vrye toegang daartoe het nie (The
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people’s right to know ... 1994). Die rol van openbare biblioteekpersoneel is belangrik
in hierdie verband, ten einde alle tipes inligtingbronne tot die beskikking van die
gemeenskap te stel. Opleiding en ontwikkeling van personeel behoort voortdurend, in

dié verband aandag te ontvang.

Hoewel beskikbare inligting en die vermoé om dit te gebruik om die omgewing te verken
en te beinvloed van deurslaggewende belang is vir die mens, is die huidige samelewing
beduidend anders as alle vorige samelewings. Industrialisasie, die prominente
voorkoms van hoé tegnologiese industrieé en die toepassing van inligtingtegnologie in
feitlik elke sfeer van die samelewing, is kenmerkend van die huidige samelewing. Die
belangrikste kenmerk is seker die rol wat inligting en die benutting van inligting in
verskillende aktiwiteite van die samelewing speel (The information society 1988:9-10;

Vaughan et al. 1996:266-268).

Hoewel inligting belangrik is, is dit eers na die Tweede Wéreldoorlog as 'n noodsaaklike
hulpbron beskou (Bell 1980:531). Dit is egter ook 'n hulpbron wat opgebou en versterk
word deur opleiding en navorsing en beskerm word deur die kopieregwet en wetgewing
oor spioenasie. Nasies wedywer met mekaar om 'n tegnologiese voorsprong te verkry.

Dit beklemtoon die belangrikheid van inligting en kennis as 'n nasionale hulpbron.

In 'n industriéle samelewing is daar 'n groot behoefte aan tegniese vaardighede en
opleiding wat individue voorberei vir die werkplek. Namate die industriéle samelewing
verander het in 'n inligtingsamelewing, word al meer druk geplaas op die kreatiewe

talent van die individu en sy kennis en vermoé& om inligting innoverend en kreatief te
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gebruik. Voorspoed en ekonomiese groei is al hoe meer afhanklik van 'n samelewing
se vermoé om uitsette te lewer, inligting te kommunikeer en 'n kennisbasis onder sy

mense te ontwikkel.
4.5 FUNKSIES VAN DIE OPENBARE BIBLIOTEEK

Die openbare biblioteek in Suid-Afrika onderneem 'n aantal funksies ten einde in staat
te wees om toepaslike dienste aan sy gebruikers te lewer. Hierdie funksies spruit voort
uit die missie, doelstellings en} doelwitte van die openbare biblioteek. Take en/of
aktiwiteite wat deur individue beplan en onderneem word, gee uitvoering aan

doelstellings en doelwitte van die openbare biblioteek.

Heelwat navorsing is al in Suid-Afrika gedoen om die verskillende funksies in 'n open-
bare biblioteek te identifiseer. Veral Meijer (1988), Malan (1989) en Bekker (1976) het
waardevolle bydraes gelewer. Uit dié bydraes is dit duidelik dat dit wenslik is om te
onderskei tussen funksies wat direk met dienslewering aan die gebruiker te doen het
en funksies wat dienslewering moontlik maak, naamiik voorbereidingsfunksies (voorbe-

reiding van rekords) en bestuursfunksies in die openbare biblioteek as 'n onderneming.
4,51 Voorbereidingsfunksies

Voorbereidingsfunksies het te doen met die voorbereiding van rekords en vasgelegde

inligting vir gebruik en sluit die-volgende in:
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. Versamelingbou of inligtingvoorraadontwikkeling. Dit behels keuring, evaluering,
aanskaffing en bewaring van rekords.

. Inligtingontsluiting. Dit sluit die beskrywing, sistematisering, indeksering en
signaturing (merk van rekords op onder andere die rugkante) van rekords in

(Universiteit van Suid-Afrika ... 1997:17-26)

4.5.2 Bestuursfunksies

Bestuur is 'n proses waardeur die verskillende hulpbronne in die onderneming so
doelmatig moontlik aangewend word ten einde produkte en dienste te lewer waardeur
die onderneming sy doelstellings kan bereik. Die bestuursproses bestaan uit 'n voort-
durende proses van vier basiese funksies, naamlik beplanning, organisering, leiding-
gewing en beheer (Algemene bestuur 1995:7; Management principles 1997:11-12).
Bestuur is 'n proses waardeur die voorbereiding- en diensleweringfunksies in die
openbare biblioteek ten uitvoer gebring word (Universiteit van Suid-Afrika ... 1997:17-

26). Die funksies behels kortliks die volgende:

. Beplanning. Dit is die funksie wat die onderneming se missie en doelstellings
bepaal. Dit behels die identifisering van wyses waarvolgens die doelstellings
bereik kan word en watter hulpbronne daarvoor nodig is.

. Organisering. Die verskillende aktiwiteite word gegroepeer en toegedeel aan
afdelings in die onderneming waardeur 'n organisasiestruktuur in die onder-
neming tot stand kom.

. Leidinggewing. Deur middel van dié proses word die menslike hulpbron in die
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onderneming sO beinvioed dat hulle met entoesiasme sal meewerk tot die
bereiking van die onderneming se doelstellings.

Beheer. Ditis die proses waardeur die uitvoering van planne gereeld gemonitor
word ten einde te verseker dat gestelde doelstellings bereik kan word. Probleme
en/of leemtes wat ontstaan, word weer in die beplanningsproses gebruik om in
die toekoms op bestaande praktyke te verbeter (Algemene bestuur 1995:9-11;

Management principles 1997:11-12).

Diensleweringsfunksies

Funksies wat direk met die gebruiker te doen het, word diensleweringsfunksies

genoem. Die volgende funksies is geidentifiseer:

Inligtingverskaffing. Dit sluit inligtingherwinning (alle vorme van inligtingop-
sporing), inligtingverwysingsdienste, naslaanwerk en inligtingoordrag (die ver-
skaffing van inligtingverwysings, inligtingbronne en inligting) in.
Gebruikersopvoeding. Dit is die onderrig en leiding in die gebruik van die
biblioteek, alle tipes inligtingrekords en die benutting van inligting.
Gebruikersadvisering. Dit sluit verskillende vorme van leesleiding en lees- en
gebruikmotivering in.

Biblioterapie. Dit hang baie nou saam met leesleiding en word as 'n uitbreiding
van gebruikersadvisering beskou. Biblioterapie dui op die gebruik van biblioteek-
materiaal as-terapeutiese hulpmiddels in geneeskunde en psigiatrie, asook

leiding in die oplos van persoonlike probleme deur middel van die gerigte
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gebruik van biblioteekmateriaal (Brown 1975:3-4).

Uit die ontleding van die verskillende funksies is dit duidelik dat al die aktiwiteite en
funksies wat met direkte dienslewering te doen het elemente van gebruikersleiding
bevat en dat gebruikersleiding nie tot 'n enkele funksie soos inligtingherwinning beperk
kan word nie. Die diensleWeringsfunksies kan dus ook gebruikersleidingfunksies

genoem word (Universiteit van Suid-Afrika... 1996:15-18).

46 SAMEVATTING

Ten einde die funksies van die openbare biblioteek na behore te kan verrig, speel die
benutting van die menslikehulpbronkomponent 'n belangrike rol. Met die veranderinge
in openbare biblioteke wat sedert 1994 in Suid-Afrika plaasgevind het, is 'n ondersoek

na dié belangrike hulpbron se benutting noodsaaklik.

Die teorie, onderliggend aan die benutting van menslike hulpbronne in ondernemings
word vervolgens in hoofstuk 5 behandel. Die inligting vervat in hierdie en voorafgaande
hoofstukke, dien as agtergrond vir die empiriese navorsing wat in die openbare

biblioteke in Suid-Afrika onderneem word.
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AFDELING C

DIE BENUTTING VAN MENSLIKE HULPBRONNE

IN ONDERNEMINGS
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HOOFSTUK 5

DIE BENUTTING VAN MENSLIKE HULPBRONNE IN ONDERNEMINGS

5.1 INLEIDING

Die algemene prestasie van 'n onderneming hou direk verband met die benutting van
werknemers. Hierdie siening word deur verskeie outeurs soos Bae en Chung (1997),
Oliver (1998), Vincola en Mobley (1998) en Wright en McMahan (1992) ondersteun.
Barney(1991:99-117) is ook van mening dat die benutting van interne hulpbronne
waaronder die menslike hulpbron, aanleiding kan gee tot die bereiking van 'n

kompeterende voordeel vir 'n onderneming.

Bailey (1993:18-19) is egter van mening dat menslike hulpbronne dikwels nie volgens
hulle maksimum potensiaal presteer nie en dus onderbenut word. Daar is volgens
Oliver (1998:84) en Vincola en Mobley (1998:10) verskeie redes vir die onderprestasie,
soos onder andere 'n gebrek aan motivering, 'n negatiewe kwaliteit van werkslewe in
die ondememing, negatiewe houdings en ‘n ongerieflike werksomgewing wat onproduk-

tiwiteit in die hand werk.

Bailey (1993:19) gaan verder deur te sé dat selfs meer senior werknemers, beperkte
prestasie sal lewer as hulle nie die geleentheid kry om hulle vaardighede te ontwikkel
en voortdurend gestimuleer word nie. Huselid (1995:638) is ook van mening dat die

werknemers se gedrag belangrike implikasies vir hulle prestasie inhou. Die vraag is
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dus, hoe kan ondernemings voordeel trek uit, en voortbou op hierdie potensiéle bron

van uitnemendheid?

Die effektiewe bestuur van die menslikehulpbronkomponent in die onderneming biyk

dus die sleutel tot hierdie vraag te wees.

5.2 DIE MENSLIKE HULPBRON EN SY OMGEWINGS BINNE WERKVERBAND

Ten einde die menslike hulpbron binne die onderneming te kan benut, is dit noodsaaklik
dat daar behoorlike menslikehulpbronbestuursaktiwiteite binne die onderneming moet
wees. Om hierdie aktiwiteite sinvol in die ondememing te kan aanwend, moet die

omgewing waarbinne die menslike hulpbron funksioneer, geidentifiseer word.

Navorsing deur onder andere Porter et al. (1975), Gibson et al.(1982), Van Dyk et al.
(1985) en Gerber et al. (1998) het drie omgewings geidentifiseer waarin werknemers

hulle bevind en waarbinne hulle hul taak moet uitvoer.

Hierdie omgewings is die taakinhoudomgewing, die taakverbandomgewing en die

eksterne omgewing en word in figuur 5.1 aangedui.
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FIGUUR 5.1

DIE OMGEWINGS WAARBINNE DIE WERKNEMER IN

ONDERNEMINGSVERBAND FUNKSIONEER

Y
Taakinhoudomgewing Taakverbandom- Eksterne omgewing
gewing
+ Aard van die werk + Arbeidsmarksituasie
+ Taakriglyne en doel- * Organisasiekultuur * Opvoedingspeil
witte - — |+ Ondernemingsklimaat |-az— |+ Ekonomiese
« Status en erkenning  Bestuursfilosofie situasie
binne onderneming * Leierskapstyle + Nasionale menslike
* Geleenthede tot * Strukture en hulpbronbeleid
ontwikkeling personeelbeleid * Vakbondwese
* Werkomstandighede + Tegnologiese
+ Interpersoonlike en ontwikkeling
groepverhoudings

Bron: Gerber et al. (1998:39)

Die onderskeie komponente in figuur 5.1 word in meer besonderhede in afdeling 5.2.1
tot 5.2.3 bespreek ten einde 'n algemene teoretiese agtergrond te bied waarteen die
benutting van menslike hulpbronne in ondernemings, in hierdie studie openbare

biblioteke, ondersoek kan word.
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5.2.1 Die taakinhoudomgewing

Die eerste omgewing waarbinne werknemers hul bevind is die taakinhoudomgewing.
Hierdie omgewing hou verband met die psigiese bevrediging wat werknemers ervaar
in die uitvoering van hul werk. Luthans (1995:152-153) beskou dit as die mees
betekenisvolle omgewing omdat dit verband hou met die individuele prestasie van die
werknemer as 'n belangrike bousteen vir ondernemingsukses. Hierdie werksomgewing
hou verder verband met die kognitiewe, affektiewe en konatiewe funksies van die mens.
Die kognitiewe dui op die stimuluswaarde van die inhoud van die werk vir die
werknemer, terwyl die affektiewe dui op die gevoelsaspek van die mens en die
konatiewe funksie op die wilsaspek van die mens as werknemer (Greenberg & Baron

1993:139; Watson 1994:4; Gerber ef al. 1998:41).

Navorsing wat deur Ford (1996:124), Hackman en Lawler (1971:259-286) en
Cummings en Shaw (1997.62-65) onderneem is, word die volgende elemente onder

andere aan die werknemer se taakinhoudomgewing toegeken:

Bogenoemde elemente word kortliks toegelig: -
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5.2.1.1 Aard van die werk

Die aard van die werk dui op die inhoud daarvan en hou ook verband met die bereiking
van ondememingsdoelwitte. Om die verband tussen die aard van die werk, individuele
prestasie en ondememingsukses te bepaal, vermeld Gerber et al. (1998:41-42) dat die

volgende sake in ag geneem moet word :

Ten einde die werknemer se vermoéns optimaal te benut, is dit belangrik dat die
werkinhoud 'n verskeidenheid van moontlikhede bied. Die moeilikheidsgraad van die
werk behoort ook in ag geneem te word. Dit is dus noodsaaklik om te bepaal of die
werknemer in staat is om die taak suksesvol af te handel, en of daar geleentheid tot
selfverwesenliking en kreatiwiteit in die uitvoering van die taak is. Die taak moet verder
die werknemer se professionele bela’ngstellings komplementeer en geleentheid bied vir

selfstandige besluitneming en erkenning.

5.2.1.2 Taakriglyne en doelwitte

Hierdie element van die taakinhoudomgewing rig 'n werknemer se gedrag ooreen-
komstig die doelwitte van die onderneming. Van wesenlike belang hier is die aan-
wesigheid van duidelike taakdoelwitte en riglyne. Werknemers moet weet wat hulle
moet doen, hoe hulle die taak moet uitvoer en om watter rede die spesifieke taak
uitgevoer moet word. Werknemers behoort die logiese verband tussen hulle taak en
ondememingsdoelwitte te begryp, bekend te wees met die omvang van die werk, die

standaarde waarvolgens hulle taak gemeet gaan word en die tydskedule waarbinne
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hulle die taak moet uitvoer. Dit kan ook as riglyn dien vir die bereiking van eie

persoonlike doelwitte in die onderneming.
5.2.1.3 Status en erkenning

Verdere elemente in hierdie omgewing is status en erkenning. Daar bestaan 'n
oorsaaklike verband tussen die soort werk wat 'n werknemer doen en die status wat hy
dienooreenkomstig geniet. Die status wat die werknemer geniet is groter in aansien
binne die onderneming, as daar buite. Volgens Gerber et al (1998:42) verwys status na
die statuswaarde wat die spesificke taak se inhoud in die onderneming en by kollegas

geniet.

Dit is belangrik vir die werknemer om erkenning van beide sy kollegas en die bestuur

van die onderneming te ontvang.
5.2.1.4 Ontwikkeling

Die laaste element in die taakinhoudomgewing is dié van ontwikkeling. Die werknemer
moet bereid wees om homself voortdurend beter te bekwaam en te ontwikkel. Aan die
ander kant moet bestuur in ‘'n onderneming die geleenthede aan werknemers bied om
gereeld deel te neem en betrokke te raak by opleiding en ontwikkeling. Om die
werknemers binne die taakinhoudomgewing optimaal aan te wend, is dit dus
noodsaaklik dat die posbeskrywings van werknemers van s6 ‘n aard moet wees om

bogenoemde uitdagings die hoof te bied. Dit is ook nodig dat geleenthede vir uitdagings
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en groei tydens die ontwerp van poste in ag geneem behoort te word. Die werknemer
se persoonlike ontwikkelingsdoelwitte en toekomsvisie van die onderneming moet ook
as ‘n integrale deel van hierdie proses beskou word. Hierdie aspek sluit nou aan by
Maslow (1954) se selfaktualiseringsbehoeftes. Soos in figuur 5.1 aangedui, is die

tweede omgewing dié van die taakverbandomgewing.

5.2.2 Die taakverbandomgewing

Volgens Gerber et al. (1998:43) dui die taakverbandomgewing op die interpersoonlike
werkbevrediging sowel as die intragroepwerkbevrediging wat individuele werknemers
ervaar. [nterpersoonlike werkbevrediging dui op die bevrediging wat die werknemer
binne die konteks van die formele onderneming ervaar, met ander woorde in die
formele uitvoering van sy take. Intragroepwerkbevrediging is die bevrediging wat die

werknemer deur middel van sy betrokkenheid by informele groepe ervaar.

Die volgende belangrike elemente in die taakverbandomgewing is van belang:
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Bogenoemde elemente word kortliks toegelig.

5.2.2.1 Bestuursfilosofie

Leavitt en Johnson (1998:74) omskryf die bestuursfilosofie van 'n ondememing as die
onderneming se siening van homself asook van sy ingesteldheid teenoor gebruikers/
kliénte, instansies en omgewings met wie die onderneming gereeld skakel en/of

waarbinne dit funksioneer.

Die bestuursfilosofie gee karakter en identiteit aan die onderneming en 'n sekere
waardestelsel word geskep en gedokumenteer, wat die bestuursproses en al die

besluitneming in die onderneming begelei (Wimbush & Shephard 1994:637-638).

5.2.2.2 Ondernemingskultuur

Ondernemingskultuur is vir die onderneming soos 'n mens se eie persoonlikheid. Dit
verwys na die oortuigings en waardes wat mense in 'n onderneming deel. Soos die
persoonlikheid van die individu sy gedrag bepaal, s6 vorm die gemeenskaplike waardes
en oortuigings die grondslag vir 'n bepaalde kultuur wat die aktiwiteite en optredes in

daardie onderneming beinvioed.
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Sherman et al.(1998:108) is van mening dat onderemingskultuur in groot mate geskep
word deur die filosofie van bestuur en hulle leiereienskappe. Werknemers kan dus
suksesvol bemagtig word in 'n kultuur wat cop en ontvanklik is vir verandering. Die
impak van ondernemingskultuur op werknemers in die onderneming, word bepaal deur
die rigting wat die kultuur aandui, die mate van deurdringendheid en die krag van die

kultuur.
5.2.2.3 Leierskapstyl

Leierskap is dié element van bestuur wat energie in die onderneming skep en wat die
ondememing en sy hu‘lpbronne aktiveer om op dreef te kom om vorentoe te beweeg.
Leierskap motiveer werknemers om te presteer deur hulle te fokus op die onderneming
se doelwitte. Hierdie proses kan verwesenlik word deur die ontwikkeling van ‘n visie wat
al die werknemers inspireer om in groepverband, met entoesiasme op te tree in ‘n

klimaat waarmee werknemers hulleself spontaan wil identifiseer (Grobler 1996:10).

Pretorius (1995:13) wys verder daarop dat gereelde kommunikasie tussen bestuur en
werknemers nodig is, en dat gedeelde waardes as basis dien waarop konstruktiewe
verhoudings en gemeenskaplike vertroue ontwikkel kan word. Bestuur behoort dus

dinamiese leierskap in die werkomgewing aan te moedig.
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5.2.2.4 Ondernemingsklimaat

Die ondermemingsklimaat van die onderneming beinvioed die ontwerp van die struktuur
van 'n onderneming, met 'n kenmerkende kultuur. Die klimaat wat in die onderneming
heers, stel werknemers in staat om die doelwitte van die onderneming effektief te bereik

(Management principles 1997:236).
5.2.2.5 Strukture en personeelbeleid

‘n Belangrike vereiste vir die suksesvolle funksionering van die onderneming is 'n

doelitreffende struktuur en die aanwesigheid van ‘n billike personeelbeleid.

Dit is belangrik om kennis te neem van die rol wat die struktuur in die sukses van ‘n
onderneming speel. Die kundige samestelling van die struktuur waarbinne die ver-
skillende bestuursfunksies aanwesig is, kan bydra om, sonder veel moeite, die

onderneming se doelwitte te realiseer.

Baie ondernemings ondergaan tans transformasie en die neiging bestaan om minder
formele strukture te skep en meer buigsaamheid te bewerkstellig. Departementele
afbakening en bestuursviakke wat kommunikasie in 'n onderneming kan belemmer,
maak nou, in groot mate plek vir werkgroepe en spanne wat saamwerk. Hierdie
werkgroepe kan weer hergroepeer, na gelang van die behoefte en kundigheid van
wérknemers, asook die veranderde doelwitte van die onderneming. Die afbreek van 'n

hiérargiese struktuur na 'n platter struktuur in 'n ondememing, bevorder ook groter
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deelname deur alle werknemers aan besluitneming (Coulson-Thomas 1996:16-17).

‘n Ander belangrike aspek in die taakverbandomgewing is die beleid ten opsigte van
die bestuur van personeel. Die personeel moet die personeelbeleid as regverdig en
billik beskou. Indien dit nie die geval is nie kan dit tot groot ontevredenheid onder die
werknemers lei, wat weer ‘n direkte invioed op hulle benutting in die onderneming

sal hé.

5.2.2.6 Werksomstandighede

Die fisiese werksomgewing waarbinne die werknemer elke dag moet funksioneer geniet
dikwels min aandag. Die fisiese werksomstandighede oefen 'n groot invioed op die
prestasie van die werknemer uit omdat dit die laerordebehoeftes van die mens
beinvioed (Gerber et al. 1998:45). Ten spyte van wetgewing in dié verband rus daar
hog steeds ‘n groot verpligting op die bestuur van die onderneming om toe te sien dat
daar ‘n gesonde werksomgewing geskep word. Aspekte wat onder meer hier van

belang is, sluit in:

» ‘n goed beplande en funksionele fisiese uitlieg met goeie beligting en ventilasie
« toepaslike hulpmiddels, soos veral inligtingtegnologie (rekenaars) wat tred hou met

die jongste ontwikkelinge

Voorgenoemde kan dus positief bydra tot ‘n werknemer se positiewe psigologiese

belewing van sy taak.
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5.2.2.7 Interpersooniike en groepsverhoudings

In die taakverbandomgewing is die interaksies tussen die werknemer, sy kollegas en
ander personeel in die onderneming, van wesenlike belang. Interpersoonlike ver-
houdings word gesien as die hele spektrum van gedrag en wisselwerking tussen
individue wat met mekaar kommunikeer, probleme identifiseer, om verskillende redes
saamwerk, veranderings inisieer en mekaar motiveer deur middel van 'n groepskohesie

wat ontstaan.

'n Voordeel van groepsaktiwiteite is dat daar binne groepsverband 'n meer verteen-
woordigende deelname aan ondernemingsaktiwiteite is, en dat dit waarskynlik in
harmonie kan plaasvind. Binne groepsverband kan daar egter ook vanweé mede-
dinging, konflik ontstaan. Hierdie konflik behoort egter sinvol bestuur te word sodat dit

tot verhoogde prestasie en doelwitbereiking kan lei.

5.2.3 Die eksterne omgewing

Soos in figuur 5.1 aangedui, is die eksterne omgewing die laaste omgewing wat ‘n in-
vloed op die werknemer kan uitoefen. Veranderinge in veral die ekonomiese, tegno-
logiese, politiecke en institusionele omgewings beinvioed die bestuur van 'n onder-
neming sowél as die benutting van sy hulpbronne. Vir die individuele werknemer wat
ongelukkig in sy werkomgewing-is, kan faktore in die eksterne arbeidsmark hom onder

meer verhoed om ‘n verandering in sy werkomgewing te maak. Beperkte of
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geen werkgeleenthede in die arbeidsmark speel hier dus ‘n groot rol en kan tot die
demotivering van werknemers lei, wat hulle prestasie-uitsette in die onderneming

negatief kan beinvioed.

Benewens die belangrike invioed wat die taakinhoud- en taakverbandomgewing op ‘n
werknemer se prestasie het, moet die rol van die eksteme omgewing nie onderskat
word nie. Invioede in dié omgewing soos ontwikkelinge op die gebied van tegnologie,
hou direk verband met die werknemer se funksionering en kan dus daartoe lei dat die
werknemer positief of negatief beinvioed word. Die bestuur van die onderneming moet
dus hierdie wisselende invioede van die omgewing op ‘n gereelde basis monitor ten
einde betyds voorsiening te kan maak vir die invioede wat dit op die werknemers se
prestasie mag hé. Vervolgens is dit dus noodsaaklik dat die menslikehulpbronbestuurs-
aktiwiteite, wat 'n groot invioed op hierdie onderskeie omgewings kan uitoefen, van

naderby beskou word.

5.3 DIE MENSLIKEHULPBRONBESTUURSFUNKSIES

Ten einde die ondernemingsdoelwitte te bereik en die kompeterende voordeel te verkry
en te behou, is dit noodsaaklik dat die mees geskikte werknemers verkry, behou en
ontwikkel word. Phillips (1996:5) is van mening dat dit alleenlik bereik kan word as daar
effektiewe menslikehulpbronbestuursaktiwiteite in die onderneming aanwesig is. Die
drie primére funksies van menslikehulpbronbestuur word grafies in figuur 5.2 uitgebeeld

en in afdeling 5.3.1 tot 5.3.3 koriliks toegelig.
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FIGUUR 5.2

MENSLIKEHULPBRONBESTUURSFUNKSIES IN DIE ONDERNEMING

\

\

\J
Voorsiening van Instandhouding van Opleiding en
menslike hulpbronne menslike hulpbronne ontwikkeling
* Werwing * Vergoeding * Opleiding
» Keuring » Gesondheid en * Ontwikkeling
» Plasing veiligheid * Loopbaanbeplanning
* Induksie  Arbeidsverhoudinge * Prestasiemeting

A

Die meting van individuele

menslikehulpbronbestuursfunksies

Optimale benutting van menslike
hulpbronne in die ondememing

Bron: Aangepas uit Gerber et al.(1998:104)
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5.3.1 Voorsiening van menslike hulpbronne

Die voorsiening van menslike hulpbronne behels vier deurlopende prosesse, naamiik

dié van werwing, keuring, plasing en induksie.

'n Ondememing moet met die oog op die deurlopende voorsiening van geskikte werk-
nemers 'n werwingsbeleid hé waarvolgens werknemers gewerf kan word. Die werwing
van werknemers vind plaas na aanleiding van die verskillende behoeftes wat deur die
posontiedingsproses geidentifiseer is en deur die menslikehulpbronbeplanningsproses

verfyn is.

Sherman et al. (1998:142-143; 172) wys daarop dat die voorsiening van menslike
hulpbronne in die onderneming vergemaklik kan word deur die beskikbaarheid van 'n

databasis met potensiéle kandidate (binne sowel as buite die onderneming).

Die teenwoordigheid van 'n behoorlike keuringsproses, wat bestaan uit toetsing,
voorlopige keuringsonderhoude, nagaan van referente, mediese ondersoeke, die

betrokkenheid van lynfunksionarisse en 'n finale onderhoud is van wesenlike belang.

Die voorsiening van menslike hulpbronne word afgerond met die plasing van die
werknemer in ‘'n spesifieke pos. Hierdie proses vind plaas tussen die passing van 'n
kandidaat se vermoéns en die vereistes van die pos (Gerber et al. 1998:120-121).
Hierna vind induksie plaas sodat die werknemer so spoedig moontlik kan begin funk-

sioneer. Dit is belangrik dat werknemers onmiddellik deel moet voel van die onder-
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neming, en 'n positiewe gesindheid en houding teenoor hul poste moet ervaar.

5.3.2 Instandhouding van menslike hulpbronne

Die tweede primére menslikehulpbronbestuursfunksie is dié van instandhouding. Nadat
werknemers gewerf, gekeur en in 'n spesifieke pos aangestel is, is dit belangrik dat
daar na hulle daaglikse behoeftes in die werkplek omgesien moet word. Belangrike
aspekte in dié verband is hulle vergoedingspakket en byvoordele wat werknemers
ontvang, asook gelyke werkgeleenthede, arbeidsverhoudinge, kwaliteit van werklewe,
gesondheid en veiligheid in die werkplek en die handhawing van gesonde verhoudinge

tussen werknemers onderling, asook tussen bestuur en werknemers.

5.3.3 Opleiding en ontwikkeling van menslike hulpbronne

Enige leemtes wat bestaan tussen die kennis en vaardigheid van 'n werknemer en die
vereistes van die taak wat hy moet uitvoer, kan deur opleiding en ontwikkeling reggestel
word. Opleiding en ontwikkeling begin nadat 'n persoon sy induksie ondergaan het. 'n
Plan vir sy loopbaanontwikkeling moet so gou doenlik opgestel word, en die werknemer
moet ondersteuning en aanmoediging in die verwesenliking daarvan ontvang. Loop-
baanontwikkeling berei die werknemer voor om in die toekoms gevorderde take wat

groter verantwoordelikheid mag verg, te kon verrig.
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Prestasiemeting kan probleme en/of leemtes in die mondering van 'n werknemer uitwys,
en daarom vorm dit 'n integrale deel van hierdie menslikehulpbronbestuursfunksie.
Sherman et al. (1998:89) is van mening dat dit bestuur in staat stel om sy menslike

hulpbronne optimaal volgens hulle vermoéns te benut.

Uit die voorafgaande kort bespreking van die onderskeie primére menslikehulpbron-
bestuursfunksies, is dit duidelik dat hierdie aktiwiteite 'n belangrike rol vervul ten einde
die werknemer optimaal te benut. Die sukses van hierdie aktiwiteite kan egter aan die
hand van 'n aantal faktore gemeet word, en gevolglik is dit sinvol om vir die doel van
hierdie studie kortliks hieraan aandag te skenk. Inligting in dié verband, wat self-

verduidelikend is, verskyn in tabel 5.1.

Teen die agtergrond van tabel 5.1, naamlik die identifisering van die werkomgewings
waarbinne die werknemers hulle bevind, en die identifisering van die menslikehulp-
bronbestuursaktiwiteite wat optimale benutting van werknemers in die onderneming
verwésenlik, word daar vervolgens ‘n kort oorsig aangebied van benaderings wat in die
literatuur gedokumenteer is ten opsigte van die benutting van werknemers in die

onderneming.
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TABEL 5.1
DIE METING VAN DIE ONDERSKEIE
MENSLIKEHULPBRONBESTUURSFUNKSIES IN 'N ONDERNEMING

(1) - Produktiwiteit dui op die verband tussen ‘n bepaalde uitset wat bereik is en die inset(te) wat gelewer is om die vitset te verkry.

(2) - Kwaliteit dui op die standaard en spesifikasie daargestel vir die evaluering van die produk/funksie/diens wat gelewer word.

(3) - Koste is die geldwaarde wat bestee moet word as ‘n finansiéle hulpbron en inset om ‘n produl/diens tot stand te bring.

(4) - Tyd is die periode wat dit neem om ‘n proses/funksie so effektief moontiik af te handel.

(5) - Sagte vraagstukke verskaf inligting wat onder andere reaksie en werkstevredenheid by werknemers kan meet (Phitlips 1996:202-203)

en die aanstelling. [
in responstye
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Kwaliteit () | Koste (3) | Tyd@ | inligtingwatsg. sagte
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iddelde tyd benoc _ondememing.
eer op vrae en kia ! e

Bron: Aangepas uit Phillips (1996:203-227) en Carrell et al. (1998:591-600).
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5.4 ENKELE SIENINGS OOR DIE BENUTTING VAN WERKNEMERS IN

ONDERNEMINGS

In die literatuur word ‘n aantal benaderings tot die benutting van menslike hulpbronne
bespreek. Van die mees resente navorsing op hierdie terrein is dié van Pfeffer

(1998:64-65). Pfeffer het sewe sleutelfaktore in dié verband geidentifiseer wat ook as

ondersteuning vir hierdie navorsing kan dien. Die faktore sluit in:




ernerming is nie.

Verskeie van die aspekte wat reeds vroeér in die bespreking as belangrik vermeld is,

vind dus ook beslag in Pfeffer (1998) se navorsing.

'n Verdere siening is dié van Rigg (1990:32-33). Hy wys daarop dat as produktiwiteit
van individue en die onderneming in die algemeen verbeter moet word, deeglike
beplanning van die volgende aspekte van menslikehulpbronbestuur in die onderneming

nodig is:
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'n Verdere siening wat aandag verdien is dié van Drayton (1991:40-43). Drayton lig die
volgende aspekte as belangrik uit vir die benutting van die mens as hulpbron in ‘n

onderneming:

Verskeie navorsing wat veral in die Verenigde State van Amerika en Europa onder-
neem is (Antrim 1998:86-87), dui daarop dat, ten spyte van tegnologiese ontwikkeling
en die herstrukturering van ondernemings, die menslikehulpbronkomponent in onder-
nemings nog steeds nie volgens hul volle potensiaal benut word nie. Hierdie probleem
word ook in Suid-Afrika ondervind, en is dus nie net tot die gesofistikeerde ekonomieé
van die wéreld beperk nie. Soos reeds in hoofstuk 1 aangedui is, blyk dit duidelik uit die
World competitiveness yearbook (1998:22-23) dat in lande waar die menslikehulpbron-
komponent beter bestuur word, ondermemings meer suksesvol is. Suid-Afrika kom
laaste uit 46 lande in die wéreld wat die bestuur van die menslikehulpbronkomponent
betref. Daar sal dus in alle sekiore ernstig aandag aan hierdie komponent geskenk

moet word.

Teen die agtergrond hierbo geskets, blyk dit dat ‘n geintegreerde benadering tot die be-
stuur van die menslikehulpbronkomponent in onder meer openbare biblioteke 'n nood-
saaklikheid is. Hierdie bestuurproses kan nie plaasvind indien daar nie ‘n behoorlik ge-

struktureerde model vir gebruik beskikbaar is nie. ‘n Model gebaseer op die teorie in
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hierdie hoofstuk is gevolglik ontwikkel. Die voorgestelde model wat in figuur 5.3
verskyn, in groot mate gebaseer op die navorsing van Szilagyi en Wallace (1990:179),
Greenberg en Baron (1993:139), Sherman et al. (1998:106-108) en die Hackman-
Oldham werkverrykingsmodel en sal as vertrekpunt vir die empiriese navorsing gebruik

word.

5.5 VOORGESTELDE MODEL VIR DIE BENUTTING VAN WERKNEMERS IN

OPENBARE BIBLIOTEKE

Soos vroeér aangedui, bevind werknemers hul in drie verskillende omgewings, naamlik
die taakinhoud-, taakverband- en eksterne omgewing. Al drie hierdie omgewings
beinvioed die werknemer se funksionering en gevolglike prestas'ie. ‘n Verdere
bydraende faktor is dié van die onderskeie menslikehulpbronbestuursfunksies. Hierdie
twee aspekte is dan ook as basis gebruik by die ontwikkeling van die voorgestelde
model (kyk figuur 5.3) vir gebruik in openbare biblioteke. Die onderskeie komponente

van die model sal kortliks bespreek word.
5.5.1 Sleutelfaktore by die ontwerp van poste

Die sleutelfaktore by die ontwerp van poste dek drie kategorie€, naamlik die pos-

inhoud, posfunksies en verhoudings.
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FIGUUR 5.3

'N GEINTEGREERDE MODEL VIR MENSLIKEHULPBRONBENUTTING

IN OPENBARE BIBLIOTEKE
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Bron: Aangepas uit Szilagyi en Wallace (1990:179) en Sherman et al. (1998:86-553)
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Die posinhoud word gekenmerk deur die volgende vyf kerndimensies:

« Taakverskeidenheid: Hoe groter die verskeidenheid tavke waarvoor 'n werknemer
sy verskillende vaardighede kan gebruik, hoe meer uitdaging bied die pos.

« Taakidentiteit is die mate waarin die werknemer 'n identifiseerbare deel van die
taak (of die taak in sy geheel) voltooi. Dikwels is take so gespesialiseerd dat 'n
werknemer slegs 'n gedeelte van die totale taak uitvoer, wat tot beperkte werkte-
vredenheid aanleiding kan gee.

« Taakkompleksiteit dui op die belangrikheid van die taak en die mate waarin die
uitvoéring van die taak ander take en werknemers beinvioed.

« Taakoutonomie is die mate waarin die taak vryheid, onathanklikheid en diskresie
aan die werknemer oorlaat in die skedulering van die taak en in die prosedures wat
gevolg moet word by die afhandeling daarvan.

« Terugvoering is die mate waarin die individu wat die taak moet uitvoer, duidelike
terugvoering kry oor hoe doeltreffend hy gepresteer het. Probleemareas kan

sodoende geidentifiseer word.

Die eerste drie dimensies, naamlik dié van taakverskeidenheid, -identiteit en -komplek-
siteit lei vir die werknemer tot 'n ervaring van werksinvolheid. Outonomie lei weer tot die
ervaring van persoonlike werkverantwoordelikheid vir die sukses of mislukking van die
taak en vinnige terugvoering is belangrik omdat dit die werknemer inlig oor hoe bestuur

sy prestasie evalueer.
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Die posfunksies sluit in die verantwoordelikheid en outoriteit wat met die pos gepaard
gaan; die viloei van inligting in die pos en die vereistes wat die pos aan samewerking

tussen werknemers stel.

Verhoudings wat uit die ontwerp van die pos kan ontstaan is dié van onderhandelinge

met kollegas, die geleentheid dat vriendskappe kan ontstaan en ontwikkel en die

vereistes om in spanverband saam te werk.

5.5.2 Omgewingsfaktore

In hierdie komponent van die model is vyf faktore geidentifiseer, naamlik:

die sosiale omgewing wat die impak van veral kulturele aspekte insluit

+ die ekonomiese omgewing wat verwys na kompeterende markte en die fluk-
tuerende ekonomiese faktore in die land

» die politcke omgewing wat regsaspekte vir die werkplek en werknemer in
werkverband uitlig

« die geografiese omgewing wat die verskille in kultuur en ander aktiwiteite binne
streeksverband beklemtoon

» die tegnologiese omgewing wat voortdurend nuwe uitdagings aan werknemers se

vaardighede stel en die uitvoering van take en dienste beinvioed
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5.5.3 Individuele eienskappe

Individuele verskille tussen werknemers kan ‘n betekenisvolle uitwerking op die
suksesvolle ontwerp en uitvoering van take hé&. Die volgende eienskappe van

werknemers word beklemtoon:

» die hoérordebehoeftes wat dinamies is en oor tyd betekenisvol kan verander

« waarde-oriéntering wat intrinsieke waardes soos verantwoordelikheid, uitdagings
en outonomie insluit en ekstrinsieke waardes wat verwys na vergoeding, sekuriteit
en stabiliteit

» persoonlikheid en leerverskille wat die werknemer se vermoé& om hom met groter

verantwoordelikheid en uitdagings te vereenselwig, beklemtoon

5.5.4 Interne faktore in die onderneming

Inteme faktore in die onderneming wat die uitvoering van ‘n taakopdrag kan beinvioed
is bestuursfilosofie, kultuur, klimaat, gesag en leierskap. Hierdie elemente in die
ondememing is in meer detail in afdeling 5.2.2 bespreek. Bestuursfilosofie gee karakter
en identiteit aan die ondememing en word deur die kultuur en klimaat in die
onderneming gesteun, deurdat dit die oortuigings en waardes wat deur die werknemers
in die ondememing gedeel word uitdra. Leierskap motiveer werknemers om in groeps-
verband te presteer, en met entoesiasme saam te werk ten einde die onderneming se

doelwitte te bereik.
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5.5.5 Voorsiening van menslike hulpbronne

Om die mees geskikte persoon in 'n pos te plaas, moet deeglike menslikehulpbron-
beplanning vooraf gedoen word. Beplanning in hierdie opsig vind op 'n deurlopende

basis plaas en sluit die proses van werwing, keuring, plasing en induksie in.

Doeltreffende menslikehulpbronvoorsiening integreer dié funksie met die ander
menslikehulpbronbestuursfunksies, en hou belangrike voordele in deurdat dit voorkom
dat daar enige oorskotte ten opsigte van onbekwame werknemers in die onderneming
is. Dit dra ook by tot die tydige induksie en indiensopleidingsgeleenthede, ten einde die

nuwe werknemer te oriénteer en by die onderneming in te lyf.

5.5.6 Opleiding, ontwikkeling, prestasiemeting en loopbaanbeplanning

Prestasiemeting is 'n metode om die doeltreffendheid van werknemers in 'n onder-
neming te bepaal. Prestasiemeting maak dit moontlik om die werknemer se prestasie
in sy huidige pos te bepaal, maar dit kan ook sy potensiaal vir verdere opleiding en

ontwikkeling identifiseer.

Sherman et al. (1998:335) wys daarop dat opleiding en ontwikkeling van werknemers
tot die optimum viak van doeltreffendheid 'n prioriteit van menslikehulpbronbestuur is.

Prestasiemeting behoort dus sé ontwerp te word dat dit leemtes uitwys, sodat werk-
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nemers met toepaslike opleiding en ontwikkeling gehelp kan word om hulself te
verbeter. Prestasiemeting kan ook nuttige terugvoering bied waarvolgens 'n werknemer

sy loopbaanbeplanning kan rig.

5.5.7 Instandhouding van werknemers

Ten einde werknemers optimale werkstevredenheid te bied is dit noodsaaklik dat die

volgende sake effektief in die onderneming bestuur word:

«  vergoeding

« werknemervoordele

+ gelyke werksgeleenthede
+ arbeidsverhoudinge

«  kwaliteit van werklewe

+ gesondheid en veiligheid in die werkplek

Soos vroeér in die hoofstuk aangedui is, is die meting van die effektiwiteit van die
onderskeie menslikehulpbronbestuursfunksies ook 'n belangrike komponent in die
totale proses en word daar dus ook in die model vir die voorgestelde meting daarvan

voorsiening gemaak.
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5.5.8 Benutting van menslike hulpbronne

Die uitkoms van die totale proses kan aan twee faktore gemeet word, naamlik die

voltooiing van die taak en die werknemer se reaksie daarop.

By die voltooiing van die taak is dit van belang om te bepaal hoe goed die werknemer
die taak uitvoer en voltooi of afhandel. Dit is belangrik vir bestuur om te bepaal hoe
produktief die werknemer in die uitvoering van sy taak is, presteer die werknemer
optimaal, en maak hy gebruik van doeltreffende metodes ten einde die taak so effektief
moontlik uit te voer? Aan die ander kant is dit ook belangrik dat die werknemer die
geleentheid moet kry om sy vermoéns, kwalifikasies, opleiding en ondervinding ten

volie te benut (Gerber et al. 1998:41; Szilagyi & Wallace 1990:179).

Die Hackman-Oldham-model (Greenberg & Baron 1993:139) wys daarop dat werk-
nemers verskillende reaksies toon ‘ten opsigte van dieselfde taak omdat hulle
verskillende begeertes en behoeftes het. Sommige werknemers wil slegs, ten opsigte
van werksbevrediging, hul primére behoeftes deur taakverrigting bevredig, terwyl ahder
werknemers weer slegs deur sekondére behoeftes bevredig kan word. Die model
illustreer ook hoe die verwantskap tussen die vyf kerndimensies (kyk afdeling 5.5.1) en
die voltooiing van die taak deur die sterkte van die we'rknemer se behoefte aan
ontwikkeling, beinvioed kan word (Management principles 1997:327). Werknemers met
'n groot behoefte aan ontwikkeling, kreatiwiteit en uitdagings, neig om meer positief te

reageer teenoor sinvolle en verantwoordelike take met direkte prestasieterugvoering.
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'n Groot mate van persoonlike werkbevrediging en -motivering, 'n hoé kwaliteit van
werkverrigting en werkprestasie het verder die gevolg dat daar 'n lae afwesigheid en
personeelomset in 'n onderneming voorkom wat weer positief daartoe bydra dat

ondernemingsdoelwitte bereik word.

5.6 SAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is aandag gegee aan die verskillende omgewings waarbinne die
menslike hulpbron funksioneer. Die elemente waaruit hierdie omgewings bestaan, en
die bestuur daarvan, is uitgelig. Die bydrae van die menslikehulpbronbestuursfunksies
om ondememingsdoelstellings en uitkomste te bereik is aangevoer en die kategorieé

vir die meting van die menslikehulpbronbestuursfunksies is geidentifiseer.

Benaderings in die literatuur oor die benutting van menslike hulpbronne in onder-
nemings is ook aangebied. Hierdie agtergrond en kategorieé vir die meting van die
menslikehulpbronbestuursfunksies bied nou die nodige vertrekpunt vir die empiriese
navorsing wat onderneem word om die effektiewe benutting van menslike hulpbronne

in openbare biblioteke in Suid-Afrika te bepaal.

Die navorsingsontwerp waarvolgens die empiriese navorsing in openbare biblioteke
onderneem gaan word, word vervolgens in hoofstuk 6 beskryf, en in hoofstuk 7 word

die resultate van die vraelys uiteengesit.
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HOOFSTUK 6

DIE METODE VAN ONDERSOEK

6.1 INLEIDING

In hoofstuk 2 is die ontstaan en ontwikkeling van openbare biblioteke in Suid-Afrika
geskets, in hoofstuk 3 is die stand van openbare biblioteke in Suid-Afrika na 1994
behandel en in hoofstuk 4 is die doel en funksie van openbare biblioteke uiteengesit.
Hoofstuk 5 dek die teorie onderliggend aan die benutting van menslike hulpbronne in
ondernemings. 'n Model vir die benutting van menslike hulpbronne in openbare

biblioteke is ontwikkel, wat as agtergrond vir die empiriese navorsing dien.

In hoofstukke 6 en 7 vind die operasionalisering van hierdie teorie in die vorm van 'n
analise van empiriese navorsing wat onderneem is, plaas. Die doel van hoofstuk 6 is
om die navorsingsontwerp, wat die doel van hierdie navorsing, die bepaling van die

populasie, en die navorsingsmetode insluit, uiteen te sit.
6.2 NAVORSINGSONTWERP
Die navorsingsontwerp is die beplanning van 'n strategie vir die ondersoek van 'n

probleem of verskynsel. Volgens Babbie (1998:105-106), Leedy (1996:114) en Mouton

en Marais (1992:32-33) is die doel van 'n navorsingsontwerp om die empiriese
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navorsingsprojek sodanig te beplan en te struktureer dat die uiteindelike geldigheid van

die navorsingsbevindinge verhoog word.

Die navorsingsontwerp moet nie met die navorsingsvoorstel verwar word nie. Die
navorsingsvoorstel is 'n beplanningsdokument waarin die navorser presies sé wat hy
wil navors en hoe hy die hele navorsingsproses, insluitend die empiriese gedeelte gaan

uitvoer (Mitchell & Jolley 1996:26).
6.3 DOEL VAN NAVORSING

In die sosiale wetenékappe kan die doel van navorsing volgens Babbie (1998:90) dié
van verkenning, beskrywing of verklaring wees. 'n Bepaalde navorsingsprojek kan egter

'n kombinasie van hierdie doelstellings bevat.

'n Verkennende studie word ondemeem deur 'n navorser wat 'n nuwe terrein betree en
hom oriénteer ten opsigte van die studieterrein, onderliggend aan die probleem wat hy
wil ondersoek. 'n Verkennende studie word algemeen uitgevoer deur middel van
fokusgroepe of in klein groepbesprekings en is volgens Mouton en Marais (1992:43)

in die volgende gevalle toepaslik:
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« om nuwe insigte oor 'n doméihverskynéél in’te win
» as 'n voorondersoek tot 'n meer gestruktureerde studle van dle verskynsel

+  om sentrale konsepte en konstrukte te ekspilsee .

e om pnorstelte vnr verdere navorsmg vas te stel

+  omnuwe hlpoteses oor'n bestaande v

Aangesien die uiteindelike oogmerk met 'n verkennende studie eerder daarop gerig is
om insig en begrip te verkry as om akkurate data in te samel, behels sodanige studie
dikwels die gebruik van diepgaande onderhoudvoering, ontleding van gevallestudies
en die gebruik van informante. Hipoteses volg uit sodanige navorsing, eerder as wat

dit die navorsing rig.

Navorsing kan verder ten doel hé om situasies en gebeure te beskryf en te verklaar. Die
spektrum van beskrywende studies sluit 'n wye verskeidenheid navorsing in. Babbie
(1998:91-92) en Mouton en Marais (1992:44) is van mening dat die klem enersyds val
op 'n dieptebeskrywing van 'n spesifieke individu, situasie, groep, organisasie, inter-
aksie of sosiale voorwerp. Andersyds kan die klem val op 'n beskrywing van die
frekwensie waarmee 'n bepaalde eienskap of veranderlike in 'n steekproef voorkom.
Hier 1& die verskil tussen beskrywende studies met 'n kontekstuele belang teenoor
studies met 'n meer universele belang. Hierdie onderskeid val ook in 'n belangrike sin
saam met die onderskeid tussen kwalitatiewe en kwantitatiewe navorsing. Die
beskrywing van 'n domeinverskynsel kan ook wissel tussen 'n meer verhalende
beskrywing (soos.in historiese analise), tot 'n hoogs gestruktureerde vorm van statis-

tiese opsomming.
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Beskrywende navorsing is ‘'n sambreeiterm vir 'n wye verskeidenheid van navorsing.
Die gemeenskaplike element is die navorser se doelstelling om dit wat is op 'n akkurate

en noukeurige wyse te beskryf ( Babbie 1998:91-92).

Verklarende studies het ten doel om oorsaaklikheid tussen veranderlikes of gebeur-
tenisse aan te toon. Die navorser het volgens Babbie (1998:92) en Mouton en Marais
(1992:45) ten doel om bepaalde verskynsels in terme van sekere oorsake te probeer
verklaar. Verklarende navorsing hou regstreeks verband met voorspellende en

evaluerende studies.

Hoewel dit sinvol is om onderskeid tussen die drie doelstellings te onderskei, is dit so
dat in die meeste studies die drie doelstellings gekombineerd voorkom (Babbie
1998:92). Ten einde die doelstellings van die onderhawige navorsing te verwesenlik,

is hierdie studie verkennend, beskrywend en verklarend van aard.

6.4 EENHEID VAN ONTLEDING

6.4.1 Inleidende agtergrond

Hierdie deel van die navorsingsontwerp behels die wie of wat verken, beskryf en ver-
kiaar gaan word. Die eenheid van ontleding kan bestaan uit groepe, sosiale ver-
samelings en/of -voorwerpe. Die eenheid van ontleding word ook die populasie of
teikengroep genoem en die individue in die populasie die eenheid van waarneming

(Babbie 1998:93).
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6.4.2 Populasie

Babbie (1998:201) definieer die populasie (ook in die literatuur bekend as universum)
as die teoreties gespesifiseerde versameling van opname-elemente. Populasie dui in
die navorsingskonteks op versamelings van enige tipe elemente soos ondernemings
of groeperings van mense met 'n gemeenskaplik waarneembare karakter. Vir die doel

van hierdie navorsing is die populasie openbare biblioteke in Suid-Afrika.

Die afbakening van die populasie vir die empiriese navorsing was problematies, omdat
daar na die nuwe bedeling van provinsies in 1994, nog nie 'n resente adresboek van
al die biblioteke en spesifiek openbare biblioteke in Suid-Afrika saamgestel is nie. Die
adresboek Directory of Southern African Libraries (1989) is gebaseer op die vorige
politieke bedeling en dus verouderd. Die enigste ander resente databasis met
oorkoepelende inligting oor openbare biblioteke in Suid-Afrika, van 1994 tot 1998, ten
tye van die empiriese navorsing, was dié een wat by die Staatsbiblioteek in Pretoria

saamgestel is.

Hierdie adreslys van openbare biblioteke is van die Staatsbiblioteek aangekoop en

'n vraelys is aan al die openbare biblioteke op dié adreslys gepos. Vraelyste is aan 'n
totaal van 655 openbare biblioteke, verspreid oor die nege provinsies, gepos. Die
verspreiding van die biblioteke volgens die nege provinsies, en die ooreenstemmende

aantal vraelyste wat aan die openbare biblioteke gepos is, word in tabel 6.1 aangetoon.
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TABEL 6.1

VRAELYSTE GEPOS AAN OPENBARE BIBLIOTEKE IN POPULASIE

lyste gepos

are biblio

ke

Mpumalanga -

Totaal

6.5 NAVORSINGSMETODE

6.5.1 Inleidende agtergrond

Navorsing kan volgens verskillende metodes gedoen word; onder andere deur waar-
neming, onderhoude, vraelyste, projeksies en sosiometriese tegnieke. Vir die doel van
hierdie empiriese navorsing is die vraelysmetode gekies om die faktore, wat die
benutting van menslike hulpbronne in openbare biblioteke in Suid-Afrika beinvioed, te
bepaal. Hierdie keuse is uitgeoefen omdat die gebruik van vraelyste verskeie voordele
inhou wanneer gegewens ingesamel word, soos in afdeling 6.5.2.1, in Schnetler et al

(1989: 18) se tabel aangedui word.
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6.5.2 Vraelyste

Babbie (1998:258-261) en Mitchell en Jolley (1996:440-442) som 'n vraelys soos volg

op:

'n Vraelys is 'n doelgerigte, gestruktureerde stel vrae wat benut word om die
menings van 'n groot aantal respondente skriftelik te bekom, sonder om

noodwendig persoonlike kontak met die teikengroep te maak.

'n Vraelys kan gestruktureerd of ongestruktureerd wees. Ongestruktureerde vraelyste
het ten doel om respondente die geleentheid te gee om 'n vraag in hul eie woorde te
beantwoord, terwyi by 'n gestruktureerde vraelys die respondent slegs die toepaslike
antwoord moet kies (Babbie 1998:257). Vir doeleindes van hierdie navorsing is die

gestruktureerde vraelys bo 'n ongestruktureerde vraelys verkies.

6.5.2.1 Voordele en nadele van vraelyste

Vraelyste het sekere voor- en nadele wat Schnetler et al. (1989:18) soos volg in tabel

6.2 saamvat.
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TABEL 6.2

DIE VOOR- EN NADELE VAN VRAELYSTE

6.5.2.2 Vereistes waaraan vraelyste moet voldoen

Vir'n vraelys om sy voordele gestand te doen en beperkinge te corkom, moet dit aan
sekere vereistes voldoen. 'n Goeie vraelys moet volgens Saunders et al. (1997) en

Leedy (1996:143-145) aan die volgende vereistes voldoen:



6.5.2.3 Konstruksie van 'n vraelys

Die sukses van enige vraelys word grootliks bepaal deur die wyse waarop vrae gevra
word. Saunders et al. (1997: 250-263) wys daarop dat as die volgende belangrike
stappe in die ontwerp van die vraelys gevolg word, die gevaar kleiner is dat belangrike

aspekte agterweé gelaat sal word:
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tter inligting ingesamel moet word en identifiseer die.

Met die voorafgaande as agtergrond word daar vervolgens gekyk na die ontwikkeling

van die vraelys vir die empiriese navorsing van hierdie studie.
6.6 DIE KONSTRUKSIE EN UITLEG VAN DIE VRAELYS
6.6.1 Vraelystipe

Daar is besluit dat gestruktureerde vrae in hierdie vraelys (Bylae B) gebruik sal word,

omdat sodanige vrae:

'n Gestruktureerde vraelys bestaan uit vrae met alternatiewe opsies as antwoorde -

op die vrae.
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Aangesien die meeste openbare biblioteke geaffilieerd is met die provinsiale biblioteek-
dienste van die onderskeie provinsies, en die taalmedium waarin korrespondensie
plaasvind Engels is, is besluit dat die vraelys slegs in Engels opgestel sal word. Dit was

ook goedkoper om die vraelys slegs in een taal te versprei.
6.6.2 Vraelysuitleg
Die vraelys is in twee afdelings verdeel naamlik:

Afdeling A: Biografiese inligting - ten einde die respondent binne die raamwerk van

die totale populasie te plaas is 15 biografiese veranderlikes in Afdeling A van die

vraelys opgeneem. Afdeling A dek aspekte van die populasie soos:

» Afdeling B: Altesaam 51 vrae, wat die voigende terreine dek, is in hierdie afdeling

ingesluit:
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nshkehuipbr bestuur unks ,

meming bevind (kyk o

6.6.3 Keuse van 'n skaal

Volgens Babbie (1998:183-184) word die Likert-tipe skaal baie algemeen gebruik om
veral die respondent te konfronteer met tussen vier tot vyf stellings waaruit hy moet
kies. Aan die een kant word die positiewe pool van die item/faktor/dimensie aangedui,
en aan die ander kant die negatiewe pool van die item/faktor/dimensie. Ten einde die |
geneigdheid teé te werk om die gemiddelde alternatief te kies, is daar vir die doel van
hierdie navorsing op 'n geforseerde vierpuntskaal besluit. 'n Voorbeeld van sodanige
skaal sien soos volg daar uit waar “baie gereeld” die kleinste moontlike telling van 1(die
positiewe pool van die faktor) is en “nooit” die maksimum moontlike telling van 4 (die

negatiewe pool van die faktor) is:
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6.7 VOORTOETS VAN DIE VRAELYS

'n Voortoets van die vraelys is noodsaaklik wanneer 'n vraelys as data-insamelings-
metode gebruik word, ten einde die vraelys te verfyn voordat dit finaal aan die
respondente gepos word (Mitchell & Jolley 1996:111-112). Die vraelys is aan die nege
Direkteure van die Provinsiale Biblioteekdienste van die onderskeie provinsies gestuur
vir kommentaar, soWel as aan die hoofde van elf openbare biblioteke wat oor die nege
provinsies in Suid-Afrika versprei is. Die navorser was van mening dat hierdie persone
oor die nodige insig beskik om te oordeel of die inhoud van die vraelys duidelik genoeg
is, en toepaslike vrae gestel is oor die werkomgewings van werknemers in openbare

biblioteke.

Altesaam 18 uit die 20 vraelyste wat vir die voortoetsing uitgestuur is, is terugontvang.
Die navorser kon dus die vraelys aanpas en verfyn voordat dit aan die respondente
gepos is.

6.8 SAMESTELLING VAN DIE FINALE VRAELYS

Met die samestelling en afronding van die finale vraelys (Bylae B) is spesifiek gelet op
die voorkoms en duidelikheid vir respondente. Alle aspekte en/of leemtes wat in die

voortoetsing uitgewys is, is in die samestelling van die finale vraelys ingewerk.

Die vraelys is vergesel van 'n dekbrief (Bylae A). In die dekbrief is die doel van die
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vraelys uiteengesit en die vertroulikheid van alle inligting wat ingewin is, aan die
respondente bevestig. Die vraelys en die begeleidende brief is vergesel van 'n
gefrankeerde koevert vir die terugversending van die voltooide vraelys. Die voltooide

vraelys kon ook terug gefaks word, indien die respondent dit sou verkies.
6.9 VRAELYSTE UITGESTUUR EN RESPONSKOERS

Die vraelyste is aan 655 openbare biblioteke in die nege provinsies in Suid-Afrika
uitgestuur. 'n Totaal van 179 vraelyste is terugontvang teen die keerdatum van 5
Augustus 1998. 'n Opvolgaksie is onderneem en 40 openbare biblioteke is telefonies
geskakel en versoek om die vraelys te voltooi. Hierop het slegs 16 respondente
gereageer. 'n Finale getal van 195 vraelyste is uiteindelik terugontvang, wat 'n

responskoers van 29.32% verteenwoordig (kyk tabel 6.3).

Wat die aanvaarbaarheid van 'n lae responskoers betref, het Robinson (1969:138),
Kerlinger (1988:380) en Saunders et al. (1997:131) opgemerk dat posvraelyste in die
algemeen nie 'n hoé& responskoers toon nie, maar waar vraelyste aan 'n baie homogene
populasie of steekproef gestuur is, is dit nie so belangrik om 'n hoé& responskoers te
behaal nie. Die verteenwoordigendheid van die populasie in die respons is van groter

belang.
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TABEL 6.3

VERDELING VAN DIE POPULASIE VOLGENS PROVINSIES EN RESPONSKOERS

6.10 SAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is die komponente van die navorsingsontwerp, naamlik die doel van
die navorsing, die samestelling van die populasie en die navorsingsmetode wat in die
empiriese gedeelte van hierdie navorsing gebruik is, verduidelik. Die ontleding en ver-

tolking van die resultate van die respons op die vraelys, word in hoofstuk 7 aangebied.
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HOOFSTUK 7

STATISTIESE ONTLEDING EN VERTOLKING VAN INGESAMELDE GEGEWENS

7.1 INLEIDING

Soos in hoofstuk 1 aangedui, is die doel van hierdie studie om die faktore te bepaal wat
die benutting van personeel in openbare biblioteke in Suid-Afrika beinvioed. Om hierdie
doel te bereik, is gebruik gemaak van 'n gestruktureerde vraelys (Bylae B) as 'n
meetinstrument wat deur die openbare biblioteekhoofde of hulle adjunkte, voltooi is.
Die konstruksie van hierdie vraelys asook die beskrywing van die populasie is reeds in
hoofstuk 6 uiteengesit. Die respons op die vraelys is statisties ontleed en die vertolking

daarvan word in hierdie hoofstuk weergegee.

7.2 ALGEMENE BENADERING TOT DIE STATISTIESE ONTLEDING VAN DIE

VRAELYSDATA

Die vraelys in Bylae B bestaan uit twee afdelings. Afdeling A bevat algemene vrae wat
biografiese inligting van die openbare biblioteke weergee, en Afdeling B wat vrae oor

die werkomgewings van individue soos deur die teorie in hoofstuk 4 bepaal is, bevat.
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7.2.1 Faktorontleding

Die aangewese statistiese tegniek vir die ondersoek na die dimensionele aard van 'n
aantal items of veranderlikes, is faktorontleding (Grobler 1991:284). Mitchell en Jolley

(1996:99) som faktorontleding soos volg op:

ed , tO QFOU p tog ether cjuéstions

 that seem to be measuring the same underlying hypothetical factor. =~

Faktorontleding is dus 'n statistiese tegniek wat op grond van die korrelasies tussen

items, dimensies ontbloot wat die korrelasies tussen items onderlé.

| In die onderhawige ondersoek is eerstens gépoog om met behulp van faktorontieding,
insig in die faktoriale geldigheid van Afdeling B van die vraelys te verkry. In hierdie
studie is die hoofassemetode van faktorontleding gebruik en die faktoroplossing is aan
die hand van 'n skuinsfaktorrotasiemetode, naamlik “Promax” (Mulaik 1975:258)
geroteer om 'n maksimum interpreteerbare oplossing te verkry. Hierdie faktoroplossing
gee basies die korrelasies (ook genoem faktorladings) van die oorspronklike verander-
likes met die nuwe hipotetiese faktore of dimensies wat die tegniek gevind het. Die

betekenis van die korrelasiekoéffisiént word verder in afdeling 7.2.2 bespreek.

Die bestudering van die teoretiese inhoud van items wat hoog laai (korreleer) op 'n
faktor, is die sleutel tot die teoretiese inhoud van daardie faktor. Die mate waarin hierdie
teoretiese inhoud ooreenstem met die teoretiese konsep wat aanvanklik as basis vir die

insluiting van die items gedien het, is die mate waarin die oorspronklike konsep se
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faktoriale geldigheid empiries bevestig is (Babbie 1998:418-419).

Faktorontleding, as statistiese tegniek, vereis van die navorser om die aantal faktore
wat onttrek moet word, te spesifiseer. Die sogenaamde eiewaarde van elke program
gee 'n aanduiding van die relatiewe belangrikheid van die faktor volgens die mate
waarin die faktor die variansie in die oorspronklike data verklaar. Mouton en Marais
(1992:233-234) beskryf 'n eiewaarde as 'n statistiese indeks van die hoeveelheid
variansie wat 'n faktor verklaar. Teoreties is daar net soveel faktore as items. Die doel
is om die faktore met die grootste eiewaardes te identifiseer, omdat hulle die meeste
items verteenwoordig en dus 'n ekonomiese beskrywing van die data bied (Kerlinger

1988:578).

Die statistiese rekenaarprogram PROC FACTOR, van die statistiesesagtewarésisteem
Statistical Analysis Software (SAS-stat users guide 1990), is deurgaans vir die faktor-
ontledings gebruik. Die korrelasies tussen die items in die vraelys word eers bereken
en dan word daar met behulp van die PROC FACTOR program van die statistiese-
sagtewaresisteem SAS (Statistical Analysis Software: 1990) 'n faktorontleding daarop
uitgevoer. Die hoofasse faktorontleding is in hierdie studie gebruik as die wiskundige
metode van faktoronttrekking en alle faktore met ‘n eiewaarde groter as 1.0 is deur-
gaans onttrek. Hierdie kriterium vir die onttrekking van faktore, word die Kaiser-

~ Guttmankriterium genoem.

In hierdie studie is egter ‘n verdere toets, naamlik die “Scree” toets van Cattel (Kimm
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& Meuller 1978:43 ) uitgevoer. Hiervolgens word die eiewaardes geassosieer met elke
moontlike faktor wat onttrek sou kon word as ‘n grafiek voorgestel sodat die dalende
eiewaardes geillustreer kan word. Die eerste faktor gee die grootste eiewaarde (hierdie
faktor verklaar die meeste van die variansie in die data), dan neem die eiewaardes met
elke faktor af totdat die grafiek afplat. Die toets bestaan daaruit om die skerp dalende
kurwe te bestudeer en dit te monitor wanneer daar ‘n duidelike afplatting voorkom.
As so ‘n afplatting, byvoorbeeld rondom faktor vier, plaasvind, dan dui die “Scree” toets
daarop dat vier faktore onttrek behoort te word. Hierdie toets word verder in afdeling 7.4

toegelig.
7.2.2 Variansie-ontleding en korrelatiewe ontledings

Die faktorontledings soos hierbo verduidelik, het die bevestiging van die wetenskaplike
status van die faktore wat menslikehulpbronbenutting in ondernemings beinvioed as
konsepte, ten doel. Een van die doelstellings van die studie was om die verband tussen
hierdie konsepte en sekere biografiese agtergrondveranderlikes in Afdeling A van die
vraelys te bepaal. Wanneer die agtergrondverandedikes kategories van aard is, byvoor-
beeld “die kwalifikasies van openbare biblioteekpersoneel”, is dit met behulp van
variansie-ontleding (Mitchell & Jolley 1996:233-238), met die faktore wat menslike-
hulpbronbenutting beinvlioed, in verband gebring. Volgens Keringer (1988:147) is
variansie-ontleding “... a method of identifying, breaking down, and testing for statistical

significance variances that come from different sources of variation”.
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Afdeling A van die vraelys (Bylae B) bevat verskeie veranderlikes waarvolgens korre-
lasies tussen items in afdeling A met items in afdeling B getref kan word. Een van die
meer bekende en suksesvolle indekse wat die korrelatiewe verband tussen twee ver-
anderlikes in empiriese navorsing aandui, staan bekend as die Pearson produkmoment-
korrelasiekoéffisiént (Babbie 1998:411). Hierdie indeks wissel in numeriese waarde van
-1 tot +1. Wanneer die indeks gelyk is aan 0, beteken dit dat daar geen verband is
tussen die twee veranderiikes wat ter sprake is nie. Hoe nader die korrelasie aan +1

of -1 is, hoe sterker is die verband tussen die twee veranderlikes.

Daar moet egter in gedagte gehou word dat hierdie korrelasiekoéffisiénte, indekse van
reglynige verband is. 'n Korrelasiekoéffisiént wat nul (dit wil sé r = 0,0) is, dui nie
noodwendig op die afwesigheid van 'n meer komplekse, nie-reglynige verband nie,
maar bloot dat daar nie 'n reglynige verband aangetoon kon word nie (Mitchell & Jolley
1996:411-412). Die korrelasie tussen twee konstrukte (wetenskaplike konsepte) kan

verder slegs vasgestel word indien die volgende waar is:

. Daekonstrukte an etroubaar gemeetword.

Die afwesigheid van 'n beduidende korrelasie kan daarom nie sonder meer geinter-
preteer word, as daar 'n afwesigheid van 'n verband (hetsy reglynig of andersins)

tussen die betrokke konstrukte is nie.
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7.2.3 Die betroubaarheid van die faktore wat menslikehulpbronbenutting

beinvioed

Nadat die faktorontleding die navorser in staat gestel het om ‘n aantal faktore of dimen-
sies van menslikehulpbronbenutting te identifiseer, moes elke faktor “gemeet” word
deur ‘n gemiddelde telling te bereken vir elke openbare biblioteek op die items van ‘n
bepaalde faktor. In die onderhawige studie is Cronbach Alpha-koéffisiénte (Lemke &
Wiersma 1976:98-102) vir elke skaal/dimensie/faktor met behulp van die program
PROC CORR van die statistiesesagtewaresisteem SAS (1990) bereken. Hierdie
Cronbach Alpha-koéffisi&énte gee die inteme konsekwentheid van die skale en dien as

onderste grenswaarde van die ware betroubaarheid van die skaal (faktor of dimensie).

7.2.4 Statistiese beduidendheidspeil

Enige statistiese resultaat kan met 'n sekere waarskynlikheid aan toeval toegeskryf
word. Dit is dus nodig dat die navorser bepaal wat die waarskynlikheid is dat bepaalde
resultate per toeval kan voorkom. Die statistiese rekenaarprogramme bereken nie
alleen toetsstatistiek soos F-waardes en korrelasies nie, maar bereken ook die presiese
p-waardes van elke toetsstatistiek. Die sogenaamde p-waarde, verskaf die kumula- |
tiewe waarskynlikheid van alle resultate wat of meer beduidend of net so beduidend as

die verkreé resultate is.

Die navorser moet egter vooraf op ‘'n sogenaamde beduidendheidspeil, byvoorbeeld
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0,05, besluit. Indien die p-waarde van 'n toetsstatistiek (bv. die p-waarde geassosieer
met 'n bepaalde F-waarde) nou kleiner is as hierdie beduidendheidspeil, word die
gevolgtrekking gemaak dat die statistiek beduidend is op die voorafgekose beduidend-

heidspeil. Die nulhipotese word dan verwerp en die alternatiewe hipotese aanvaar.

Die keuse van die beduidendheidspeil en die grootte daarvan, is 'n redelik arbitrére
aangeleentheid. Die beduidendheidspeil word konvensioneel op 0,05 of 0,01 gestel.
Mitchell en Jolley (1996:204) en Babbie (1998:426-428) wys daarop dat hierdie
beduidendheidspeil éo streng gestel word wanneer 'n tipe | fout (die waarskynlikheid
dat die nulhipotese verkeerdelik verwerp sal word) as ernstig beskou word (soos dik-
wels die geval is in die mediese wetenskappe). In die geesteswetenskappe sal 'n tipe
| fout selde as 'n emnstige probleem beskou word. Trouens, die navorser is net so bedag

op die tipe 1l fout, dit wil sé die kans dat 'n beduidende resultaat misgekyk sal word.

Uit hierdie hoek gesien sou die navorser eerder 'n beduidendheidspeil van, 0,25 wou
stel. Omdat 'n groot aantal statistiese toetse op dieselfde data uitgevoer word - soos
ook die geval is in die onderhawige ondersoek se populasie, akkumuleer die kans dat
‘n tipe | fout kan ontstaan (Babbie 1998:427). Die navorser moet dus die beduidend-
heidspeil strenger maak om te kompenseer vir hierdie verhoogde kans om ‘n tipe | fout
te maak. Een metode (die Bonferroni metode) is om die beduidendheidspeil vir die
totale ondersoek, byvoorbeeld 0,30, te deel deur die aantal toetse wat uitgevoer gaan
word. As die getal toetse byvoorbeeld 60 is, dan word die beduidendheidspeil vir enige

van die individuele statistiese toetse .30/60 = 0.005 (Kerlinger, 1988). Hierdie bedui-
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dendheidspeil is ongelukkig besonder konserwatief wanneer daar 'n groot aantal toetse
ter sprake is. Die finale keuse bly in 'n mate ‘n saak van oordeel. Na oorweging van die
voorafgaande argumente, is besluit op ‘n beduidendheidspeil van 0,05 vir enige

bepaalde statistiese toets in hierdie studie.

7.3 AFDELING A VAN DIE VRAELYS: BIOGRAFIESE INLIGTING

Die. ontleding van die biografiese inligting (in Afdeling A) ten opsigte van openbare

biblioteke in Suid-Afrika, het die volgende opgelewer:

7.3.1 Naam van die openbare biblioteek (Vraag 1)

In vraag een is die respondent versoek om slegs die naam van die openbare biblioteek

aan te dui. Aangesien die navorser sodanige inligting as vertroulik beskou word dit dus

nie bekend gemaak nie, maar is wel op aanvraag beskikbaar.

7.3.2 Provinsie waar die biblioteek geleé is (Vraag 2)

In vraag 2 moes die respondente aandui in watter provinsie hul biblioteek geleé is.

Hierdie inligting word in tabel 7.1 weergegee.
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TABEL 7.1

PROVINSIE WAARIN DIE RESPONDENTE SE BIBLIOTEEK GELEE IS

Uit tabel 7.1 blyk dit dat die biblioteke uit alle gebiede (provinsies) in Suid-Afrika
afkomstig is. Die ondersoekgroep kan dus as verteenwoordigend van die openbare

biblioteeksektor beskou word.

7.3.3 Huidige posisie van respondente (Vraag 3)

Hierdie vraag het betrekking op die persoon wat die vraelys voltooi het. Aangesien

daar in die dekbrief gevra is dat slegs die hoof, of sy adjunk die vraelys moes voltooi,

word die ingesamelde inligting in tabel 7.2 as sodanig aangedui.
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TABEL 7.2

HUIDIGE POSISIE VAN RESPONDENT

| w5
de van openbare biblioteke is, voltooi en

*Die vraelys is deur

2 respondente wat hbovfaéu of ‘édjunk

een verdere vraelys is deur 'n biblioteekassistent voltooi. ‘n Verdere twee respondente het nie die vraag

ingevul nie. Daar is ‘n totaal van 195 vraelyste terugontvang.

In die lig daarvan dat 168 vraelyste (87,1%) deur biblioteekhoofde, en 24 vraelyste
(12,4%) deur die adjunkhoofde voltooi is, kan aanvaar word dat waar 'n hoé persentasie
(99,5%) vraelyste deur senior personeel voltooi is, die ingesamelde inligting grootliks
betroubaar sal wees. Verder kan daar aanvaar word dat die respondente die navorsing

belangrik genoeg geag het, deur self tyd aan die voltooiing daarvan te bestee.
7.3.4 Biblioteekverwante kwalifikasies van respondente (Vraag 4)
In vraag 4 het die respondente 'n verskeidenheid van biblioteekverwante kwalifikasies

waaroor hulle beskik, aangedui. Die navorser het hierdie kwalifikasies ontleed en in

vier groepe verdeel (kyk tabel 7.3).
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TABEL 7.3

BIBLIOTEEKVERWANTE KWALIFIKASIES VAN RESPONDENTE

o
 (1244%)

Die 96 biblioteekhoofde, wat die vraelys voltooi het, het aangedui dat hulle oor 'n
biblioteekverwante graad of diploma beskik. Dit verteenwoordig 49,74 persent van die
totale respondente. Agt van die adjunkhoofde het aangetoon dat hulle ook oor
soortgelyke kwalifikasies beskik. Dit verteenwoordig 4,15 persent van die totale
respondente. Daar is dus altesaam 104 respondente (openbare biblioteekhoofde en/of
adjunkhoofde) wat oor ‘n biblioteekverwante graad of diploma beskik (53.89%). Dus,
wat die toepaslike opleiding van die bestuurskader van openbare biblioteke betref, kan
gesé word dat dié groep as geheel redelik goed gekwalifiseer is om hulle taak te kan
verrig. 'n Persoon sou egter teen die huidige onstuimige omgewing waarin openbare
biblioteke moet funksioneer, 'n groter persentasie gekwalifiseerde persone in hierdie

bestuursgroep wou sien. Die navorsing het verder aangetoon dat 32 (16,5%) van die
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biblioteekhoofde en sewe adjunkhoofde (3,62%) slegs oor matriek beskik, terwyl sewe
hoofde (3,62%) en vier adjunkhoofde (2,07%) nie oor matriek beskik nie. Die gebrek

aan tersiére opleiding by dié respondente (25,81%) word as ‘n groot leemte beskou.

Dit is interessant om daarop te let dat die aanvanklike opleiding van bibliotekarisse
deur die destydse professionele vereniging van bibliotekarisse, bekend as die Suid-
Afrikaanse Biblioteekvereniging (gestig in 1930) behartig is. Hierdie opleiding het groot-
liks deur middel van afstandsonderrig en vakansieskole plaasgevind (Ivey 1989:284).
Daar het egter 'n al groter behoefte aan formele opleiding in die biblioteekwese
ontstaan, en tersiére opleiding word sedert 1938 aan die Universiteit van Pretoria, en
sedert 1939 by die Universiteit van Kaapstad aangebied. Hierna het ander universiteite
gevolg, soos die Universiteit van Suid-Afrika in 1955, die Potchefstroomse Universiteit
in 1956, die Universiteit van Stellenbosch en die Universiteit van die Witwatersrand in
1958, die Universiteit van die Oranje Vrystaat in 1963, die Rhodes Universiteit in 1968
en die Universiteit van Natal (Pietermaritzburg) in 1973 (Lessing1983:70). Benewens
hierdie instansies het ander universiteite en technikons ook hierna gevolg. Wat die
bogenoemde instansies betref, konsentreer die Universiteit van Stellenbosch tans
grootliks op die opleiding van onderwyserbibliotekarisse teenoor die Randse Afrikaanse
Universiteit wat sterk fokus op aspekte van inligtingtegnologie en -bestuur, met die
Intemet as onderrigmedium vir sekere spesialiseringsrigtings. Die Universiteit van Suid-
Afrika en Technikon Suider-Afrika bied weer opleiding deur middel van afstands-
onderrig aan, wat 'n breé studentegemeenskap dien. Biblioteekverwante kwalifikasies

word dus deur verskillende universiteite en technikons in Suid-Afrika aangebied.
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7.3.5 Ander kwalifikasies van respondente (Vraag 5)

In vraag 5 moes die respondente aangetoon het of hulle oor enige ander kwalifikasies
beskik as dié wat reeds in vraag 4 aangedui is. Die respons op hierdie vraag word
statisties uiteengesit in tabel 7.4. Op dié vraag het 33 biblioteekhoofde positief geant-
woord, wat 17,03 persent van die totale respondente verteenwoordig. Vyf van die
adjunkhoofde, het aangetoon dat hulle ook oor ander kwalifikasies beskik. Dit verteen-
woordig 2,59 persent van die totale respondente. Een respondent (slegs 0,52%) was

'n biblioteekassistent wat oor 'n Nasionale Bemarkingsdiploma beskik het.

TABEL 7.4

ANDER NIE-BIBLIOTEEKVERWANTE KWALIFIKASIES VAN RESPONDENTE

Adult Basic
Sf,asilitee_rder*
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Van die 39 respondente wat hierdie vraag beantwoord het, het 28 (73.68%) aangetoon
dat hulle oor 'n onderwyskwalifikasie beskik. Hierdie tipe kwalifikasie komplementeer
die kundigheid van openbare biblioteekwerknemers en rus hulle dus toe om die
opvoedingsfunksie beter te ondersteun. Twee respondente beskik oor 'n kwalifikasie
om volwassene leer (ABET) te fasiliteer, wat nuttig is vir die beplanning en aanbied van

opleidingsprogramme vir volwassenes in die biblioteekomgewing.

7.3.6 Tydperk wat respondente hul huidige poste beklee (Vraag 6)

In vraag 6 moes die respondente aangedui het hoe lank hulle reeds hul huidigé poste
bekiee. Dit is opmerklik dat slegs 32 van die respondente (16.67%) slegs een jaar in die
pos is, gevolg deur 60 respondente (31.25%) wat tussen twee en vyf jaar in hulle
posisies is, 45 (23.44%) beklee die pos vir ses tot 10 jaar en die res van die 57

respondente (28.64%) is 11 jaar en langer in hulle posisies (kyk tabel 7.5).

TABEL 7.5

AANTAL JARE IN HUIDIGE POS
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Meer as 'n d'erde van die respondente (92) het dus minder as vyf jaar ervaring in die
bestuur van 'n openbare biblioteek. Gekoppel aan die persentasie respondente wat nie
oor biblioteekverwante kwalifikasies beskik nie, dit wil sé 'n formele graad of diploma
(kyk tabel 7.3) kan die huidige situasie van dienslewering in openbare biblioteke, in
groot mate beinvioed. Die belangrike rol wat opleiding, ontwikkeling en loopbaanbe-

stuur speel, kan dus nie verontagsaam word nie.

7.3.7 Totale aantal werknemers in openbare biblioteke (Vraag 7)

Die totale aantal werknemers waaroor daar in die openbare biblioteke gerapporteer is

(skoonmakers uitgesluit), word in tabel 7.6 per provinsie aangedui.

TABEL 7.6

WERKNEMERS IN OPENBARE BIBLIOTEKE

60

an die Staatsbiblioteek verskyn. Ten tye van die

empiriese navorsing was dit al databasis met sodanige inligting wat amptelik beskikbaar was.
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Uit tabel 7.6 is dit duidelik dat indien die getalle in kolom B ingedeel word in die getal
wat in kolom C ingesluit is, ‘n gemiddelde personeelbesetting van agt persone per
openbare biblioteek verkry word. Hierdie getal persone kan dus ‘'n lewensvatbare diens
aan die publiek lewer. Indien hierdie gemiddelde getal met die totale populasie van 655
vermenigvuldig word, kan daar beraam word dat ongeveer 5 240 persone in openbare

biblioteke in Suid-Afrika werksaam is.

Die aantal persone by dié biblioteke waaroor gerapporteer is, is ‘n totaal van 1 560.
Hierdie syfer verteenwoordig ongeveer 30 persent van die totale personeel en kan dus

as verteenwoordigend van die totale openbare biblioteekpersoneel beskou word.
7.3.8 Verdeling van werknemers se kwalifikasies (Vraag 8)

In vraag 8 is die kwalifikasies van die werknemers in die openbare biblioteke verlang.
Die verskillende soorte kwalifikasies van die werknemers is weer eens volgens die kwa-
lifikasiekategorie& wat in tabel 7.3 gebruik is, aangewend om hierdie werknemers se
kwalifikasies te kategoriseer. Die verdeling van die data volgens provinsies word in

tabel 7.7 aangedui.
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TABEL 7.7

VERDELING VAN DIE WERKNEMERS SE KWALIFIKASIES

VOLGENS PROVINSIES

Mpum ang»a

Uit tabel 7.7 is dit duidelik dat uit ‘n totaal van 1 560 openbare biblioteekwerknemers,
535 werknemers (34,29%) oor ‘n biblioteekverwante graad of diploma beskik, en 246

werknemers (15,77%) oor ‘n ander na-matriekkwalifikasie.

Uit die totale aantal werknemers beskik 781 persone, dit is 50,06 persent oor ‘n tersiére
kwalifikasie. Hierdie kwalifikasies rus die werknemers toe om die openbare biblioteek

te bestuur, die biblioteekrekords en inligting te herwin en te ontsluit, en dienste te lewer.
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Die navorsing het verder getoon dat 592 openbare biblioteekwerknemers (37,95%),
slegs oor ‘n matriekkwalifikasie beskik, wat uiteraard groot uitdagings aan indiens-
opleiding en verdere studies stel. Die bestuur van openbare biblioteke moet dus poog
om hierdie persone te ondersteun om hulle kwalifikasies te verbeter, veral in die lig van
die groter benutting van inligtingtegnologie. Dieselfde geld vir die 187 werknemers

(11,99%) wat nie oor ‘n matriekkwalifikasie beskik nie.

7.3.9 Openbare biblioteke wat gerekenariseerd is (Vraag 9)

In vraag 9 is van respondente verwag om aan te dui of hulle openbare biblioteke gere-
kenariseerd is, of nie. Gerekenariseerd beteken dat die verskillende prosesse en
funksies in die openbare biblioteek rekenaarmatig plaasvind. Sommige openbare biblio-
teke is ook deur middel van gerekenariseerde netwerke, naamlik die PALS-stelsel met
mekaar gekoppel. Hierbenewens het van die openbare biblioteke ook verder toegang
tot SABINET-Online, wat 'n gerekenariseerde bibliografiese en inligtingnetwerk in Suid-
Afrika is. Gerekenariseerde stelsels stel openbare biblioteke in staat om ‘n effektiewe
diens te lewer, veral as in ag geneem word dat alle uitleenrekords onmiddellik beskik-
baar is. By baie openbare biblioteke het gebruikers ook die geleentheid om self die

gerekenariseerde katalogus of ensiklopedie& wat op CD ROM skywe is, te raadpleeg.
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TABEL 7.8

PERSENTASIE OPENBARE BIBLIOTEKE WAT GEREKENARISEERD IS

. Provinsie | Gerekenariseerd (n=192)
e —
Noordwes 3
Noord-Kasp l 4
i .
Vrystaat - o =
KW azutu-NataI : 13
Gaterg | 3

:f Mpumalanga o

Totaal - , : ,
Drie respondente het nie vraag nege beantwoord nie (n=192)

Uit tabel 7.8 blyk dit dat slegs 51 van die 195 biblioteke wat aan die ondersoek deel-
geneem het, gerekenariseerd is. In die Noordelike Provinsie is geen biblioteek gereke-
nariseerd nie. Gauteng en KwaZulu-Natal toon die grootste persentasie biblioteke wat
gerekenariseerd is (13 elk). Die stand van rekenarisering hou waarskynlik verband met
die fondse wat jaarliks vir die onderskeie provinsies se biblioteekdienste bewillig word,

asook die gebruiksfrekwensie by die biblioteke.

7.3.10 Openbare biblioteke wat by Provinsiale Biblioteekdienste geaffilieerd is

(Vraag 10)

In vraag 10 moes respondente aandui of die openbare biblioteek by die Provinsiale

Biblioteekdiens geaffilieerd is. In hoofstuk 2, afdeling 2.6.1, is openbare biblioteke wat
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by Provinsiale Biblioteekdienste geaffilieerd is, bespreek - dit is 'n netwerk waardeur
openbare biblioteke op die platteland en op groter dorpe in streke gekombineer is, elk
met sy eie streekkantoor. Verskillende dienste word aan openbare biblioteke via die
streekkantore gelewer. Openbare biblioteke wat gerekenariseerd is, se samewerking
met die Provinsiale Biblioteekdienste hou meer voordele in, as dié wat nog nie dor
gerekenariseerde geriewe beskik nie. Die voordele 1é veral daarin dat die prosessering
van biblioteekrekords en die herwinning en ontsluiting van inligting eenvormig kan
plaasvind, en dit tydbesparend is sodat daar meer intensief op gebruikersopleiding en

dienslewering aan gebruikers gefokus kan word.

TABEL 7.9
AANTAL OPENBARE BIBLIOTEKE WAT BY

PROVINSIALE BIBLIOTEEKDIENSTE GEAFFILIEERD IS
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As die gegewens in tabel 7.9 en tabel 7.1 vergelyk word is dit duidelik dat al die open-
bare biblioteke in die Noordelike Provinsie, Noordwes, Vrystaat en Mpumalanga by hul

onderskeie Provinsiale Biblioteekdienste geaffilieerd is (kyk afdeling 2.6.1).
7.3.11  Status van openbare biblioteke (Vraag 11)

Respondente is in vraag 11 gevra om die status van die biblioteek aan te dui, naamlik
of dit 'n hoofbiblioteek, takbiblioteek of ‘n depot is. 'n Hoofbiblioteek is in groter
stedelike gebiede in die sentrale stads- of dorpsgebied geleé&, en die Takbiblioteek is
in voorstedelike gebiede geleé. Die takbiblioteek is ondergeskik aan die hoofbiblioteek,
en die hoofbiblioteek voorsien die takbiblioteek van personeel en voorraad. Depots van
openbare biblioteke is 'n beperkte versameling boeke wat onder andere in hospitale,
ouetehuise en weermagbasisse geplaas word vir die gebruik deur dié persone wat
normaalweg nie hoof- of takbiblioteke kan besoek nie. Die voorraad in die depots word
deur die hoofbiblioteke voorsien en gereeld omgeruil. Die bevindinge word in tabel 7.10

aangedui. (Daar was bykans geen depots nie sodat dié kategorie weggelaat word.)

Uit tabel 7.10 blyk dit dat die openbare biblioteke wat aan die ondersoek deelgeneem

het, meestal die status van 'n hoofbiblioteek gehad het.
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TABEL 7.10

VERDELING VAN STATUS VAN BIBLIOTEKE IN VERSKILLENDE PROVINSIES

 Provinsie | Hoofbiblioteek | Takbiblioteek

" | | frekwensie
—

» ,Nc‘aord-Ka;ﬁ

Wes-Kazp

Ooskazp

kvvrystéat:; '

KWéZliJ::!ﬁ-;Natal

Gauteng

Mpuimslanga

Totaal 54

7.3.12 Totale begroting vir openbare biblioteke vir 1997/1998 (Vraag 12)

Respondente is in vraag 12 gevra om die totale begroting van die biblioteek vir die
1997/1998 finansiéle jaar aan te dui. Die gemiddelde begrotings vir die onderskeie

provinsies word in tabel 7.11 aangedui.



160
TABEL 7.11

GEMIDDELDE BEGROTINGS VIR ONDERSKEIE PROVINSIES

 Wes-Kaap

Eziigéos-lzv(aap .

- Gauteng :

Mpumalanga

* Die bedrae deur die onderskeie biblioteke aangedui is verdeel deur die aantal biblioteke in die

betrokke provinsie wat aan die ondersoek deeigeneem het.

Uit tabel 7.11 is dit duidelik dat biblioteke in streke soos die Vrystaat, Mpumalanga en
die Noord-Kaap ‘n aansienlik kleiner bedrag ontvang as byvoorbeeld biblioteke in
Gauteng. Dit is egter ook so dat Gauteng 'n baie groter populasie het as die Noord-
Kaap wat relatief min inwoners het maar 'n wyd uitgestrekte gebied dek (SA 97-98 ...
1998:52). Daar is baie faktore wat 'n rol speel by die opstel van 'n provinsiale begroting,
soos die gemiddelde belastingbydrae per persoon in elke provinsie, en die toegewysde
deel wat elke provinsie van die sentrale regering ontvang. Die provinsie self verkry 'n

inkomste uit byvoorbeeld lisensies en heffings van die handel en nywerheid.
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Dit is egter belangrik om daarop te let dat die begrotings wat die geaffilieerde openbare
biblioteke van die Provinsiale Biblioteekdienste ontvang, oor die afgelope vier jaar
afgeneem het. Hierdie toedrag van sake kan daaraan gekoppel word dat daar na 1994
'n herverdeling van die beskikbare fondse moes plaasvind. So byvoorbeeld, moes
fondse binne die provinsies aan dienste soos gesondheid en onderwys bewillig word
om die ongelykheid wat ook hier bestaan het, uit te wis. Onder hierdie moeilike
omstandighede moes Provinsiale Biblioteekdienste soos onder andere Mpumalanga,
Oos-Kaap en Noordwes, vanweé die daarstel van nuwe provinsiale grense 'n totaal
nuwe infrastruktuur vir alle dienste skep. Afgesien van hierdie groot kapitale uitgawes,
is daar ook 'n groot aantal nuwe openbare biblioteke opgerig. Dit is ook so dat baie
meer personeel in provinsiale dienste aangestel is met gevolglike uitgawes aan
salarisse, wat dan fondse beperk vir die aankoop van rekords in die openbare

biblioteke.

Hoewel hierdie finansiéle ondersteuning van provinsiale regeringskant ingeperk is, het
die openbare biblioteekbestuur egter nog steeds die geleentheid om by hul eie munisi-

paliteit of stadsraad tydens die jaarlikse opstel van begrotings vir fondse te beding.

Die feit dat Provinsiale Biblioteekdienste minder fondse beskikbaar het vir openbare
biblioteke, stel bestuur van geaffilieerde openbare biblioteke voor die uitdaging om by
groot ondernemings vir fondse te beding. Openbare biblioteke kan verder ook hulself
op die internet bemark en aktief by gemeenskapsprojekte betrokke raak, wat hulle

finansiéle posisie grootliks kan verbeter.
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7.3.13  Persentasie van begroting wat vir personeelverwante uitgawes bewillig

word (Vraag 13)

In vraag 13 moes die respondente aantoon watter persentasie van hul totale begroting
vir 1997/1998 aan personeelverwante uitgawes toegewys was. Hierdie persentasie

word in tabel 7.12 per provinsie aangedui.

TABEL 7.12
PERSENTASIE VAN BEGROTING TOEGEWYS AAN PERSONEELUITGAWES

PER PROVINSIE

= G 8 -
*Personeelverwante uitgawes sluit in die totale vergoedingspakket, plus oortydbetalings wat aan

werknemers uitbetaal word.
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Uit tabel 7.12 is dit duidelik dat die gemiddelde persentasie bestee aan personeel-
verwante uitgawes deur die biblioteke betrokke by hierdie ondersoek nagenoeg 57.38
pérsent beloop. Daar is ook nie ‘n noemenswaardige variasie tussen die verskillende
provinsies nie. In die lig van hierdie hoé& persentasietoekenning is dit dus uiters
belangrik dat die menslike hulpbron, wat ‘n besondere duur bate is, so goed moontlik

benut en bestuur moet word tot voordeel van alle belangegroepe.

Voorgenoemde plaas dus 'n groot verantwoordelikheid op alle hoofde en adjunkhoofde

in die openbare biblioteek.

7.3.14 Samestelling van die biblioteekgebruikers in die onderskeie provinsies

(Vraag 14)

Vraag 14 in die vraelys het gepoog om 'n profiel van die gebruikers van die openbare

biblioteke in die verskillende provinsies te verkry. Tabel 7.13 bevat hierdie inligting.

As daar na die groepgemiddeld in tabel 7.13 gekyk word, blyk dit dat die gebruikers
hoofsaaklik uit volwassenes en bejaardes bestaan (45.16%), gevolg deur pre- en
priméreskoolleerders (36.02%) en daarna sekondéreskoolleerders, jong volwassenes
en tersiére studente (18.84%). Dit is verblydend om op te merk dat die openbare
biblioteek in groot mate (54,86%) deur die jonger gemeenskap in Suid-Afrika gebruik
word. Op skoolvlak is daar tans 8 144 106 leerders aan primére skole en 4 123 889

leerders aan sekondére skole verbonde (Lewis & Bot 1998:6), terwyl daar volgens SA
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1997-98 ... (1998:101) ongeveer 350 000 studente by die 21 Suid-Afrikaanse uni-

versiteite en ‘n verdere 150 000 by technikons geregistreer is. Die rol wat openbare

biblioteke dus in die Suid-Afrikaanse gemeenskap speel is van kardinale belang.

TABEL 7.13
GEBRUIKERSPROFIEL VAN OPENBARE BIBLIOTEKE IN DIE VERSKILLENDE

PROVINSIES

Volwassenes

- 7.3.15 Totale uitleenstatistiek vir 1997 tot 1998 (Vraag 15)

in vraag 15, in afdeling A, is respondente versoek om die uitleenstatistiek van hul
onderskeie biblioteke weer te gee. Die statistiek is slegs benodig vir die periode Julie

1997 tot Junie 1998. Ongelukkig kon enkele biblioteke nie statistiek oor al die
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kategorie& verskaf nie, aangesien hulle nie al die verskillende soorte rekords (inligting-
bronne) in hul voorraad aanhou nie. Die gemiddeld van die verskillende kategorieé

waarvolgens rekords uitgeneem word, word in tabel 7.14 volgens provinsies aangedui:

TABEL 7.14

UITLEENSTATISTIEK VIR DIE ONDERSKEIE PROVINSIES*

Provinsie Ulieenstatistioke

. | ‘Oudio-bocke, | Speel- | Totaal
Noordelike .~ | 49476 | 20406 | 362 | . 4417 | 0 | 74663
Noordwes - 155489
Noord—Kaap s ;_7:5?{7  75";1*,’40'
Wes-Kaap s : 0 | 216 164
Oos-Kaap - | 68094

nystaat 38911

KwaZu!u—Nata

| 103530
Gaqtgng 260 262
Mpurnal 087 | 20709 | 600 305 | o | 57692
Groep Gemiddelde | 84689 | 20280 | 2697 3578 | 260 | 119633

*Hierdie getalle verteenwoordlg openbare bnbhoteekrekords S00S onder andere boeke tydskrifte of

video’s.

Volgens tabel 7.14 is fiksie en inheemse tale die gewildste uitleenkategorieé. Die
provinsies wat die hoogste uitleenstatistiek vir hierdie groepe toon is Noordwes, die
Wes-Kaap en Gauteng. Tabel 7.14 dui ook aan dat nie-fiksie (vakliteratuur) en ver-
skillende studiemateriaal wat deur tersiére instellings aan studente voorgeskryf en aan-
beveel word, die tweede meeste uitgeleen word. Hierdie syfer bevestig die verant-

woordelikheid wat tans op die openbare biblioteke in Suid-Afrika rus om opleiding en
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ontwikkeling aan die gemeenskap te ondersteun en te fasiliteer. Oudiovisuele rekords
~ word ook aanvullend tot die geskrewe rekords gebruik. Die redelik hoé sirkulasiesyfer
vir oudiovisuele rekords en kompakte skywe toon dat die gebruikers reeds gemaklik is

met die gebruik van hierdie rekordsoorte.

7.4 AFDELING B VAN DIE VRAELYS: IDENTIFISERING VAN FAKTORE WAT

MENSLIKEHULPBRONBENUTTING IN OPENBARE BIBLIOTEKE BEINVLOED

Afdeling B van die vraelys (Bylae B) bestaan uit 51 items wat geformuleer is om inligting
in te samel oor dié dimensies van die faktore wat menslikehulpbronbenutting in die
openbare biblioteek kan beinvioed. Die rasionaal vir die formulering van hierdie items
is reeds in hoofstuk 5, afdeling 5.2. en hoofstuk 6 afdeling 6.6.2, uitgelig. Die vrae is
ontwikkel ooreenkomstig die omgewings waarbinne die menslike hulpbron in onder-
nemings funksioneer naamlik die taakinhoud-, die taakverband- en die eksterne
omgewing, asook items ten opsigte van die menslikehulpbronbestuursfunksies soos

vervat in die voorgestelde model (kyk figuur 5.3).

Ten einde die ingesamelde gegewens sinvol te vertolk, is dit noodsaaklik om 'n aantal
statistiese verwerkings uit te voer. In hierdie studie is 'n hoofassefaktorontleding

(Mitchell & Jolley 1996:77-87) op die korrelasies tussen hierdie items uitgevoer.

Faktoroplossings is vervolgens vir vier tot ses faktore verkry en die oplossings is aan

die hand van die Promax-kriterium geroteer (getransformeer) ten einde interpreteer-
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bareoplossings te bewerkstellig. Die oplossings is daama bestudeer en beoordeel vir
teoretiese sinvolheid. Aan die hand van die eiewaardes in figuur 7.1 hieronder, lyk dit

asof die grafiek afplat rondom faktor 4.

FIGUUR 7.1

“SCREE PLOT” VAN EIEWAARDES

12

10

Eie- | ©

Waardes| 4

2 \\-“~___~hh'

N B T A e e
123456 7 8 91011121314151617181920

Faktore

Daar is bevind dat die faktor 4 oplossing die meeste sin het, omdat dié faktore wat
geredélik‘ge‘l'dentiﬁseer kan word as faktore wat die behutting van menslike hulpbronne
in openbare biblioteke kan beinvioed, geidentifiseer kan word. Die vierfaktorstruktuur
word in tabel 7.15 weergegee en wel slegs die matriks wat die gestandaardiseerde

regressie-koéffisiénte van elke item met elkeen van die faktore verskaf.
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In die onderhawige studie word items saam in 'n bepaalde faktor gegroepeer indien:

« dieitem se lading bo 0.30 op ‘n faktor is, tensy die item duidelik nie inpas by die
res van die items van die faktor nie
« ‘n item bo 0.30 by meer as een faktor laai, dan word die item by dié faktor waar

dit volgens teoretiese oordeel die beste inpas, gegroepeer

TABEL 7.15

PROMAX-GEROTEERDE OPLOSSING VIR VIER FAKTORE:

GESTANDAARDISEERDE REGRESSIE-KOEFFISIENTE (n = 195)

*Beladings is met 100 vermenigvuldig en desimale punte is weggelaat.
**Beladings kleiner as 25 is weggelaat om interpretasie te vergemakiik. {Tabel vervolg)
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ftem | Faktore
Faktor1 faktor 2 aktor 3-»43

— Kortbeskrywingvan item
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B7 |32 .
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Uit die faktorontledings soos geillustreer in figuur 7.1 en tabel 7.15 word vier faktore

geidentifiseer wat die benutting van menslike hulpbronne in openbare biblioteke kan

beinvioed:

 7.41 Faktor 1: Algemene houding van die werknemer teenoor sy taak en

biblioteekberoep

Uit tabel 7.15 blyk dit dat faktor 1 beskryf kan word as die algemene houding van die
werknemer teenoor sy taak en biblioteekberoep. Hierdie faktor is kenmerkend van
die eienskappe van die taakverbandomgewing waarbinne die werknemer sy taak
verrig (Kyk hoofstuk 5, afdeling 5.2.1.2). Die vrae in die vraelys, soos aangedui in figuur

7.2 het die faktor geidentifiseer. In figuur 7.2 word die faktor ook grafies voorgestel.



FIGUUR 7.2
ITEMS IN VRAELYS MET HOE LADINGS OP FAKTOR 1:

ALGEMENE HOUDING VAN WERKNEMER TEENOOR SY TAAK EN BIBLIOTEEKBEROEP

Vraag no Kort beskrywing van item Gemiddeld Orde
B7 Professionele kwalifikasie is 'n voorvereiste 7 3.14 13
B42 Werknemers se bemarkingsvaardighede 7 / 2.20 12
B28 Interpersoonlike verhoudings 7 < 1.74 6
B41 Organisasieklimaat 7 1.98 10
B50 Aantal personeelgriewe 7 < 1.53 3
B30 Kultuur in die biblioteek ] 1.82 8
B16 Kommunikasievaardighede van personeel 7 1.94 9
B31 Uitnemende diens aan gebruikers N 1.40 1
B46 Afwesigheid } 1.45 2
B32 Werkenemrs se houding teenoor hul taak 7 157 4
B36 Produktiwiteit van personeel ) 2.06 11
B49 Personeel se verbintenis tot en vermoé& om waarde toe te voeg i 1.68 5
B17 Gebruikersgeoriénteerd ] 1.75 7

Gemiddeld van al die items in faktor 1 1234 1.86

LLL
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Meer positiewe items van faktor 1

Uit figuur 7.2 het die volgende items meer positief na vore gekom:
« Uitnemende diens aan gebruikers (B31)

+ Afwesigheid (B46)

+ Aantal personeelgriewe (B50)

+  Werknemers sé houding teenoor hul taak (B32)

« Personeel verbind tot en vermoé om waarde toe te voeg (B49)
+ Interpersoonlike verhoudings (B28)

* Organisasieklimaat (B41)

« Kultuur in die biblioteek (B30)

+ Kommunikasievaardighede van personeel (B16)

« Gebruikersgeoriénteerd (B17)
Meer negatiewe items

Uit figuur 7.2 het die volgende items meer negatief na vore gekom:
* Produktiwiteit van werknemers (B36)
+  Werknemers se bemarkingsvaardighede (B42)

+ Professionele biblioteekkwalifikasie is 'n voorvereiste vir goeie diens (B7)



173

Gevolgtrekking

Soosvvroéérf'ivh hoofst :edu: verwys dte taakverbandomgewing na die alge-

n professsonele blblroteekkwahf kasy fbestuur al ; ] ’;gwe»’,ﬂ,lqsoﬁe in d|e

: verband moet openbaar en werknemers daarop; : ies 'n belangrike

..komponent van hulle it is ook béiahéﬁk dat werk-

:fnemers daaroor.-mgehg moet word dat, i 'Yneie kwahﬁkasne as

_sodamg gaan me maar dat opleldmg daarop toegesplt_ moet wees»om;werknemers

negatrewe houdmg teenoor}

e..grgot groep

ar by afdelings

beinvioed.




174

7.4.2 Faktor 2: Opleiding en ontwikkeling van die menslike hulpbron in die

openbare biblioteek

Die vrae in die vraelys wat saam gegroepeer is om faktor 2 te vorm, word teoreties
inhoudelik beskryf as opleiding en ontwikkeling van die menslike hulpbron in die
openbare biblioteek. Hierdie faktor spruit voort uit die taakinhoudomgewing (kyk
hoofstuk 5, afdeling 5.2.1.1) waarbinne die werknemer sy taak verrig. Die vrae in die
vraelys, soos aangedui in figuur 7.3 het die faktor geidentifiseer. Figuur 7.3 stel die

faktor ook grafies voor.

Meer positiewe items van faktor 2

Uit figuur 7.3 het die volgende items meer positief na vore gekom:

« Bestuurs- en leierskapopleiding (B23)

+ Geleenthede om kundigheid en vaardighede te gebruik (B12)

» Vaardigheid verkry deur opleiding, is paslik (B38)

» Indiensopleiding is taakinhoudverwant (B37)



FIGUUR 7.3

ITEMS IN VRAELYS MET HOE LADINGS OP FAKTOR 2:
OPLEIDING EN ONTWIKKELING VAN DIE MENSLIKE HULPBRON

Vraag no

B9

B26
B23
B22
B12
B24
B38
B14
B37
B8

B25

Kort beskrywing van item

Navorsingsgeleenthede
Bevorderingsgeleenthede

Bestuurs- en leierskapopleiding

Werkrotasie

Geleenthede om kundigheid en vaardighede te gebruik
Pretasiebeoordeling

Vaardighede verkry deur opleiding is toepaslik
Indiensopleidingkoste is geregverdig
Indiensopleiding is taakinhoudverwant
Indiensopleiding word voorsien

Tydige indiensopleiding

Gemiddeld van items in faktor 2

2 3

Gemiddeld

2.64
2.96
1.60
2.67
1.88
2.81
1.95
2.28
1.96
2.04
2.51
2.31

Orde

10

N oA O W

Gl
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Meer negatiewe items van faktor 2

Uit figuur 7.3 het die volgende items meer negatief na vore gekom:

» Indiensopleiding word voorsien (B8)

» Koste van indiensopleiding is geregverdig (B14)
+ Tydige indiensopleiding (B25)

* Navorsingsgeleenthede (B9)

»  Werkrotasie (B22)

* Prestasiebeoordeling (B24)

« Bevorderingsgeleenthede (B26)
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somming kan gesé word dat hierdie omgewing van die werknemer nie na wense

bestuurword nie.

7.4.3 Faktor 3: Inligtingtegnologie

Uit tabel 7.15 word die volgende items wat faktor 3 beskryf saamgevat as inligtingteg-
nologie. Hierdie faktor is kenmerkend van die eksterne omgewing waarbinne die
werknemer sy taak verrig (kyk hoofstuk 5 afdeling 5.2.1.3). Die vrae in die vraelys, soos
aangedui in figuur 7.4 het die faktor geidentifiseer. Figuur 7.4 stel ook die faktor grafies

VOOr.



FIGUUR 7.4
ITEMS IN DIE VRAELYS MET HOE LADING OP FAKTOR 3: INLIGTINGTEGNOLOGIE

Vraag no

B40
B34
B44
B1
B20
B27
B6
B13
B21
B15
BS
B19
B3

Kort beskrywing van item

Personeel is toegerus om inligting te bestuur
Rekenaar is 'n bedreiging

Daaglikse take uitgevoer met meer inligtingtegnologie
Fisiese werkomstandighede

Kwalifikasies van personeel

Personeel se kennis van naslaanbronne

Biblioteke het kundige personeel

Personeel se kundigheid oor inligtingdienste
Bevredigende diens is moontlik met geallokeerde begroting
Personeel is toegerus om inligtingtegnologie te beheer
Kwalifikasies verwerf deur personeel, toepaslik vir take
Rekenaarstelsel tans in gebruik

Beskikbaarheid van inligtingtegnologie

Gemiddeld van items in faktor 3

AN

1234

Gemiddeld

1.96
1.95
3.49
1.85
2.18
1.74
2.14
2.23
2.61
2.56
2.01
273
2.61
2.30

Orde

0 O =2 NN W ow s

-
o O

12
11

611



180

Meer positiewe items van faktor 3

Uit figuur 7.4 het die volgende items meer positief na vore gekom:

* Personeel se kennis van naslaanbronne (B27)
» Fisiese werksomstandighede (B1)
* Rekenaar is 'n bedreiging (B34)

* Personeel is toegerus om inligting te bestuur (B40)

Werknemers is positief ten opsigte van hul fisiese werkplek en beskou nie gerekena-
riseerde dienslewering as 'n bedreiging nie. Werknemers beskik oor genoegsame

kennis om naslaanbronne te gebruik en is toegerus om inligting te bestuur.

Meer negatiewe items van faktor 3

Uit figuur 7.4 het die volgende items egter meer negatief na vore gekom:

« Kwalifikasies verwerf deur personeel is toepaslik om taak te verrig (B5)
» Biblioteek het kundige personeel (B6)

» Kwalifikasies van personeel (B20)

» Personeel se kundigheid oor inligtingdienste (B13)

» Personeel is toegerus om inligtingtegnologie te beheer (B15)

- Bevredigende diens is moontlik met die geallokeerde begroting (B21)



181
» Beskikbaarheid van inligtingtegnologie (B3)
* Rekenaarstelsel tans in gebruik (B19)

» Daaglikse take kan beter uitgevoer word met meer inligtingtegnologie (B44)

QUSse (OPAC/
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7.4.4 Faktor 4: Loopbaanbestuur

Uit tabel 7.15 word die items wat faktor 4 beskryf, saamgevat as loopbaanbestuur.

Hierdie items het 'n nou verband met die taakverbandomgewing wat reeds vroeér ter

sprake was. In figuur 7.5 word die faktor grafies voorgestel.

Die profiel van hierdie faktor dui slegs een positiewe item aan, naamlik:

* 'n Loopbaan in openbare biblioteekwese (B33)

Meer negatiewe items:

Uit figuur 7.5 het die volgende items meer negatief na vore gekom:

* Loopbaanontwikkeling van personeel (B43)

« Loopbaanvooruitsigte in 'n openbare biblioteek (B45)

» Personeel se siening oor prestasiemeting (B11)

» Navorsing vir diensverbetering word deur personeel uitgevoer (B39)



FIGUUR 7.5

ITEMS IN DIE VRAELYS MET HOE LADING OP FAKTOR 4: LOOPBAANBESTUUR

Vraag no

B11

B39

B33

B43

B45

Kort beskrywing van item

Personeel se siening oor prestasiemeting

Navorsing vir diensverbetering deur personeel uitgevoer

Loopbaan in openbare biblioteekwese

Loopbaanontwikkeling van personeel

Loopbaanvooruitsigte in 'n openbare biblioteek

Gemiddeld van items in faktor 4

12 3 4

Gemiddeld

2.35*

2.35*

1.80

2.02

2.06

212

Orde

*B11 en B39 het dieselfde gemiddeld behaal

€81
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7.4.5 Orde van belangrikheid van die vier faktore

Uit die faktorontiedings het die volgende orde van belangrikheid volgens die gemiddel-

des van die faktore na vore gekom en word in figuur 7.6 aangedui. Die standaard-

afwyking van die onderskeie faktore word ook in figuur 7.6 aangetoon.

FIGUUR 7.6
ORDE VAN BELANGRIKHEID VAN FAKTORE WAT

MENSLIKEHULPBRONBENUTTING IN OPENBARE BIBLIOTEKE BEINVLOED

Gemiddeld’ Standaardafwyking™ Orde

Faktor 1: Algemene houding \ 1.86 0.400 1
Faktor 2: Opleiding en ontwikkeling — 231 0.582 4
Faktor 3: Inliglingtegnologie — 2.30 0.419 3
2.21 0.558 2

Faktor 4: Loopbaanbestuur

L4

‘n Gemiddeld is die som van die individuele tellings gedeel deur die getal tellings of persone.

** Die standaardafwyking is 'n maatstaf van verspreidingswydte en is die positiewe vierkantsworte! van
die variansie, wat weer 'n maatstaf is van die verskil binne 'n erkele groep metings of tellings (Mitchell

& Jolley 1996:186-187).
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in afdelings 7.4.1 tot 7.4.4 is die vier belangrikste faktore wat menslikehulpbron-
benutting in openbare biblioteke kan beinvioed, geidentifiseer. Hierdie vier faktore
spruit almal voort uit die omgewings waarbinne werknemers hulleself in die werkplek
bevind. Soos verduidelik in afdeling 6.6.3 (Keuse van 'n skaal) is die faktore so geskaal
dat die tellings kan voorkom vanaf ‘n kleinste moontlike telling van 1 (die positiewe pool
van die faktor) tot ‘n maksimum moontlike telling van 4 (die negatiewe pool van die
faktor). Aangesien die middelpunt van die 4-punt skaal 2 is, dui die gemiddeldes in
figuur 7.6 oorwegend op negatiewe sentimente op dié faktore wat die benutting van
menslike hulpbronne in openbare biblioteke beinvioed. Slegs faktor 1 het 'n positiewe

lading gehad.

Volledigheidshalwe is die verskillende provinsies ook met behulp van 'n eenrigting-
variansie-ontleding met die vier faktore vergelyk maar geen beduidende F-resultate kon

gevind word nie. Kyk Bylae C vir ‘n afskrif van die rekenaardrukstuk.

7.4.6 Die betroubaarheid van die faktorskale van die vraelys

Betroubaarheid is die akkuraatheid en konsekwentheid waarmee 'n meetinstrument

meet. Volgens Mitchell en Jolley (1996:78-79) word die volgende soorte betroubaarheid

onderskei, naamlik: toets-hertoets met of sonder tydsverloop, halveerbetroubaarheid

en interne konsekwentheid.

Vir die doel van hierdie studie is die halveerbetroubaarheidsmetode (Cronbach Alpha-
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koéffisiénte) gekies om die betroubaarheid van die faktorskale van die vraelys te
bepaal, omdat volgens Mitchell en Jolley (1996:77-82), die betroubaarheid van die
vraelys bepaal kan word sonder om die vraelys twee maal te implementeer (toets-
hertoets). Die Cronbach Alpha-koéffisiénte is vir die items van elke faktor bereken en

word in tabel 7.16 hieronder weergegee.

TABEL 7.16

CRONBACH ALPHA-KOé&FFISIENTE

Beskrywmg van faktbre, . }té;ﬁé’ﬁéhﬁfakﬁf Cronbach :
: o 5 v _Alpha‘k |
Faktor 1 : Algemene houding van . 086
wer’knéﬁiers o ok |
,,ngtof:;;z: Opleiding en"ont\i\{;i:kke:lin - 085
Fakior 3: Ingtingtegriologie: | o&
"»:Faktor'ii:? LQOpBaénbesthf - 0.63

Soos uit tabel 7.16 blyk is die Cronbach Alpha-koéffisiénte hoog en vanweé die feit dat
alle koéffisiénte op dieselfde data gebaseer is as dié vir die faktorontleding, is die

betroubaarheidskoéffisiénte hoog genoeg om die vraelys betroubaar te ag.

Volgens Mitchell en Jolley (1996:88-91) en Huysamen (1983:35), kan drie soorte

geldigheid onderskei word:
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« Kriteriumverwante geldigheid wat beskou kan word as die mate waarin tellings op
toetsing daarin slaag om tellings op 'n kriterium te voorspel.

« Konstrukgeldigheid is die mate waarin die toets die teoretiese konstruk meet wat dit
veronderstel is om te toets (kyk afdeling 7.2.1).

« Inhoudsgeldigheid is die mate waarin die inhoud meet wat dit veronderstel is om te

meet.

Inhoudsgeldigheid is baie belangrik in die onderhawige studie. Die inhoudsgeldigheid
word bepaal op grond van die mate waarin die items in die vraelys die verskillende
omgewings waarin werknemers hulself bevind, verteenwoordig. In hoofstuk 5 is teorie
in hierdie verband behandel en in die voortoetsstadium van die vraelys is die inhoud
van die vraelys deur 'n verteenwoordigende groep senior bibliotekarisse, versprei oor
die nege provinsies van Suid-Afrika, gekontroleer. Aanbevelings wat gemaak is, is in
die finale vraelys verwerk. Daar is ook nie bestaande vraelyste beskikbaar waarmee
vergelykings getref kon word nie, daarom is die navorser van mening dat die vraelys

geldig en betroubaar is vir doeleindes van hierdie studie.

7.4.7 Korrelasies tussen faktore

In afdeling 7.4 is genoem dat die faktoroplossing aan die hand van die Promax-kriterium

geroteer is. Hierdie rotasiemetode laat korrelasies tussen faktore toe. In tabel 7.17

word die korrelasies wat tussen die vier faktore geidentifiseer is, aangedui.
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TABEL 7.17

KORRELASIES (r) TUSSEN FAKTORE

.:.Fé*k’g,fe', | Faktor1 | Faktor3 | Faktor4

o} s r [ p
01 [0.61 00001 | 0.41  0.0001

1. Algemene houding

2. Opleiding & Ontwikkeling {049 00001 | 0.41  0.0001

3. Inligtingtegnologie 11100 00 | 034 00001

4. Loopbaanbestuur 040 00001 034 00001] 1.00 0.0

Dit blyk uit tabel 7.17 dat die faktore hoogs beduidend (p< 0.0001) met mekaar
korreleer. Veral die korrelasie tussen faktor 1 en faktor 3 (r=0.61; p< 0.0001) is be-
sonder hoog. Die houding van werknemers teenoor hulle werk (faktor 1) hou dus sterk
verband met aspekte rondom die beskikbaarheid van toepaslike inligtingtegnologie
(harde- en sagteware) waarmee die ontsluiting van inligting en dienslewering gere-

kenariseerd in openbare biblioteke kan plaasvind.

Daar sal vervolgens in afdeling 7.5 enkele korrelasies tussen die items in Afdeling A
van die vraelys (Bylae B) en die vier faktore wat in afdeling 7.4 geidentifiseer is,

gedoen word.

7.5 DIE VERBAND TUSSEN DIE AGTERGRONDVERANDERLIKES EN DIE VIER

BENUTTINGSFAKTORE

Ten einde verdere inligting te bekom is daar. gepoog om die volgende korrelasies uit te

voer:
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« 'n Vergelyking van biblioteke in die verskillende provinsies ten opsigte van die
toepassing van die verskillende menslikehulpbronbenuttingsfaktore.

« 'n Vergelyking van die indekse van die grootte van openbare biblioteke ten opsigte
van die toepassing van die menslikehulpbronbenuttingsfaktore.

* 'nVergelyking van die kwalifikasies van die bestuur van die openbare biblioteke en
die toepassing van die verskillende menslikehulpbronbenuttingsfaktore.

* 'n Vergelyking van die gerekenariseerde biblioteke en die toepassing van die
verskillende menslikehulpbronbenuttingsfaktore.

* 'n Vergelyking van die status van die biblioteek en die mate van toepassing van die

verskillende menslikehulpbronbenuttingsfaktore.

Nadat die statistiese verwerkings voltooi is, het dit geblyk dat die inligting wat ten op-
sigte van die bogenoemde korrelasies verkry is nie bruikbaar was nie. Die rede hiervoor
is dat die verhouding van die grootste steekproef (Vrystaat n=40) tot die kleinste steek-
proef (Noordelike Provinsie n=5) 8 was, wat heelwat groter is as die aanbevole
verhouding van 1,5 en dus is die gewone ANOVA nie sinvol nie (Hair 1992:159).
Hierdie besluit is deur die Departement Statistiek aan Universiteit van Suid-Afrika as

statisties korrek verklaar.

7.6 SAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is die ingesamelde gegewens statisties ontieed en aangebied. Die
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statistiese tegnieke wat in die ontleding van die ingesamelde inligting gebruik is, is
aanvanklik verduidelik ten einde die nodige agtergrond te bied, waarteen die ontleding

van die ingesamelde inligting statisties begryp kan word.

Die resultate is bespreek volgens die struktuur van die vraelys, waar Afdeling A 'n
biografiese profiel van die verskillende openbare biblioteke in die populasie bevat.
Hieruit is aangetoon dat 195 respondente die vraelys voltooi en teruggestuur het, wat
‘n responskoers van 29.32 persent verteenwoordig. Afdeling B het inligting rondom die

verskillende faktore wat die benutting van menslike hulpbronne beinvioed, weergegee.

'n Faktorontleding is uitgevoer en daar is vier faktore geidentifiseer wat menslikehulp-

bronbenutting in openbare biblioteke kan beinvioed. Hierdie faktore is:
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Die faktoriale geldigheid van die vraelys is aan die hand van die Promax kriterium
geroteer en teoreties sinvol bevind. Die Cronbach Alpha-koéffisi€nte vir die verskillende
faktore het hoog genoeg bereken wat die vraelys as betroubaar uitgewys het (tabel
7.16). Hierna is voortgegaan met die statistiese ontleding van die vraelys wat tot enkele
bevindings gelei het. In die lig van hierdie bevindings word daar in hoofstuk 8 enkele
aanbevelings oor die benutting van personeel in openbare biblioteke in Suid-Afrika

gemaak.
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AFDELING E

SAMEVATTING EN AANBEVELINGS

VAN DIE ONDERSOEK
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HOOFSTUK 8

SAMEVATTING EN AANBEVELINGS

8.1 INLEIDING

Openbare biblioteke ondergaan op internasionale sowel as nasionale viak groot ver-
anderinge wat onder meer toegeskryf kan word aan wetgewing op plaaslike regerings-
vlak, veranderende gebruikersgroepe en -behoeftes, die impak van inligtingtegnologie

en globalisering (Usherwood 1996:149).

Krimpende openbare besteding word ook wéreldwyd ondervind wat openbare biblioteke
dwing om saam met ander openbare dienste om fondse mee te ding (Eastell 1994:141;

Guidelines for public ... 1986:49).

In Suid-Afrika word openbare biblioteke aan dieselfde en selfs groter uitdagings
blootgestel as op internasionale viak. Met die veranderende politieke bestel in Suid-
Afrika na 1994, is openbare biblioteekdienslewering nadelig beinvioed in dié sin dat 'n
herindeling van provinsiale grense plaasgevind het, en provinsies soos onder andere
Noordwes en Mpumalanga totaal nuwe strukture moes skep met groot finansiéle

implikasies (kyk hoofstuk 3).

Lor (1998:2) wys daarop dat die openbare biblioteekdienste in Suid-Afrika nou saam
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met ander openbare dienste soos gesondheid, moet meeding om fondse by 'n plaaslike
regering wat alreeds met finansiéle krisisse te kampe het. Ter aansluiting hierby het die
openbare biblioteke in Suid-Afrika tans 'n groot verpligting teenoor die jeug omdat

skoolbiblioteke 6f nie bestaan nie 6f 'n baie gebrekkige diens lewer.

Die rol wat die menslike hulpbron in die lewering van 'n effektiewe diens in openbare
biblioteke speel, is van kernbelang. Die sukses in hierdie verband hang egter af van
hoe hierdie hulpbron bestuur word. Menslikehulpbronbestuur staan dus sentraal in die
doeltreffende funksionering van die openbare biblioteek, want dit is die mens wat

beplan, funksies ten uitvoer bring en 'n diens aan die gebruikers lewer.

Menslikehulpbronbestuur wat kortliks uit die voorsiening, instandhouding, opleiding en
ontWikkeling van die mens as hulpbron bestaan, vorm die basis waarop hierdie

benutting kan plaasvind.

Soos in hoofstuk 5, afdeling 5.2 aangedui, bevind die werknemer hom in drie
verskillende omgewings in sy werkplek. Die eerste omgewing, naamlik die taak-
inhoudomgewing, hou verband met die psigiese bevrediging wat die werknemer ervaar
as hy sy werk doen. Die tweede omgewing is die taakverbandomgewing, wat dui op die
interpersoonlike werkbevrediging sowel as die intragroepwerkbevrediging wat werk-
nemers ervaar, en die laaste omgewing is die eksterne omgewing, wat ook 'n invioed
op die werknemer kan uitoefen. In hierdie omgewings waarbinne die werknemer sy taak

moet verrig is daar 'n verskeidenheid faktore aanwesig wat sy prestasie en dus sy
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benutting kan beinvioed. In die taakinhoudomgewing sluit dit byvoorbeeld aspekte in

SOO0S!:

* die aard van die werk
+ taakriglyne en -doelwitte
» status en erkenning

» ontwikkeling

In die taakverbandomgewing sluit dit faktore in soos:

+ bestuursfilosofie

» ondernemingskultuur

» leierskapstyl

» ondernemingsklimaat

» strukture en personeelbeleid
« werksomstandighede

+ interpersoonlike- en groepsverhoudings

In die eksterne omgewing is faktore uit die ekonomiese, tegnologiese, politieke en

institusionele omgewings van belang.

In aansluiting by die voorgaande, is daar gevolglik in hierdie studie gekyk na:
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+ Die historiese ontwikkeling en toekomstige rol van openbare biblioteke in Suid-
Afrika.

+ Die doelstellings en funksies van openbare biblioteke in Suid-Afrika.

+ Die teorie onderliggend aan die benutting van menslike hulpbronne in onder-
nemings.

+ Die ontwikkeling van 'n model vir die doeltreffende benutting van werknemers in

openbare biblioteke.

Vraelyste is aan 655 openbare biblioteke, versprei oor die nege provinsies gestuur, en

195 is terugontvang.

8.2 BEVINDINGS

Soos hierbo vermeld, is daar gekyk na dié faktore wat die benutting van die menslike
hulpbron in openbare biblioteke in Suid-Afrika beinvioed. Die volgende faktore is

geidentifiseer:

Faktor1 - Die algemene houding van die werknemer teenoor sy taak en die
openbare biblioteekberoep.

Faktor 2 - Opleiding en ontwikkeling van die menslike hulpbron.

Faktor 3 - Inligtingtegnologie.

Faktor 4 - Loopbaanbestuur.
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8.2.1 Faktor 1 - Die algemene houding van die werknemer teenoor sy taak en die

openbare biblioteekberoep

By Faktor 1, wat elemente bevat wat verband hou met die taakverbandomgewing, is

die volgende bevind:

8.2.1.1 Meer positiewe items van faktor 1

Die volgende items het as meer positief by hierdie faktor na vore gekom:
+ Uitnemende diens aan gebruikers (B31)
+ Afwesigheid (B46)
Aantal personeelgriewe (B50)
+  Werknemers se houding teenoor hul taak (B32)
= Personeel verbind tot en vermoé om waarde toe te voeg (B49)
+ Interpersoonlike verhoudings (B28)
» Gebruikersgeoriénteerd (B17)
* Organisasieklimaat (B41)
« Kultuur in die biblioteek (B30)

« Kommunikasievaardighede van personeel (B16)

8.2.1.2 Meer negatiewe items van faktor 1

Die volgende items het meer negatief by hierdie faktor na vore gekom:
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» Produktiwiteit van werknemers (B36)
+  Werknemers se bemarkingsvaardighede (B42)

+ Professionele biblioteekkwalifikasie is 'n voorvereiste vir goeie diens (B7)

Hierdie faktor het in die ondersoek, ten spyte van 'n aantal negatiewe elemente, as
positief na vore getree (gemiddeld 1.86). Openbare biblioteekpersoneel openbaar dus
'n positiewe gesindheid teenoor hul werkomgewing en uithemende dienslewering is 'n
hoé prioriteit, hoewel enkele negatiewe aspekte soos in (b) hierbo vermeld benutting

kan benadeel.

8.2.2 Faktor 2 - Opleiding en ontwikkeling van die menslike hulpbron

By faktor 2, wat elemente bevat wat verband hou met die taakinhoudomgewing, is die

volgende bevind:

8.2.2.1 Meer positiewe items van faktor 2

Die volgende items het as meer positief by hierdie faktor na vore gekom:
 Bestuurs- en leierskapopleiding (B23)

» Geleenthede om kundigheid en vaardighede te gebruik (B12)

» Vaardigheid verkry deur opleiding, is paslik (B38)

« Indiensopleiding is taakinhoudverwant (B37)
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8.2.2.2 Meer negatiewe items van faktor 2

Die volgende items het meer negatief by hierdie faktor na vore gekom:

Indiensopleiding word voorsien (B8) en (B25)
Koste van indiensopleiding is geregverdig (B14)
Werkrotasie (B22)

Prestasiebeoordeling (B24)
Navorsingsgeleenthede (B9)

Bevorderingsgeleenthede (B26)

Hierdie faktor het in die ondersoek as negatief na vore getree ( gemiddeld 2.31).

Openbare biblioteekpersoneel is positief teenoor bestuurs- en leierskapopleiding, maar

omdat prestasiemeting selde en onbevredigend plaasvind en bevorderingsgeleenthede

beperk is, toon opleiding- en ontwikkeling van die menslike hulpbron groot leemtes wat

die optimale benutting van werknemers negatief kan beinvioed.

8.2.3 Faktor 3 - Inligtingtegnologie

By faktor 3, wat elemente bevat wat verband hou met die eksterne omgewing, is die

volgende bevind:
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8.2.3.1 Meer positiewe items van faktor 3

Die volgende items het meer positief by hierdie faktor na vore gekom:

Personeel se kennis van naslaanbronne (B27)
Fisiese werksomstandighede (B1)
Rekenaar is 'n bedreiging (B34)

Personeel is toegerus om inligting te bestuur (B40)

8.2.3.2 Meer negatiewe items van faktor 3

Die volgende items het egter meer negatief by hierdie faktor na vore gekom:

Kwalifikasies verwerf deur personeel is toepaslik om taak te verrig (B5)
Biblioteek het kundige personeel (B6)

Personeel is toegerus om inligtingtegnologie te beheer (B15)
Bevredigende diens is moontlik met die geallokeerde begroting (B21)
Beskikbaarheid van inligtingtegnologie (B3)

Rekenaarstelsel tans in gebruik (B19)

Personeel se kundigheid oor inligtingdienste (B13)

Kwalifikasies van personeel (B20)

Daaglikse take kan beter uitgevoer word deur meer inligtingtegnologie (B44)

Hierdie faktor het in die ondersoek as negatief na vore gekom (gemiddeld 2.30).

Hoewel openbare biblioteekpersoneel die gebruik van inligtingtegnologie nie as 'n
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bedreiging sien nie, beinvioed veral finansiéle beperkings en gebrekkige opleiding in
die verband, hulle negatief teenoor inligtingtegnologie in die werkplek.

8.2.4 Faktor 4 - Loopbaanbestuur

By faktor 4, wat ook elemente bevat wat verband hou met die taakverbandomgewing,

is die volgende bevind:

8.2.4.1 Positiewe item van faktor 4

Die volgende item het meer positief by hierdie faktor na vore gekom:

* 'n Loopbaan in openbare biblioteekwese (B33)

8.2.4.2 Meer negatiewe items van faktor 4

Die volgende items het meer negatief by hierdie faktor na vore gekom:
» Loopbaanontwikkeling van personeel (B43)

+ Loopbaanvooruitsigte in 'n openbare biblioteek (B45)

* Personeel se siening oor prestasiemeting (B11)

» Navorsing vir diensverbetering word deur personeel uitgevoer (B39)

Hierdie faktor het in die ondersoek as negatief na vore gekom (gemiddeld 2.21). Die
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oorwegend negatiewe sentimente wat die faktor verteenwdordig, is kommerwekkend
omdat 'n negatiewe houding teenoor loopbaanbestuur die optimale benutting van

personeel nadelig kan beinvioed.
8.3 AANBEVELINGS

Ten einde die tekortkominge wat by die bestuur van die menslike hulpbron by die
onderskeie faktore geidentifiseer is, te bowe te kom, word aanbeveel dat die geinte-
greerde menslikehulpbronbenuttingsmodel soos ontwikkel in hoofstuk 5, figuur 5.3,
as vertrekpunt gebruik word. Dit is egter belangrik om daarop te let dat 'n geintegreerde
model aanbeveel word en dat die verskillende komponente op mekaar inwerk en dus
op meer as een faktor, soos geidentifiseer, betrekking het. Hoewel slegs faktor 1
positief na vore gekom het in die ondersoek, toon selfs dié faktor negatiewe items. Daar
word dus aanbeveel dat die model in sy geheel in openbare biblioteke geimplementeer
word ten einde menslike hulpbronne optimaal te benut. In openbaré biblioteke waar
komponente van die model wéi aanwesig is, behoort die ontbrekende komponente ook

geimplementeer te word. Die komponente van die aanbevole model is die volgende:
8.3.1 Sleutelfaktore by die ontwerp van poste in openbare biblioteke
Hierdie faktore word in drie kategorieé verdeel, naamlik die posinhoud, posfunksie en

verhoudings. Soos in die model aangedui, moet daar diepgaande na hierdie aspekte

gekyk word aangesien dit die vertrekpunt is vir die effektiewe funksionering van
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werknemers ter bereiking van ondernemingsdoelwitte.
8.3.2 Omgewingsfaktore van openbare biblioteke

In hierdie komponent van die model is vyf omgewings geidentifiseer wat deeglik
ondersoek moet word ten einde die impak daarvan by beplanning in ag te neem. Die

omgewings is:

» die sosiale omgewing

+ die ekonomiese omgewing
+ die politieke omgewing

- die geografiese omgewing

+ die tegnologiese omgewing
8.3.3 Individuele eienskappe van werknemers in openbare biblioteke

Individuele verskille tussen werknemers kan 'n betekenisvolle uitwerking op die uit-
voering van hul take hé. Belangrike eienskappe van werknemers wat beklemtoon word
is hoérordebehoeftes, intrinsieke en ekstrinsieke waardes, persoonlikheid en leer-
verskille van we:knemeré. Voorgenoemde aspekte is baie belangrik om in ag te neem
by die aanwending van personee! in openbare biblioteke, waar diensleweringsfunksies

en uiteenlopende gebruikersbehoeftes besondere eise aan personeel stel.
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8.3.4 Interne faktore in die openbare biblioteek

Interne faktore wat die uitvoering van 'n taakopdrag kan beinvioed is

* bestuursfilosofie

*  kultuur

+ klimaat

+ gesag

+ leierskap

Hierdie interne faktore behoort gereeld gemonitor te word, ten einde te bepaal hoe die
faktore die suksesvolle funksionering van die onderneming beinvioed. Hierdie faktore
bied die onderbou vir 'n gelukkige werksomgewing waarin werknemers hulself bevind
en raak aspekte van al vier die faktore wat in die ondersoek geidentifiseer is, en as be-

langrik geag word vir die optimale benutting van personeel in die openbare biblioteek.
8.3.5 Voorsiening van menslike hulpbronne in openbare biblioteke
Menslikehulpbronvoorsiening moet op 'n deurlopende basis geskied ten einde te

verseker dat die openbare biblioteek oor voldoende en geskikte personeel beskik. Die

volgende aksies sal nodig wees:
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* werwing
» keuring
« plasing
+ induksie

8.3.6 Opleiding en ontwikkeling van menslike hulpbronne in openbare biblioteke

Ten einde die personeel in openbare biblioteke behoorlik te kan benut is dit noodsaaklik
dat individue op 'n deurlopende basis opleiding ontvang. Opleiding met die oog op die
verbetering van vaardighede is noodsaaklik ten einde in die onderneming se toe-
komstige behoeftes te kan voorsien. Die meting van die werknemers se prestasie om

tekortkominge te identifiseer is 'n belangrike komponent van die opleidingsproses.
8.3.7 Instandhouding van menslike hulpbronne in openbare biblioteke

Werkstevredenheid en geluk speel 'n belangrike rol in die optimale benutting van mens-
like hulpbronne. Die volgende sake vorm die basis waarop die werknemers ongestoord

hul daaglikse pligte kan verrig:

« vergoeding
» werknemervoordele
» gelyke werksgeleenthede

» arbeidsverhoudinge
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»  kwaliteit van werklewe

+ gesondheid en veiligheid in die werkplek

Opsommend kan gesé word dat die benutting van die menslike hulpbron in openbare
biblioteke 'n werklikheid kan word, indien daar aandag aan die onderskeie komponente
van die aanbevole model gegee word. Daar word aanvaar dat nie alle komponente van
die model ewe veel aandag sal geniet nie, afhangende van hoe 'n spesifieke biblioteek

reeds aandag aan hierdie sake gee.

8.4 VERDERE NAVORSING

Daar word aanbeveel dat in die lig van die bevindings van hierdie ondersoek, verdere

navorsing onderneem word oor:

« die oorhoofse strukture van openbare biblioteke binne die nege provinsies
« 'n kultuurondersoek onder die personeel in openbare biblioteke in Suid-Afrika
» dieinhoud van leerplanne met die oog op die toekomstige eise wat aan werknemers

in openbare biblioteke gestel gaan word

8.5 SLOTOPMERKING

In hierdie ondersoek het dit geblyk dat die openbare biblioteekdiens in Suid-Afrika, wat

aan baie veranderings in sy omgewing blootgeste!l word, uitdagings aan bestuur stel om
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werknemers effektief te benut ten einde openbare biblioteekdoelwitte suksesvol te
bereik. Die aanbevole geintegreerde model vir menslikehulpbronbenutting in openbare
biblioteke bestaan uit verskillende komponente. Die implementering van dié model in
sy geheel, of die beklemtoning van sekere komponente van die model sal van indivi-
duele openbare biblioteke se omstandighede met betrekking tot menslikehulpbronbe-

nutting afhang, ten einde hul menslike hulpbronne optimaal te benut.
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Faculty of Arts LN IDA Fakulteit Lettere en Wysbegeerte
Department of Information Science Departement Inligtingkunde

Tel: (012) 429-6568
Fax: (012) 429-3400
E-mail:terblf@alpha.unisa.ac.za

1998-07-01

Dear Colleague,

Mrs Fransie Terblanche is at present doing research for a doctoral thesis on “The
utilisation of human resources in public libraries in South Africa.”

It would be appreciated if you or your deputy would be so kind to complete the enclosed
questionnaire which will be treated in a highly confidential manner. A self-addressed and
stamped envelope is enclosed.

In order to expedite the statistical analysis of the information, it would be appreciated if
you could return the completed questionnaire at your earliest convenience.

Your kind co-operation is appreciated.

Yours sincerely

Prof JA Kruger

Promoter

PO BOX/POSBUS 392, PRETORIA 0003 SOUTH AFRICA/SUID-AFRIKA ‘& (012) 429-3111 « INT +27+12 429-3111 » FAX/FAKS (012) 429-3221
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QUESTIONNAIRE ON THE UTILISATION OF HUMAN
RESOURCES IN PUBLIC LIBRARIES.

Information will be treated as confidential. The names of the libraries will
not be mentioned in the thesis.

SECTION A BIOGRAPHICAL INFORMATION

Name of the library 0 s sesesees
Province 00000 s seasssansssesenmrassens
Your present position 00000 st seesssneeanas
Your highest library related qualification  ......ccccccevervicrcccnrsrinininieiennmeseenssennens
Any other qualification in your possession ...

Years/months in present position == 000 .ceeccrtererenreeessnseresessernssrssnnaens

N2 SN i A W N e

Total number of personnel in your library
(cleaners excluded) reeserteeatnirsssesnrterseasearasnnnsnsnserssensnnans

8 Qualifications of the personnel in the library:
(state the number of personnel in the applicable boxes)

Qualified with library | Other post matric Matric Lower than matric
diploma/degree qualifications

9 Is the library computerized?

Yes No

10 Is the library affiliated to Provincial Services?

Yes No

11 State the status of your library:

Main library Branch library Depot
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12 Your total budget allocation for 1997/1998  R....ccvevennnnnmmmsnsnmsnsninasseens ceevesane

13 What percentage was allocated to personnel-related eXpenses ............oereescssnssensonncss %

14 THE POPULATION COMPOSITION OF THE USERS IN YOUR LIBRARY

(Provide the percentages relevant to your library)

Type of users Y%

Pre-school

Primary school

Secondary school

Young adults

Tertiary students

Adults
Aged

Total: 100

15 TOTAL ANNUAL LENDING STATISTICS FOR JULY 1997-JUNE 1998

(Provide the statistics relevant to your library)

Adult Youth

Fiction

Vernacular

Non-fiction & studybooks

Audio-books

Magazines/journals

Audio-cassettes

Video-tapes

CD Roms

Toys
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SECTIONB THE UTILISATION OF HUMAN RESOURCES IN PUBLIC LIBRARIES

Tick (v') one box only.

1. My physical work conditions are ...

excellent

4. Competition by external information providers and cyber café’s etc. have

................... srsssnsssenesessnnssaneesess iNfluence upon libraries’ ability to provide an excellent
service.

a very important an important a little

5. The qualifications acquired by staff are ....... to perform public library work.

totally sufficient

sufficient

insufTicient

totally insufficient

e

6. The library has .......ceevciisienieincninnisianses experienced personnel.

totally sufficient sufficient insufficient totally insufficient
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7. Professional library qualifications are ......... vereenmravasan . necessary for providing an
excellent service in a public library.

10. The selection of personnel is ............ based on a scientific process (tests, professional
interviews, etc.)

not at all
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13. Personnel have .....c.c.cconuneannns knowledge of existing information services.

excellent sufficient unacceptable insufficient

14. The cost of in-service training is .......ccoveessares justified.

satisfactorily

to a great extent to some extent not at all

15. Personnel are............... ... equipped to control information technology.

fully adequately inadequately

16. The communication skills of personnel are .........ccccrnsersersnnnnee developed.

adequately inadequately not at all

17. The personnel are ..........ccceeeerevvunaene user orientated.

totally to a limited extent not at all

18. New policies introduced by the provincial/local government, influenced the services
offered by the library ...
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20. The qualifications of staff are ...

not at all

23. Management and leadership training in libraries is .......cccccccicicieenes .“

most important i unimportant

s

24. Performance appraisal is done ................ in the library.

very regularly regularly irregularly not at all

25. The in-service training provided is ...

not timely

26. Opportunities for promotion are ...

sufficient limited very limited non-existent

27. Personnel have ........... vecneees knowledge of reference sources in the public library.

sufficient acceptable unacceptable insufficient
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28. Inter-personal relationships of personnel are.

totally acceptable acceptable

29. Top management POSSESSES ..cuuiiersssenasrrersenssnee managerial skills to manage their
subordinates.

excellent unacceptabl totally unacceptable

30. The culture in the library is ............ S to quality service.

very conducive conducive not conducive totally not conducive |

31. The provision of excellent service to clients is a ....cc..cccovrvrrreccrnnniaancee priority to
personnel.

non-existent

~ 32. The attitude of personnel towards the execution of their tasks is ...

very positive positive negative very negative

33. A career in public librarianship is regarded as ...

ry challenging challenging unchallenging totally unchallengi
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34, The computer poses a .............. sessesererenseans threat to employees.

33. The intellectual capital (human resources) of the library can be regarded as its
teseenesarennrnnmassesen asset.

less important unimportant

37. The in-service training provided is ......cccecvsiunrreees job related.

insignificantly not at all

38. The skills acquired through training are applied in the workplace.

totally to a large extent to a lesser extent not at all

39. Research with a view to improve their own expertise is done by employees in the
library.

very regularly regularly irregularly not at all

40. Personnel are .......c.ccieennnieeees equipped to manage information:

fully not at all
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41. The organisational climate in the library is ...........une..ee. to sound employee
relations.

very conducive conducive not conducive totally not conducive

42. Personnel have .......cccceecrmeereass marketing skills to promote the services of the library
to its external public.

excellent

acceptable unacceptable totally unacceptable

43. Career development of personnel is .......c.cceceiiirnccnrrinen in the library.

very important important unimportant non existent

44. The daily task can be performed ........cccccescerinrrnecnns if more information technology is
available.

much better better not much different

45. Career prospects in a public library is regarded as ...

very attractive attractive unattractive

46. Absenteeism in the library is.

very low

47. There are .......... vessssessssseree opportunities for personﬂel to implement innovative ideas.

ample acceptable
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48. The average time taken to respond to clients’ needs is ...

acceptable unacceptable tot

R SO T

49. Personnel have ..........ccu.... commitment and or ability to add value to the service
provided in the public library.

acceptable limited

50. The number of staff grievances handled in the library is.

51. Performance appraisal is done by.

Yes No

Top management

Line management

Teams

Assessment centers

THANK YOU FOR YOUR KIND CO-OPERATION.

Please return the completed questionnaire to me in the addressed envelope before
5 August 1998, or be so kind as to fax it to me at (012) 429-3221

Fransie Terblanche
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BYLAE C

EENRIGTING VARIANSIE-ONTLEDING.
RESULTATE: 'N VERGELYKING
VAN DIE FAKTORE IN DIE
ONDERSKEIE PROVINSIES
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BYLAE C
EENRIGTING VARIANSIE-ONTLEDING. RESULTATE: 'N VERGELYKING VAN DIE FAKTORE IN
DIE ONDERSKEIE PROVINSIES
The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 182

General Linear Models Procedure
Class Level Information

Class Levels Values
Vi 9 East cape Free State Gauteng Kwazulu Natal Mpumalanga North West North cape Northemn West
cape

Number of observations in data set = 195

NOTE: All dependent variable are consistent with respect to the presence or absence of missing values. However
only 191 :

observations can be used in this analysis.
The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 183

General Linear Models Procedure

Dependent Variable: FAKTOR1 Algemene Houding

Source DF Sum of Squares Mean Square F Value Pr>F
Model 8 2.83454422 0.35431803 234 0.0206
Error 182 27.59443457 0.15161777
Corrected Total 190 30.42897879
R-Square CVv. Root MSE FACTORI1 Mean
0.093153 20.82493 0.38938127 1.86978423
Source DF Type 1SS Mean Square F Value Pr>F
V1 8 2.83454422 0.35431803 2.34 0.0206
Source DF Type [l SS Mean Square F Value Pr>F
Vi 8 2.83454422 0.35431803 234 0.0206

The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 184
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General Linear Models Procedure

Dependent Variable; FAKTOR2 Opleiding en ontwikkeling

Source DF Sum of Squares Mean Square F Value Pr>F
Model 8 7.75480457 0.96935057 3.11 0.0025
Error 182 56.64558470 0.31123948
Corrected Total 150 64.40038927
R-Square C.v. Root MSE FACTOR2 Mean
0.120415 24.13714 0.55788841 231132756
Source DF Type I S8 Mean Square F Value Pr>F
Vi 8 7.75480457 0.96935057 311 0.0025
Source DF Type III S8 Mean Square F Value Pr>F
" VI 8 7.75480457 0.96935057 - 3.11 0.0025
The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 185
General Linear Models Procedure

Dependent Variable: FAKTOR3 Inligtingtegnologie

Source DF Sum of Squares Mean Square F Value Pr>F
Model 8 2.55095151 0.31886894 1.88 0.0653
Error 182 30.84025647 0.16945196
Corrected Total 190 33.39120799
R-Square C.V. Root MSE FACTOR3 Mean
0.076396 17.83984 0.41164543 2.30745077
Source DF Type I SS Mean Square 7 F Value Pr>F
Vi 8 2.55095151 0.31886894 1.88 0.0653
Source DF Type III SS Mean Square F Value Pr>F
V1 8 2.55095151 0.31886894 1.88 0.0653
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General Linear Models Procedure

Dependent Variable: FAKTOR4 Loopbaanbestuur

Source DF Sum of Squares Mean Square F Value Pr>F
Model 8 2.39650795 0.29956349 0.96 0.4711
Error 182 56.95805575 0.31295635
Corrected Total 190 59.35456370
R-Square CV. Root MSE FACTOR4 Mean
0.040376 26.37625 0.55942502 2.12094241
Source DF Type 188 Mean Square F Value Pr>F
A\ 8 2.39650795 0.29956349 0.96 0.4711
Source DF Type 111 SS Mean Square F Value Pr>F
V1 8 2.39650795 0.29956349 0.96 0.4711
The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 187

General Linear Models Procedure
Scheffe's test for variable: FAKTORI1 Algemene houding
NOTE: This test controls the type I experimentwise error rate but generally has a higher type II error rate than
REGWF for all
pairwise comparisons
Alpha=0.05 df= 182 MSE=0.151618
Critical Value of F= 1.98957
Minimum Significant Difference= 0.5621
WARNING: Cell sizes are not equal.
Harmonic Mean of cell sizes= 15.27688
Means with the same letter are not sigmificantly different,
Scheffe Grouping Mean N VI
2.1678 5 Northern
2.0557 13 North West
20256 21 Gauteng
1.9629 16 North cape

1.9002 32 West cape

g i = I i i
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A 1.8657 24 East cape
A
A 1.8100 24 Kwazulu Natal
A
A 1.7332 16 Mpumalanga
A
A 1.7217 40 Free State
The SAS Systemn 14:15 Wednesday, January 13, 1999 188

General Linear Models Procedure
Scheffe's test for variable: FAKTOR2 Opleiding en ontwikkeling

NOTE: This test controls the type I experimentwise error rate but generally has a higher type II error rate than
REGWF for all

pairwise comparisons

Alpha=0.05 df= 182 MSE=0.311239
Cnitical Value of F= 1.98957

Minimum Significant Difference= 0.8053
WARNING: Cell sizes are not equal.
Harmonic Mean of cell sizes= 15.27688

Means with the same letter are not significantly different.

Scheffe Grouping Mean N V1
A 2.8000 5 Northern
: 2.6830 24 Eastcape
: 2.4445 16 Mpumalanga
: 2.4150 16 North cape
2 23636 13 North West
2 2.2499 24 Kwazulu Natal
2 2.2450 32 West cape
2 2.1347 40 Free State
: 2.0649 21 Gauteng
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The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 189
General Linear Models Procedure
Scheffe's test for variablé: FAKTORS3 Inligtingtegnologie

NOTE: This test controls the type I experimentwise error rate but generally has a higher type II error rate than
REGWF for all
pairwise comparisons

Alpha= 0.05 df= 182 MSE=0.169452
Critical Value of F=1.98957

Minimum Significant Difference= 0.5942
WARNING: Cell sizes are not equal.
Harmonic Mean of cell sizes= 15.27688

Means with the same letter are not significantly different.

Scheffe Grouping "Mean N VI
A 2.8269 5 Northern
A
B A 2.4418 13 North West
B A
B A 2.4067 24 Eastcape
B A
B A 23301 16 North cape
B A
B A 23028 32 West cape
B A
B A 2.2935 16 Mpumalanga
B A
B A 2.2609 21 Gauteng
B A
B A 2.2564 40 Free State
B
B 2.1535 24 Kwazulu Natal
The SAS System 14:15 Wednesday, January 13, 1999 190

General Linear Models Procedure
Scheffe's test for variable: FAKTOR4 Loopbaanbestuur

NOTE: This test controls the type I experimentwise error rate but generally has a higher type I error rate than
REGWF for all -
pairwise comparisons

Alpha= 005 df= 182 MSE=0.312956
Critical Value of F= 1,98957

Minimum Significant Difference= 0.8075
WARNING: Cell sizes are not equal.
Harmonic Mean of cell sizes= 15.27688
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Means with the same letter are not significantly different.

Scheffe Grouping

B gl i i g T gl g g

2.4100

22193

2.2077

2.1905

2.1792

2.1385

2.1174

1.9844

1.9563

Mean N VI
5 Northern
32 West cape
13 North West
21 Gauteng
24 Kwazulu Natal
16 North cape
24 East cape
16 Mpumalanga

40 Free State
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