










































































































































































































Tabel 4.5 

Beroepsontevredenheid in die werksituasie 

Ja 

Ervarings van resPondente f 

Gebrekkige geleentheid om mense te help 5 

Gebrekkige geleentheid om vriendskappe te ontwikkel met kollegas 3 

Gebrekkige geleentheid om in spanverband saam te werk 6 

Geen selfaktualisasie nie 5 

Geen status in die Vereniging nie 9 

Geen status in die aemeenskao nie 4 

Gebrekkige geleentheid om my vaardighede en talente te benut 7 

Gebrekkige geleentheid tot groei en ontwikkeling 7 

Hoe vlakke van stres 10 

Gebrek aan geleenthede tot stresverligting 16 

Ander .................................... ... .......... ................ ....... 0 

n = 22 
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Nee 

% f % 

23 17 77 

14 19 86 

27 16 73 

23 17 77 

41 13 59 

18 18 82 

32 15 68 

32 15 68 

45 12 55 

73 6 27 

0 0 0 

Uit response word dit duidelik dat respondente tevrede voel dat hulle nie die volgende 

aspekte wat beroepsontevredenheid aandui ervaar nie: 

• Sewentien (77%) gebrekkige geleentheid om mense te help; 

• Negentien (86%) gebrekkige geleentheid om vriendskappe met kollegas te 

ontwikkel; 

• Sestien (73%) gebrekkige geleentheid om in spanverband saam te werk; 

• Sewentien (77%) geen selfaktualisasie nie en 

• agtien (82%) geen status in die gemeenskap nie. 

Wat opmerklik is, is tien (45%) respondente wat hoe vlakke van stres beleef en sestien 

(73%) respondente wat aandui dat hulle 'n gebrek aan geleenthede tot stresverligting 

ervaar. Stres word beskou as een van die mees negatiewe invloede op 

beroepsbevrediging en stres wat nie verlig word nie, lei onder andere tot verhoogde 

personeelomset (Mullins, 1999:637, 639). 
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4.3.6 Beroepsbevrediging en arbeidsomset 

Maatskaplike werkers se beroepsbevrediging in hulle huidige werksopset word getoets 

deur 'n vraag wat lui: lndien u vry was om 'n keuse uit te oefen om in diens van die 

Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes aan te bly of te bedank, watter stelling is op u 

van toepassing. Respondente word ook versoek om hul keuses te motiveer. Figuur 4. 3 

is 'n weergawe van hul respons. 

n = 22 

Figuur 4.3 Sektorkaart 

Figuur 4.3 

Maatskaplike werkers se keuses 

Afleidings wat uit die figuur gemaak word is: 

j Baie graag 18% I 

I G lad nie 5% I 

• Vier (18%) van die respondente wil baie graag in diens van die Vereniging 

aanbly, nieteenstaande die feit dat hulle nie werksekuriteit ervaar nie, want 

hulle wil stabiliteit in dienslewering aan die klient verseker. 
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• Sewe (32%) respondente dui aan dat hul graag in diens van die Vereniging sal 

wil aanbly. Die redes is dat respondente hou van die spesialiteitsrigting, hulle 

voe! hul maak werklik 'n verskil in die kl ient se lewe en sal die spesialiteitsveld 

graag in diepte wil leer ken. Hierdie keuse mag egter verander indien hulle 'n 

beter vergoedingspakket en diensvoorwaardes kan vind. 

• Vyf (23%) respondente staan neutraal tot die Vereniging en stel dat dit nie 

saak maak of hulle aanbly of nie. Die keuse word toegeskryf aan gebrekkige 

beroepsbevrediging, persoonlike onsekerhede en die behoefte aan 'n beter 

vergoedingspakket en bevorderingsgeleenthede. 

• Vyf (23%) respondente stel dat hulle nie graag in diens van die Vereniging wil 

aanbly nie. Die volgende redes word aangedui: 

• Geen bevorderingsgeleenthede is beskikbaar nie en daar is 'n behoefte 

aan groei en ontwikkeling; 

• 'n Behoefte aan beter vergoedingspakkette en veiliger werksomstandig­

hede bestaan; 

• Die welsynsorganisasie word ondoeltreffend bestuur, dit sluit in 

gebrekkige probleemoplossingsvaardighede sowel as 'n gebrek aan 

erkenning en ondersteuning wat van topbestuur ontvang word en 

• 'n behoefte bestaan om die professie te verlaat, maar 'n skaarsheid aan 

ander werksgeleenthede word ervaar. 

• Slegs een (5%) respondentwil glad nie aanbly in diens van die Vereniging nie 

op grond van wat beskryf word as: diskriminasie in persoonlike verhoudings. 

Dit is opvallend dat wanneer respondente die rede vir hulle keuses omskryf by beide 

positiewe en regatiewe response 'n beter vergoedingspakket aangedui is. Alhoewel 

bykans die helfte van die respondente baie graag of graag in diens van die Vereniging 

wil aanbly is daar faktore wat hulle besluit negatief kan be"fnvloed. Min 

beroepsbevrediging en 'n groot arbeidsomset word beskou as van die kritiese uitdagings 

wat administrateurs in die gesig staar, aangesien die koste verbonde aan 'n groot 

arbeidsomset baie hoog is en 'n negatiewe invloed op kliente het (ltzhaky, 1995: 1; 

Jenkins, 1998:43). 
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4.3. 7 Supervisie en beroepsbevrediging 

• Verhouding met die supervisor 

Die literatuur lig sekere aspekte uit wat supervisors kan benut om maatskaplike 

werkers se beroepsbevrediging te verhoog. Maatskaplike werkers is versoek 

om aan te dui of sekere stellings die verhouding met hul supervisors beskryf. 

Hui respons word weer gegee in tabel 4.6 

Tabel 4.6 

Stellings wat die verhouding tussen supervisors en 

maatskaplike werkers beskryf 

Ja Nee 

Stellings f % f % 

Bied emosionele ondersteuning 12 54 5 23 

Is vriendelik 19 86 0 0 

Betoon empatie wanneer nodig 14 64 2 9 

Lewer 'n bydrae ter verbetering van werksomstandighede 11 50 4 18 

Skep 'n hanteerbare werklading 12 54 3 14 

Skep groei- en ontwikkelingsgeleenthede 18 82 2 9 

Gee erkenning vir goeie prestasie 12 55 4 18 

Beskik oar goeie organisatoriese vaardighede 14 64 2 9 

Beskik oar die nodige tegniese vaardighede 11 50 1 5 

Ander 4 18 

n = 22 

Onseker 

f % 

5 23 

3 14 

6 27 

7 32 

7 32 

2 9 

6 27 

6 27 

10 45 

Wat beduidend is in hierdie tabel , is dat negentien (86%) respondente baie 

positief voel dat supervisors vriendelik teenoor hulle is, terwyl agtien (82%) 

respondente tevrede is dat supervisors groei en ontwikkelingsgeleenthede 

skep. 

• Faktore wat bydra tot die verhoging van die waarde van supervisie. 

'n Vraag is gestel wat die grootste bydrae sou lewer tot die verhoging van die 

waarde van supervisie. Reaksies word in tabel 4. 7 weer gegee. 



Ke use 

1 

2 

3 

4 

5 

5 

6 

7 

8 

8 

n = 22 

Tabel 4.7 

Stellings wat die grootste bydrae tot die verhoging van 

die waarde van supervisie sal lewer 

Stellings f 

Emosionele ondersteuning 12 

Erkenning vir goeie prestasie 11 

Bydraes tot die verbetering van werksomstandighede 10 

Skep van 'n hanteerbare werklading 7 

Betoon empatie wanneer nodig 6 

Skep van groei en ontwikkelingsgeleenthede 6 

Beskik oor die nodige tegniese vaardighede 4 

Beskik oor die nodige organisatoriese vaardighede 2 

Is vriendelik 1 

Ander 1 

93 

% 

54 

50 

45 

32 

27 

27 

18 

9 

5 

5 

Die response in tabel 4. 7 dui daarop dat die drie belangrikste stallings om die 

waarde van supervisie verder te verhoog vir respondente/maatskaplike 

werkers emosionele ondersteuning twaalf (54% ), erkenning vir goeie prestasie 

elf (50%) en bydraes tot die verbetering van werksomstandighede tien (45%) 

is. 

• Vorrne van erkenning wat respondente van hulle supervisors wil ontvang 

Die vraag is gestel watter vorme van erkenning maatskaplike werkers graag 

van hul supervisors sou wou ontvang. Alie respondente het op die vraag 

reageer. 

Die response dui daarop dat sestien (73%) respondente tevrede voel met 

mondelinge erkenning. Wat vir hulle belangrik is, is dat erkenning met 'n 

algemene positiewe houding en vriendelikheid gepaard moet gaan, dat 

waardering opreg bedoel moet word en dat erkenning oak gegee word vir 

sterkpunte en eie inisiatief. Konstruktiewe kritiek ten opsigte van groei en of 
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stagnasie is goed, maar moenie saam met erkenning vir goeie prestasie gegee 

word nie, want dit is verwarrend. Vyf (23%) respondente le klem op respek vir 

individualiteit en unieke werkwyse as vorm van erkenning. Hulle voel dat hul 

geleentheid gegun moet word tot eie werkwyses en dat dit selfs aangemoedig 

moetword omdat voorskriftel ikheid entoesiasme demp. Hierdie response sluit 

aan by Carrell et al. ( 1998:216) se siening dat erkenningsisteme se waarde is 

om die aantreklikheid van die onderneming te behou en as motivering te dien 

om arbeidsomset onder maatskaplike werkers te beperk. Twee (9%) 

respondente noem skriftelike erkenning, wat verwys na aantekeninge op leers 

en goeie aanbevel ings. Vier ( 18%) respondente ag open bare erkenning in die 

vorm van toekennings of as voorspraak by bestuurskomitees as belangrik. 

Een (5%) respondent noem dat die vorm van erkenning nie belangrik is nie, 

wat belangrik is, is dat dit wel plaasvind. 

Respondente se terugvoer bevestig dat die aard van erkenning 'n baie 

individuele saak is, maar dat supervisors wel gekonfronteer word met die 

uitdaging om uit te vind wat individuele maatskaplike werkers verwag vir goeie 

werksprestasie en doelwitte wat bereik is (Carrell et al. , 1998:501 ). 

• Die bydrae van die supervisor tot die verhoging van die maatskaplike 

werker se beroepsbevrediging 

Die vraag is gestel hoe die supervisor kan bydra tot die verhoging van die 

maatskaplike werker se beroepsbevrediging. Die response word in tabel 4.8 

weergegee. 



Tabel 4.8 

Supervisors se bydrae tot die verhoging van maatskaplike werkers 

se beroepsbevrediging 

Ja Nee 

Bydraes f % f % 

Ondersteunende kontak 21 95 1 5 

Gevallekonferensies 16 73 6 27 

Hanteerbare werklading 19 86 3 14 

Groepsu pervisie 18 82 4 18 

Supervisie deur die portuurgroep 16 73 6 27 

Terugvoer te verskaf 20 91 2 9 

Skep van 'n klimaat van vertroue 22 100 0 0 

Motivering 21 95 1 5 

Opklaring van onduidelike beleid en prosedures 21 95 1 5 

Ander 3 14 0 0 

n = 22 

95 

Volgens die ondersoekgroep kan supervisors die volgende bydae tot die 

beroepsbevrediging van maatskaplike werkers lewer: 

• Skep van 'n klimaat van vertroue, twee-en-twintig (100%). Hierdie meet 

'n belangrike aspek wees, aangesien maatskaplike werkers eensgesind 

daaroor is en skrywers (Barber, 1986:28; Poulin & Walter, 1992: 105-107; 

Skidmore, 1995:246) oak baie klem daarop le; 

• Ondersteunende kontak, een-en-twintig (95% ); 

• Motivering, een-en-twintig (95% ); 

• Opklaring van onduidelike beleid en prosedures, een-en-twintig (95%) en 

• verskaffing van terugvoer, twintig (91 %). 

Die afleiding uit maatskaplike werkers se response is duidelike aanduidings 

aan supervisors dat al die aspekte benut kan en behoort te word ter 

verbetering van maatskaplike werkers se beroepsbevrediging, aangesien 

verbeterde beroepsbevrediging moontlik mag bydra tot die motivering van 
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personeel om nie die Vereniging se diens te verlaat nie, verhoogde 

produktiwiteit en gehalte uitkomsgebaseerde dienste aan die klient 

4.3.8 Komponente van belang in goeie werkslewegehalte 

In vraag 6. 1 (bylae A & B) word aan maatskaplike werkers gevra om aan te dui of 

genoemde komponente vir hulle van belang is vir 'n goeie werkslewegehalte. Response 

word weer gegee in tabel 4.9. 

Tabel 4.9 

Komponente van belang vir 'n goeie werkslewegehalte 

Komponente Stem saam Stem nie 
saam nie 

f % f % 

Satisfaksie met die vergoedingspakket 16 73 6 27 

Sekuriteit en groei in die Vereniging 17 77 5 23 

'n Gebalanseerde verhouding tussen werk en gesinslewe 20 91 2 9 

Veilige en gesonde werksomstandighede 20 91 2 9 

Die beskerming van personeel se regte 19 86 3 14 

Die ontwikkeling van menslikehulpbronne vind plaas 21 95 1 5 

Die werksplek bied geleentheid tot sosiale integrasie/verkeer van personeel 20 91 2 9 

Die werk wat gedoen word, is tot voordeel van almal in die gemeenskap 22 100 0 0 

Deelname aan koste-effektiewe bestuur 19 86 3 14 
n = 22 

Komponente van goeie werkslewegehalte word oor die algemeen nie in literatuur oor 

maatskaplikewerkbestuur bespreek nie. Al die komponente van gehalte van die 

werkslewe word deur 73% tot 100% van die respondents as van belang in goeie 

werklewegehalte van maatskaplike werkers beskou. 

4.3.9 Programme ter verbetering van die gehalte van die werkslewe 

Vraag 6.2 (bylaes A & B) handel oor programme wat aangewend kan word om gehalte 

van die werkslewe te verbeter. Maatskaplike werkers word gevra om aan te dui of die 

programme wel benut word om hul gehalte van die werkslewe te verbeter. Vyf 

maatskaplike werkers het die vraag skynbaar verkeerd verstaan en hul response kon 
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nie benut word nie. Die response van die oorblywende respondente word weergegee 

in tabel 4.10. 

Tabel 4.10 

Programme wat benut word ter verbetering van die gehalte 

van die werkslewe in die Vereniging 

Ja Nee 

Program f % f % 

Spanwerk 8 36 9 41 

Deelnemende bestuur 2 9 15 68 

lndiensopleiding en personeelontwikkeling 12 54 5 23 

Loopbaanontwikkeling 2 9 15 68 

Posontwerp 7 32 10 45 

Posverryking 4 18 13 59 

Sensitiwiteitsopleiding 0 0 17 77 

Gehaltekringe 5 23 12 54 

Ooelwitbestuur 2 9 15 68 
n = 22 

Onvoltooid 

f % 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

5 23 

Wat uitstaan is dat slegs in die geval van indiensopleiding en personeelontwikkeling 

daar 'n sterk aanduiding is, naamlik twaalf (54%) respondente, dat die program wel 

benut word. Sekere programme soos deelnemende bestuur, twee (9% ), loopbaan­

ontwikkeling, twee (9%), sensitiwiteitsopleiding, nul (0%) en doelwitbestuur, twee (9%) 

word so te se glad nie benut nie ten spyte van die waarde wat literatuur heg aan die 

effektiewe toepassing van hierdie gehalte van die werksleweprogramme in die 

beroepsbevrediging en -prestasie van maatskaplike werkers (Nel & Van Dyk, 1998:241 ). 

4.3.10 Programme ter verbetering van die gehalte van die werkslewe van 

maatskaplike werkers in die Vereniging 

In die laaste vraag word aan maatskaplike werkers gevra om 'n aanduiding te gee van 

die programme wat hulle meen die grootste bydrae sal !ewer tot die verbetering van die 

gehalte van die werkslewe in die Vereniging. Die respons word in tabel 4.11 

weergegee. 



Tabel 4.11 

Programme wat benut behoort te word ter verbetering 

van die gehalte van die werkslewe 

Ke use Programme f 

1 Deelnemende bestuur 14 

2 Sensitiwiteitsopleiding 14 

3 Doelwitbestu u r 13 

3 Spanwerk 11 

4 Loopbaanontwikkeling 10 

4 Gehaltekringe 10 

5 Posverryking 9 

6 lndiensopleiding en personeelontwikkeling 8 

7 Posontwerp 7 

n = 22 

98 

% 

64 

64 

59 

50 

45 

45 

41 

36 

31 

Veertien (64%) respondente dui deelnemende bestuur en sensitiwiteitsopleiding aan as 

hul eerste keuse vir programme ter verhoging van die gehalte van die werkslewe. Dit 

is opvallend dat sensitiwiteitsopleiding so hoog aangeslaan word in 'n professie wat ju is 

mensgerig is. Gordon (1993:709) wys uit dat hierdie tegniek veral daarop gerig is om 

goeie administrateurs te help om beter administrateurs te word. 

Dertien (59%) respondente voel dat doelwitbestuur benut behoort te word. Dit is oak 

opmerklik dat respondente voel dat doelwitbestuur nie benut word nie. Doelwitbestuur 

vind plaas wanneer langtermyndoelstellings, korttermyndoelwitte en stappe om dit te 

bereik binne 'n gegewe tydsraam geformuleerword (Gibson et al., 1985:717; McKenna, 

1994:51 O; Skidmore, 1995:54). Die jaarlikse skryf van welsynsprogramme is volgens 

ondersoeker juis doelwitgeorienteerd. 

Spanwerk word deur 11 (50%) respondente as belangrik aangedui. Spanwerk in 'n 

welsynsorganisasies betaken dat alle personeel deel is van die span. Die 
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administrateur van die span fokus op alle spanlede en hoe hulle met mekaar in 

interaksie tree (Skidmore, 1995: 170). 



5.1 IN LEIDING 

HOOFSTUK5 

GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 

100 

Die doel van die ondersoek was, soos uiteengesit in hoofstuk 1, om ondersoek in te stel 

na die determinante wat 'n rol speel in die grondvlak maatskaplike werker van die 

Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes se beroepsbevrediging en programmewatbenut 

kan word om dit aan te spreek. Hierdie doelstelling is bereik. Uit die literatuurstudie en 

bevindinge van die empiriese ondersoek wat gedoen is, is gevolgtrekkings gemaak wat 

in hierdie hoofstuk as die grondslag van die aanbevelings dien. Die gevolgtrekkings en 

aanbevelings word vervolgens aangebied. 

5.2 GEVOLGTREKKINGS 

Die gevolgtrekkings word aangebied in dieselfde volgorde as die items in die vraelys, 

alhoewel dit nie numeries ooreenstem nie. Die doel hiervan is dat die gevolgtrekkings 

saam met die vraelys gelees kan word. 

Daar word tot die volgende gevolgtrekkings gekom vanuit die literatuurstudie en die 

empiriese ondersoek: 

5.2.1 ldentifiserende besonderhede 

Die gemiddelde werkslewe van maatskaplike werkers in Suid-Afrika is drie jaar teenoor 

die twee jaar en agt maande van maatskaplike 'Nerkers van die Vereniging vir 

Liggaamlike Gestremdes. Die arbeidsomset kan moontlik 'n negatiewe impak op 

klientediens en die begroting van die welsynsorganisasie he vanwee die hoe kostes 

verbonde aan arbeidsomset. 

5.2.2 Determinante van beroepsbevrediging 

• Werksinhoud 

Maatskaplike 'Nerkers van die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes (75% tot 

100%) beleef hul 'Nerksinhoud deurgaans as bevredigend. Dit dra by tot hul 
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algemene beroepsbevrediging in die lig van King en Botha (1997: 109) se 

navorsingsbevinding dat maatskaplike werkers aan werksinhoud die hoogste 

prioriteit uit elf determinante van beroepsbevrediging toeken. 

• Vergoeding 

As in ag geneem word (1) dat vergoeding vir mense die dryfkrag om te werk 

is en 91 % respondente aandui dat hul vergoedingspakket en byvoordele 

onregverdig is en (2) dat geen vorm van beloning ontvang word vir goeie werk 

nie (73%) is dit duidelik dat die vergoedingsaspek respondente se 

frustrasievlakke en selfaktualiseringsbehoeftes negatief be·invloed en ook hul 

verhouding met hul administrateurs en supervisors. 

• Bevorderingsgeleenthede 

Met sekere aspekte van hierdie veranderlike naamlik die bied van nuwe 

leerervarings (91 %) en geleentheid tot groei en ontwikkeling (86%) word hoe 

tevredenheid geopenbaar. Die aspek met betrekking tot geen bevorderings­

geleenthede nie (91 % ) toon ooreenkomste met vorige navorsing van Haldeen 

soos aangehaal deur King en Botha (1997: 112) wat bevind het dat daar geen 

bevorderingsgeleenthede in die professie maatskaplike werk beskikbaar is nie. 

• Werksomgewing 

Meer as die helfte van die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes se 

maatskaplike werkers (50%) beleef nie geleentheid tot werksekuriteit nie. 

Hierdie gebrek aan werksekuriteit saam met gebrekkige geleentheid om 

berekende risiko's te neem (50% van die respondente) is 'n area wat 

maatskaplike werkers se beroepsbevrediging vertroebel (Poulin & Walter, 

1992: 109; King & Botha, 1997: 112). 
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• Leierskap en bestuurstyl 

Die gevolgtrekking word gemaak dat maatskaplike werkers se geleentheid om 

insette te lewer ten opsigte van leierskap en bestuurstyl (23% van die 

respondente) en die algemene bestuur van die welsynsorganisasie (32%) 

beperk is. Gebrek aan magsdeling word deur die literatuur uitgewys as 'n 

demper op beroepsbevrediging wat kan lei tot maatskaplike werkers se 

werksvervreemding. 

• Vergoeding as belangrikste veranderlike vir beroepsbevrediging 

'n Voldoende en regverdige vergoedingspakket en byvoordele: 

• Is nie beskikbaar vir grondvlak maatskaplike werkers in die Vereniging vir 

Liggaamlike Gestremdes nie (91 % tabel 4.2); 

• Die hoogste prioriteit word aan 'n voldoende en regverdige 

vergoedingspakket en byvoordele deur respondente toegeken as 

veranderlike om beroepsbevrediging te verhoog (tabel 4.3) en 

• figureer in respondente se definiering van beroepsbevrediging. 

Die feit dat hierdie aspek soveel keer en so sterk na vore tree in maatskaplike 

werkers se response sou as 'n bran van kommer beskou kon word. 

• Arbeidsomset en beroepsbevrediging 

Alhoewel bykans 50% respondente aandui dat hulle in diens van die 

Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes sou wou aanbly, toon 78% aan dat 

hulle keuse om aan te bly of uit die welsynsorganisasie te bedank gekleur word 

deur aspekte soos hul behoefte aan 'n billike en regverdige vergoedings­

pakket, werksekuriteit, beter diensvoorwaardes en bevorderingsgeleenthede. 

Aangesien laasgenoemde vier aspekte reeds deur maatskaplike werkers as 

knelpunte uitgewys is, wil dit voorkom of hier potensiaal is vir voortgesette 

arbeidsomset. 



103 

• Supervisie en beroepsbevrediging 

Die gevolgtrekking word gemaak dat supervisors moontlik moet let op 

emosionele ondersteuning, erkenning vir goeie prestasie en die verbetering 

van werksomstandighede (tabel 4. 7) as elemente om maatskaplike werkers se 

beroepsbevrediging te verhoog. Vol gens Carrell et al. ( 1998: 16) is die doe I 

van erkenningsisteme juis om maatskaplike werkers na welsynsorganisasies 

te lok, te motiveer en te behou. Dit mag gevolglik 'n positiewe impak op 'n 

groat arbeidsomset he. 

• Erkenning 

Maatskaplike werkers heg die grootste waarde aan mondelinge erkenning 

soos: 

• Mondelinge erkenning wat gepaard gaan met vriendelikheid en 'n 

positiewe houding; 

• Opreg bedoelde waardering; 

• Erkenning vir sterkpunte en eie inisiatief en 

• konstruktiewe kritiek ten opsigte van groei en stagnasie, maar dit moet nie 

saam met erkenning gegee word nie, want anders is dit verwarrend. 

Hierdie respons kan as 'n voorlopige aanduiding vir supervisors en 

administrateurs dien van erkenningsvorme wat in die Vereniging benut kan 

word, aangesien die literatuur se uitgangspunt is dat die aard van erkenning 

'n individuele saak is. 

• Verhoging van beroepsbevrediging 

Volgens maatskaplike werkers se response (tabel 4.8) het die volgende 

aspekte die hoogste potensiaal om hul beroepsbevrediging te verhoog, 

diensverlating te verminder, lae produktiwiteit te verhoog en gehalte van 

dienslewering aan die klient te verbeter: 

• Die skep van 'n klimaat van vertroue; 

• Motivering; 
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• Opklaring van onduidelike beleid en prosedures en 

• ondersteunende kontak. 

• Oar die algemeen (sien gevolgtrekkings in punt 5.2.2) verskaf response 'n 

du id el ike aanduiding van die grootste knelpunte rakende maatskaplike werkers 

se beroepsbevrediging asook wat die administrateur en supervisor kan doen 

om dit aan te spreek, Hierdie aanduidings sou as rigtingwysers vir 

administrateurs kon dien, in die aanspreek van grondvlak maatskaplike 

werkers se beroepsbevrediging met die doel om dienste van uitnemende 

gehalte aan die klient te kan !ewer en koste-effektiwiteit te verhoog. 

5.2.3 Goeie werkslewegehalte 

• Komponente van goeie werkslewegehalte 

Gevolgtrekkings uit tabel 4.9 is dat komponente wat van belang vir 

werknemers in die bedryfsekonomiese wereld is oak vir die maatskaplike 

werkers (73% tot 100%) van die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes van 

belang is. Dit sluit in vergoeding, sekuriteit, veilige werksomstandighede, die 

beskerming van werknemerregte, die ontwikkeling van menslikehulpbronne, 

geleentheid tot sosiale integrasie, werk wat tot gemeenskapsvoordeel strek en 

deelname aan koste-effektiewe bestuur van die welsynsorganisasie. 

• Programme ter verbetering van werklewegehalte 

Behalwe vir indiensopleiding en personeelontwikkeling wat deur 55% van die 

maatskaplike werkers aangedui is, word die ander programme (tabel 4.10) nie 

voluit benut om die gehalte van die werkslewe te verbeter en so 

beroepsbevrediging te verhoog nie. Dit wil se programme soos spanwerk, 

deelnemende bestuur, loopbaanontwikkeling, posontwerp en -verryking, 

sensitiwiteitsopleiding en gehaltekringe kry nie genoeg aandag nie. 
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• Programme ter verbetering van maatskaplike werkers se gehalte van die 

werkslewe 

Maatskaplike werkers gee 'n baie duidelike aanduiding dat dit vir hul groot 

waarde sal inhou indien administrateurs deelnemende bestuur en 

sensitiwiteitsopleiding, gevolg deur doelwitbestuur en spanwerk as programme 

sou benut om hul gehalte van die werkslewe te verhoog. Deelnemende en 

doelwitbestuur mag maatskaplike werkers se behoefte aan inspraak in 

welsynsorganisasie se leierskap en bestuurstyl aanspreek. 

5.3 AANBEVELINGS 

Na aanleiding van die voorafgaande gevolgtrekkings word die volgende aanbevelings 

gemaak: 

5.3.1 Algemene beroepsbevrediging 

• Oat in die lig van die huidige vlakke van arbeidsomset administrateurs daarop 

fokus om maatskaplike werkers se werkslewe te verleng. Dit kan gedoen word 

deur die determinante van beroepsbevrediging wat in die navorsing as 

knelpunte aangedui is te verwyder en deur strategiee om die behoeftes wat 

uitgewys is aan te spreek. 

• Daar word verder aanbeveel dat administrateurs vordering wat gemaak word 

met bogenoemde strategiee gereeld sal meet met die oog op aanpassings, 

indien nodig, ter wille van optimale resultate. Moontlike metingsinstrumente 

is gereelde houdingsopnames, meting van periodes van dienslewering, vlakke 

van daaglikse afwesigheid en meting van die invloed daarvan op die welsyns­

organisasie se begroting. 

• Strategiee om beroepsbevredigingsbehoeftes aan te spreek kan insluit: 

• Meting om te bepaal wat maatskaplike werkers as 'n billike en regverdige 

vergoedingspakket beskou, sodat maniere gevind kan word om die 
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behoefte aan te spreek, byvoorbeeld deur die benutting van alternatiewe 

befondsingsbronne of nuwe begrotingstrategiee. 

• Vir toekomstige navorsing rakende spesifieke determinante van 

maatskaplike werkers se beroepsbevredigingsbehoeftes sou gebruik 

gemaak kon word van gestandaardiseerde psigometriese toetse. Miller 

(1991 :449-468) skryf breedvoerig oor byvoorbeeld: Die "Science 

Research Associates Attitude Survey" wat dimensies van 

beroepsbevrediging insluit; Morse se beroepsbevredigingsindeks wat 

intrinsieke aspekte van beroepsbevrediging toets en Brayfield en Rothe's 

se beroepsbevredigingsindeks wat veral let op intensiteit van gevoelens. 

• Die benutting en ontwikkeling van erkenningsisteme moet aandag geniet. 

Aangesien erkenningsbehoeftes hoogs individueel blyk te wees, word 

aanbeveel dat administrateurs eerstens beleid formuleer (sien p.40) 

random toepaslike erkenningsvorme vir hul welsynsorganisasie waarna 

supervisors moet bepaal wat vir individuele maatskaplike werkers (sien 

p.94) van belang is, sodat dit toepaslik aangewend kan word. 

• Die bedryfsekonomiese en bestuursvakliteratuur beskik oor waardevolle 

inligting rakende die skep van gehalte van die werkslewe wat deur 

administrateurs benut kan word in die formulering van beleid en strategies 

om beroepsbevrediging te verbeter. 

• In die lig van 'n moontlike aanduiding dat maatskaplike werkers nie 

genoegsame ondersteuning van hul kollegas ontvang nie, sou 'n 

werkswinkel aangebied kon word, om aan die behoefte te werk. 

Groepfaktore van beroepsbevrediging word volgens die literatuur egter 

moeilik gemanipuleer en sorg moet gedra word dat te veel klem, tyd en 

energie nie aan hierdie enkele aspek afgestaan word nie. 
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• Erkenning van maatskaplike werkers se behoefte om inspraak te he in die 

leierskap en bestuurstyl en die algemene bestuur van 'n welsyns­

organisasie moet deur administrateurs geskied. Ook moet hulle 'n kultuur 

skep waarin probleemoplossing- en besluitnemingsmag gedeel word met 

grondvlak maatskaplike werkers omdat laasgenoemde instaat is om 'n 

waardevol le bydrae te lewer. 

• Werksinhoud word positief beleef. Dit sluit in geleentheid tot 

betekenisvolle werk, om kreatief te wees en die benutting van 'n 

verskeidenheid take en vaardighede. In die lig van die hoe premie wat op 

die aspek van werksinhoud geplaas word in King en Botha (1997: 109) se 

navorsing, word aanbeveel dat administrateurs en supervisors werks­

inhoud deurlopend monitor en versterk veral wanneer bestuursbesluite 

geneem word. 

Genoemde strategiee mag tot gevolg he dat die behoefte aan 

bevorderingsgeleenthede wat tradisioneel nie in die professie maatskaplike 

werk bestaan nie, 'n laer prioriteit inneem. Dit mag ook die behoefte aan 

werksekuriteit bevredig, aangesien verminderde arbeidsomset die potensiaal 

het om welsynsorganisasies se koste-effektiwiteit te verhoog. 

5.3.2 Die rol van die supervisor 

• Dit word aanbeveel dat besture en administrateurs van nie-regerings­

organisasies en ander welsynsorganisasies supervisors in staat stel tot: 

• Die gee van emosionele ondersteuning aan maatskaplike werkers deur 

supervisors bloat te stel aan spesifieke toegepaste indiensopleiding 

random die optimale benutting van die tegniek. 
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• Aktiewe deelname in die formulering van beleid rakende erkenning en 

opleiding in die identifisering van die erkenningsvorm wat die beste 

resultaat sal lewer vir elke individuele maatskaplike werker en 

• dat administrateurs en besture supervisors betrek in die proses 

waartydens diensvoorwaardes hersien word in die lig van hierdie 

navorsingsbevinding. Literatuur dui aan dat supervisors 'n bydrae kan 

lewer om werksomstandighede te verbeter deur insette te lewer ten 

opsigte van diensvoorwaardes. 

• Ditword voorts aanbeveel dat supervisors gesensitiseer en aangemoedig 'WOrd 

deur administrateurs om 'n klimaat van vertroue te skep, motivering te bied, 

onduidelike beleid en prosedures op te klaar en ondersteunende kontak met 

hul maatskaplike werkers te behou in die lig van die waarde wat dit het om 

beroepsbevrediging te verhoog, arbeidsomset te verlaag en lae produktiwiteit 

te verhoog. 

5.3.3 Gehalte van die werkslewe 

• Komponente van goeie werklewegehalte soos beskryf in bedryfsekonomiese 

literatuur sluit aan by maatskaplike werkers se beroepsbevredigingsbehoeftes 

soos uitgewys in die afleidings en gevolgtrekkings. Dit word dus aanbeveel 

dat komponente van goeie werklewegehalte verder ondersoek en doelbewus 

deur administrateurs en supervisors aangewend word om welsynsorganisasies 

beter werksplekke te maak in die hoogs kompeterende mark. 

• Daar word aanbeveel dat veral die rasionaal , aard en doel van programme 

soos: deelnemende bestuur, sensitiwiteitsopleiding, doelwitbestuur en 

spanwerk in diepte bestudeer word deur administrateurs en supervisors. 

Daardeur sal hulle weldeurdagte besluite kan neem met die oog op 
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doelbereiking, implementering en toepassing van programme en ook die 

periodieke toetsing van die geslaagdheid daarvan. Hierdie aanbeveling 

impliseer ook dat besluite geneem moet word oor wie die implementering van 

die program sal fasiliteer en hoe personeel daarvoor opgelei kan word. 

***************************** 
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NAVORSING VIR 'n MAGISTER DIACONOLOGIAE GRAAD IN MAA TSKAPLIKEWERK­

BESTUUR: 'n PERSPEKTIEF OP DIE BEROEPSBEVREDIGING VAN GRONDVLAK 

MAA TSKAPLIKE WERKERS 

Baie dankie dat u tydens die personeelontwikkelingsgeleentheid in Junie reeds ingestem 

het om my behulpsaam te wees met die voltooiing van hierdie vraelys ten opsigte van my 

huidige studie. Ek maak geweldig staat op elkeen se inset, ook diegene wat nou vir die 

eerste keer kennis neem van my navorsing. Hierdie navorsing handel oor die beroeps­

bevrediging van die grondvlak maatskaplike werker by kantore van die Vereniging vir 

Liggaamlike Gestremdes. Aangesien my teikengroep die maatskaplike werkers van die 

Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes is en ans 'n relatief klein groep is, kan die feit dat 

hierdie vraelys nie voltooi word nie die geldigheid van die navorsing baie negatief 

beTnvloed. U inset is dus baie belangrik! 

Die navorsing fokus eerstens op determinante van beroepsbevrediging en daarna op 

gehalte van die werkslewe wat deur ons besture en/of administrateurs aan ans voorsien 

word. Ek hoop dat die bevindings uit die studie verkry 'n bydrae sal lewer tot alle 

personeel van die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes se beroepsbevrediging. 

Wees asseblief verseker dat die inligting wat deur middel van hierdie anonieme vraelys 

verkry word, as vertroulik hanteer sal word en respondente geensins in die aanbieding van 

die verhandeling identifiseerbaar sal wees nie. 

Nogmaals baie dankie. Ek hoop dat die voltooiing van die vraelys geniet sal word. 

Vriendelike groete 

Elma Hendriks 
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DIE VERENIGING VIR LIGGAAMLIK GESTREMDES 
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Die DOEL van die navorsing is om te bepaal wat die determinante van 

beroepsbevrediging vir grondvlak maatskaplike werkers in die jaar 2000 is en of die 

werkgewer sekere metodes aanwend om beroepsbevrediging te verseker. Die doel van 

die vraelys is nie om 'n globale beeld van alle maatskaplike werkers se 

beroepsbevrediging te verkry nie, maar wel om behoeftes van maatskaplike werkers by 

die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes, in die verband te identifiseer. 

RIGLYNE VIR DIE VOLTOOllNG VAN DIE VRAELYS: 

e Voltooi asseblief die vraelys so volledig as moontlik. Merk u keuses met 'n X waar 

van toepassing. 

e Onthou dat daar geen regte of verkeerde antwoorde is nie, navorser is bloat 

ge·1nteresseerd in 'n antwoord wat u ware gevoelens reflekteer. 

e Dit word aanvaar dat beroepsbevrediging 'n sensitiewe aangeleentheid is, dus sal 

inligting wat deur middel van hierdie anonieme vraelys ingewin 'lv'Ord vertroulik 

hanteer 'lv'Ord en respondente sal geensins in die aanbieding van die verhandeling 

identifiseerbaar wees nie. 

Nogmaals baie dankie vir u samewerking. 
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1. DEMOGRAFIESE INLIGTING 

1.1 

1.2 

1.3 

Hoeveel maatskaplike werkers is werksaam in u kantoor? 

Wat is u praktykervaring as maatskaplike werker? 

Wat is u praktykervaring in die spesilaliteitsrigting 
- liggaamlike gestemdheid? 

Jare 
Maande 

Jare 
Maande 

D 

_J 

2. BELEWING VAN BEROEPSBEVREDIGING 
(Definisie: Beroepsbevrediging is die personeellid se positiewe 
gemoedsingesteldheid ten opsigte van sy/haar werksverrigting en rolle in die 
Vereniging.) 

Beantwoord die volgende vrae met betrekking tot u beroepsbevrediging in u 
werksituasie met 'n ja of 'n nee. 

Merk met 'n X 

Ja Nee 

2.1 Bied u werksituasie u die geleentheid tot die ontwikkeling 
van 'n verskeidenheid vaardighede in alle metodes van 
maatskaplike werk? 

2.2 Bied u werksituasie u die geleentheid tot werksprestasie? 

2.3 Bied u werksituasie u geleentheid tot die benutting van 'n 
verskeidenheid van take? 

2.4 Bied u werksituasie u geleentheid om u kreatiwiteit te 
be nut? 

2.5 Bied u werksituasie u geleentheid tot werk wat u as 
uitdagend en betekenisvol beleef? 

2.6 Bied u Vereniging aan u 'n vergoedingspakket en 
byvoordele wat u as voldoende en regverdig beskou? 

2.7 Ontvang u enige vorm van beloning vir goeie werk? 

2.8 Bied u werksituasie u geleentheid tot nuwe leerervarings? 

2.9 Bied die Vereniging u geleentheid tot groei en 
ontwikkeling? 

2.10 Word so ms aan u nuwe verantwoordelikhede as 
ontwikkelingsgeleentheid tot bevordering opgedra? 
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2.11 Bied u Vereniging tans aan u bevorderingsgeleenthede? 

2.12 Het u tans geleentheid tot loopbaanontwikkeling? 

2.13 Bied u werkomgewing aan u gelyke geleenthede, sonder 
diskriminasie? 

2.14 Ervaar u werksekuriteit in u Vereniging, dit wil se is u 
verseker van u pos? 

2.15 Bied u werkomgewing aan u die vryheid om u outonomie te 
laat geld? 

2.16 Bied u werkomgewing aan u die geleentheid om berekende 
risikos te neem? 

2.17 Ontvang u ondersteuning van u supervisor? 

2.18 Bied u werkomgewing aan u die geleentheid om terugvoer 
te gee oor leierskap en bestuurstyl? 

2.19 Bied u werkomgewing aan u die geleentheid om terugvoer 
te gee oor die algemene bestuur van die welsysorganisasie? 

2.20 Bied u werkomgewing aan u die geleentheid om terugvoer 
te gee oor die gehalte van supervisie? 

2.21 Ontvang u ondersteuning van u kollegas? 

2.22 Bied u werkplek aan u die geleentheid om groepslojaliteit 
te vorm en te ervaar? 

Skryf in prioriteitsvolgorde ORIE van bogenoemde stellings se nommers neer, 

wat u voel die grootste bydrae tot u beroepsbevrediging sal lewer. 

2.23 Hoe sou u beroepsbevrediging definieer? 
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3. BEROEPSONTEVREDENHEID: Beantwoord die volgende stellings ten opsigte 
van u werksituasie met 'n ja of 'n nee. 

Ek ervaar ... Merk metX 

Ja Ne 

... qebrekkiqe oeleentheid om mense te help . 

.. . aebrekkiae aeleentheid om vriendskaooe te ontwikkel . 

. . . oebrekkioe oeleentheid om in spanverband saam te werk . 

. . . aeen selfaktualisasie nie . 

. . . oeen status in die Verenioino nie . 

. . . aeen status in die aemeenskao nie . 

. . . gebrekkige geleentheid om my vaardighede en talente te benut 

... 'n aebrek aan aroei en ontwikkelina . 

. . . hoe vlakke van stres . 

.. . 'n aebrek aan aeleenthede tot stresverliatina. 

ander .... ...... ....................... ... .... .................. .. .... .. ...... 

lndien u ander gekies het spesifiseer asseblief .... . .. . .............. . 

4. ARBEIDSOMSET EN BEROEPSBEVREDIGING: lndien u vry was om 'n keuse 
uit te oefen om in diens van die Vereniging vir Liggaamlike Gestremdes aan te 
bly of te bedank, watter stelling is op u van toepassing? (Merk slegs een 
stelling.) Merk met x 

1 Ek sal baie graag in diens van die organisasie wil aanbly 

2 Ek sal graag in diens van die organisasie wil aanbly 

3 Dit maak nie saak of ek vir hierdie organisasie of 'n ander 
welsynsorganisasie werk nie 

4 Ek sal nie graag in diens van hierdie organisasie wil aanbly nie 

5 Ek wil glad nie in diens van die organisasie aanbly nie 

Motiveer u antwoord by vraag 4 
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5 SUPERVISIE EN BEROEPSBEVREDIGING 

5.1 SUPERVISIE: Beskryf die volgende stellings die verhouding tussen u en u 
supervisor 

M 1y supervisor ... M k er tX me 

Ja Nee Onseker 

... bied emosionele ondersteuning aan my . 

... is vriendelik teenoor my . 

. .. betoon empatie, wanneer nodig . 

. .. I ewer 'n bydrae tot die verbetering van my werkomstandighede 

... help my met die skep van 'n hanteerbare werklading . 

. .. skep vir my groei en ontwikkelingsgeleenthede . 

. . . gee erkenning vir goeie prestasie . 

... beskik oor goeie organisatoriese vaardighede . 

. .. beskik oor die nodige tegniese vaardighede. 

and er 

lndien u ander gekies het spesifiseer asseblief . . . ..... . ............. . 

5.2 Watter ORIE van die stellings in 5.1 sal volgens u die grootste bydrae lewer tot 

die verhoging van die waarde van supervisie. 

1. 

2. 

3. 

5.3 Watter vorme van erkenning sou u graag van u supervisor wou ontvang? 
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5.4 Hoe kan u supervisor bydra tot die verhoging van u beroepsbevrediging? 
MerkmAt Y 

Ja Nee 

Ondersteunende kontak 

Gevallekonferensies 

Hanteerbare werklading 

Groepsupervisie 

Supervisie deur die portuurgroep 

T erugvoer te verskaf 

Skep van 'n klimaat van vertroue 

Motivering 

Onduidelike beleid en prosedures op te klaar 

Ander 

lndien u ander gekies het spesifiseer asseblief . .............. . .. . .. . . 

6. GEHAL TE VAN DIE WERKSLEWE 
(DEFINISIE: Gehalte van die werkslewe is 'n bestuursfilosofie van 'n 
organisasie wat personeel se waardigheid versterk, veranderinge inisieer en 
geleentheid tot groei en ontwikkeling van die personeel skep.) 

6.1 Volgens die literatuur is die volgende komponente van belang in goeie 
werklewegehalte. Dui aan of u daarmee saamstem of nie. 

Mer mAtX 
Stem Stem nie 
saam saam nie 

Satisfaksie met die vergoedingspakket 

Sekuriteit en groei in die Vereniging 

'n Gebalanseerde verhouding tussen werk en gesinslewe 

Veilige en gesonde werkomstandighede 

Die beskerming van personeel se regte 

Die ontwikkeling van menslikehulpbronne vind plaas 

Die werkplek bied geleentheid tot sosiale integrasie/verkeer van personeel 

Die werk wat gedoen word is tot voordeel van almal in die gemeenskap 

Deelname aan koste-effektiewe bestuur 
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6.2 PROGRAMME OM DIE GEHAL TE VAN DIE WERKSLEWE TE VERBETER 
Dui aan of die volgende in u Vereniging benut 'NOrd ter bevordering van die 
gehalte van u werkslewe. 

Merk metX 

Ja Nee 

Spanwerk (Gesamentlike kraginspanning deur 'n groep persone waartydens elke persoon 
sy individuele belange en menings ondergeskik maak aan die eenheid, voorspoed en 
doeltreffendheid van die groep se gekoordineerde pogings.) 

Deelnemende bestuur (Die proses waardeur personeel idees na vore bring om probleme 
wat hul werk en die Vereniging bel'nvloed op te los en deel het aan besluitneming) 

Opleiding en ontwikkeling (lndiensopleiding en personeelontwikkeling) 

Loopbaanontwikkeling (Die proses waartydens loopbaanbeplanning en -opleiding 
geimplimenteer word) 

Posontwerp (Posontwerp is die resultaat van posontleding en word beskryf as 'n 
beoordeling van take en die gedrag wat nodig is om dit uit te voer) 

Posverryking (Die doelbewuste herstrukturering van 'n pos om dit meer uitdagend, 
betekenisvol en interessant vir 'n werknemer te maak) 

Sensitiwiteitsopleiding (Die opleiding, deur professionele gedragswetenskaplikes, wat 
daarop gerig is om groeplede se aandag te vestig op die persepsies van hulle eie gedrag 
en om huself waar te neem soos ander dit doen) 

Gehaltekringe (Groepe maatskaplike werkers in 'n onderneming wat gereeld met hul 
supervisors vergader om diensgehalte en probleme wat verband hou met gehalte van die 
werkslewe te identifiseer, hulle oorsake te ondersoek, en oplossings daarvoor te ontwikkel) 

Doelwitbestuur ('n Vorm van bestuur wat behels dat bestuur en maatskaplike werkers 
saam doelwitte opstel en nastreef) 

Ander .. . . . . . .. ..................................... 

lndien u ander gekies het spesifiseer asseblief . .. . . ... ... .. . ........... . 

6.3 Meld watter van die programme in 6.2 genoem u dink benut behoort te 'NOrd met 

betrekking tot die verbetering van die gehalte van die werkslewe in u Vereniging. 
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RESEARCH FOR A MAGISTER DIACONOLOGIAE DEGREE IN SOCIAL WORK 

MANAGEMENT: 

A PERSPECTIVE ON JOB SATISFACTION AMONG GROUND-LEVEL SOCIAL 

WORKERS 

Thank you for already agreeing during the personnel development in June to help me by 

completing this questionnaire for my current studies. I am depending on each of your 

contributions, including those of you who are only now learning of my studies. This 

research concerns job satisfaction among field social workers at branches of the 

Association for the Physically Disabled. Considering that the target group is the social 

worker of the Association for the Physically Disabled, and that we are a relatively small 

group, the non-completion of this questionnaire can negatively effect the validity of the 

research. Your contribution is therefore very important! 

The research focusses firstly on the job satisfaction and secondly on the quality of the 

work life which are provided by our management and/or administrators. I hope that the 

results of this research will contribute to the job satisfaction of all the staff of the 

Association for the Physically Disabled. 

Please be assured that the information supplied anonymously by you, will remain 

confidential and respondents will in noway be identifiable in the presentation of the results 

of the research. Once again, thank you. I hope that you will find the completing of this 

questionnaire an interesting exercise. 

Sincerely 

Elma Hendriks 



Questionnaire for Social Workers 

At 

The Association for the Physically Disabled 
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The aim of this research is to establish what the factors of job satisfaction are for field 

social workers in the year 2000, and if the employer applies any methods to ensure job 

satisfaction. The intention of this questionnaire is to establish the job satisfaction needs 

of the social workers at the Association for the Physically Disabled and not to draw a 

global picture of all social workers needs in the matter. 

Guidelines for the completion of this questionnaire: 

• Complete the questionnaire as fully as possible. Mark your answer with an X 

where applicable. 

• There are no right or wrong answers, the researcher is solely interested in answers 

which reflect your true feelings. 

• It is accepted that job satisfaction is a sensitive issue, therefore the information 

gathered from this anonymous questionnaire will be handled confidentially and the 

respondents will in no way be identifiable in the presentation of the results of this 

research. 

Thank you for your co-operation. 
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1. DEMOGRAPHIC INFORMATION 

1.1 

1.2 

1.3 

How many social workers are there in your office? 

How much practical experience do you have as a social worker? 

How much practical experience do you have in the 
specialised field of physical disability? 

Years 
Months 

Years 
Months 

LJ 

B 
= 

2. EXPERIENCE OF JOB SATISFACTION 
(Definition: Job satisfaction is the staff member's positive attitude to his/her 
work and roles at the Association.) 

Answer yes or no to the following questions regarding job satisfaction in your 
position at work 

Mark with an X 

Yes No 

2.1 Does your position offer you the opportunity to develop a variety of skills in all 
methods of social work? 

2.2 Does your position offer you the opportunity to achieve goals? 

2.3 Does your position offer you the opportunity to develop new skills? 

2.4 Does your position offer you the opportunity to enjoy a variety of tasks? 

2.5 Does your position offer you the opportunity to be creative? 

2.6 Does your position offer you the opportunity to do work that is challenging and 
meaningful? 

2.7 Do you regard the salary and benefits offered by the Association to be fair and 
satisfactory? 

2.8 Do you receive any form of remuneration for good work? 

2.9 Does the Association give you the opportunity to grow and develop? 

2.10 Are you sometimes given new responsibilities as an opportunity to develop 
yourself in order to be promoted? 

2.11 Does the Association at present offer you promotion opportunities? 

2.12 Do you at present have career development opportunities? 

2.13 Does your working environment offer equal opportunity, without 
discrimination? 
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2.14 Do you experience job security at the Association, that is, are you 
assured of your post? 

2.15 Does your working environment offer you the freedom to make your 
own decisions? 

2.16 Does your working environment allow you to take calculated risks? 

2.17 Do you receive support from your supervisor? 

2.18 Do you receive support from your colleagues? 

2.19 Does your workplace offer you the opportunity to develop and enjoy 
group loyalty? 

2.20 Does your working environment offer you the opportunity to comment 
on leadership and style of management? 

2.21 Does your working environment offer you the opportunity to comment 
on the management of the welfare organisation? 

2.22 Does your working environment offer you the opportunity to comment 
on the nature of supervision? 

Write down in order of priority, the numbers of three of the above statements, 

which you feel would make the greatest contribution to your job satisfaction. 

2.23 How would you define job satisfaction? 
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3. JOB DISSATISFACTION: Answer the following statements concerning your 
work with either a yes or a no 

experience ... M k "th X ar WI an 

Yes No 

... few oooortunities to helo oeoole . 

. . . few opportunities to develop friendships . 

. . . few opportunities to work with colleagues as a team . 

. . . no self-actualisation . 

. . . no status at the Association . 

. . . no status in the community . 

... few oooortunities to utilise mv skills and ta lents . 

. . . a lack of oooortunitv to a row and develoo . 

. . . a hiah level of stress . 

. . . a lack of oooortunitv to reduce stress. 

Other ..... ..... ... ... .. .... ... ... ... ........ ................. .. .... ... ... .... 

If you chose other, please specify ................................. . 

4. JOB SATISFACTION AND LABOUR TURNOVER: If you could freely make a 
choice as to whether to remain in the service of the Association for the 
Physically Disabled or to resign, which statement is appropriate to you? (Mark 
just one statement) 

Mark with an x 

1 I very much want to remain in the service of the organisation 

2 I want to stay in the service of the organisation 

3 It makes no difference if I work for this or any other social work 
organisation 

4 I do not want to remain in the service of this organisation 

5 I definitely do not want to remain in the service of this organisation 

Motivate you answer to question 4 



132 

5. SUPERVISION AND JOBSATISFACTION 

5.1 SUPERVISION: Do the following statements describe the relationship between 
you and your supervisor, answer with a yes, no or doubtful 

M 1y supervisor ... M k 'th X ar WI an 

Yes No Doubtful 

... provides me with emotional suooort . 

.. . is friendly to me . 

... shows empathy when needed . 

. . . contributes to the improvement of mv working conditions 

... helps me to establish a manageable workload 

... creates growth and development opportunities for me . 

. . . acknowledges good work . 

... has good organisational skills . 

. . . has the necessary technical skills. 

Other 

If you chose other, please specify ...... . .. . ..... ........... . .. . .. .. ... . 

5.2 Which three of the statements in question 5.1 would contribute the most to an 

improvement in supervision. 

1. 

2. 

3. 

5.3 What type of acknowledgement would you like to receive from your supervisor? 
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5.4 How can your supervisor contribute to your job satisfaction? 
l\A~rk with ;::ir X 

6. 

6.1 

Yes No 

Supportive contact 

Case conferences 

Manageable workload 

Group supervision 

Supervision by peer group 

Give feedback 

Create a climate of trust 

Motivate 

Clarify policy and procedures 

Other 

If you chose other, please specify .. . .... . . ...... . .. . ...... . . . . . .. . .. .. . 

QUALITY OF WORK LIFE 
(DEFINITION: Quality of work life is the management philosophy of an organisation 
which upholds staff dignity, initiates changes to create opportunities for growth and 
development for the personnel.) 

According to the literature the following components are important for a good quality 
of work life. Indicate if you agree or not. 

l\A~rk wi h ::m X 

Agree Do not 
agree 

Satisfaction with the salary package 

Security and growth in the Association 

A balance between relationship between work and family life 

Safe and healthy working conditions 

A protection of the employee's rights 

There is a development of human resources 

The workplace creates opportunities for social integration for the personnel 

The work which is done, is to the benefit of all in the community 

Participation in cost effective management 
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6.2 PROGRAMMES WHICH CAN BE UTILISED TO IMPROVE THE QUALITY OF 
WORKLIFE 
Indicate if the following techniques are utilised at the Association to improve the quality 
of the work life 

Mark with an X 

Yes No 

Teamwork (Joint action by a group of people, in which each person subordinates his 
individual interests and opinions to the unity and efficiency of the groups co-ordinated 
effort.) 

Management by participation (The process whereby personnel put forward ideas in order 
to solve problems which influence their work and the Association and to participate in 
decision-making) 

Training and Development (In service training an staff development) 

Career Development (The process through which career planning and training are 
implemented) 

Job Design (Job design is the result of job analysis and is described as the reviewing of 
tasks and the behaviour needed to carry it out) 

Job Enrichment (The intentional restructuring of a post in order to make it more 
challenging, meaningful and interesting for the employee) 

Sensitivity Training (The training by professional behavioural scientists which is focussed 
towards bringing the attention of members of a group to be aware of how their behaviour 
is perceived and to see themselves as others do) 

Quality Circles (Groups of social workers in the organisation who regularly meet with their 
supervisor in order to identify quality of service and problems concerning the quality of the 
work life to investigate their causes and to seek solutions for them.) 

Management by Objectives (A form of management which involves both the social 
workers and management together setting goals which they wish to achieve) 

other . . - . . .. . . - . . ..... . . . . .. .... . . .. ..... . .. . . . . . .. . .. . .. . . . ... . . . . 

If you chose other, please specify .. ... . .. . ... . . . .. . . .... . .. . . . .. .. . ...... . 

6.3 State which programmes mentioned in 6.2 you think should be utilised in order to improve 

the quality of the work life at the Association. 


