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INHOUDBESONDERHEDE VIR ONDERWYS-, LEER- EN ASSESSERINGSDOELEINDES
Leerders moet in staat wees om:

SPANPRESTASIE ASSESSERING

* Omskryf / Beskryf / Bespreek die kriteria vir suksesvolle spanprestasie, bv. interpersoonlike houdings
en gedrag, gedeelde waardes, kommunikasie, ens.

* Beskryf / bespreek die eienskappe van 'n suksesvolle span

* Identifiseer / Verduidelik / Bespreek die stadiums van spanontwikkeling, bv.

o Die vorming

o Bestorming

o Normfase

o Uitvoering

0 Verdaagfase

* Brei uit op die belangrikheid van spandinamiese teorieé om spanprestasie te verbeter

* Verduidelik / beskryf die aard van elke spandinamiese teorie.

KONFLIKOPLOSSING

* Definieer / Verduidelik die betekenis van konflik.

* Identifiseer / bespreek oorsake van konflik uit gegewe scenario's / gevallestudies.

* Verduidelik / Pas konflikoplossingstegnieke toe (stappe en prosedures).

* Pas hierdie stappe toe vanaf gegewe scenario's

* Definieer / Verduidelik die betekenis van grief.

* Verduidelik die verskille tussen konflik en 'n grief.

» Bespreek / Verduidelik die korrekte prosedures om griewe te hanteer.

« Stel verskillende maniere / strategieé voor om moeilike mense (persoonlikhede) te hanteer.

Terme en definisies

Terme Definisie

Span Groep mense wat saamwerk om 'n gemeenskaplike doel te bereik.

Konflik 'N meningsverskil / 'n botsing van menings in die werkplek.

Taak / werk Aktiwiteit / funksie wat deur 'n individu of spanlede uitgevoer word.

Spanwerk Interaksies met spanlede om 'n gemeenskaplike doel te bereik.

Spandinamika 'N manier waarop spanlede saamwerk in 'n groep.

Vorming Spanlede leer mekaar ken en aanvaar hul rolle in die span.

Storm Spanlede konfronteer mekaar met hul verskillende idees.

INormgewing Spanlede aanvaar mekaar en stel gemeenskaplike doelwitte en waardes vir die
span.

Presterende Spanne bereik hul doelwitte.

\Verdaging Spanlede moet 'n span verlaat nadat die take voltooi is.Spanne bereik hul doelwitte.

Spandinamiese teorieé Help om take volgens die rolle van individuele lede toe te ken.

Grief 'N Formele klagte deur 'n werknemer gelé wanneer hy / sy voel dat hy / sy deur die
werkgewer sleg behandel is.

Samewerking Bereidwilligheid om saam te werk in die span om doelwitte te bereik.
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Spanprestasie en assessering

Kriteria vir suksesvolle spanprestasie

Interpersoonlike houdings en gedrag

* Lede het 'n positiewe houding van ondersteuning en motivering teenoor mekaar.

» Goeie interpersoonlike verhoudings sal werkstevredenheid / toename verseker in die produktiwiteit van
die span.

* Lede is toegewyd / passievol om 'n gemeenskaplike doel te bereik /doelwitte.

» Spanleier erken / gee krediet aan lede vir positiewe bydraes.

Gedeelde waardes / Wedersydse vertroue en ondersteuning
* Toon lojaliteit / respek / vertroue teenoor spanlede ten spyte van verskille.
e Toon respek vir die kennis / vaardighede van ander lede.
* Voer span se take met integriteit / verantwoordelikheid / binne spanne se sperdatums na
met die nodige toewyding aan spandoelwitte.

Kommunikasie

* 'n Duidelike stel prosesse / prosedures vir spanwerk verseker dat elke span lid verstaan sy / haar rol.
* Doeltreffende / Goeie kommunikasie tussen spanlede kan vinnige besluite tot gevolg hé.

» Kwaliteit terugvoering verbeter die moraal van die span.

* Oop / eerlike gesprekke lei tot effektiewe oplossings van probleme.

* Deurlopende hersiening van span se vordering verseker dat spanlede foute regstel/ pro-aktief optree
om te verseker dat doelwitte / teikens bereik word.

Samewerking

* Duidelik gedefinieerde realistiese doelwitte word gestel, sodat alle lede presies weet wat dit is wat
bereik moet word.

* Bereidwilligheid om as 'n eenheid saam te werk om spandoelwitte te bereik.

» Werk saam met bestuur om span- of besigheidsdoelwitte te bereik.

» Stem saam oor metodes / maniere om die werk effektief te doen sonder om tyd te mors met
konflikoplossing.

* Alle lede neem deel aan besluitneming.

* 'n Gebalanseerde samestelling van vaardighede / kennis / ervaring / kundigheid verseker dat spanne
hul doelwitte bereik.

Kenmerke van suksesvolle spanne

» Suksesvolle spanne deel 'n gemeenskaplike doelwit aangesien spanlede deel is van die proses om
doelwitte vir die groep te stel.

* Deel 'n stel spanwaardes en implementeer groepbesluite.

» Spanne waardeer die bydraes van individuele lede en bereik konsensus oor verskille.

* Daar is 'n klimaat van respek / vertroue en eerlikheid.

» Spanlede geniet dadelik oop kommunikasie en hanteer konflikte.

» Spanne is aanspreeklik en lede ken die tydraamwerk vir die bereiking van hul doelwitte.

» Spanne let op na die behoeftes van die individuele spanlede.

» Suksesvolle spanne het gesonde/sterk interspan - verhoudings.
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» Skep 'n omgewing waar spanlede geleenthede kry om te ontwikkel sodat spanlede groei en leer uit die
ervaring van werk in 'n span.

» Gereelde oorsigte van spanprosesse en vordering kan vroeér probleme opspoor / oplos.

+ Balanseer die nodige vaardighede / kennis / ervaring / kundigheid om die doelwitte te bereik.

Die stadiums van spanontwikkeling

Vorming stadium

* Individue versamel inligting en indrukke oor mekaar en die omvang van die taak en hoe om dit te
benader.

* Dit is 'n gemaklike stadium om in te wees.

* Mense fokus daarop om met roetines besig te wees, soos spanorganisasie, bv. wie doen wat, wanneer
om mekaar te ontmoet, ens.

Storm

» Spanne gaan deur 'n tydperk van ongemak / konflik na vorming.

* Verskillende idees van spanlede sal meeding vir oorweging.

» Spanlede maak oop teenoor mekaar en konfronteer mekaar se idees / perspektiewe.

» Spanning / stryd / argumente vind plaas en ontstel die spanlede. Daar mag ‘n magstryd wees vir die
posisie van spanleier.

* In sommige gevalle kan stormoplossing vinnig opgelos word; In ander verlaat die span nooit hierdie
stadium nie.

+ Baie spanne misluk gedurende hierdie stadium aangesien hulle nie op hul taak gefokus is nie.

» Hierdie fase kan vernietigend vir die span wees / sal negatiewe impak op spanprestasie hé indien dit
buite beheer raak.

* Hierdie stadium is nodig / belangrik vir die groei van die span.

* Sommige spanlede verdra mekaar om hierdie stadium te oorleef.

Normgewing / Skikking / versoening

» Spanlede kom ooreen en bereik konsensus.

* Rolle en verantwoordelikhede is duidelik en word aanvaar.
* Prosesse / werkstyl en respek ontwikkel onder lede.

» Spanlede het die ambisie om te werk vir die sukses van die span.



TEAM PERFORMANCE & CONLICT MANAGEMENT CHAPTER 8

» Konflik kan voorkom, maar toewyding en eenheid is sterk.

Prestering / Werk as 'n span na 'n doelwit

» Spanlede is bewus van strategieé en doelstellings van die span.

* Hulle het leiding sonder inmenging van die leier.

* Prosesse en strukture word gestel.

* Leiers delegeer en hou toesig oor die prosesse en prosedures.

* Alle lede is nou bevoeg, outonome en in staat om die besluithemingsproses sonder toesig te hanteer.

* Verskille tussen lede word waardeer en gebruik om die span se prestasie te verbeter.

Verdaging/Ontbinding / rou stadium
« Die fokus is op die voltooiing van die taak / die beéindiging van die projek.

* Om die span op te breek, kan traumaties wees aangesien spanlede dit moeilik vind om weer as
individue te presteer.

« Alle take moet voltooi word voordat die span uiteindelik ontbind. ¥
LET WEL: Jy moet stadiums van spanontwikkeling vanuit gegewe scenario's / stellings kan identifiseer

Belangrikheid van span dinamiese teorieé€ om spanprestasie te verbeter

» Spandinamiese teorieé verduidelik hoe effektiewe spanne werk.

* Besighede kan take aan lede toewys volgens die rolle van die span.

» Spanlede kan prestasie maksimaliseer as take toegewys word na hul vermoéns / vaardighede /
eienskappe / persoonlikhede.

» Spanlede met soortgelyke sterktes mag meeding vir spantaak /verantwoordelikhede wat die beste by
hul vermoéns / vaardighede pas.

» Teorieé help spanleiers om die persoonlikheidstipes van die span en lede te verstaan sodat take meer
doeltreffend toegewys word.

+ Konflik kan verminder word as spanlede verskillende rolle verrig.

Verskille tussen grief en konflik

Grief Konflik
Wanneer 'n werknemer ongelukkig is / Botsing van menings / idees / siening
het ‘n probleem /klagte in die werksplek | punte in die werkplek.
Dit is wanneer 'n individu / groep Verskil tussen twee of meer partye in
'n werkverwante kwessie het. die werkplek.
Voorbeelde wat ‘n kan veroorsaak Voorbeelde wat konflik kan
grief: veroorsaak:
Diskriminasie, onregverdige 'N Gebrek aan vertroue /
behandeling, miskommunikasie /
swak werksomstandighede. persoonlikheid botsings / verskillende

waardes.
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Oorsake van konflik in die werkplek

* Verskille in agtergronde / kulture / waardes / oortuigings / taal

* Beperkte besigheids - hulpbronne

* Verskillende doelwitte vir groepe / individue

* Persoonlikheidsverskille tussen groep / individue

* Verskillende menings

* Onbillike werkslading

* Verkeerde beheer/bestuur van stres

* Onrealistiese verwagtinge

» Swak organisasie / leierskap / administratiewe prosedures en stelsels
» Verwarring oor skedulering / sperdatums

* Ignoreer reéls / prosedures

» Wangedrag / Onaanvaarbare gedrag

* Hoé / Intense kompetisie / mededingendheid

» Swak kommunikasie

* Onduidelik verantwoordelikhede

* Aandag afgelei deur persoonlike doelwitte

» Konstante veranderinge in die werkplek

* Onbillike behandeling van werkers Begunsigteling deur bestuur / Diskriminasie
» Gebrek aan vertroue onder werkers

LET WEL: U moet oorsake van konflik van gegewe scenario's / stellings kan identifiseer

Verduideliking van oorsake van konflik in die werkplek

» Gebrek aan behoorlike kommunikasie tussen bestuur en werkers.

* Ignoreer reéls / prosedures kan tot meningsverskille en konflik lei.

» Bestuur en / of werkers mag verskillende persoonlikhede / agtergronde hé.

* Verskillende waardes / vlakke van kennis / vaardighede / ondervinding van bestuurders / werkers.

* Min / geen samewerking tussen interne en / of eksterne partye / belanghebbendes.

» Gebrek aan erkenning vir goeie werk, bv. 'n Bestuurder mag nie waardering toon vir ekstra ure gewerk
om sperdatums te bereik nie.

» Gebrek aan werknemerontwikkeling kan frustrasievlakke verhoog aangesien werkers foute kan herhaal
weens 'n gebrek aan kennis / vaardighede.

* Onbillike dissiplinére prosedures, bv. voortrekkery / nepotisme.

* Min of geen ondersteuning van bestuur met betrekking tot die verskaffing van die nodige hulpbronne.

* Leierskapstyle wat gebruik word, bv. outokratiese bestuurders wat nie werker insette oorweeg nie.

* Onrealistiese spertye / Swaar werkladings lei tot stres wat konflik veroorsaak.

* Gebrek aan ooreenkoms oor onderlinge sake, bv. vergoeding / werksure.

* Ongesonde kompetisie / Inter-span wedywering kan veroorsaak dat werkers fokus verloor op
spanteikens.

» Gebrek aan toewyding wat kan lei tot onvermoé om vooraf ingestelde teikens te bereik.

Hantering van konflik in die werkplek / Konflikoplossingstappe

 Erken dat daar konflik in die werkplek is.

* Identifiseer die oorsaak van die konflik.

» Onderhandelings kan gereél word waar werkers / klaers toegelaat sal word om hul saak te stel.
*'n Tyd en plek word gereél vir onderhandelinge waar alle werknemers teenwoordig betrokke is
* Reél 'n vergadering tussen botsende werkgewers / werknemers.

» Beplan bedoelings vir intervensie duidelik sodat die betrokke partye op hul gemak kan voel.

* Elke party het die geleentheid om sy / haar eie opinies / gevoelens uit te druk. Konflikterende partye
kan erken dat hul sienings anders is.

* Ontleed die oorsaak(e) van konflik deur dit in verskillende dele af te breek / Evalueer

die situasie objektief.

» Blaamverskuiwing moet vermy word en 'n gesamentlike poging aangewend word.

* Lei konflikterende partye om oplossings te vind / op oplossings te fokus.
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» Ontwikkel / Dinkskrum moontlike maniere om die konflik op te los.

» Konflikterende partye stem ooreen oor kriteria om die alternatiewe te evalueer.

* Die beste moontlike oplossing (s) word / is gekies en geimplementeer.

» Partye moet saamstem oor die beste oplossing.

* Evalueer / Opvolg op die implementering van die oplossing (s).

» Monitor vordering om te verseker dat die konflik opgelos is.

» Kundigheid oor die hantering van konflik kam miskien verkry word van buite die besigheid.

Korrekte prosedures om griewe te hanteer

* 'n Gegriefde werknemer moet die voorval / grief mondeling aanmeld by sy / haar toesighouer /
bestuurder, wat die probleem binne 3 tot 5 werksdae moet oplos.

* Indien die werknemer en toesighouer nie die grief kan oplos nie, kan die werknemer dit na die volgende
vlak van bestuur neem.

* Die werknemer kan na 'n meer formele proses beweeg waar die grief skriftelik ingedien moet word / 'n
griefvorm invul.

* Die werknemer moet 'n skriftelike antwoord ontvang in reaksie op die skriftelike grief.

* 'n Griewe verhoor / vergadering moet gehou word met alle relevante partye teenwoordig.

* Notules van die vergadering moet aangeteken word en enige geslaagde oplossing word

aangeteken op die formele griewevorm.

» Sou die werknemer nie tevrede wees nie, kan hy / sy die saak na die hoogste vlak van bestuur neem.
» Topbestuur moet 'n vergadering met alle relevante partye reél.

* Notules van hierdie vergadering moet geliasseer / aangeteken word en die uitslag / besluit

moet op die formele griewevorm aangeteken word.

* Indien die werknemer steeds nie tevrede is nie, kan hy / sy die saak na die KVBA verwys wat 'n finale
besluit oor die saak sal maak.

* Die saak kan na die Arbeidshof verwys word indien die werknemer nie tevrede is met die besluit van
die KVBA nie.

Maniere waarop ondernemings moeilike mense / persoonlikhede kan hanteer

OPSIE 1

* Kry perspektief van ander wat dieselfde soort situasie ondervind het om moeilike werknemers te
verstaan.

* Tree proaktief op indien moontlik, aangesien 'n personeelprobleem deel van 'n bestuurder se
verantwoordelikhede is.

» Gereelde vergaderings met toesighouers / departementshoofde moet help om moeilike /
probleemgedrag te identifiseer.

* Vra iemand in gesag vir hul insette in die situasie.

* Identifiseer die tipe persoonlikheid wat die probleem skep.

» Ontmoet privaat met moeilike werknemers, sodat daar geen afleiding van ander werknemers /
kwessies is nie.

» Maak bedoelings en redes vir aksie bekend, sodat moeilike persone / mense gemaklik voel.

» Werknemers moet vertel word watter spesifieke gedrag aanvaarbaar is deur besonderhede te gee oor
wat verkeerd / onaanvaarbaar is en ook die geleentheid gun om hul gedrag te verduidelik.

* 'n Sperdatum moet gestel word vir die verbetering van slegte / moeilike gedrag.

* Die sperdatum moet met die moeilike werknemer bespreek word en sy / haar vordering moet voor die
sperdatum gemoniteer / geassesseer word.

* Riglyne vir verbetering moet gegee word.

* Moenie die persoon oordeel nie, maar probeer om hom / haar te verstaan / Sy / haar bedoelings te
verstaan en hoekom hy / sy op 'n sekere manier reageer.

* Hou kommunikasiekanale oop. / Moedig werknemers aan om hul griewe aan bestuur te kommunikeer.
* Bou standvastige verhoudings deur persoonlike kontak met kollegas te herstel, in plaas van om op e-
posse / boodskappe / sosiale media te vertrou.

* Help moeilike werknemers om realisties te wees oor die taak wat op die spel is.

* Bly kalm en in beheer van die situasie om die persoon / persone te kry om saam te werk.
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» Behandel mense met respek, ongeag of hulle bekwaam / bevoeg is of nie.
* Dit kan soms nodig wees om te ignoreer en slegs 'n moeilike persoon te monitor.
* Identifiseer en verskaf 'n toepaslike ondersteuningsprogram om areas van swakheid aan te spreek.

OPSIE 2
Tipes moeilike persoonlikhede en strategieé om elke persoonlikheid te hanteer

TIPE STRATEGIE OM PERSOONLIKHEID TE HANTEER
PERSOOONLIKHEID

Luister na die klagtes, maar erken dit nie

o Onderbreek die situasie en beweeg na die

Klaer probleemoplossingsproses

e Lei hulle deur alternatiewe.
Bly in beheer en beklemtoon die belangrikheid van
'n besluit.

Besluitloos e Help hulle om die besluit te neem of die probleem
op te los

e Wees sterk en laat hulle nie beloftes maak wat hulle
nie kan hou nie.

Oor - instemmend e Volg hul aksies op

o Wees streng met hulle en laat hulle nie die
toesighouer in hul negatiwiteit trek nie.

Negatief e Luister na hulle, maar stem nie saam met hulle nie
Wees streng en selfversekerd.

e Moenie hul daarvan beskuldig dat hulle verkeerd is
nie / Moenie in hul spel gevang word nie.

Kundige/Expert e Ken jou feite.

¢ Moenie hul stilte met woorde vul nie

e Wag vir hul reaksie

Stil e Vra hulle deur die proses sodat hulle insette kan
lewer
o Beperk die tyd van die bespreking
Aggressief ¢ Laat hulle toe om te praat en af te blaas

o Wees streng, maar moenie hulle aanval nie
o Moenie toelaat dat hulle vyandig teenoor ander is
nie

NOTA: Jy moet moeilike persoonlikhede van gegewe scenario's / stellings kan identifiseer en
strategieé voorstel om met ELKE soort probleem - persoonlikheid te hanteer.



