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ABSTRACT

Evaluation criteria for selecting an organisation in the engineering profession. This study deals
with identifying the evaluation criteria according to which people in the engineering profession
choose the organisation where they will work. The research group consisted of 211 final-year
engineering students, and 256 engineers employed by a specific organisation. A significant difference
(p<0,01) was found between the relative importance of the evaluation criteria used by the students
and those used by the employed engineers. Both groups, however, regarded intrinsic factors, for
example, nature of work, achievement opportunities and recognition, as most important in choosing
an organisation.

OPSOMMING
Met hierdie ondersoek is gepoog om die evalueringskriteria te identifiseer waarvolgens persone in die
ingenieursberoep 'n organisasie kies. Die ondersoekgroep het bestaan uit 211 finalejaar-
ingenieurstudente en 256 ingenieurs in diens van 'n bepaalde organisasie. Volgens die resultate
bestaan daar 'n beduidende verskil (p<0,01) in die relatiewe belangrikheid van die kriteria vir
ingenieurstudente en ingenieurs in diens. Beide groepe het egter die intrinsieke faktore soos die aard
van die werk, prestasiegeleenthede en erkenning as die belangrikste kriteria in organisasiekeuse

aangedui.

Die tekort aan ingenieurs in Suid-Afrika en die invlioed
wat hierdie situasie op die ekonomiese groei in die
algemeen het, noodsaak spesifieke navorsing oor die
verkryging, aanwending en behoud van die hoé-
vlakmannekrag. Die wanbalans tussen vraag en
aanbod van ingenieurs het 'n klemverskuiwing in die
tradisionele werwingspraktyk meegebring. Vandag
word ondernemings genoodsaak om toenemend van n
bemarkingsgeoriénteerde benadering tydens universi-
teitswerwing gebruik te maak ten einde te verseker dat
aan hulle hoévlak mannekragbehoeftes voldoen word.
Die aanslag plaas die ingenieurstudent in 'n moeilike
posisie aangesien hy met 'n magdom inligting en
oorredingskommunikasie gebombardeer word. Hier-
die situasie kan daartoe lei dat verkeerde besluite
geneem word wat kan meebring dat die
werkverbintenis tussen die twee partye van korte duur
mag wees.

Min ondernemings bemark 'n nuwe produk sonder
dat daar grondige bemarkingsopnames en -studies
uitgevoer is. Personeelpraktisyns betree egter die
universiteitswerwingsveld met die doel om hul
onderneming se poste te “verkoop” met weinig in-
ligting oor die finalejaaringenieurstudent se per-
soonlike behoeftes, voorkeure en verwagtings wat sy
keuse van en toetrede tot 'n bepaalde organisasie
onderlé.

Alhoewel daar in die literatuur uitvoerig verslag
gelewer word oor kriteria vir die keuring en plasing
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van die geskikste kandidaat, word daar weinig aandag
geskenk aan die evaluerings- en besluitnemings-
proses by die keuse van 'n organisasie vanuit die
individu se oogpunt (Sheard, 1970).

Terwyl beroepskeuse omvattend in die beroepsiel-
kunde bestudeer word (Crites, 1969; Wanous, 1980), is
daar tot dusver relatief min navorsing ten opsigte van
organisasiekeuse gedoen.

Wanous (1977) rapporteer 'n vergelykende studie van
vorige navorsing oor organisasiekeuse. 'n Totaal van
14 studies is bestudeer waarvan vier studies orga-
nisasiekeuse as 'n “ongeprogrammeerde besluit-
nemingsaksie” beskou (Glueck, 1974; Sheridan,
Richards & Slocum, 1975; Soelberg, 1967; Swinth,
1976). Dit is in teenstelling tot ander studies wat
organisasiekeuse sien as 'n sistematiese en rasionele
proses soos uitgedruk in die ekonomiese besluit-
nemingsteorie van Edwards (in Wanous, 1977) en die
verwagtingsteorie van Vroom (1966). Hierdie twee
benaderings verskil van mekaar ten opsigte van die
keuseproses. Laasgenoemde siening veronderstel dat
individue rasionele wesens is wat inliging omtrent
alternatiewe organisasies bekom en dan die
organisasie kies wat aan bepaalde kriteria voldoen, dit
wil sé die grootste waarskynlikheid het om hul
behoeftes te bevredig. In teenstelling hiermee word
daar by ongeprogrammeerde besluitneming veronder-
stel dat individue nie soveel inligting nodig het nie en
dat hulle slegs 'n paar belangrike kriteria in ag neem
voordat 'n besluit geneem word. Slegs na besluit-
neming word die keuse gerasionaliseer in terme van 'n
groter verskeidenheld faktore.

Albei benaderings onderskryf die standpunt dat orga-
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nisasiekeuse primér vanuit die individu se verwy-
singsraamwerk geskied. Dit behels 'n evaluerings- en
besluitnemingsproses waarvolgens die individu met
inagneming van bepaalde evalueringskriteria 'n keuse
doen.

Evalueringskriteria word beskou as die standaarde of
riglyne wat die individu gebruik om alternatiewe met
mekaar te vergelyk (Engel, Kollat & Blackwell, 1973).
Hierdie kriteria het betrekking op die intrinsieke en
ekstrinsieke kenmerke van die organisasie en sluit
veranderikes in soos: tipe werk, bevorderingsmoont-
likhede, opleidingsmoontlikhede, die benutting van
persoonlike vermoéns, prestasiemoontlikhede; en die
grootte van die organisasie, geografiese ligging,
organisasiebeeld, werksekuriteit, salaris en werks-
omstandighede (Behling, et al., 1969; Jaeger, 1965;
Lumsden, 1967; Morgan, 1967; Ronan, 1970; Walton,
1960).

In die lig van bogenoemde faktore is besluit om hierdie
studie oor organisasiekeuse in die ingenieursberoep
uit te voer. Dit het die volgende spesifieke doelstellings
omsluit:

— Die bestudering van die relatiewe belangrikheid
van evalueringskriteria in die keuse van 'n
organisasie deur finalejaaringenieurstudente.

— Die bestudering van die relatiewe belangrikheid
van die evalueringskriteria by ingenieurs in diens
van 'n bepaalde organisasie.

METODE

Ondersoekgroepe

Die totale ondersoekgroep het bestaan uit twee
subgroepe, naamlik 211 finalejaaringenieurstudente
en 256 ingenieurs in diens van 'n bepaalde
organisasie. Die belangrikste kenmerke van die
respondentegroepe was die volgende:

Die finalejaarstudente het 130 elektroniese- en 81
meganiese ingenieurstudente aan vier Afrikaanse
universiteite ingesluit. Van die respondente was 98,1
persent mans. Hulle gemiddelde ouderdom was 22,4
jaar terwyl die huistaal van 88,6 persent Afrikaans
was. Ses-en-tagtig persent van die persone het geen vo-
rige werkservaring gehad nie en 73 persent moes nog
militére opleiding ondergaan.

Die ingenieurs was in diens van 'n hoétegnologie-
organisasie wat bestaan uit 'n hoofkantoor en 'n
aantal filiaalmaatskappye. Di¢ groep het bestaan uit
142 elektroniese/elektriese ingenieurs, 80 meganiese
ingenieurs en 24 vanuit die ander ingenieurs-
dissiplines. Van die groep was 99 persent mans. Hulle
gemiddelde ouderdom was 28,7 jaar terwyl 72 persent
se huistaal Afrikaans was. Hulle gemiddelde dienstyd
by die groep was 3,7 jaar en 43 persent van die persone
het oor geen vorige werkservaring by ander organi-
sasies buite die groep beskik nie.

Meetinstrument

'n Vraelys is ontwikkel wat voorsiening maak vir 'n
aantal biografiese veranderlikes en bepaalde
evalueringskriteria in terme waarvan individue

besluite neem. Die kriteria-items is bepaal aan die
hand van vorige navorsing en die literatuur oor
organisasiekeuse, asook op grond van groepsessies en
individuele gesprekke met ingenieurstudente en
ingenieurs in diens. 'n Paneel van bedryfsielkundiges
en ingenieurs het die kriteria-items krities geévalueer
om hulle toepaslikheid te beoordeel ten einde 'n mate
van gesigsgeldigheid te verseker en om die items tot 'n
sinvolle aantal te verminder.

Op dié wyse is 53 kriteria-items geidentifiseer wat as
riglyne kon dien by die keuse van 'n organisasie in die
ingenieursberoep. 'n Negepuntskaal is gebruik om die
relatiewe belangrikheid per kriteria-item te bepaal.
Ten einde kontaminasie van die studente se eva-
lueringskriteria te voorkom, is die vraelys deur die
studente ingevul voordat werkgewerorganisasies hul
jaarlikse universiteitswerwingsaksies en loopbaan-
uitstallings kon aanbied.

RESULTATE

Die relatiewe belangrikheid van die evalueringskriteria
vir ingenieurstudente, asook dié vir die diensdoenende
ingenieurs is in terme van die rekenkundige ge-
middelde gerangordineer. Hierna is die kriteria-
items ooreenkomstig rangorde volgens 'n stanegever-
spreiding ingedeel. Hiervolgens is die eerste 23 persent
van die kriteria-items bogemiddeld belangrik, die
volgende 54 persent kriteria-items is van gemiddelde
belang en die laaste 23 persent items is onder-
gemiddeld belangrik (Smit, 1979).

Uit die resultate blyk dit dat daar 'n betekenisvolle
rangordekorrelasie tussen die evalueringskriteria van
die studentegroep en die ingenieurs in diens was
(rg = 0.781; p<0,01). In terme van Hotelling se T
bestaan daar egter 'n beduidende verskil (p<0,01)
tussen die twee groepe se beoordeling van die relatiewe
belangrikheid van die kriteria. Hotelling se T?
is gelyk aan 611,834 met 'n geassosieerde F-waarde
van 10,232.

Alhoewel die evalueringskriteria by studente in n
belangrike opsig verskil van dié van die ingenieurs in
diens, is daar 'm groot mate van ooreenstemming
betreffende die meer intrinsieke faktore (aard van
werk, geleentheid om te presteer en vorderings-
geleenthede). Albei groepe beskou laasgenoemde as
die belangrikste kriteria. Vir doeleindes van die verslag
word daar slegs oor die boonste Kategorie (die eerste
23 persent) kriteria-items wat deur die intrinsieke
faktore oorheers word gerapporteer (kyk TABEL 1).

Die ingenieurstudente het die volgende kriteria as die
belangrikste in die keuse van 'n organisasie aangedul:
tipe werk (1); geleentheid vir bevordering (2);
interessantheid van die werk (3); goeie salaris (4);
geleentheid om as professionele ingenieur te kan
registreer (5); salarisverhogings volgens merliete (6);
bevordering volgens meriete (7); goeie mediese- en
pensioenfondsvoordele (8); geleentheid om te presteer
(9); moderne fasiliteite en toerusting (10); goeie
kommunikasiekanale (11) en geleentheid vir die
gebruik van persoonlike vermoéns (12).

Hierdie bevindinge toon 'm groot mate van ooreen-



stemming met die resultate wat in soortgelyke
navorsing gevind is deur Dickenson en Newbegin
(1967), Jaeger (1965) en Lumsden (1967). Die uit-
sondering is goele mediese en pensioenfondsvoordele
wat tradisioneel as relatief onbelangrik beskou word,
maar in hierdie studie onder die eerste 23 items is.

Die ingenieurs in diens het die volgende kriteria as
die belangrikste in die evaluering van 'n organisasie
aangedui: tipe werk (1); interessantheid van die werk
(2); bevordering volgens meriete (3); geleentheid vir
bevordering (4); goeie salaris (5); salarisverhogings
volgens meriete (6); goeie kommunikasiekanale (7);
uitdagings wat die werk bied (8); geleentheid om te
presteer (9); erkenning vir prestasie (10); geleentheid
vir die gebruik van persoonlike vermoéns (11) en
behuisingshulp (12). Soos by die studente word
hierdie kategorie ook deur die intrinsieke faktore
oorheers.

Aangesien die 53 kriteria-items interpretasie en ver-
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gelyking tussen groepe bemoeilik, is dit verder met
behulp van faktorontleding na 'nm aantal kriterium-
faktore verminder.

Die ingenieurstudente se data is onderwerp aan n
faktorontleding en geroteer volgens die Varimax--
metode. Op hierdie wyse is 10 faktore geissoleer en
onttrek wat saam 90,7 persent van die variansie van
die vraelys verklaar.

In Tabel 1 word 'n uiteensetting gegee van die
kriteria-items waaruit die faktore saamgestel is, sowel
as die geroteerde faktorladings. Alhoewel ladings
groter as 0,30 as sinvol vir interpretasie beskou word
(Tabachnick & Fidell, 1983), is 0,35 as afsnypunt
gebruik. Die benaming van die faktore is gebaseer op
die kriteria-items waaruit die faktore saamgestel is.
Die belangrikheid van die 10 kriteriumfaktore vir die
ingenieurstudente en ingenieurs in diens word in
Tabel 2 gegee en in figuur 2 visueel voorgestel.

TABEL 1
FAKTORGROEPERING EN RELATIEWE BELANGRIKHEID VAN EVALUERINGSKRITERIA
Relatiewe belangrikheid
(Rb)
Faktorbenaming Faktor- Studente Ingenieurs
lading N=211 N=256
X) X)
Faktor 1 — Aard van die werk
Tipe werk 0,55 8,12* 7.95*
Interessantheid van die werk 0,72 7.93* 7.91*
Uitdagings wat die werk bied 0,36 7.28 7.43*
778 7,76
Rb (1) (1)
Faktor 2 — Prestasiegeleentheid en erkenning
Geleentheid om te presteer 0,52 7.36* 7.42*
Geleentheid vir die gebruik van persoonlike vermoéns 0,57 7.29* 7.34*
Vryheid om as individu te kan werk 041 7,18 6,79
Erkenning vir prestasie 0,50 727 7.37*
Geleentheid vir bevordering 0,35 7,95* 7.53*
Bevordering volgens meriete 0,66 7.52* 7.62*
Salarisverhoging volgens meriete 0,74 7.61* 747*
745 7,36
Rb (2) (2)
Faktor 3 — Vergoedingspakket
Goeie salaris 0,39 7,72* 751*
Behuisingshulp 0,39 7.22 7.26*
Maatskappymotorvoordeel 0,79 6,04 6,83
6,99 7,20
Rb (5) (3)
Faktor 4 — Bestuursdoeltreffendheid
Bevoegde bestuur en toesighouding 0,54 6,94 7,16
Duidelike rol en taakstrukturering 0,61 6,58 6,78
Duidelike maatskappybeleid en prosedures 0,59 571 5,90
Uitgespelde loopbaanontwikkelingsgeleentheid 0,55 6,11 6,63
Goeie kommunikasiekanale 0,50 7.34* 744*
6,54 6,78
Rb (7 (4)
Faktor 5 — Werksekuriteit
Werksekuriteit 0,70 7,05 6,65
Goeie mediese- en pensioenfondsvoordele 0,59 741* 6,86
723 6,76

Rb (4) (5)



Relatiewe belangrikheid
(Rb)
Faktorbenaming Faktor- Studente Ingenieurs
lading N =211 N = 256

Faktor 6 — Bestuursverwante ingenieurswerk

Geleentheid om bestuurswerk te doen 0,60 598 6.15
Geleentheid om projeksbestuurswerk te doen 0,66 5,98 6,40
Kennis van maatskappydoelwitte 0,44 5,52 6,37
Verskeidenheid van aktiwiteite in die pos 043 6,74 6,63
Geleentheid om 'n breé blootstelling te kry 048 6,51 6.91
Mate van verantwoordelikheid 0,54 7,02 7,25
6,29 6,62
Rb (8) (6)
Faktor 7 — Hoévlak tegnologiese ingenieurswerk
Geleentheid om teoreties en konseptuele werk te doen 061 591 6.55
Geleentheid om navorsingswerk te doen 0,79 6.12 531
Geleentheid om in 'n spesifieke tegniese veld te spesialiseer 0,68 6,15 562
Geleentheid om ontwerp en ontwikkelingswerk te doen 0,58 7,02 6,65
Tegnologies gevorderdheid van die organisasie 0,51 6,84 6,91
Moderne fasiliteite en toerusting 041 7.34* 6,78
Geleentheid vir die gebruik van formele opleiding 0,38 6.40 6,18
654 6,29
Rb (6) (7)
Faktor 8 — Indiensopleidingsgeleenthede
Voldoende indiensopleiding 0,55 7.24 6,66
Geleentheid om as professionele ingenieur te registreer 0,52 7.68* 5.38
Salaris deur die organisasie betaal tydens militére opleiding 0,39 7,28 5,91
7,40 5,98
Rb (3) (8)
Faktor 9 — Organisasiebeeld
Organisasiebeeld 0.64 5,54 5,97
Organisasieproduk of -diens 0,51 5,56 591
555 594
Rb (9) (9)
Faktor 10 — Praktiese Ingenieurswerk
Geleentheid om meer produksiegeoriénteerde werk te doen 0,60 4,54 3,88
Geleentheid om onderhoudwerk op bestaande stelsels te doen 0,70 3,92 2,96
Geleentheid om kwaliteitsingenieurswese te doen 0,57 5,67 4,28
4,71 3,71
Rb (10) (10)

* Boonste 23 persent

TABEL 2
RELATIEWE BELANGRIKHEID VAN KRITERIUMFAKTORE
Kriteriumfaktor Ingenieurstudente Ingenieurs
in diens

Aard van die werk .
Prestasiegeleentheid en erkenning
Vergoedingspakket
Bestuursdoeltreffendheid
Werksekuriteit

Bestuursverwante ingenieurswerk
Hoévlak tegnologiese ingenieurswerk
Indiensopleidingsgeleenthede
Organisasiebeeld

Praktiese ingenieurswerk
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Figuur 1. Rangordevergelyking van die kriteriumfaktore

BESPREKING EN GEVOLGTREKKING

Die belangrikste afleidings wat uit die resultate ge-
maak kan word, is die volgende:

Die aard van die werk en prestasiegeleentheid en
erkenning is vir beide die groepe die belangrikste
faktore. Die motiveerders volgens die MH-teorie van
Herzberg speel hier 'n belangrike rol en bogenoemde is
in 'n groot mate 'n bevestiging van vorige navorsing in
hierdie verband (Herzberg, Mausner en Snyderman,
1959).

Vergoedingspakket en werksekuriteit word deur
albei groepe as relatief belangrik beskou. Die hoér
rangorde by die ingenieurs betreffende die ver-
goedingspakket word aan die die item “maatskappy-
motorvoordeel” toegeskryf. Werksekuriteit word as
ietwat belangriker by die studente as by die ingenieurs
wat reeds by 'm organisasie in 'n betrekking staan,
beskou. Die belangrikheid van hierdie faktor vir die
studente is ietwat van 'n verassing. Dit kan moontlik
enersyds verklaar word deur die huidige ekonomiese
toestande in die land, en andersyds deur die mate van
onsekerheid wat hulle oor hul eerste betrekking het.

Indiensopleidingsgeleenthede is die derde belang-
rikste faktor vir die studente, terwyl dit relatief
onbelangrik vir die ingenieurs is. Die belangrikheid
van hierdie faktor vir die studente word verklaar
daardeur dat hulle bykans hulle akademiese opleiding
voltooi het, maar nog weinig kontak met die praktyk
gehad het. Die feit dat akademiese opleiding alleen nie
voldoende is om 'n sukses van 'n loopbaan te maak nie,
word deur hulle beself en gevolglik word voldoende

indiensopleidingsgeleenthede as 'n belangrike aspek
in die keuse van 'n organisasie gesien.

Bestuursdoeltreffendheid is relatief belangrik vir die
ingeniers in diens, terwyl die studente dit nie as van
hul belangrikste oorwegings beskou nie. Die inge-
nieurs in diens ervaar aspekte soos bestaande be-
stuurspraktyk en kommunikasiekanale as deel van
hul daaglikse omgewing en is gevolglik meer bewus
van die belangrikheid van hierdie faktore.

Bestuursverwante ingenieurswerk is belangriker vir
die ingenieurs as vir die studente wat dit as relatief
onbelangrik beskou, terwyl hoévlak tegnologiese
ingenieurswerk ietwat belangriker vir die studente is.
Waar dit vir die finalejaarstudente belangrik is om hul
akademiese opleiding in die praktyk te gaan toepas en
hulle in die eerste plek blootstelling aan hoévlak
tegnologiese ingenieurswerk wil kry, word hierdie
behoefte reeds in 'n groot mate by die ingenieurs in
diens van die bepaalde organisasie bevredig, Dit is vir
laasgenoemde dus belangriker om ook in die be-
stuursverwante rigting verdere blootstelling te
ontvang.

Organisasiebeeld en praktiese ingenieurswerk is
deur albei groepe as die onbelangrikste faktore
uitgewys. Dit is belangrik om kennis te neem daarvan
dat die organisasiebeeld, organisasieproduk en grootte
van die organisasie per s¢, nie vir die persone belangrik
is in hul keuse van 'n organisasie nie, maar dat dit vir
hul eerder gaan om die tipe werk en aanwending in die
organisasie.
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In die algemeen kan die verskille tussen die twee
groepe waarskynlik toegeskryf word aan:

— die verskillende behoeftestrukture van die
ondersoekgroepe wat 'n funksie van hul
onderskeie lewensfases is; en

— die interaksie- en sosialiseringsprosesse waardeur
die verwysingsraamwerk en persepsies van die
individu in die organisasie gewysig word.

Die resultate van hierdie studie hou vir organisasies
spesifieke implikasies in met betrekking tot die
verkryging en behoud van ingenieurs in die algemeen.
Daar moet kennis geneem word van dié faktore wat
deur ingenieurstudente en ingenieurs in diens as
belangrik beskou word in hulle keuse en evaluering
van 'n organisasie en Bestuur behoort dit in die
formulering van mannekragbeleid en -strategie in ag
te neem.
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