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ETHICAL TRADING HANDBOOKETIESE HANDELSKWESSIES HANDBOEK
 Supporting ethical awareness and continuous improvement of labour conditions
 on fruit farms and in packhouses
 Ter steun van etiese bewustheid en die voortdurende verbetering van arbeidstoestande op vrugteplase en in pakhuise.
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‘N HANDBOEK VIR ETIESE HANDELSKWESSIES Ter steun van etiese bewustheid en die voortdurende verbetering
 van arbeidstoestande op plase en in pakhuise.
 EERSTE UITGAWE 2011
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UITGEGEE DEUR VRUGTE SUID -AFRIK A
 Saamgestel deur Johan Hopkins: HopkinsCalvert Genote (Edms.) Bpk. en Michael Wilson: Acert Africa
 Omslagontwerp, DTP en uitleg: Colleen Goosen • Gedruk: Koerikai Document Solutions • Vertaling: Desireé Thompson
 Ons erken met dank almal in die vrugtebedryf wat hul kennis en bronne beskikbaar gestel het om hierdie handboek moontlik te maak.
 Besondere dank aan diegene wat die werk gefinansier het:
 VRYWARING: Hoewel daar gepoog is om die inhoud van hierdie handboek so noukeurig moontlik te maak, kan Vrugte Suid-Afrika, die samestellers, medewerkers en diegene wat ‘n finansiële bydra gelewer het,
 nie vir enige moontlike weglating aanspreeklik gehou word nie. Hulle verteenwoordig nie noodwendig die menings wat in die handboek uitgespreek is nie, waarborg nie dat die inhoud of riglyne foutloos, absoluut akkuraat
 en volledig is nie, en kan nie verantwoordelik gehou word vir verkeerde interpretasies of optrede wat op die inligting gegrond is nie. Die inligting in hierdie handboek moet dus nie as ‘n alternatief vir regsadvies dien nie.
 Waar daar onsekerheid is oor die interpretasie van wetgewing of as daar oënskynlike dubbelsinnighede of weersprekings voorkom, moet regsadvies liewer ingewin of die toepaslike staatsdepartement gekontak word.
 Hierdie handboek sal met verloop van tyd hersien word. Intussen verwelkom ons aanbevelings oor die tegniese inhoud en die algemene gebruikersvriendelikheid.
 Stuur asseblief kommentaar aan Colleen Chennells by [email protected]
 Geen gedeelte van hierdie boek mag sonder skriftelike verlof van Vrugte Suid-Afrika gereproduseer of in enige vorm of deur enige elektroniese of meganiese middel
 weergegee word nie, hetsy deur fotokopiëring, plaat- of bandopname, vermikrofilming of deur enige ander stelsel van inligtingsbewaring.
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VOORWOORD
 Vrugte Suid-Afrika (Fruit South Africa of FSA) is verbind tot ekonomiese transformasie in die vrugtebedryf, sowel as die voortdurende verbetering
 van arbeidstoestande op plase en in pakhuise. FSA verteenwoordig Hortgro Dienste, die Sitrus Kwekers Vereniging, die Suid-Afrikaanse Tafeldruif
 Industrie, die Suid-Afrikaanse Subtropiese Produsentevereniging en die Varsprodukte Uitvoerdersforum (Fresh Produce Exporters’ Forum of FPEF),
 wat saam sowat 5 000 produsente en tagtig uitvoerders in die vrugtebedryf ondersteun.
 FSA se etiese program is die vrugtebedryf se pro-aktiewe reaksie om te verseker dat goeie etiese arbeidspraktyke op Suid-Afrikaanse plase en in
 pakhuise ingestel en gehandhaaf word. Die program strewe na voortdurende verbetering en beklemtoon daarom programme en ingrypings om
 bewustheid te skep en kapasiteit te bou.
 Waarom het ons hierdie handboek gepubliseer? Ons eerste doelwit is om groter bewustheid oor die vereistes van die etiese kode by produsente
 en uitvoerders te skep. Ons tweede doelwit is om produsente en uitvoerders te help om die toepaslike wetgewing te verstaan en toe te pas, sodat
 hulle aan die nodige etiese en regsvereistes kan voldoen. Die fundamentele beginsels vir die daarstelling van billike arbeidstoestande op plase is in
 Suid-Afrikaanse arbeidswetgewing opgeneem, en dit word bloot deur die beginsels van die etiese kode versterk.
 Hierdie handboek (in Engels en Afrikaans) gee ‘n oorsig van etiese handel en stel al die beginsels van die etiese kode bekend. Verwysings na die
 betrokke Suid-Afrikaanse wetgewing, riglyne om die wetgewing toe te pas, beste praktyke en ‘n kontrolelys, wat dien as ‘n riglyn van voldoening, is
 by elke hoofstuk ingesluit. Voorbeelde van elke toepaslike beleid en dokumente, soos dienskontrakte, word verskaf.
 Inligting oor die Wet op Vaardigheidsontwikkeling en breëbasis swart ekonomiese bemagtiging (BBSEB) word bykomend verskaf. Daar word
 verduidelik hoe projekte wat aan die etiese program verbonde is, ‘n onderneming se SEB-telkaart kan bevoordeel. ‘n Indeks agterin die boek dien
 as ‘n nuttige kruisverwysing na spesifieke inligting. Die FSA se webwerf oor etiese handel (www. FruitSA-ethical.org.za) bevat die handboek in
 Engels en Afrikaans. Dit verskaf elektroniese skakels met die Suid-Afrikaanse wetgewing en toepaslike dokumente kan maklik afgelaai word.
 Dit word in die teks aangedui deur ‘n simbool •HHoewel ons sal probeer om die weergawe van die handboek op die webwerf gereeld by te
 werk, raai ons jou aan om regsadvies in te win voor belangrike beleidsbesluite.
 FSA bedank graag al die mense en organisasies wat tot die publikasie van hierdie handboek bygedra het. Besondere dank aan die kleinhande-
 laars, Tesco, M&S, COOP, Waitrose, Sainsbury’s en IPL vir hul ruim bydraes. Ons glo hierdie gesamentlike steun staaf die beginsel dat alle belang-
 hebbendes in die vrugtebedryf dieselfde etiese doelwitte nastreef. Ons bedank ook almal wat deur hul projekte en inisiatiewe ‘n verskil maak.
 Derek Donkin FSA Voorsitter • Suid-Afrikaanse Subtropiese Produsentevereniging
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INHOUD1: ETIESE HANDEL IN DIE VRUGTE-BEDRYF 1
 Waarom is ‘n etiese handelsprogram nodig? 2
 Die verskillende etiese inisiatiewe en kodes 2
 Wat is die Suid-Afrikaanse vrugtebedryf se etiese handelsprogram? 3
 Hoe werk ‘n etiese oudit? 4
 Hoe kan etiese handel waarde toevoeg tot ‘n onderneming? 7
 2: BESTUURSTELSELS 8
 Wat moet gedoen word? 9
 3: GEDWONGE, GEBONDE, INGEBOEKTE EN TRONKARBEID 12
 Wat sê die kode? 13
 Suid-Afrikaanse wetgewing 13
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 14
 Wat moet die werkgewer doen? 24
 4: KINDERARBEID EN JONG WERKNEMERS 27
 Wat sê die kode? 28
 Suid-Afrikaanse wetgewing 28
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 29
 Wat moet die werkgewer doen? 34
 Algemene vrae en antwoorde 36
 5: VRYHEID VAN ASSOSIASIE EN DIE REG OP KOLLEKTIEWE BEDINGING 37
 Wat sê die kode? 38
 Suid-Afrikaanse wetgewing 38
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 39
 Wat moet die werkgewer doen? 46
 Algemene vrae en antwoorde 48
 6: DISKRIMINASIE, TEISTERING EN MISHANDELING 49
 Wat sê die kode? 50
 Suid-Afrikaanse wetgewing 50
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 53
 Wat moet die werkgewer doen? 61
 7: GESONDHEID EN VEILIGHEID 66
 Wat sê die kode? 67
 Suid-Afrikaanse wetgewing 68
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 69
 Wat moet die werkgewer doen? 87
 8: LONE, VOORDELE EN DIENSVOORWAARDES 90
 Wat sê die kode? 91
 Suid-Afrikaanse wetgewing 91
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 92
 Wat moet die werkgewer doen? 105
 Algemene vrae en antwoorde 108
 9: WERKURE 114
 Wat sê die kode? 115
 Suid-Afrikaanse wetgewing 115
 Riglyne tot wetgewing en beste praktyke 116
 Wat moet die werkgewer doen? 127
 Algemene vrae en antwoorde 128
 10: ETIESE HANDEL EN DIE BBSEB-TELKAART 130
 Die telkaart 131
 Hoe steun inisiatiewe vir etiese handel die SEB-telkaart? 132
 11: OPLEIDING EN DIE HEFFING OP VAARDIGHEIDSONTWIKKELING 133
 Wat is die heffing op vaardigheidsont-wikkeling? 134
 Algemene vrae en antwoorde 135
 INDEKS 137
 NOTA: Verwysings na dokumente (bv. dienskontrakte) en skakels met
 Suid-Afrikaanse wetgewing (bv. Afdeling 3, Wet op Arbeidsverhoudinge)
 kan van die webwerf afgelaai word op: www.FruitSA-ethical.org.za
 Dit word in die teks aangedui deur ‘n simbool •
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 1
 1ETIESE HANDEL INDIE VRUGTEBEDRYF
 Etiese handel beteken verskillende dinge vir verskillende mense. Party gebruik die term om in die algemeen te verwys na enige besigheidspraktyk wat sosiaal- en/of omgewingsverantwoordelike handel ondersteun. Ander gebruik dit om spesifiek te verwys na sosiale en arbeidspraktyke in die voorsieningsketting.
 Hierdie handboek is egter toegespits op sosiale en etiese arbeidspraktyke.
 Etiese handel verseker verbruikers dat die werksomstandighede van almal in die voorsieningsketting aan aanvaarbare internasionale standaarde voldoen. Verskaffers wat ‘n kode van arbeidspraktyke aanvaar, word verbind tot etiese handel. So ‘n kode vereis dat aan minimum arbeidstandaarde voldoen word. Dit spreek ook kwessies soos lone, werkure, gesondheid, veiligheid en die reg om aan ‘n vakbond te behoort, aan.
 Die etiese gedragskode is nie nuwe wetgewing wat deur die internasionale gemeenskap bedink is nie. Die vrugtebedryf se etiese program gebruik ‘n kode wat gebaseer is op internasionale konvensies en Suid-Afrikaanse arbeidswetgewing, wat ook op hierdie konvensies berus. Voldoening aan die betrokke Suid-Afrikaanse wetgewing beteken noodwendig voldoening aan die vereistes van die internasionale etiese kode.
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 2
 WAAROM IS ‘N ETIESE HANDELSPROGRAM NODIG?
 Verbruikers raak al meer bewus van die impak van hul aankope op ‘die mens en die aarde’ en wil die versekering hê dat hulle nie indirek swak
 arbeidspraktyke aanmoedig nie. Etiese handelsprogramme (EH) gee kopers ‘n beter idee van ‘aanvaarbare’ praktyke in die voorsieningsketting.
 Omdat kopers en verbruikers die etiese handelsproses lei, beskou produsente en pakhuiseienaars deelname aan ‘n EH-program bloot as ‘n
 handelsbesluit. Dit is egter ‘n beperkte siening van die waarde wat so ‘n program bied. Deelname aan ‘n EH-program kan beteken dat sakerisiko’s
 realisties beoordeel en bestuur word; dit weerspieël sosiale praktyke in die werkplek en dui op moontlike probleme wat vroegtydig opgelos kan
 word. Uiteindelik dien dit as ‘n realistiese maatstaf vir die voldoening aan wetgewing in die werkplek. Goeie etiese praktyke en bestuursprogramme is
 belangrik vir die sosiale en ekonomiese volhoubaarheid van enige onderneming.
 In reaksie op druk oor kwessies soos kinderarbeid, is verskeie internasionale inisiatiewe deur belanghebbendes in die lewe geroep. Die Etiese Handels-
 Inisiatief, beter bekend as die Ethical Trading Initiative (ETI) in die Verenigde Koninkryk (VK) en die Business Social Compliance Initiative (BSCI) in
 Europa, het kodes vasgestel. Dit berus op konvensies van die Internasionale Arbeidsorganisasie (IAO). Hierdie kodes kan gebruik word om te bepaal of
 verskaffers se arbeidspraktyke aan internasionale vereistes voldoen, en om dit af te dwing.
 Die Suid-Afrikaanse vrugtebedryf bestuur pro-aktief ‘n etiese handelsprogram wat voortdurende verbetering nastreef. Om dit te bewerkstellig, moet
 die program kragtig en geloofwaardig wees. Met die oog op internasionale erkenning, moet dit ook van dieselfde standaard as die wêreld se beste
 praktyke wees. Hierdie program sal deur ontwikkeling eerder as oudits gelei word.
 DIE VERSKILLENDE ETIESE INISIATIEWE EN KODES
 1. ETI-gedragskode • Opgestel deur die Ethical Trading Initiative (sien www.ethicaltrade.org). Dit word hoofsaaklik deur kleinhandelaars in
 die VK gebruik.
 2. BSCI-kode • Opgestel deur die Business Social Compliance Initiative (sien www.bsci-eu.org). Dit word hoofsaaklik deur kleinhandelaars in
 Europa ondersteun.
 3. WIETA-kode • Opgestel deur die Agricultural Ethical Trade Initiative (wat sake doen as Wine Industry Ethical Trade Association – WIETA).
 Dit berus op die ETI-gedragskode, maar is aangepas by die Suid-Afrikaanse konteks (sien www.wieta.org.za).
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 3
 4. Billike werksomstandighede, bekend as Fair Working Conditions • Opgestel deur OLIVE met ‘n eie oudit en kode wat op
 IAO-konvensies berus (sien www.fairworkingconditions.org).
 5. SA 8000 • Die enigste geakkrediteerde sertifikasiestandaard vir sosiale verantwoordbaarheid ter wêreld.
 6. Global Social Compliance Programme (GSCP) • Duplisering en meervoudige etiese oudits word as ‘n ernstige probleem deur
 heelparty internasionale en plaaslike kleinhandelaars, soos Tesco, Walmart, Migros, Carrefour, COOP, Marks & Spencer en Pick ‘n Pay, beskou.
 Die GSCP is in reaksie hierop gestig en streef om ‘n duidelike en konsekwente boodskap aan verskaffers wêreldwyd oor te dra; om die duplisering
 van oudits te verminder deur vertroue by belanghebbendes in wederdsydse ouditeursverslae te skep; en om steun te bied aan die voortdurende
 verbetering van werksomstandighede. Ter steun van die genoemde doelwitte, het die GSCP ‘n verwysingsraamwerk ontwikkel wat gegrond
 is op die beste sosiale praktyke. ‘n Verwysingskode, ouditmetodologie en ouditeursbevoegdheid is ook daargestel. Met ander woorde, die
 beste praktyke volgens bestaande kodes (soos ETI en BSCI) is saamgevoeg in ‘n enkele verwysingskode. Dieselfde geld vir die ouditmetode en
 ouditeurserkenning. Hierdie verwysingsraamwerk kan onveranderd gebruik word deur inisiatiewe soos Vrugte Suid-Afrika (Fruit South Africa of
 FSA) se etiese program. Dit behoort belangstelling te wek by belangrike kleinhandelaars. Tydens ‘n vorige FSA-werkswinkel oor etiese handel, het
 belanghebbendes aangedui dat hulle die GSCP se verwysingsraamwerk goedkeur vir gebruik deur die vrugtebedryf se etiese program.
 Hierdie aanbeveling word in 2011 landwyd aan produsenteforums gemaak. Die vrugtebedryf se aanvaarding van die GSCP se verwysingsraamwerk
 beteken egter nie dat die ETI-oudits nie erken sal word nie; oudits wat op die ETI berus, word steeds deur kleinhandelaars in die VK erken.
 Die bedryf moet egter verseker dat daar intussen ‘n ouditstelsel is wat deur alle kleinhandelaars, insluitend dié buite die VK, erken word.
 WAT IS DIE SUID-AFRIKAANSE VRUGTEBEDRYF SE ETIESE HANDELSPROGRAM?
 Vrugte Suid-Afrika bestuur ‘n etiese handelsprogram in Suid-Afrika, volgens internasionale standaarde. Dit is gemik op transformasie en voortdurende
 verbetering op plase en in pakhuise. FSA verteenwoordig produsenteverenigings soos Hortgro Dienste, die Sitrus Kwekers Vereniging, die Suid-
 Afrikaanse Subtropiese Produsentevereniging, die Suid-Afrikaanse Tafeldruif Industrie en die Varsprodukte Uitvoerdersforum (Fresh Produce Exporters’
 Forum of FPEF). Die FPEF het ‘n lidmaatskap van sowat tagtig uitvoerders en saam ondersteun hierdie organisasies sowat 5 000 produsente en 400 000
 werknemers.

Page 9
                        
                        

1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 4
 Oudits is ‘n belangrike komponent van die vrugtebedryf se etiese program, omdat dit klante kan verseker dat daar aan etiese- en regsvereistes voldoen
 word. Die belangrikste komponent van die program is egter voortdurende verbetering en die hulp en ondersteuning wat aan verskaffers gebied word
 om te voldoen aan hierdie vereistes.
 Die doelwitte van Vrugte Suid-Afrika se etiese program is om te verseker dat die vrugtebedryf sy etiese portefeulje professioneel bestuur; om
 arbeidstoestande op plase te verbeter; om die handelsrisiko’s verbonde aan etiese aangeleenthede te help hanteer; om vertroue by kleinhandelaars
 en ander belanghebbendes in Suid-Afrikaanse verskaffers te skep; en om die aantal oudits en onkostes vir produsente te verminder.
 Die ses kernpunte van die etiese program:
 1. Oudits is ‘n belangrike kontrolepunt in die bedryf, maar die klem val op ouditbevindinge. Die inligting wat so ingesamel word, bepaal opleidings- en
 ontwikkelingsbehoeftes;
 2. Dit is belangrik dat plaaslike en internasionale kleinhandelaars oorreed word om die program te ondersteun. As kleinhandelaars se programme
 aansluit by FSA se etiese program, kan duplikasie vermy word;
 3. ‘n Databasis moet geskep word, sodat die uitslae van oudits op ‘n Suid-Afrikaanse inligtingstelsel gelaai kan word. Dit sal inligting en tendense aan
 die vrugtebedryf verskaf;
 4. Kommunikasie rondom FSA se etiese program en belanghebbendes se verbintenis is wesenlik;
 5. Na aanleiding van ouditbevindinge en algemene behoeftes, sal programme ingestel word om opleiding te voorsien, bewustheid te skep en
 kapasiteit te bou;6. Etiese praktyke sal in die voorsieningsketting aangemoedig word.
 Die vrugtebedryf se etiese program berus op bogenoemde kernpunte en doelwitte. Dit sal opgevolg word deur ‘n algemene raadgewende proses
 wat gebruik sal maak van die GSCP se verwysingsraamwerk, sowel as skakeling met landwye produsenteforums en plaaslike en internasionale
 kleinhandelaars.
 Vrugte Suid-Afrika, in samewerking met ander belanghebbendes, bestuur ‘n aantal projekte as deel van die strewe na voortdurende verbetering.
 Dit sluit in:
 • ‘n Handboek vir Etiese Handelskwessies, sowel as werkswinkels ter steun van etiese bewustheid;
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 5
 • Tesco se opleidingsfonds stel ‘n subsidie aan sy verskaffers beskikbaar;
 • Meganisme en handleiding om griewe te lug en sodoende kommunikasiekanale in die werkplek te verbeter;
 • Opleiding en ondersteuning aan arbeidsmakelaars;
 • Hulp aan klein kommersiële boere om vereistes van die etiese kode te implementeer;
 • Top of the Class - ‘n opleidingsprogram vir werknemers in die vrugtebedryf wat die hele waardeketting dek en etiese handel insluit;
 • ‘n Program om moontlike leiers in die werkplek te identifiseer.
 VOORGENOME
 MODEL VIR FSA
 SE ETIESE
 PROGRAM
 KOMMUNIKASIE EN VERBINTENISSamewerking met produsente en ander
 belanghebbendes om gedeelde doelwitte en voortdurende verbetering te bewerkstellig:
 • Besighede stel ‘n etiese ‘kampioen’ aan as skakel oor etiese kwessies
 • Etiese stuurkomitee speel ‘n toesighoudende rol
 • Skakeling met kleinhandelaars, invoerders, NGOs en vakbonde om etiese praktyke in
 die voorsieningsketting te bevorder
 Opleidings- en ontwikkelingsprogramme berus op behoeftes en ouditbevindinge
 VOORTDURENDE VERBETERING
 Monitering en bewyse van voortdurende verbetering
 DATASTELSEL
 Data-vaslegging voorsien statistieke en tendense aan die vrugtebedryf
 MONITERINGSTAP 1: Bewustheid.
 STAP 3: SAQ
 STAP 2: Opleiding
 STAP 4: Oudit.
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 6
 HOE WERK ‘N ETIESE OUDIT?
 Vrae word dikwels oor etiese oudits gestel - oorvleuel dit met byvoorbeeld voedselveiligheidsoudits? ‘n Voedselveiligheidsoudit is tegnies en
 dit bepaal voldoening aan sekere spesifieke kontrolepunte. Etiese oudits vind plaas volgens ‘n eie formaat en metodologie. ‘n Etiese oudit is
 nie ‘n antwoordlysie of ‘n toetsie waarin jy sal slaag of druip nie. Die doelwit is eerder om huidige prestasie te beoordeel en aan te dui waar
 verbeterings nodig is. Sodoende kan regstellende stappe gedoen en ingevoer word. Etiese oudits neem langer om uit te voer as ander
 oudits, want onderhoude moet met werknemers gevoer word en slegs deur mense met die nodige opleiding. Etiese oudits kos ook meer as
 voedselveiligheidsoudits en vind daarom minder gereeld plaas. FSA se aanbeveling is dat etiese oudits elke vyf jaar moet plaasvind, en is tans
 in gesprek met produsente en kleinhandelaars hieroor. FSA wil ook verseker dat etiese oudits onderling aan kleinhandelaars beskikbaar is, sodat
 duplisering verhoed word.
 ‘n Etiese oudit bestaan uit drie fases:
 1. Voor-oudit administrasie
 2. Evaluasie van die werkplek
 3. Na-oudit administrasie
 VOOR-OUDIT ADMINISTRASIE
 Die ouditeur versamel inligting oor die werkplek en gebruik dit om ‘n profiel van die werkplek te skep. Dit verskaf inligting van die werkplek se
 eienskappe sodat die proses beplan kan word.
 EVALUERING VAN DIE WERKPLEK
 • ‘n Ouditeur of ‘n span ouditeure besoek ‘n werkplek (afhangend van die aard en grootte) om dit te evalueer.
 • Bevindings word gemaak volgens ‘triangulasie van bewyse’. Hierdie metode veronderstel dat die ouditeur bewyse met ander bewyse vergelyk.
 As die ouditeur byvoorbeeld loonaftrekkings nagaan, gebruik hy of sy mondelinge getuienis, wat bekom is deur onderhoude met werknemers en
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1 E T I E S E H A N D E L I N D I E V R U G T E B E D R Y F 7
 bestuurders, om dit met dokumentêre en visuele getuienis (soos geskrewe betaalstrokies) te vergelyk.
 • Na afloop van die evaluasie, ontvang die werkplek se bestuur ‘n verslag waarin alle bevindings uiteengesit is. Die doel hiervan is om gesamentlik
 ooreen te kom op die stappe wat gedoen moet word vir verbetering. Hierna sal stappe gemonitor word, ter wille van ‘voortdurende verbetering’.
 NA-OUDIT ADMINISTRASIE
 • Met behulp van die bewyse wat tydens die evaluering van die werkplek ingesamel is, stel die ouditinstansie ‘n verslag op wat aandui op watter
 gebiede daar voldoen of nie voldoen is aan vereistes.
 • As die oudit met behulp van die SMETA-metodologie gedoen is, sal die ouditeursverslag waarskynlik op die SEDEX-databasis gelaai word. Dit
 stel die verslag beskikbaar aan kopers en ander belanghebbendes in die voorsieningsketting. Die werkgewer is verantwoordelik daarvoor om alle
 bewyse van regstellende stappe, waarop ooreengekom is tydens die oudit, op SEDEX te laai. Sodoende kan klante die werkplek se vordering volg
 en ‘voortdurende verbetering’ waarneem.
 HOE KAN ETIESE HANDEL WAARDE TOEVOEG TOT ‘N ONDERNEMING?Die waarde van ‘n etiese handelsprogram in die werkplek:
 • Dit verbeter doeltreffendheid in die voorsieningsketting.
 • Dit motiveer die arbeidsmag.
 • Dit beskerm die reputasie van verskaffers en kleinhandelaars.
 • Dit beskerm en verbeter verkope.
 • Dit verstewig volhoubaarheid in die voorsieningsketting.
 • Dit verbeter produktiwiteit.
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 BESTUURSTELSELS
 ‘n Bestuurstelsel is ‘n stel beleide en prosedures wat ingestel en toegepas word om ‘n organisasie te help om sy besigheid op ‘n ordelike en konsekwente wyse te bestuur. ‘n Goeie bestuurstelsel skep ook vertroue by kliënte en gee hulle die versekering dat ‘n organisasie op ‘n beplande, beheerde en konsekwente manier funksioneer.
 Met verhoogde globalisering word al meer van verskaffers verwag om bewys te lewer van ‘n sterk en regverdige bestuurstelsel wat versekering kan bied dat hulle geloofwaardige en ‘veilige’ handelsvennote is. ‘n Bestuurstelsel is dus ‘n wesenlike komponent van enige besigheid wat internasionaal handel wil dryf.
 Implementering van ‘n doeltreffende bestuurstelsel vir etiese handel sal help om:• Sosiale risiko’s te bestuur • Werksaamhede te verbeter• Koste te besnoei • Klante tevrede te stel• Jou handelsmerk en reputasie te beskerm • Deurgaans te verbeter• Vernuwing te implementeer • Handelsbeperkinge te verwyder• ‘n Gees van samewerking by personeel te skep • Betroubare sakevennootskappe aan te gaan• Met verantwoordelikheid en aanspreeklikheid op te tree,wat kan lei tot ‘n goeie reputasie, groter verbruikers- en beleggersvertroue en ‘n beter produk.
 2
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 WAT MOET GEDOEN WORD?
 Stap 1: Bepaal en dokumenteer die beleid en prosedures
 Die eerste stap is om die beleid en prosedures, wat sal help dat toestande in die werkplek voldoen aan etiese en regsvereistes, te bepaal en te
 dokumenteer. Neem al die beginsels van die etiese kode in ag by die bepaling van beleid en prosedures.
 Die beleid moet beslis die volgende verpligtinge insluit:
 • Dit moet voldoen aan alle vereistes van die etiese kode;
 • Dit moet voldoen aan regs- en enige ander vereistes;
 • Dokumente wat vir ‘n etiese oudit nodig is, moet beskikbaar wees en sistematies geliasseer word;
 • Die beleid moet gereeld hersien word, met inagneming van wetswysigings en maatskappyvereistes. Sodoende is daar voortdurend verbetering;
 • Die beleid moet doeltreffend gedokumenteer, geïmplementeer, gehandhaaf en in verstaanbare taal aan alle personeel oorgedra word. Dit sluit
 alle personeel, kontrakwerkers, alle maatskappyverteenwoordigers, direkteure, uitvoerende beamptes, bestuur en toesighouers in;
 • Die beleid moet op versoek in ‘n verstaanbare vorm beskikbaar gestel word;
 • Daar moet gereeld (bv. elke ses maande) met werkerverteenwoordigers vergader word om vrae en bekommernisse oor die implementering van
 die kode te bespreek.
 Hoofstuk 3-11verduidelik watter beleid en prosedures geïmplementeer moet word, ingevolge die beginsels van die etiese kode.
 Stap 2: Implementering van die beleid en prosedures
 Nadat ‘n beleid en prosedures ontwikkel is, MOET senior bestuur hul verbind tot die implementering en bestuur daarvan. Dit moet onderteken
 word deur die hoof uitvoerende beampte (HUB), eienaar of ‘n aangewese maatskappyverteenwoordiger. Dit is belangrik dat die inhoud en
 voornemens van die beleid onderskryf word deur ‘n senior bestuurder; iemand wat dus kan seker maak dat dit behoorlik toegepas word. Die
 vrugtebedryf steun ondernemings wat iemand aanwys as ‘n etiese ‘kampioen’, wat die beleid bestuur, monitor en skakel met die nasionale etiese
 program.

Page 15
                        
                        

2 B E S T U U R S T E L S E L S 1 0
 Stap 3: Oordraging van die beleid en prosedures
 Nadat die senior bestuur die beleid en prosedures geformuleer het, moet dit aan alle belanghebbendes oorgedra word, insluitend:
 1. DIE WERKSMAG – permanente werknemers en seisoenswerkers.
 2. BESTUUR – toesighouers en bestuurders.
 3. VAKBONDE of werkerkomitees
 4. KLANTE – bestaande en toekomstig.
 Die beleid moet in ‘n openbare plek op die perseel vertoon word, waar almal dit kan lees, en verkieslik in die tale wat in die werkplek gepraat word.
 Stap 4: Bly op die hoogte
 Maatskappyprosedures moet aangepas word om aan regsvereistes te voldoen. Betaalstrokies kan byvoorbeeld toon dat aftrekkings vir lenings die
 wettige maksimum oorskry of dat ‘n werknemer nie uitdruklike toestemming verleen het vir die aftrekking nie. Dit beteken dat hierdie praktyke
 verander moet word.
 Die toepassing van ‘n nuwe beleid verg gewoonlik ‘n verandering in werkswyse. Stel dus redelike en bereikbare doelwitte, want die proses sal tyd
 in beslag neem.
 Stap 5: Bestuur van die proses
 Die toepassing van ‘n nuwe beleid is die begin van voldoening aan regsvereistes en sodoende ook die beginsels van etiese handel. Hou in gedagte
 dat dit ‘n proses is en nie iets wat sommer gou afgehandel kan word nie. Die beginsels van etiese handel gaan oor voortdurende of voortgesette
 verbetering. Streef na vooruitgang en daarom moet dié beginsels deel wees van bestuursbeplanning. Die ontwikkeling en toepassing van ‘n goeie
 bestuurstelsel is miskien nie die oplossing nie, maar dit dui die regte koers aan!
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 Riglyne vir ‘n suksesvolle bestuurstelsel:
 1. HERSIEN GEREELD DIE BESTUURSTELSELS en toets dit om te kyk of die doelwitte bereik is.
 2. RAADPLEEG KENNERS as probleme opduik - daar is baie oplossings vir ‘n probleem.
 3. RAADPLEEG DIE WERKNEMERS. Die ingrypings is daarop gemik om hul werksomstandighede te verander en daarom behoort hulle ‘n bydrae te
 kan maak.
 4. DOKUMENTEER ALLES. Beplanning is miskien die fondasie van ‘n suksesvolle bestuurstelsel, maar goeie rekordhouding is die hoeksteen!
 5. BELÊ IN OPLEIDING EN VAARDIGHEIDSONTWIKKELING vir werknemers – veral by middelbestuurders, toesighouers en spanleiers. So ‘n groep
 kan die stelsels in die werkplek beter bestuur as ‘n enkeling.
 6. Dit is belangrik dat die eienaar of bestuurder OP DIE HOOGTE BLY van wetswysigings en nuwe wetgewing. Onkunde is nie ‘n verskoning nie!
 Die vrugtebedryf se portefeulje van etiese handel bied voortgesette ondersteuning. Kontak asseblief die toepaslike produsentevereniging of die
 koördineerder van die etiese portefeulje, Colleen Chennells, by [email protected] of 082 376 3453 as jy hulp nodig het.
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 3GEDWONGE, GEBONDE, INGEBOEKTE EN TRONKARBEID
 Hoewel slawerny, sowel as dwangarbeid vir gevangenes, jare gelede reeds onwettig verklaar is, bestaan daar steeds baie vorms van ‘gedwonge’ of ‘gebonde’ arbeid.
 Gedwonge arbeid is wanneer iemand gedwing word om teen sy of haar sin te werk, omdat hy of sy die een of ander straf sal verduur indien geweier word.
 Gebonde arbeid word ook knegskap of skuld-slawerny (‘debt bondage’) genoem. Dit dui op ‘n situasie waar ‘n werknemer vir ‘n werkgewer moet werk omdat hy of sy vir die werkgewer geld skuld. ‘n Werknemer leen byvoorbeeld R10 000 by sy werkgewer enword dan aangesê dat hy moet werk om die lening terug te betaal.
 Hoewel plaaslike wetgewing en internasionale konvensies hierdie kwessies duidelik aanspreek, is daar nogtans baie praktyke wat versigtig nagegaan moet word om seker te maak dat werknemers nie gedwing word om teen hul sin te werk nie.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Alle werk moet vrywillig verrig word, en nie met dreigemente van die een of ander strafmaatreël gepaard gaan nie.
 2. Enige vorm van gedwonge of verpligte arbeid is verbode.
 3. Werkgewers mag nie van werknemers vewag om deposito’s, geldelike waarborge of identiteitsdokumente (soos paspoorte en
 identiteitskaarte) in te dien nie.
 4. Gebonde arbeid is verbode. Werkgewers mag geen vorm van gebonde arbeid afdwing nie. Hulle mag ook nie werknemers toelaat of
 aanmoedig om skuld aan te gaan deur werwingsfooie, boetes of enigiets anders nie.
 5. Ingeboekte arbeid is verbode. Dit staan werknemers vry om die werkgewer se diens na ‘n redelike kennisgewing te verlaat en om die
 werkplek na ‘n werkskof te verlaat. Werkgewers moet hierdie regte respekteer.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 HANDVES VAN MENSEREGTE, HOOFSTUK2 (13) • Niemand mag onderwerp word aan slawerny, knegskap of dwangarbeid nie.
 WET OP KORREKTIEWE DIENSTE, 1998, WET 111, HOOFSTUK 4(40)5 • Gevangenes mag nie werk as ‘n soort straf of as ‘n dissiplinêre maatreël nie.
 SEKTORALE VASSTELLING 13: DEEL F(25) 4-5-6 •WWET OP BASIESE DIENSVOORWAARDES (WBD), HOOFSTUK 6(48) EN 5(39) •Niemand mag gedwing word om te werk tensy dit vrywillig geskied nie. Verskeie ander bepalings is van krag volgens die WBD en SV 13, en is
 hieronder ingesluit.
 WET OP DIE UITBREIDING VAN SEKERHEID EN VERBLYFREG •WWerkgewers moet voldoen aan die bepalings van die Wet op die Uitbreiding
 van Sekerheid en Verblyfreg met betrekking tot plaaswerkers wat op hul grond bly. Werkgewers moet die woonreg van plaaswerkers respekteer,
 ingevolge die bepalings van die wetgewing wat die uitsetting van plaasbewoners reguleer.
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 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYE
 Die volgende riglyne beskryf verskeie kwessies ingevolge die beginsels van die etiese kode en regsvereistes. Die riglyne dien as ‘n gids tot die beste
 praktyke en aanbevelings word gemaak oor hoe om werksomstandighede op plase te verbeter.
 TRONKARBEID
 Wat is die regsposisie? Tronkarbeid is verbode.
 GEDWONGE, GEBONDE OF ONVRYWILLIGE ARBEID
 Wat is die regsposisie? Werknemers moet vrywillig dienskontrakte sluit. Dienskontrakte word in Hoofstuk 8 in meer besonderhede behandel.
 Enige beleid en kontrakte moet verduidelik word in ‘n taal wat die werknemers verstaan.
 Daar kan net van werknemers verwag word om werk te verrig waarvoor hulle gekontrakteer is, waartoe hulle in staat
 is en waarvoor hulle opgelei is.
 Werknemers het die reg om die werkplek te verlaat na afloop van ‘n normale werkdag en hulle het die reg op vryheid
 van beweging. WBD: Hoofstuk 2(9), (15) •
 Wat word aanbeveel? Werkgewers mag op geen manier voordeel trek uit ‘n ooreenkoms waarin ‘n werknemer instem om nie sy of haar regte uit te oefen nie, byvoorbeeld as ‘n werknemer in ruil vir indiensneming inwillig om nie aan ‘n vakbond te behoort nie.
 Elke personeelbeleid moet ‘n klousule bevat waarin vermeld word dat werk vrywillig geskied en dat gedwonge of gebonde arbeid verbode is. WBD: Hoofstuk 6(48) •
 As ‘n werkgewer die dienste van ‘n arbeidsmakelaar of kontrakteur gebruik, sal dit goed wees om hul stelsels na te gaan en gereeld interne oudits aan te vra. Op dié manier kan die werkgewer verseker dat dit voldoen aan alle regsvereistes rakende diensvoorwaardes, sowel as die reg van werknemers om diens te aanvaar en verlaat.
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 TREKARBEID EN BUITELANDSE BURGERS
 Wat is die regsposisie? Nie-Suid-Afrikaners mag slegs in diens geneem word as hulle, ingevolge die wet, geregtig is om in Suid-Afrika te
 werk en die toepaslike wettige dokumente het.
 Elkeen in ‘n diensverhouding is geregtig op dieselfde beskerming van sy of haar regte as werknemer, ongeag sy of
 haar immigrasie-status.
 Wat word aanbeveel? Skep ‘n beleid wat die kwessie van buitelandse burgers insluit. Dit kan dien as ‘n gids vir personeelwerwing, en sal verseker dat die maatskappy se werwingsbeleid konsekwent toegepas word. Dit sal ook vir mense in die bedryf pro-aktief duidelik wees dat jy aan die wetgewing voldoen.
 Verwys buitelandse burgers wat werk soek, maar nie wettige dokumentasie het nie, na die naaste kantoor van Binnelandse Sake vir raad.
 Kommentaar
 IDENTITEITSDOKUMENTE
 Wat is die regsposisie? Hou afskrifte van identiteitsdokumente en gee die oorspronklike terug aan die werknemer.
 Wat word aanbeveel? Identiteitsdokumente moet altyd dadelik aan die eienaar terugbesorg word. Indien dit nie moontlik is nie, verseker dat die eienaar bewus is van a) hoekom hy of sy nie die dokument kan terugkry nie en b) wanneer hy of sy dit kan terugverwag. Gaan die dokument na voor jy ‘n afskrif maak, om seker te maak dit is ‘n wettige dokument.
 Identiteitsbedrog kom dikwels in die landbousektor voor, veral waar voornemende werknemers bewys van hul identiteit moet lewer voor hulle aangestel kan word. Maak dus seker of die persoon wat voor jou staan inderdaad dieselfde mens is wat in die identiteitsdokument verskyn! Maak ‘n afskrif en liasseer dit op die eerste bladsy van die personeellêer.
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 DEPOSITO’S
 Wat is die regsposisie? Werknemers betaal nie deposito’s met indiensname nie. Sou ‘n deposito (om ‘n wettige rede) geneem word, moet
 dit terugbesorg word wanneer die werknemer die werkgewer se diens verlaat.
 Wat word aanbeveel? Deposito’s skep ‘n band tussen werkgewer en werknemer. Dit druis in teen die beginsels van etiese handel en die Suid-Afrikaanse wetgewing. Moet dus glad nie deposito’s vra nie, ook nie vir gereedskap soos snoeiskêre nie.
 Kommentaar
 LENINGS
 Wat is die regsposisie? ‘n Werkgewer mag nie ‘n lening met ‘n werknemer aangaan as dit op enige manier die werknemer sal verhoed om sy
 of haar diens te verlaat nie.
 Daar moet skriftelik op lenings ooreengekom word. Die ooreenkoms moet alle betaalvoorwaardes insluit: die bedrag
 wat geleen is, rentekoers, maandelikse terugbetaling en die aantal paaiemente.
 Die maksimum toelaatbare aftrekking vir ‘n lening is 10% van die loon wat in daardie tydperk verdien is.
 As ‘n werknemer dus R1500 per maand verdien (wat hy of sy oor ses maande moet terugbetaal), is die formule: 10%
 van R1500 x 6 maande = R900.00. Jy mag dus slegs R900 aan die werknemer leen wat oor ses maande in gelyke
 paaiemente betaal moet word.
 Wat word aanbeveel? Moet as ‘n reël nie lenings toestaan nie, maar die werkgewer kan uitsonderings maak in spesiale gevalle van nood. Die leningsbeleid moet onpartydig wees en konsekwent toegepas word.
 Skep ‘n leningsbeleid wat die maatskappy se benadering duidelik stel. Hou in gedagte dat ‘n werknemer wat nie
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 by magte is om ‘n eerste lening terug te betaal nie, waarskynlik ook nie verdere lenings kan betaal nie. ‘n Werk- nemer wat aanhoudend moet geld leen om vorige lenings te betaal (en om te kan oorleef ), kan in ‘n verhouding van knegskap of skuld-slawerny beland.
 Wanneer ‘n leningsbeleid ontwikkel word, oorweeg die volgende: a) In watter omstandighede kan geld uitgeleen word - vir skooluniforms of onvoorsiene omstandighede soos begrafnisse? b) Hou rekening met die werknemer se verdienste en die delgingsformule om die lening te bereken. c) Kan buigsame voorwaardes ter delging toegepas word? d) Gestel ‘n werknemer versoek dat meer as 10% afgetrek word? Dit is nie wetlik toelaatbaar nie en daarom moet die 10% beginsel streng toegepas word. (Kontant betalings word egter nie as aftrekkings beskou nie.)
 Oorweeg bogenoemde faktore wanneer ‘n leningsbeleid geformuleer word. Werkgewers moet onthou dat sommige mense meer geneig is om in die skuld te beland, veral dié met min formele opleiding.
 Kommentaar
 OORTYD
 Wat is die regsposisie? Dit is verbode om iemand te dwing om oortyd te werk, tensy dit een van die voorwaardes van die dienskontrak is.
 Wat word aanbeveel? Landbou is seisoensgebonde. Dit is dus redelik om van werknemers te verwag om soms oortyd te werk – mits dit binne wetlike perke is. Voornemende werknemers moet egter VOOR indiensneming weet dit is ‘n diensvoor- waarde. Sluit ‘n klousule by die dienskontrak in wat dit duidelik stel dat daar by tye van werknemers VERWAG WORD om oortyd te werk.
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 Stel werknemers persoonlik en deur ‘n nota op die kennisgewingbord vroegtydig in kennis wanneer oortyd benodig word. Andersins kan toesighouers werknemers minstens 48 uur voor die tyd in kennis stel. Dit gee bv. ouers voldoende tyd om reëlings vir hul kinders of ander verantwoordelikhede te tref.
 Kommentaar
 DIENSBEËINDIGING
 Wat is die regsposisie? Werknemers is vry om volgens hul diensvoorwaardes te bedank. Die minimum kennisgewing van die beëindiging
 van ‘n dienskontrak is:
 • een week, as die werknemer ses maande of minder in diens is;
 • twee weke, as die werknemer ses maande maar nie meer as een jaar in diens is nie;
 • vier weke, as die werknemer ‘n jaar of meer in diens is.
 SV 13: Die behoefte aan diensbeëindiging in die WBD, Hoofstuk 5(27), (38), (40) •
 Die dienskontrak moet kennistyd en diensbeëindiging insluit.
 Dit staan werknemers vry om die werkgewer se diens na ‘n redelike kennistyd te verlaat en hulle mag op geen
 manier verhinder word om hierdie reg uit te oefen nie. SV 13: Afdeling 26(1) •
 Met diensbeëindiging moet ‘n werkgewer alle verskuldigde geld aan die werknemer betaal. Dit sluit in:
 • uitstaande lone;
 • uitstaande oortydbetaling;
 • betaling vir aftyd waarop die werknemer geregtig is, maar nie geneem het nie; en
 • betaling vir uitstaande verlof.
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 Dienssertifikaat: ‘n Werkgewer moet bereid wees om ‘n dienssertifikaat te verskaf wanneer ‘n werknemer sy of haar
 diens verlaat en dit versoek. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n dienssertifikaat • SV 13: Deel G (31) • WBD: Hoofstuk 5 (42) •
 Wat word aanbeveel? Kennisgewing is iets wat grootliks in die landbousektor verwaarloos word en dit is nie ongewoon dat werk- nemers soms verdwyn sonder om hul betaling te eis nie. Dit is besonder moeilik om hierdie saak te hanteer en daarom word dit aanbeveel dat werkgewers tydens induksie-opleiding besondere aandag hieraan gee. Diens beëindiging moet goed in die dienskontrak verduidelik word. Bereken watter kostes betrokke sal wees as ‘n werknemer versuim om kennis te gee. ‘n Werkgewer mag nie geld van ‘n werknemer se vergoeding aftrek as daar nie kennis gegee is nie, want dit word as ‘n soort boete beskou. Kostes wat aangegaan is vir die werwing van ‘n nuwe werknemer deur ‘n arbeidsagent mag byvoorbeeld geëis word. Dis belangrik dat werknemers dit weet.
 By diensbeëindiging moet die finale betalings op skrif gestel word. Laat die werknemer dit onderteken en hou dit op rekord. As die werknemer weier om dit te onderteken, moet ‘n getuie soos ‘n werkvloerverteenwoordiger ingeroep word om dit te bekragtig.
 ‘n Dienssertifikaat bewys dat ‘n werknemer jou diens verlaat het en dat daar wedersyds geen verdere verpligtinge is nie. As vrae later oor die redes van diensbeëindiging opduik, is so ‘n sertifikaat handig. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n dienssertifikaat •
 Kommentaar
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 EGGENOTE, LEWENSMAATS, OUERS EN KINDERS WAT SAAM MET WERKNEMERS OP DIE PLAAS WOON
 Wat is die regsposisie? Daar kan nie van plaaswerkers se eggenote, lewensmaats, ouers of kinders wat ook op die plaas woon, verwag word
 om te werk vir woonreg nie.
 Daar moet afsonderlike dienskontrakte gesluit word met eggenote, lewensmaats en jong werknemers wat op die
 plaas wil werk.
 Wat word aanbeveel? Mense wat in familieverband op die plaas woon, mag nie gedwing word om daar te werk nie. Hulle is vry om te werk waar hulle wil, selfs al woon hulle op die grond. Stel dus ‘n ooreenkoms op wat die voorwaardes van huis- vesting uiteensit en sluit ‘n lys van gemagtigde huisbewoners in. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n behuisingsooreenkoms •
 Kommentaar
 BEHUISING
 Wat is die regsposisie? Die woonreg van werknemers op die plaas moet gerespekteer word. As ‘n werknemer afgedank word, moet een
 maand kennis gegee word om die grond te verlaat. Daar moet aan alle regsvereistes voldoen word, sowel as aan die
 Wet op die Uitbreiding van Sekerheid en Verblyfreg. WBD: Hoofstuk 5(39) •
 Wat word aanbeveel? Die behuisingsvoorwaardes moet duidelik in die ooreenkoms uiteengesit word. Dit gee nie die werkgewer die reg om iemand met diensbeëindiging uit te sit nie, maar wettige uitsetting kan gevra word op grond van so ‘n ooreenkoms. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n behuisingsooreenkoms •
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 GESINSLEWE
 Wat is die regsposisie? Werknemers se reg op ‘n private gesinslewe moet gerespekteer word.
 WEERHOUDING VAN LONE OF VOORDELE.
 Wat is die regsposisie? Die werkgewer mag geen gedeelte van ‘n werknemer se vergoeding, voordele, eiendom of dokumente weerhou in
 ‘n poging om die werknemer te dwing om in diens te bly nie.
 Wat word aanbeveel? Wees bedag op ‘spaarbeleide’! Tensy dit omsigtig bestuur word, kan dit lyk na gebonde arbeid, veral as die werknemer eers sy of haar spaargeld aan die einde van ‘n kontrak of seisoen kry. Spaarplanne is net aanvaarbaar waar dokumentasie staaf dat die werknemer dit versoek het. Die werknemer moet ook ‘n dokument onderteken wat die werkgewer magtig om die ooreengekome aftrekkings te maak.
 Werknemers moet vrywillig aan ‘n spaarplan deelneem. Ontwikkel dus ‘n spaarbeleid wat die prosedure verduidelik. Dit is belangrik om aan werknemers ‘n staat te gee wat toon hoeveel geld hulle gespaar of onttrek het, asook ‘n eindbalans.
 Kommentaar
 SKULD-SLAWERNY OF KNEGSKAP
 Wat is die regsposisie? Werknemers moet skriftelike verlof gee vir aftrekkings, behalwe as die aftrekking ‘n regsvereiste, kollektiewe
 ooreenkoms, hofbevel of arbitrasiebeslissing is. Sien ‘Lenings’ op bladsy 16.
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 Wat word aanbeveel? Wanneer iemand nie in staat is om ‘n eerste lening te delg nie, en aanhou om geld te leen om dit te betaal, is dit skuld-slawerny. Werkgewers stel dalk lenings om die regte redes beskikbaar, maar dit lei dikwels tot ‘n proses waarin werknemers nooit uit die skuld kom nie.
 Kommentaar
 MENSEHANDEL
 Wat is die regsposisie? Die werkverskaffingsburo, plaas of pakhuis mag nie mensehandel ondersteun of daarby betrokke raak vir doeleindes
 van gedwonge arbeid nie.
 Wat word aanbeveel? Indien ‘n arbeidsmakelaar gebruik word, moet seker gemaak word dat hy of sy op geen manier by mensehandel betrokke is nie. Stel dit vas deur gereelde oudits te vra.
 Mensehandel klink vergesog en na iets wat in ander lande gebeur. In werklikheid kan mensehandel baie vorms aanneem en kom ook in Suid-Afrika voor. Trekarbeiders en buitelandse werknemers is veral kwetsbaar, omdat hul regstatus nie gevestig is nie en hulle sodoende maklik beïnvloed kan word. Die gebruik dat werknemers gedurende oestyd van ver aangery word om op plase te werk, moet noukeurig gemonitor word.
 Werknemers wat nie van die onmiddellike omgewing is nie en na die werkplek aangery word, moet oor hul diensvoorwaardes ingelig wees VOOR hulle die reis onderneem.
 Kommentaar
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 DIE VOLGENDE WETGEWING (OF OPSOMMINGS HIERVAN) MOET IN DIE WERKPLEK VERTOON WORD
 Wat is die regsposisie? Wet op Basiese Diensvoorwaardes • Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid • Wet op Gelyke Indiensneming •
 Wat word aanbeveel? Die verbintenis om werknemers ingelig te hou en deursigtig te werk te gaan, is deel van die toepassing van maatskappybeleid en -prosedures. Die vertoon van wetgewing in die werkplek hou hiermee verband. Dit help werknemers om meer omtrent hul regte uit te vind en bevestig die werkgewer se gewilligheid om binne die wet op te tree.
 Kommentaar
 DIE VOLGENDE STAATSKOERANTE MOET IN DIE WERKPLEK BESKIKBAAR WEES
 Wat is die regsposisie? Wet op Basiese Diensvoorwaardes • Sektorale Vasstelling 13: Plaaswerkers • Wet op Arbeidsverhoudinge • Wet op die Uitbreiding van Sekerheid van Verblyfreg • Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid • Wet op Gelyke Indiensneming • Wet op Vaardigheidsontwikkeling •
 Kommentaar
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 1. Personeelbeleid oor gebonde of gedwonge arbeidc Die personeelbeleid stel dit duidelik dat gebonde of gedwonge
 arbeid verbode is.
 c Die beleid meld dat werknemers vry is om ‘n dienskontrak te
 sluit of beëindig.
 2. Die reg van beëindiging van ‘n dienskontrak c Werknemers moet op ‘n bepaalde wyse kennis gee.
 c Werknemers kan hul diens vrywillig beëindig.
 c Werknemers word nie beboet met diensbeëindiging nie.
 c Werknemers ontvang hul laaste betaling met diensbeëindiging.
 c Posbeskrywings meld nie beperking op werknemers se bewe-
 gings nie.
 c Alle werknemers het ‘n dienskontrak wat hul regte en verant-
 woordelikhede verduidelik, sowel as die prosedure wat gevolg
 moet word om griewe te lug.
 c Die dienskontrak word aan werknemers verduidelik in ‘n taal wat
 hulle verstaan.
 c Lenings en ander finansiële ooreenkomste tussen werkgewer en
 werknemer word nie by die dienskontrak ingesluit nie.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
 3. Identiteitsdokumente en ander oorspronklike dokumentec Die werkgewer hou slegs afskrifte van identiteitsdokumente,
 rybewyse, opleidingsertifikate, ens.
 c Nadat afskrifte gemaak is, besorg die werkgewer alle oorspronk-
 like dokumente binne ‘n redelike tyd terug aan die werknemers.
 4. Die werkgewer mag net wettige deposito’s neem of aftrekkings maak As die werkgewer aftrekkings (insluitend die terugbetaling van
 lenings) gemaak het van werknemers se vergoeding:
 c Die aftrekkings is wettig (WVF, LBS).
 c Werknemers het ‘n dokument onderteken wat die ooreen-
 gekome aftrekkings magtig.
 c Werknemers het ‘n afskrif van dié dokument.
 c Daar word nie meer afgetrek as wat die wetgewing toelaat nie.
 c Daar word geen aftrekkings om dissiplinêre redes gemaak nie.
 c Daar word geen aftrekkings gemaak vir noodsaaklike items soos
 beskermende toerusting en drag nie.
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 As die werkgewer ‘n deposito geneem het:c Die deposito is wettig.
 c Werknemers het ‘n dokument onderteken wat die bedrag en die
 voorwaardes van terugbetaling vermeld.
 c Werknemers het ‘n afskrif van hierdie dokument.
 c Deposito’s is redelik en binne wetlike perke.
 5. Lenings c As ‘n lening verskaf is, is die grootte en die voorwaardes vir
 terugbetaling binne wetlike perke.
 c Daar bestaan ‘n ondertekende ooreenkoms met alle werk-
 nemers wat geld geleen het.
 6. Verduideliking van wetgewing aan bestuurders en toesighouersc Bestuurders en toesighouers verstaan die regsvereistes rakende
 aftrekkings, deposito’s, lenings en die hou van identiteits-
 dokumente.
 c Bestuurders en toesighouers moedig nie werknemers aan of laat
 hulle nie toe om groot skuld aan te gaan deur lenings, of deur
 dit op ander maniere te bekom nie.
 7. Werknemers het redelike vryheid van beweging in die werkplek Kontrolelys van vereistes
 c Alle deure, vensters en branduitgange is ongesluit tydens werkure.
 c Werknemers is vry om die werkplek tydens pouses en rustyd te
 verlaat.
 c Werknemers kan vrylik in die werkplek beweeg.
 c Veiligheidswagte mag nie werknemers se bewegings of hul reg om
 die werkplek na afloop van ‘n werkskof te verlaat, inperk nie.
 c Veiligheidswagte dreig nie die werkers nie.
 c Slaapsale (indien voorsien) het afsonderlike sluitkassies waarin
 dokumente en ander persoonlike besittings gebêre word.
 c Slaapsale is beveilig, maar werknemers kan dit na vrye wil verlaat.
 c Alle beperkings op beweging (soos ‘n aandklokreël) is redelik.
 c Daar is geen veiligheidsprosedures wat die vrye beweging van
 werknemers onnodig inperk nie.
 8. Behuisingskontrakte en huurooreenkomstec Sluit ‘n behuisingskontrak of huurooreenkoms met die hoof van
 elke huishouding.
 c Daar bestaan ‘n lys van elke huis se inwoners.
 c Hierdie lys word gereeld hersien.
 c Die behuisingskontrak is in ‘n taal wat die inwoners verstaan.
 c Die behuisingskontrak word aan inwoners verduidelik in ‘n taal
 wat hulle verstaan.
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 c Inwoners ontvang op versoek ‘n afskrif van die behuisings-
 kontrak.
 9. Buitelandse burgersc Slegs buitelandse burgers met die wettige dokumentasie word
 in diens geneem.
 c Slegs afskrifte van buitelandse burgers se dokumente word ge-
 hou.
 c Buitelandse burgers word net soos alle ander werknemers
 behandel.
 10. Opsommings van wette wat in die werkplek vertoon word Die volgende wetgewing word in die werkplek vertoon:
 c Wet op Basiese Diensvoorwaardes.
 c Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid.
 c Wet op Gelyke Indiensneming.
 11. Wetgewing is in die kantoor by die werkplek beskikbaar
 Afskrifte van die volgende wette word in die werkplek gehou
 c Wet op Basiese Diensvoorwaardes.
 c Sektorale Vasstelling 13: Plaaswerkers.
 c Wet op Arbeidsverhoudinge.
 c Wet op die Uitbreiding van Sekerheid van Verblyfreg.
 c Wet op Gelyke Indiensneming.
 c Wet op Vaardigheidsontwikkeling.
 12. Dienssertifikate c Dienssertifikate word op versoek van werknemers voorsien met
 diensbeëndiging.
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 4KINDERARBEID EN JONG WERKNEMERS
 Van alle regte in terme van arbeidswetgewing, is die kwessie van kinderarbeid en jong werknemers seker die sensitiefste en mees omstrede aangeleentheid. Verbruikers wil nie hoor dat hul huishoudelike benodigdhede, voedsel of huisraad die produk van kinderarbeid kan wees nie.
 Hoewel arbeidswetgewing van land tot land verskil en almal dit eens is dat kinderarbeid nie goedgepraat kan word nie, is die saak meer ingewikkeld.
 UNICEF skat dat sowat 246 miljoen kinders werk. Amper driekwart van dié kinders werk in gevaarlike plekke soos myne, met gevaarlike masjinerie of gifstowwe. Dit is onaanvaarbaar, maar wat van gesinne wat so arm is dat hulle sukkel om te oorleef sonder die kinders se inkomste? Sulke situasies kan ‘n belangebotsing tussen werkgewer en werknemer veroorsaak. Die etiese kode moedig werkgewers aan om sulke gevalle met omsigtigheid te hanteer.
 Suid-Afrikaanse wetgewing is duidelik oor die beginsel van die indiensneming van kinders en jong werknemers. Die wetgewing bied riglyne vir die indiensneming van mense tussen die ouderdomme van vyftien en sewentien jaar. Die kwessie word internasionaal so belangrik geag, dat dit deel is van die Internasionale Arbeidsorganisasie (IAO) se kernwaardes.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werkgewers sal voldoen aan: i) die nasionale minimum indiensnemingsouderdom; ii) of die skoolverlatingsouderdom; iii) of ander vermelde
 uitsonderings; en sal niemand jonger as vyftien jaar in diens neem nie.
 2. Werkgewers sal nie kinderarbeid werf of kinders op enige manier uitbuit nie. As bevind word dat kinders direk of indirek vir ‘n werkgewer
 werk, sal hy of sy ‘n bevredigende en remediërende oplossing soek wat die kind se belange eerste stel.
 3. Werkgewers sal nie toelaat dat werknemers onder agtien jaar in die nag werk nie. Hulle sal ook nie werk verrig in toestande wat hul
 gesondheid, veiligheid of morele integriteit bedreig, en hul fisieke, sielkundige, geestelike, morele of sosiale ontwikkeling benadeel nie.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 SEKTORALE VASSTELLING 13: DEEL F(25)1-2 • Dit is verbode om ‘n kind van jonger as vyftien jaar in diens te neem.
 WET OP KINDERSORG (1983) • Ingevolge hierdie wet, meld die voorkoming van mishandeling en verbod op indiensneming van sekere kinders
 pertinent dat ‘n mens nie ‘n kind onder vyftien jaar in diens mag neem of van werk voorsien nie.
 GRONDWET, 1996 (108 VAN 1996) • Die Grondwet voorsien dat kinders onder agtien jaar beskerm moet word teen werk wat uitbuitend,
 gevaarlik of enigsins onvanpas is vir hul ouderdom of wat nadelig is vir hul skoolopvoeding, sosiale, sielkundige, geestelike of morele ontwikkeling.
 WET OP BASIESE DIENSVOORWAARDES, 1997 • Hierdie wet verskaf verskeie riglyne rakende die verbod op die indiensneming van kinders. Die
 riglyne is by hierdie hoofstuk ingesluit.
 SUID-AFRIKAANSE SKOLEWET, 1996 (84 VAN 1996) • Die Suid-Afrikaanse Skolewet vereis dat elke ouer verseker dat die kinders in hul sorg tot op
 vyftien jaar of tot in graad nege (watter een ook al eerste kom) ‘n skool bywoon.
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 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Die volgende riglyne beskryf verskeie kwessies ingevolge die beginsels van die etiese kode en regsvereistes. Die riglyne dien as ‘n gids tot die beste
 praktyke en aanbevelings word gemaak oor hoe om werksomstandighede op plase te verbeter.
 MINIMUM WERKSOUDERDOM
 Wat is die regsposisie? Volgens die Wet op Basiese Diensvoorwaardes mag niemand ‘n kind in diens neem: • wat jonger as vyftien jaar oud is nie; of
 • wat jonger as die wettige minimum skoolverlatingsouderdom is nie, as dit vyftien jaar of ouer is;
 • om werk te verrig wat onvanpas is vir die kind se ouderdom nie; en
 • om werk te verrig wat die kind se welsyn, opvoeding, fisieke of sielkudige gesondheid, geestelike, morele of sosiale
 ontwikkeling bedreig nie.
 Die Sektorele Vasstelling meld dat kinders tussen vyftien en sewentien jaar nie:
 • na 6:00 saans of voor 6:00 soggens mag werk nie;
 • meer as 35 uur per week mag werk nie;
 • met enige chemikalieë mag werk nie.
 Daar moet rekord gehou word van alle kinders in die onderneming se diens. Daarby moet die kind se naam,
 geboortedatum, adres en die soort werk wat hy of sy verrig ingesluit word. Gaan die ouderdomme van alle
 werknemers na. Hou afskrifte van identiteitsdokumente en moet niemand daarsonder in diens neem nie.
 Bewys van ouderdom: As daar onvoldoende bewyse is van ‘n werknemer se ouderdom, is dit die werkgewer se
 verantwoordelikheid om te bewys dat dit, na ondersoek, redelik was om te aanvaar dat die werknemer nie jonger as
 die toelaatbare ouderdom is nie. As die werkgewer bewus raak van ‘n werknemer wat jonger as die toelaatbare
 werksouderdom is, moet stappe dadelik gedoen word om die werknemer se diens te beëindig en die nodige
 uitbetaling te doen. Kinders werk gewoonlik om hul gesinne se inkomste aan te vul. Die kode ondersteun dus ‘n
 sensitiewe, remediërende benadering.

Page 35
                        
                        

4 K I N D E R A R B E I D E N J O N G W E R K N E M E R S 3 0
 Wat word aanbeveel? Dit word sterk aanbeveel dat werkgewers slegs mense van agtien jaar en ouer aanstel.
 Waar nodig, kan werknemers en hul kinders gehelp word om aansoek te doen vir identiteitsdokumente. Daar kan gereël word dat ‘n amptenaar van die Departement van Binnelandse Sake die werkplek besoek om ‘n groot hoeveelheid aansoeke te hanteer. As ‘n jong werknemer (tussen vyftien en sewentien jaar oud) in diens is, moet verseker word dat die ouers bewus is van moontlike risiko’s.
 Remediërende hulp vir kinders wat werk om die huishouding se inkomste aan te vul: As ‘n kind werk, is dit dikwels
 om die huishouding te help. Word so ‘n kind se diens beëindig, verloor die huishouding die geldelike steun. Dit kan
 twee moontlike probleme skep: 1) Die huishouding se inkomste verminder, en 2) Die kind sal waarskynlik ander werk
 soek. Die wetgewing vereis egter dat geen persoon jonger as vyftien jaar in diens geneem word nie.
 Ingevolge die kode moet sulke gevalle met omsigtigheid hanteer word:
 • Stel iemand uit die kind se huishouding (binne die wettige ouderdomsperk) in sy of haar plek aan, sodat die
 huishouding nie die inkomste verloor nie.
 • Bespreek die probleem met die kind se ouers of voogde. Verduidelik die regsvereistes en hoekom dit nodig is dat
 die kind moet skoolgaan.
 • Skakel ‘n maatskaplike werker as daar ‘n vermoede bestaan dat die kind se welsyn bedreig word.
 • Indien moontlik, reël uitstappies vir kinders na sportbyeenkomste, besoeke aan ‘n biblioteek om lees aan te moedig
 of klasse in drama. Sulke bedrywighede hoef nie duur te wees nie en word dikwels ondersteun deur plaaslike NGOs.
 Arbeidsagente: Maak seker of die werkverskaffingsburo of arbeidsmakelaar wat gebruik word, afskrifte het van hul
 werksmag se identiteitsdokumente, sodat geen kinderarbeid gebruik word nie.
 Kommentaar
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 WERWING VAN KINDERARBEID
 Wat is die regsposisie? Niemand mag kinderarbeid werf nie.
 Wat word aanbeveel? Sluit hierdie vereiste in by jou ooreenkoms met ‘n arbeidsagent of -makelaar.
 WERKURE
 Wat is die regsposisie? Geen werknemer onder agtien jaar mag:
 • meer as 35 ure per week, of
 • meer as sewe ure per dag,
 • voor 6:00 soggens of na 6:00 saans werk nie, en
 • oortyd is verbode.
 Hou afsonderlik boek van jong werknemers en hul werkure.
 Wat word aanbeveel? As jong mense in diens geneem word, moet ‘n afsonderlike kontrak met hulle bestaan waarin alle voorwaardes verduidelik word.
 Indien enigsins moontlik, moet die ouer of wettige voog geken word in die kind se aanstelling.
 Kommentaar
 SKOOLVEREISTES
 Wat is die regsposisie? Ouers moet verseker dat kinders in hul sorg tot op vyftien jaar of tot in graad nege, (watter een ook al eerste kom), ‘n
 skool bywoon. As ‘n jong mens gedurende ‘n skoolkwartaal wil werk, mag dit nie met skoolbedrywighede inmeng nie.
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 Wat word aanbeveel? Moedig ouers aan om hul kinders minstens tot die skoolverlatingsouderdom te laat skoolgaan.
 Moedig kinders aan om ‘n skool by te woon.
 Dit word sterk aanbeveel dat jong mense tussen vyftien en sewentien jaar nie in diens geneem word nie. Moedig eerder dié wat wil werk aan om skool te gaan en tydens skoolvakansies te werk om sakgeld te verdien.
 Verskaf vervoer skool toe, waar moontlik. Voorsien naskoolsorg, waar moontlik, sodat kinders smiddae kan leer en tuiswerk doen.
 Kommentaar
 KINDERS WAT TYDENS SKOOLVAKANSIES WERK VERRIG
 Wat is die regsposisie? Dieselfde wetgewing wat geld vir alle jong werknemers, is ook van toepassing op dié wat werk verrig tydens
 skoolvakansies.
 Wat word aanbeveel? As ligte werk aan kinders (vyftien jaar en bo) tydens skoolvakansies verskaf word, is dit goed om die Departement van Arbeid se plaaslike kantoor in kennis te stel. Vra dat hulle ‘n inspekteur stuur om die
 werksomstandighede vir jong werknemers te evalueer.
 Kommentaar
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 VERGOEDING
 Wat is die regsposisie? Jong werknemers moet minstens die minimum loon betaal word.
 SOORT WERK – VERBOD OP GEVAARLIKE WERK
 Die nuwe regulasies van die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid verskaf riglyne oor die indiensneming van
 jong mense. Jong werknemers, tussen vyftien en sewentien jaar, mag nie gevaarlike werk verrig of met chemikalieë,
 plaagdoders of gevaarlike masjiene werk nie. Hulle mag ook nie snags werk of aan uitermatige hoë of lae temperature
 blootgestel word nie. Jong werknemers mag net ligte werk verrig.
 Volgens wetlike regulasies moet ‘n risikobepaling van die werkplek gedoen word, sodat jong werknemers teen
 gesondheids- en veiligheidsgevare beskerm word. Die volgende word as gevaarlike werkstoestande beskou:
 • asemhalingsgevare;
 • werk wat teen gevaarlike hoogtes verrig word;
 • werk wat in ‘n baie warm of koue omgewing verrig word;
 • werk wat in ‘n raserige omgewing verrig word;
 • werk wat met krag-, sny- en slypgereedskap verrig word.
 Die regsvereistes vir volwassenes en kinders is baie dieselfde. Alle werknemers moet voorsien word van:
 • voldoende opleiding en beskermende kleredrag;
 • voldoende toesig, en
 • gereelde pouses.
 Wat word aanbeveel? Sluit bogenoemde regsvereistes in by die risikobepaling vir gesondheid en veiligheid.
 Dit word sterk aanbeveel dat jong werknemers afgesonder word en van werk voorsien word wat op een plek verrig kan word. ‘n Plaas het baie gevare – dit kan selfs gevaarlik wees om van een plek na ‘n ander te verskuif. Hou dus jong werknemers bymekaar op ‘n plek waar daar maklik oor hulle toesig gehou kan word.
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 As dit nie moontlik is nie, stel iemand as toesighouer of bestuurder van die ‘span’ aan en maak seker dat die persoon weet watter werk jong werknemers mag verrig. Jong werknemers moet ook bewus gemaak word van gevare in die werkplek, en moet weet wat om te doen in die geval van ‘n ongeluk, noodgeval of besering.
 2. Inligting omtrent werknemersc Hou besonderhede van alle werknemers op skrif en hersien dit
 gereeld.
 c Die inligting sluit elke werknemer se naam, ouderdom,
 geboortedatum en posbeskrywing in.
 c Die volgende dokumente word gebruik om die geboortedatum
 van werknemers te bewys:
 c Identiteitsdokumente met foto of geboortesertifikaat.
 c Mediese sertifikaat.
 c Mediese ondersoek voor indiensneming.
 c Ander dokumente soos beëdigde verklarings.
 c Skoolverlatersertifikaat.
 c Verseker alle dokumente is eg en geldig.
 c Jong werknemers se mediese geskiktheid word deur
 gereelde (minstens een maal per jaar) mediese ondersoeke deur
 ‘n gekwalifiseerde geneesheer bepaal.
 c Geen werknemer is jonger as vyftien jaar nie.
 1. Personeelbeleid rakende kinderarbeid c Die personeelbeleid sluit die beginsel van kinderarbeid en jong
 werknemers in. Dit dek ook die besondere vereistes van die
 Wet op Basiese Diensvoorwaardes • en die Sektorale Vasstelling
 vir Plaaswerkers •c Alle werknemers weet wat in hierdie beleid staan.
 c Daar bestaan ‘n doeltreffende stelsel waarvolgens die
 ouderdomme van werknemers vasgestel kan word.
 c Hou dokumente rakende opleiding en vakleerlingskap, waar van
 toepassing.
 c Hou ‘n lys van jong werknemers, hul posbeskrywings, werkure
 en vergoeding.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 c Verseker, waar moontlik, die verlof van jong werknemers se
 ouers of voogde.
 c Dienskontrakte en posbeskrywings vir jong werknemers bevat
 die beperkings op die werk wat hulle verrig.
 c Jong werknemers wat werk as deel van ‘n kursus, het inligting
 oor die kursus in hul besit.
 3. Gevaarlike werk, nagwerk, oortyd en skoolvakansiesc Maak seker geen kinders (jonger as vyftien jaar) werk nie.
 c Moenie toelaat dat jong werknemers (tussen vyftien en
 sewentien jaar) snags werk of gevaarlike werk verrig nie.
 Hulle werk nie oortyd nie en verrig nie werk wat bots met hul
 skoolpligte nie.
 c Jong werknemers kry minstens twaalf ure nagrus tussen skofte.
 c Jong werknemers kry minstens drie weke per jaar vakansie.
 c Jong werknemers se ouers of voogde is ingelig oor die gevare
 en risiko’s verbonde aan hul kinders se werk.
 4. Skoolbywoningc Jong werknemers is in staat om ‘n skool by te woon.
 c Verskaf veilige vervoer skool toe en moedig ouers aan om hul
 kinders so lank moontlik te laat skoolgaan.
 c Voorsien fasiliteite vir naskoolsorg, waar moontlik, om leerders
 smiddae te help.
 5. Risikobepalingc Hou ‘n risikobepaling wat op datum is. Dit dek jong werknemers
 en moontlike gevaargebiede in die werkplek.
 6. Beroepsopleidingsprogrammec Sorg vir ‘n beleid rakende die gebruik van opleidingsprogramme.
 c Tref ‘n ooreenkoms met die skool rakende die deelname van
 jong werknemers aan opleidingsprogramme.
 7. Remediërende hulp rakende kinderarbeid c Daar bestaan ‘n beleid en prosedure waarvolgens enige
 kinderarbeid in die werkplek hanteer word.
 8. Arbeidsmakelaars en kontrakteurs c Daar bestaan ‘n lys van arbeidsmakelaars en kontrakteurs wat
 gebruik word.
 c Daar bestaan ‘n geskrewe kontrak met die makelaar of kontrak-
 teur wat die voorneme bevestig om die gebruik van kinder-
 arbeid te verhoed of verbied.
 c Evalueer die praktyke van makelaars of kontrakteurs. Oudit
 bevindings om te verseker dat daar aan regsvereistes ingevolge
 kinderarbeid voldoen word.
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 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Hoe word opgetree as werknemers hul kinders met skoolvakansies wil saambring werk toe?
 Die wetgewing meld niks pertinent oor ouers wat hul kinders werk toe bring nie. Daar bestaan egter ‘n algemene plig teenoor werknemers en
 ander mense in die werkplek om ‘n redelik veilige werksomgewing te verskaf. As kinders dus ‘n ongeluk in die werkplek veroorsaak en daar is nie
 redelike stappe gedoen om dit te verhoed nie, kan die werkgewer verantwoordelik en wetlik aanspreeklik gehou word. As kinders iets oorkom as
 gevolg van ‘n werknemer se versuim, kan hy of sy ook aanspreeklik gehou word. Dit is die beste om fasiliteite vir werknemers se kinders te voorsien,
 waar die ouers weet hulle is veilig.
 2. Mag ‘n kind onder vyftien jaar tydens ‘n skoolvakansie in diens geneem word?
 Nee. Geen kind onder vyftien jaar mag in diens geneem word nie, selfs al word dit beskou as vakansiewerk.
 3. Mag kinders hul ouers by die werk kom help?
 In die verlede was dit redelik algemeen dat ouers hul kinders werk toe bring om byvoorbeeld te help vrugte pluk, sodat die ouers meer uit
 stukwerk kon verdien. Die ouer was verantwoordelik vir die kind en die kind was nie as ‘n onafhanklike werknemer beskou nie.
 Hierdie gebruik is egter teen die wet omdat dit die werkgewer is wat die kind verlof gee om te werk. Die werkgewer neem dus die kind ‘in
 diens’ sonder ‘n geskrewe kontrak en sonder betaling. Dit is nie net ‘n misdryf nie, maar die werkgewer loop die risiko om gesondheids- en
 veiligheidswetgewing te oortree. Kinders, wat nie eens in die werkplek behoort te speel nie, kan werkverwante beserings opdoen.
 4. Hoe word bepaal of ‘n kind oud genoeg is om te werk?
 Niemand mag sonder ‘n identiteitsdokument wat sy of haar ouderdom bevestig, aangestel word nie.
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 5VRYHEID VAN ASSOSIASIE EN DIE REG OP
 KOLLEKTIEWE BEDINGING
 Die beginsel van vryheid van assosiasie en die reg op kollektiewe bedinging se doel is die beskerming van werknemers en werkgewers se regte. Die strewe is dat hulle moet saamstaan om hul ekonomiese belange en burgerregte te beskerm, maar ook vryhede soos die reg op lewe, sekuriteit, persoonlike en kollektiewe vryheid.
 Die Verenigde Nasies se ‘Global Compact’, impliseer vryheid van assosiasie, respek vir die regte van alle werknemers en alle werkgewers om vrylik en vrywillig groepe te stig of daarby aan te sluit, vir die bevordering en beskerming van hul beroepsbelange. Werknemers kan hierdie reg uitoefen sonder die inmenging of beïnvloeding van werkgewers of die staat.
 Kollektiewe bedinging is die gevolg van vrye assosiasie en ‘n wesenlike deel daarvan. Kollektiewe bedinging is die proses waardeur werkgewer en werknemers verenig om die diensverhouding en veral die diensvoorwaardes te bespreek. Kollektiewe bedinging kan ook organisasies benewens die betrokke werkgewer en werknemers insluit. Vakbonde kan byvoorbeeld hierdie proses namens hul lede onderneem. Net so word werkgewersorganisasies dikwels aangewys om die werkgewer in ‘n bedingingsraad te verteenwoordig.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werknemers het die reg om vakbonde te stig of by ‘n vakbond van hul keuse aan te sluit. Hulle het die reg op kollektiewe bedinging sonder
 die vooraf verkreë magtiging van die bestuur. Werkgewers sal nie inmeng by sulke regmatige bedrywighede, dit dwarsboom of verhinder nie.
 2. Waar die reg tot vryheid van assosiasie en kollektiewe bedinging ingevolge die wet beperk of verbied word, sal werkgewers, in ooreenstemming
 met internasionale arbeidstandaarde, nie alternatiewe vorms van onafhanklike en vrye werkerverteenwoordiging en onderhandeling verhinder nie.
 3. Volgens internasionale standaarde sal werkgewers nie werkerverteenwoordigers of lede van vakbonde straf of benadeel vanweë hul lidmaat-
 skap of affiliasie aan ‘n vakbond, of die vakbond se regmatige bedrywighede nie.
 4. Volgens internasionale standaarde sal werkgewers toegang tot die werkplek aan werkerverteenwoordigers verleen om hul funksies uit te voer.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 GRONDWET VAN DIE REPUBLIEK VAN SUID-AFRIKA (200 VAN 1993) •Die reg van vrye assosiasie, billike arbeidspraktyke, kollektiewe bedinging en die reg om te staak is deel van die Grondwet.
 WET OP ARBEIDSVERHOUDINGE (WAV) •
 WAV Hoofstuk 2(4) •Vryheid van assosiasie • Alle werknemers het die reg van deelname aan die stigting van ‘n vakbond, om by ‘n vakbond van hul keuse aan te sluit,
 en om aan die vakbond se regmatige bedrywighede deel te neem.
 WAV Hoofstuk 3 Deel B(23) •Kollektiewe bedinging • Alle werknemers het aanspraak op regverdige arbeidspraktyke, om te verenig en saam te beding en om te staak, met die
 oog op kollektiewe bedinging.
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 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Die volgende riglyne beskryf verskeie kwessies ingevolge die beginsels van die etiese kode en regsvereistes. Die riglyne dien as ‘n gids tot die beste
 praktyke en aanbevelings word gemaak oor hoe om werksomstandighede op plase te verbeter.
 WERKNEMERS HET DIE REG OM VAKBONDE TE STIG OF BY ‘N VAKBOND VAN HUL KEUSE AAN TE SLUIT
 Wat is die regsposisie? Die werkgewer het ‘n oop houding ten opsigte van vakbonde en hul organisatoriese bedrywighede en mag nie
 vakbonde redelike toegang tot die werkplek ontsê nie.
 Werknemers het die reg om by ‘n vakbond of organisasie van hul keuse aan te sluit en die reg tot deelname aan
 verwante regmatige bedrywighede.
 Die werkgewer mag nie werknemers straf of benadeel vanweë hul lidmaatskap aan ‘n vakbond nie. Dit sluit werwing,
 bevordering, verplasing en opleiding in.
 Werkgewers mag nie stappe doen wat werknemers verhoed om by ‘n vakbond aan te sluit of om van die vakbond se
 dienste gebruik te maak nie.
 Wat word aanbeveel? Lig werknemers tydens induksie-opleiding in oor hierdie reg. Sluit hierdie reg in by die standaard dienskontrak.
 Kommentaar
 KOLLEKTIEWE BEDINGING
 Wat is die regsposisie? Werknemers het die reg op kollektiewe bedinging. .
 Wat word aanbeveel? Kollektiewe bedingingsooreenkomste moet op datum gehou en hersien word deur alle partye. Loonverhogings
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 en diensvoordele moet op billike wyse onderhandel word, sodat werknemers ‘n geleentheid gebied word om hul belange te verteenwoordig. Dit moet verkieslik deur ‘n verteenwoordigende vakbond geskied of andersins deur ‘n demokraties verkose liggaam soos ‘n werkerskomitee.
 Kommentaar
 DISKRIMINASIE
 Wat is die regsposisie? Werknemers mag nie benadeel word op grond van hul lidmaatskap aan ‘n vakbond nie
 Wat word aanbeveel? Wat beteken dit dat die werkgewer ‘n oop houding ten opsigte van vakbonde en hul organisatoriese bedrywighede moet hê? In praktyk beteken dit dat die werkgewer nie mag inmeng by regmatig verkose amptenare nie en hulle moet toelaat om hul pligte vrylik te verrig. Dit beteken dat die werkgewer beskikbaar sal wees om probleme ten op sigte van werksomstandighede te bespreek en nie vergaderings sal vermy of ontwykend wees nie. Die bewoording van ‘n maatskappybeleid is hier belangrik. ‘n Oop benadering is byvoorbeeld baie meer tegemoetkomend as burokratiese prosedure. Alle werkgewers en bestuurders moet die Wet op Arbeidsverhoudinge ken en kan toepas.
 Kommentaar
 BEDRYWIGHEDE VAN VAKBONDE EN AMPSDRAERS
 Wat is die regsposisie? Enige ampsdraer of amptenaar van ‘n verteenwoordigende vakbond moet, met vooraf kennisgewing en vooraf verkreë
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 goedkeuring, toegelaat word om die werkgewer se perseel te betree vir die werwing van nuwe lede, om met lede te
 kommunikeer en om buite werkure te vergader. Die tyd en plek moet vooraf met die bestuur gereël word.
 Hulle is ook vry om hul sake sonder inmenging te bedryf.
 Werkerverteenwoordigers moet vrylik verkies word sonder die inmenging van werkgewers of ander groepe.
 Wat word aanbeveel? Werkerverteenwoordigers word tyd gegun om hul funksies in die werkplek te verrig.
 Waar toepaslik, moet ‘n ooreenkoms met ‘n vakbond alle reëlings aangaande toegang aan werknemers, vergaderings en fasiliteite insluit.
 Ondersteun werkerverteenwoordigers deur toepaslike opleiding, aftyd en inligting te verskaf.
 Vakbondverteenwoordigers moet toestemming verkry om die werkplek se perseel en fasiliteite te gebruik. (Daar moet vooraf met die bestuur ooreengekom word op ‘n tyd en plek, en bedrywighede mag nie normale werkverrigtinge ontwrig nie.)
 Kommentaar
 SKEPPING VAN KOMMUNIKASIEKANALE TUSSEN WERKNEMERS EN BESTUUR
 Wat word aanbeveel? Dit is goed om ‘n oop houding jeens vakbonde in die werkplek te hê en om verteenwoordigers vrye toegang tot werknemers in die werkplek te gun.
 Moedig werknemers aan om vrylik met bestuur te praat oor kwessies in die werkplek.
 As daar nie ‘n vakbond in die werkplek is nie en werknemers wil nie by een aansluit nie, ondersteun die stigting
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 van ‘n verteenwoordigende werkerskomitee.
 Ontwikkel ‘n meganisme vir die beslegting van geskille wat werknemers sal help om haakplekke in die werkplek met bestuur te bespreek. Die vrugtebedryf se handleiding vir griewe (Grievance Mechanism Toolkit) • kan gebruik word om so ‘n inisiatief te ondersteun.
 Verskaf opleiding in konflikhantering en die hantering van geskille in die werkplek.
 Lig werknemers tydens induksie-opleiding in van hul reg om by ‘n vakbond aan te sluit. As daar nie ‘n vakbond is nie maar ander verteenwoordiging (soos ‘n werkerskomitee), vertel werknemers wie die werkerverteenwoordigers is.
 Verduidelik tydens induksie-opleiding wie werknemers moet nader met ‘n probleem en hoe dit hanteer sal word.
 Maak seker dat werknemers weet hoe om probleme aan te meld – kennisgewings moet beskikbaar wees in die tale wat in die werkplek gepraat word.
 Kommentaar
 ERKENNING VAN VAKBONDE
 Wat is die regsposisie? Die Wet op Arbeidsverhoudinge bevat die maatstawe waarvolgens ‘n vakbond erken word. Dit voorsien
 ‘organisatoriese regte’ vir vakbonde onder sekere omstandighede. ’n Geregistreerde vakbond met ‘genoegsame
 verteenwoordiging’ (30% van die werksmag), is geregtig op aftrekorder- fasiliteite, mag vergaderings hou en het
 voorwaardelike toegang tot die werkplek.
 As vakbondverteenwoordiging, soos aangetoon deur aftrekorders, meer as 50% van die werksmag is, is die vakbond
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 geregtig op die verkiesing van werkvloer- of werkerverteenwoordigers, sowel as aftyd vir die opleiding van
 verteenwoordigers en deelname aan vakbondbedrywighede. Inligting wat verteenwoordigers in staat te stel om hul
 pligte behoorlik uit te voer, moet beskikbaar gestel word.
 Wat word aanbeveel? Die Wet op Arbeidsverhoudinge skryf nie ‘n plig voor om met ‘n nie-verteenwoordigende vakbond te onderhandel nie. Dit is egter goeie praktyk om met ‘n geregistreerde vakbond saam te werk, selfs al het die vakbond minder as 50% verteenwoordiging.
 Die werkgewer moet ‘n erkenningsooreenkoms met ‘n geregistreerde vakbond met meerderheidsteun (50% +1) aangaan. ‘n Ooreenkoms skep sekere regte, pligte en verpligtinge tussen die twee partye.
 ‘n Tipiese erkenningsooreenkoms sluit klousules in wat die volgende behels: 1) Die erkenning van die reg van ‘n vakbond om lede se belange te verteenwoordig en om namens hulle te onderhandel; 2) Besonderhede oor die benoeming en verkiesing van werkvloerverteenwoordigers, sowel as hul reg om lede te verteenwoordig met die lug van griewe, dissiplinêre prosesse en verhore; 3) Besonderhede oor vergaderings tussen bestuur en werkvloerverteenwoordigers; 4) Besonderhede oor die jaarlikse onderhandelinge oor diensvoorwaardes (loonaanpassings, werkure, skofwerk); 5) Besonderhede oor die hantering van griewe en beslegting in die werkplek; 6) Besonderhede oor die vakbond se toegang en vergaderings met lede in hul eie tyd; 7) Ekstra verlof vir ampsdaers van ‘n vakbond of werkvloerverteenwoordigers vir vakbondbedrywighede.
 Kommentaar
 BEDRYWIGHEDE VAN VAKBONDE EN VERTEENWOORDIGERS
 Wat is die regsposisie? Vakbondverteenwoordigers moet verkies word sonder die inmenging van die werkgewer of ander groepe.
 Vakbondlede moet redelike tyd gegun word vir vakbondbedrywighede. Amptenare van ‘n vakbond of
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 werkerverteenwoordigers kry betaalde tyd vir vakbondbedrywighede – dit sluit opleiding in.
 Alle werknemers word toegelaat om die dienste van ‘n vakbond te gebruik sonder enige negatiewe gevolge.
 Wat word aanbeveel? Voorsien vakbondverteenwoordigers van private fasiliteite vir vergaderings en ander bedrywighede. Kommentaar
 BILLIKE ONDERHANDELINGE
 Wat word aanbeveel? Selfs al verteenwoordig ‘n vakbond nie die meerderheid van die werkers nie, moet billik onderhandel word oor loonverhogings en diensvoorwaardes. ‘n Billike proses beteken dat werknemers die geleentheid gegun word om hul belange tydens onderhandelinge te verteenwoordig. Om die proses te bestuur, kan die volgende beginsels as riglyn gebruik word:
 1. Voer konstruktiewe onderhandelinge en wend opregte pogings aan tot ‘n ooreenkoms. Die werknemers sal gou agterkom of die werkgewer se voornemens opreg is en as dit vals is, kan dit werknemers ontnugter en die onderhandelings strem. 2. Vermy onbillike vertragings. As op iets ooreengekom is en die toepassing word vertraag, kan dit tot wantroue en frustrasie by werknemers lei. Hulle sal geneig wees om onderhandelinge te staak as hulle nie uitslae sien of as sperdatums nie gehaal word nie. 3. Kom ooreenkomste na en pas dit in goeie trou toe, want dit is waarop die onderhandelingsproses berus. As ooreenkomste verbreek word, is alle geloof in die proses daarmee heen en dit word baie moeilik herstel. 4. Laat genoeg tyd toe sodat albei partye geskille kan bespreek en besleg. Moenie oorhaastig wees nie. ‘n Volhoubare besluit is een wat versigtig oorweeg, bespreek en bedink is deur albei partye.
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 DIE REG OP STAKING
 Wat is die regsposisie? Werknemers het die reg om te staak as hulle die prosedures in die Wet op Arbeidsverhoudinge volg. Dit bepaal dat:
 • die werkgewer vooraf in kennis gestel moet word van die voorneme om te staak;
 • ‘n geheime stemming oor die staking met vakbondlede gehou moet word.
 Daar mag nie onwettig opgetree word teen werknemers wat wettig staak nie, byvoorbeeld deur viktimisasie of
 dissiplinêre optrede.
 Werknemers wat wettig staak hoef nie betaal te word nie.
 Wat word aanbeveel? Die werkgewer kan die kennisgewing van ‘n voorgenome staking gebruik as ‘n geleentheid om die saak met die vakbond te bespreek. Sodoende kan ‘n oplossing dalk gevind en die staking vermy word. Kommentaar
 BETALING AAN VAKBONDE
 Wat is die regsposisie? As betalings aan vakbonde deur ‘n betaalstaat gemaak word, kan aftrekkings net gedoen word met die werknemer
 se geskrewe toestemming.
 Wat word aanbeveel? ‘n Nie-statutêre aftrekking kan net met die uitdruklike toestemming van die betrokke werknemers gedoen word. Kry dus geskrewe verlof by vakbondlede om ledegeld van hul lone af te trek.
 Kommentaar
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 1. Werknemers se reg om by ‘n vakbond of vereniging van hul keuse aan te sluitc Werknemers het die reg om by ‘n vakbond aan te sluit of om hul
 eie verteenwoordigende liggaam te stig.
 c Werknemers is ingelig omtrent ‘n vakbond of
 werkerverteenwoordiging in die werkplek.
 c Moedig ‘n alternatiewe vorm van werkerverteenwoordiging aan
 (soos informele groepe en komitees) as vakbonde nie in die
 werkplek bedrywig is nie.
 c Moenie diskrimineer teen vakbondlede of
 werkerverteenwoordigers nie.
 c Die dienskontrak sluit ‘n klousule in oor die reg van werknemers
 om by ‘n vakbond of vereniging aan te sluit.
 c Werknemers kies hul verteenwoordigers vrylik (sonder invloed
 van die bestuur).
 2. Aftrekking van ledegelde vir vakbonde c Alle aftrekkings vir ledegelde is wettig.
 c Werknemers wat aan ‘n vakbond behoort het ‘n dokument
 onderteken wat die aftrekking en hul verlof daarvoor insluit.
 c Werknemers het ‘n afskrif van die dokument.
 c Betaalstrokies dui hierdie aftrekkings aan.
 c Aftrekkings word aan die vakbond betaal.
 3. Vakbonde is bedrywig in die werkplek Bewyse hiervan sluit in:
 c Kennisgewings oor die aansluiting by vakbonde.
 c Verslae oor vergaderings tussen die vakbond en bestuur.
 c Verkiesingsverslae.
 c ‘n Lys van vakbondverteenwoordigers
 (werkvloerverteenwoordigers) en hul funksies.
 c Vorige stakings in die werkplek.
 c Billike en redelike kollektiewe bedingingsooreenkomste.
 4. Bewyse van werkerverteenwoordiging waar ‘n vakbond nie bedrywig is niec Alternatiewe verteenwoordiging soos werkerkomitees of
 -groepe.
 c Notules van vergaderings, verslae, en kennisgewings aan
 werknemers.
 c Die onafhanklike groep of komitee wat die werksmag verteen-
 woordig is bevoeg om namens hulle as woordvoerder op te tree.
 c Werknemers word nie deur die groep of komitee verhoed om by
 ‘n vakbond aan te sluit nie.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 5. Bedrywighede van vakbonde en/of ander werkerkomiteesc Die bestuur beperk of meng nie onredelik in by die
 bedrywighede van vakbonde nie.
 c Werkerverteenwoordigers het redelike en betaalde aftyd om
 deel te neem aan die bedrywighede van vakbonde of komitees.
 c Fasiliteite word verskaf waar werkerverteenwoordigers hul
 funksies kan uitvoer.
 c Kennisgewings deur vakbonde of ander verteenwoordigende
 instansies op kennisgewingborde in die werkplek.
 c Daar is ‘n prosedure wat werknemers kan volg as hulle glo dat
 daar teen hulle gediskrimineer is vanweë vakbondbedrywighede.
 c Werkerverteenwoordigers is vry om met alle werknemers in die
 werkplek kontak te maak.
 c Opleiding word ondersteun aan werkerverteenwoordigers,
 sodat hulle doeltreffend met die bestuur kan onderhandel en
 geskille besleg.
 c Werknemers kan hul griewe lug of geskille besleg deur
 doeltreffende kommunikasie met die bestuur.
 c Werkerverteenwoordigers is bevoeg om met die bestuur te
 onderhandel en gesamentlik te beding.
 6. Die bestuur se kennis van beleid en proseduresc Bestuurders ken die wetgewing rakende vrye assosiasie en
 kollektiewe bedinging.
 c Bestuurders is opgelei in die beslegting van geskille.
 c Daar is prosedures waarvolgens vakbonde of alternatiewe
 werkerverteenwoordiging erken word.
 c Daar word rekord gehou van kontak of ooreenkomste met
 vakbonde en die stand daarvan.
 c Geskille oor onbillike behandeling word bemiddel deur
 ‘n onafhanklike derde party, soos die Kommissie vir Versoening,
 Bemiddeling en Arbitrasie (KVBA).
 c Daar is geen beperking op die stigting en ontwikkeling van vrye,
 onafhanklike en verteenwoordigende werkersorganisasies nie.
 c Die beleid aangaande werkerverteenwoordiging word
 oorgedra aan alle werknemers, byvoorbeeld deur ‘n geskrewe
 beleid of handleiding.
 c ‘n Lys van vakbond- of werkerverteenwoordigers en hul
 funksies is op ‘n openbare plek beskikbaar.
 c Verkiesingsverslae is beskikbaar.
 c Notules en verslae oor vergaderings is beskikbaar.
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 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Mag ‘n werkgewer amptenare van ‘n vakbond toegang tot sy of haar eiendom verbied?
 Nie as kennis gegee is volgens die ooreenkoms nie en die tyd en plek nie sake ontwrig nie. Normale vergaderings moet egter buite gewone
 werkure geskied.
 2. Kwalifiseer werknemers wat ook ampsdraers van ‘n vakbond is vir bykomende verlof?
 Ja. Hoewel die aantal dae nie gestipuleer word nie, moet meer as die gewone aantal dae verlof (minimum vyftien) aan werkerverteenwoordigers
 toegestaan word.
 3. Kan ‘n werkgewer deur ‘n arbeidskonsultant van die KVBA verteenwoordig word?Ja, maar slegs as die werkgewer behoort aan ‘n geregistreerde werkgewersorganisasie, en dan net deur ‘n amptenaar van dié organisasie.
 4. Wat is ‘n werkplekforum?
 ‘n Werkplekforum kan net gestig word as ‘n geregistreerde vakbond aansoek doen by die KVBA en as meer as ‘n honderd werknemers in die
 werkgewer se diens is. KVBA: Inligtingstuk: Werkplekforums •
 5. Watter inligting moet aan ‘n erkende vakbond verskaf word as dit aangevra word?
 Enige inligting wat die vakbond sal help om doeltreffend deel te neem aan konsultasies of kollektiewe bedinging. Sekere persoonlike of vertroulike
 inligting word egter hierby uitgesluit. Wet op Arbeidsverhoudinge, Hoofstuk 5 [(89) (1) (2a, b, c, d)] •Wet op Arbeidsverhoudinge, Hoofstuk 3(16)3. •
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 6DISKRIMINASIE, TEISTERING EN MISHANDELING
 Suid-Afrika se geskiedenis het diep spore van ongelykheid getrap. Een van die maniere waarop die regering probeer het om die hoë vlakke van ongelykheid in die Suid-Afrikaanse arbeidsmark aan te spreek, is om wetgewing soos die Wet op Gelyke Indiensneming (WGI) van 1998 te promulgeer. Hierdie wet bevorder gelykheid in die werkplek deur onbillike behandeling te verbied en vereis dat werkgewers maatreëls tref vir regstellende aksie. Die doel is gelyke verteenwoordiging van aangewese groepe (swart mense, vroue en gestremdes) in alle kategorieë en op alle vlakke in die werkplek. Gelyke geleenthede kan op verskeie maniere, soos werwing, indiensneming, betaling, opleiding en bevordering geskep word.
 Hiervolgens moet werkgewers ook die nodige voorsorgmaatreëls tref om te verseker dat werknemers nie op ‘n wrede of onmenslike manier in die werkplek behandel word nie. Wrede of onmenslike behandeling sluit fisieke of sielkundige en emosionele mishandeling, dissipline, intimidasie, seksuele teistering en verbale mishandeling van werknemers in. Dit sluit ook dreigemente tot sulke behandeling in.
 Wetgewing vereis dat werkgewers sekere dissiplinêre reëls en prosedures rakende griewe in plek het om gevalle van nie-voldoening te hanteer.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werkgewers sal gelyke geleenthede ingevolge werwing, vergoeding, opleiding, bevordering, diensbeëindiging of aftrede respekteer.
 2. Werkgewers sal nie betrokke wees by diskriminasie in die werkplek, dit ondersteun of duld nie. Dit sluit werwing, indiensneming, opleiding,
 werksomstandighede, werkopdragte, betaling, voordele, bevordering, dissipline, diensbeëindiging en aftrede in. Dit sluit ook diskriminasie op
 grond van geslag, ouderdom, godsdiens, huwelikstatus, ras, sosiale agtergrond, siekte, gestremdheid, swangerskap, etnisiteit, nasionaliteit, politieke
 oortuigings, lidmaatskap van organisasies soos vakbonde, seksuele oriëntasie en enige ander persoonlike sake in.
 3. Werkgewers sal alle werknemers met respek en waardigheid behandel.
 4. Alle diensvoorwaardes sal berus op ‘n individu se vermoë om die werk te doen en nie op persoonlike eienskappe of geloof nie.
 5. Werkgewers sal nie treitering, teistering of mishandeling duld of daarby betrokke wees nie.
 6. Werkgewers sal geskrewe dissiplinêre prosedures bepaal en dit in duidelike, verstaanbare taal aan werknemers verduidelik. Daar sal rekord
 gehou word van alle dissiplinêre stappe.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 A. Diskriminasie
 SA GRONDWET •AAlmal is gelyk voor die wet en het die reg op gelyke beskerming en bevoordeling deur die wet.
 Gelykheid beteken dat almal gelyke regte en vryhede geniet.
 Ingevolge ons Grondwet is gelyke geleenthede en billike behandeling in die werkplek noodsaaklik om vorige benadeling teen te werk en
 diskriminasie hok te slaan.
 WET OP GELYKE INDIENSNEMING (WGI) • Die WGI is daargestel om gelykheid in die werkplek te skep en diskriminasie uit te wis.
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 Hiervolgens word vorige benadeling in die werkplek op grond van ras, geslag, swangerskap, geboorte, huwelikstatus, etnisiteit, sosiale status,
 kleur, gesinsverantwoordelikheid, seksuele oriëntasie, ouderdom, gestremdheid, MIV-status, geloof, kultuur, taal en politieke oortuigings beperk en
 diskriminasie verwyder.
 ‘n Saak kan na die Arbeidshof verwys word as ‘n werknemer oortuig is dat daar teen hom of haar gediskrimineer word deur:
 • die werknemer te demoveer of nie te bevorder nie;
 • die werknemer te ontneem van toegang tot opleiding en ontwikkeling;
 • ‘n onbillike verdeling van voordele.
 Regulasies aangaande regstellende aksie in die werkplek word ook in die WGI uiteengesit om gelyke geleenthede te skep vir alle werknemers en
 werksoekers. ‘n Werkgewer wat meer as vyftig mense in diens het en ‘n omset van meer as R2M (Landbou), moet stappe doen om voorheen bena-
 deelde mense by die werksmag in te sluit. Wanneer ‘n maatskappy dus nuwe aanstellings maak of personeel bevorder, moet ‘voorkeurbehandeling’
 gegee word aan bevoegde, maar voorheen benadeelde mense. Met ander woorde, formele kwalifikasies en verwante ondervinding is nie die
 enigste maatstawe waarvolgens besluit moet word of iemand geskik is vir ‘n sekere pos nie.
 Werknemers moet ‘n gelyke indiensnemingsplan voorberei en instel, sodat gelyke geleenthede in die werkplek bevorder word.
 ‘n Werkgewer met minder as 150 werknemers, moet elke twee jaar, op die eerste werkdag in Oktober, ‘n verslag by die Direkteur-Generaal indien. ‘n
 Werkgewer met meer as 150 werknemers, moet jaarliks op die eerste werkdag in Oktober, ‘n verslag indien.
 WET OP ARBEIDSVERHOUDINGE, HOOFSTUK 2(5) • Beskerming van werknemers en werksoekers. Niemand mag teen ‘n werknemer diskrimineer
 wat volgens die bepalings van die wet optree nie.
 Beskerming van werknemers se regte‘n Werknemer het die reg om:
 • ‘n klag te lê by ‘n vakbondverteenwoordiger, -amptenaar of arbeidsinspekteur, as ‘n werkgewer sou versuim of weier om aan die bepalings van
 die wet te voldoen;
 • sy of haar diensvoorwaardes met kollegas, die werkgewer of met iemand anders te bespreek;
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 • te weier om ‘n opdrag uit te voer in stryd met die wet of enige sektorale vasstelling;
 • te weier om in te stem op ‘n diensvoorwaarde wat strydig is met die wet of enige sektorale vasstelling;
 • enige dokument na te gaan wat ingevolge die wet betrekking het op die indiensneming van die werknemer;
 • deel te neem aan verrigtinge ingevolge die wet;
 • ‘n vakbondverteenwoordiger of arbeidsinspekteur te versoek om enige dokument, wat op die werknemer betrekking het ingevolge die wet, te
 inspekteer.
 WET OP DIE BEVORDERING VAN GELYKHEID EN VOORKOMING VAN ONBILLIKE DISKRIMINASIE, 2000 (4 VAN 2000) Hierdie wet voorkom en
 verbied onbillike diskriminasie en teistering; bevorder gelykheid, verwyder diskriminasie en verbied haatspraak.
 B. Wrede en onmenslike behandeling
 SA GRONDWET •DDie Handves van Menseregte beskerm die reg van mense om vry te wees van alle vorms van huishoudelike of openbare
 geweld, en om nie op ‘n wrede, onmenslike of vernederende manier behandel of gestraf te word nie. Dit beskerm ook die reg van billike
 arbeidspraktyke.
 WET OP BEROEPSVEILIGHEID EN GESONDHEID •DDie Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid vereis dat werkgewers aan hul werknemers
 ‘n veilige werkplek verskaf. ‘n Veilige werkplek beteken ook dat ‘n werkgewer wat bewus raak van dreigemente, intimidasie of ander vorm van
 geweld, stappe moet doen om geweld in die werkplek te voorkom.
 GOEIE PRAKTYKKODE OP DIE HANTERING VAN SEKSUELE TEISTERING •DDie doel van hierdie kode is om seksuele teistering uit die werkplek
 te weer en om voorsiening te maak vir toepaslike maniere om gevalle van seksuele teistering te hanteer. Werkgewers behoort ‘n beleid te hê
 waarvolgens sulke gevalle hanteer word. Werkgewers behoort ‘n werkplek te bestuur wat vry is van seksuele teistering, waar werkgewer en
 werknemers mekaar se integriteit, waardigheid, privaatheid en reg van gelykheid in die werkplek respekteer.
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 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Die volgende riglyne beskryf verskeie kwessies ingevolge die beginsels van die etiese kode en regsvereistes. Die riglyne dien as ‘n gids tot die beste
 praktyke en aanbevelings word gemaak oor hoe om werksomstandighede op plase te verbeter.
 WERWING
 Wat is die regsposisie? Mediese toetsing van werknemers is net toelaatbaar as dit deur wetgewing vereis word of wanneer dit om
 bepaalde redes geregverdig is. MIV-toetsing sonder ‘n werknemer se verlof word net toegelaat as dit deur die
 Arbeidshof beslis is.
 Wees bedag daarop om nie te diskrimineer deur ‘n vereiste ouderdom of geslag te noem as ‘n vakature adverteer
 word nie, tensy dit ‘n spesifieke vereiste vir die werk is.
 Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n werwingsbeleid •
 Wat word aanbeveel? Daar behoort ‘n maatskappybeleid oor werwing te wees, volgens die beginsel van nie-diskriminasie. Dit moet deur die onderneming se gelyke indiensnemingsplan ondersteun word.
 Werf mense volgens die onderneming se gelyke indiensnemingsplan.
 Adverteer poste waarvoor jy ‘n redelik verteenwoordigende reaksie sal kry.
 Moenie tydens ‘n onderhoud vrae vra, soos: “Is jy swanger?” of “Beplan jy om binne die volgende jaar kinders te hê?” nie. Dit kan diskriminerend voorkom en het waarskynlik niks met die pos te make nie.
 Kommentaar
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 DIESELFDE BETALING VIR DIESELFDE WERK
 Wat is die regsposisie? Vir dieselfde werk moet die vergoeding dieselfde wees. Daar mag geen diskriminasie in vergoeding en voordele
 wees vir mense wat dieselfde werk verrig, en geen verskille tussen geslagte, permanente of seisoenswerkers, wat nie
 geregverdig kan word nie.
 Wat word aanbeveel? As daar gevalle is waar daar nie gelyke betaling is nie, verhoog die laer loon en verseker dat werknemers dieselfde betaal word vir dieselfde werk op dieselfde standaard.
 Daar behoort ‘n formele posgraderingstelsel en vergoedingsbeleid te wees om dieselfde betaling vir dieselfde werk te verseker. Mense word dan betaal volgens hul betaalvlak, en dit word bepaal deur duidelike maatstawe soos werksvereistes, werkverrigting, ens.
 Kommentaar
 OPLEIDING EN VERBETERING VAN BEVOEGDHEID
 Wat is die regsposisie? Ongeag ras, geslag of posisie, moet alle werknemers gelyke geleenthede hê tot opleiding en ontwikkeling.
 Stel ‘n vaardigheidsontwikkelingsprogram op wat die jaar se opleiding bepaal. ‘n Gedeelte van die opleidingskoste
 kan van die vaardigheidsontwikkelingsfonds teruggeëis word. Sien Hoofstuk 11 vir meer inligting.
 Hou ‘n rekord van alle werknemers se opleiding, verkieslik op ‘n datastelsel.
 Wat word aanbeveel? Opleiding moet gedurende werkure geskied en kosteloos wees vir die werknemer. Hou afskrifte van sertifikate en besorg oorspronklike dokumente terug aan werknemers.
 Hou ‘n databasis van werknemers en die opleiding wat hulle ontvang het.
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 BEVORDERING
 Wat is die regsposisie? Gee alle werknemers gelyke kanse op bevordering.
 Wanneer geleenthede vir bevordering ontstaan, mag daar nie gediskrimineer word oor wie toegelaat word om
 aansoek te doen en wie vir die pos oorweeg word nie.
 Wat word aanbeveel? Werknemers moet op ‘n deursigtige wyse vir bevordering oorweeg word.
 As transformasie van onder af geskied, sal dit werknemers aanmoedig om die opleiding te ontvang wat hulle kan voorberei op bevordering.
 Toesighouers en bestuurders moet die arbeidsmag reflekteer.
 Kommentaar
 DIENSBEËINDIGING
 Wat is die regsposisie? Daar mag geen diskriminasie wees wanneer dissiplinêre maatreëls toegepas, of diens beëindig word nie.
 Dit is belangrik dat werknemers die prosedures, waarvolgens griewe gelug en dissiplinêre maatreëls toegepas word,
 verstaan.
 Kommentaar
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 GESTREMDHEID
 Wat is die regsposisie? Werknemers wat in diens gestremd geraak het moet, as dit moontlik is, weer by die werkplek ingeskakel word.
 Bly in aanraking met ‘n werknemer wat gestremd geraak het en moedig ‘n spoedige terugkeer aan. Dit kan
 beroepsrehabilitasie, oorbruggende werksprogramme, tydelike of voltydse skiktyd beteken.
 Indien ‘n werknemer dikwels vanweë ‘n siekte of besering afwesig is, bepaal of die oorsaak ‘n alternatiewe oplossing
 vereis. Indien prakties, kan ander of minder werk of skiktyd aangebied word, sodat werknemers nie noodgedwonge
 om ongeskiktheidsvoordele aansoek doen nie.
 Sien ongelukke, vergoeding en die Wet op Vergoeding vir Beroepsbeserings en Siektes op bladsy 80 en 81.
 Wat word aanbeveel? ‘n Beleid rakende gestremdheid is belangrik. Dit moet duidelik wees dat daar nie onbillik gediskrimineer word teen mense op grond van hul verstandelike of fisieke gestremdheid nie.
 Probeer die werkplek inrig vir mense in rolstoele. ‘n Plaas is wel ‘n hoërisiko omgewing en nie noodwendig geskik vir mense met beperkte beweeglikheid nie. Dit is dus heeltemal gepas om toegang tot sekere gebiede tot gemagtigde personeel te beperk.
 MIV EN VIGS
 Wat word aanbeveel? Implementeer ‘n holistiese MIV/VIGS-program wat die volgende insluit: • Toetsing vir MIV; • Voorkoming; • Behandeling en sorg; • Werknemersvoordele.
 Daar is professionele organisasies wat so ‘n holistiese diens aanbied.
 Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n MIV/VIGS-beleid •
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 SWANGERSKAP EN MOEDERSKAP
 Wat is die regsposisie? Dit is teen die wet om teen ‘n vrou te diskrimineer omdat sy swanger is.
 Die onderneming moet vier maande kraamverlof toelaat. Die werknemer se pos kan in haar afwesigheid tydelik
 gevul word, maar die pos of ‘n soortgelyke pos moet vir haar beskikbaar wees na die verloftyd.
 Wat word aanbeveel? Doen ‘n risikobepaling van die werk wat ‘n swanger vrou verrig, sodat sy of haar ongebore kind nie aan gevare blootgestel word nie.
 Kommentaar
 AFTREDE
 Wat is die regsposisie? Pensionarisse wat ‘n staatspensioen ontvang, mag nie voltyds in diens geneem word nie.
 Wat word aanbeveel? Dieselfde aftree-ouderdom geld vir alle werknemers. Hulle moet ingelig word oor die aftree-ouderdom, en die kwessie van behuising vir pensionarisse.
 Help werknemers wat aftree-ouderdom nader, om aansoek te doen om ‘n staatspensioen. Kommentaar
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 PLIG OM ‘N VEILIGE WERKSOMGEWING TE SKEP
 Wat is die regsposisie? Dit is die werkgewer se plig om ‘n veilige werksomgewing te skep. Dit sluit die voorkoming en hantering van geweld
 en seksuele teistering in.
 Daar moet prosedures vir dissipline en die lug van griewe wees om insidente te kan hanteer.
 Gesondheids- en veiligheidsprosedures moet aan alle werknemers verduidelik word.
 Wat word aanbeveel? Stel ‘n dokument op wat duidelik toon watter gedrag nie geduld sal word nie, soos fisieke wreedheid, treitering (sielkundig of fisiek) en seksuele wangedrag. Gebruik die dokument om aan toesighouers en bestuurders te verduidelik wat hulle verantwoordelikhede is en hoe hulle klagtes moet hanteer.
 Vertoon die dokument in die werkplek.
 Implementeer ‘n stelsel waar werknemers veilig en geborge voel. ‘n Persoon wat mishandel word, is dikwels onbevoeg of onwillig om oor die probleem te praat. Neem dit in ag met optrede. Vrese kan op baie maniere aangespreek word. Ondersoek die moontlikheid dat werknemers griewe en klagtes anoniem aanmeld. Welke metode ook gevolg word, is dit belangrik dat werknemers dit as onafhanklik beskou, sonder die inmenging van bestuur – bv. toesighouers, voormanne en spanleiers.
 Raadpleeg gerus die vrugtebedryf se Handleiding vir Griewe (Grievance Mechanism Toolkit •) om die regte prosedures in te stel om sulke aangeleenthede te hanteer.
 Kommentaar
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 FISIEKE MISHANDELING
 Wat is die regsposisie? Fisieke mishandeling is ‘n kriminele oortreding. ‘n Kriminele klag moet aanhangig gemaak word teen ‘n persoon wat
 vir fisieke mishandeling verantwoordelik is.
 Tree dissiplinêr op teen ‘n werknemer wat skuldig is aan liggaamlike mishandeling in die werkplek.
 Hou ‘n rekord van alle gevalle.
 Wat word aanbeveel? Werknemers se welsyn en veiligheid is die werkgewer se verantwoordelikheid. ‘n Veilige omgewing is dus belangrik. Skep ‘n bewustheid by werknemers en ontwikkel bestuurders se vaardighede om enige vorm van geweld in die werkplek te hanteer. Fisieke of verbale mishandeling lei dikwels tot onredelike optrede wat sake vererger.
 Kommentaar
 VERBALE MISHANDELING
 Wat is die regsposisie? Volgens die wet is dit geweld in die werkplek.
 Neem dissiplinêre stappe teen iemand wat skuldig is aan enige vorm van verbale mishandeling.
 Wat word aanbeveel? Verbale mishandeling is ‘n algemene probleem. Werknemers wat op mekaar vloek, skel, skree en kleinerende taal gebruik, kom dikwels voor. Die werkgewer moet dus seker maak dat alle werknemers begryp dat verbale mishandeling nie geduld sal word nie.
 Kommentaar

Page 65
                        
                        

6 D I S K R I M I N A S I E , T E I S T E R I N G E N M I S H A N D E L I N G 6 0
 GRIEWE
 Wat is die regsposisie? Griewe moet ingevolge die bepalings van die Wet op Arbeidsverhoudinge en die Wet op Basiese Diensvoorwaardes
 hanteer word.
 Wat word aanbeveel? Raadpleeg gerus die vrugtebedryf se Handleiding vir Griewe (Grievance Mechanism Toolkit •) om klagtes in die werkplek op ‘n holistiese manier te hanteer. Hierdie handleiding verskaf inligting oor die opleiding wat nodig is en die maniere waarop formele en informele griewe hanteer moet word.
 Verduidelik aan werknemers hoe die proses werk en hoe hulle moet maak om griewe en besware aan te meld.
 Die mense wat werknemers moet nader en die prosedure wat hulle moet volg om griewe en besware aan te meld, moet op ‘n openbare plek in die werkplek vertoon word. Groot onmin kan vermy word as ‘n probleem vroegtydig hanteer word.
 Kommentaar
 DISSIPLINÊRE PROSEDURES
 Wat is die regsposisie? Hanteer dissiplinêre kwessies deur ‘n behoorlike prosedure. Dissipline moet volgens die Wet op Arbeidsverhoudinge
 en die Wet op Basiese Diensvoowaardes gehandhaaf word.
 Verduidelik die dissiplinêre beleid en prosedure aan werknemers tydens induksie-opleiding, en in ‘n taal wat hulle verstaan.
 Hou ‘n rekord van alle dissiplinêre stappe.
 Wat word aanbeveel? Dissiplinêre optrede moet aangeteken word, selfs al is dit mondelinge waarskuwings!
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 Hou ‘n rekord van alle waarskuwings vir minstens drie jaar. Die dissiplinêre beleid en prosedure moet konsekwent toegepas word.
 Kommentaar
 SEKSUELE TEISTERING
 Wat is die regsposisie? ‘n Spesifieke beleid oor seksuele teistering as ‘n onbillike arbeidspraktyk moet in die personeelbeleid opgeneem
 word, en aan alle werknemers verduidelik word.
 Wat word aanbeveel? Lei mense in bestuursposte op in die betekenis en implikasies van seksuele teistering en die implementering daarvan. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n beleid oor seksuele teistering •
 1. Beleid Die onderneming het dokumentasie oor:
 c Werwing en indiensneming.
 c Loontariewe.
 c Bevordering.
 c Toegang tot opleiding.
 c Gelyke geleenthede.
 c Diskriminasie.
 c Gesondheid en veiligheid.c Fisieke mishandeling en dissipline.
 c Verbale mishandeling soos skeltaal.
 c Ander soorte geweld en intimidasie.
 c Diensbeëindiging en aftrede.
 c Seksuele teistering.
 c MIV en VIGS.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 2. Gelyke indiensnemingsplanc Die onderneming het vyftig of meer mense in diens en het ‘n
 gelyke indiensnemingsplan.
 c Die onderneming doen verslag aan die Direkteur-Generaal.
 (Elke twee jaar vir minder as 150, en jaarliks met meer as 150
 mense in diens.)
 c ‘n Senior bestuurder implementeer en moniteer die gelyke
 indiensnemingsplan.
 c Die nodige hulpmiddele om hierdie plan te bestuur, word
 voorsien.
 3. Werksomstandighede c Werknemers word dieselfde betaal vir dieselfde werk
 c Werknemers in gelyksoortige poste het dieselfde
 diensvoorwaardes.
 c Werknemers ontvang al die voordele waarop hulle geregtig is.
 c Geen geld word om dissiplinêre redes afgetrek nie.
 4. Swanger werknemersc Kraamverlof word aangeteken.
 c Werknemers is geregtig op volle kraamverlof en mag daarna
 terugkeer na dieselfde of ‘n soortgelyke pos.
 5. Dokumentasie Werknemers se rekords sluit die volgende in:
 c Volledige dokumentasie van alle werknemers wat geslag, ras,
 diensvlak en vergoeding aandui.
 c Opleidingsertifikate.
 c Dienskontrakte.
 c Bywoningsregisters.
 c Skriftelike diensbeëindiging.
 c Die stappe wat gedoen is rakende griewe en dissiplinêre
 aangeleenthede is aangeteken.
 6. Opleiding en ontwikkeling Die onderneming hou gedateerde opleidingsrekords wat deur
 werknemers onderteken is. Opleiding sluit die volgende onderwerpe in:
 c Beleid oor diskriminasie.
 c Beleid en prosedures oor die hantering van griewe en dissipline.
 c Beleid oor gelyke geleenthede.
 c Beleid oor gelyke behandeling.
 7. Kommunikasie met werknemers (insluitend tydelike werkers en kontrakwerkers)c Werknemers is bewus van hul regte en verantwoordelikhede
 met betrekking tot die beleid en prosedures (onder punt 1).
 c Werknemers verstaan die optrede ten opsigte van griewe en
 dissiplinêre stappe in die werkplek.
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 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Kan ‘n vroulike aansoeker tydens ‘n onderhoud gevra word of sy planne het om binnekort te trou?
 Nee, so ‘n vraag is nie gepas tydens ‘n onderhoud nie en kan beskou word as diskriminerend. Net vrae wat verband hou met die aansoeker se
 vermoë om die werk te kan doen, is toelaatbaar.
 2. Wat is die verskil tussen direkte en indirekte diskriminasie?
 DIREKTE DISKRIMINASIE: Dit is wanneer iemand gediskwalifiseer word, bloot oor iets soos ouderdom. ‘n Man van 46 jaar doen byvoorbeeld
 aansoek om ‘n pos. Hy voldoen aan al die vereistes vir die werk, maar hy word afgekeur omdat hy as te oud geag word.
 INDIREKTE DISKRIMINASIE: Dit is wanneer dieselfde voorwaardes of praktyke op alle werknemers afgedwing word, met die gevolg dat een groep
 bo ‘n ander bevoordeel word. Dit is byvoorbeeld voorwaardes soos dat jy getroud en 1.8m lank moet wees, en elke Vrydagmiddag ‘n vergadering
 moet bywoon.
 3. ‘n Werknemer kla dat ‘n bestuurder haar ‘Liefling’ noem. Is dit seksuele teistering?
 Ja, dit is seksuele teistering. Hoewel baie mense dit sal sien as normale gedrag of ‘n geringe oortreding, word enige daad wat aanstoot gee, beskou
 as teistering.
 c Werknemers volg die prosedure vir die aanmelding van griewe
 en besware.
 c Die bestuur hanteer griewe doeltreffend volgens die regte
 prosedure.
 8. Die bestuur se kennis van beleid en proseduresc Bestuurders, toesighouers en almal in gesagsposisies is bewus
 van die wetgewing en maatskappybeleid oor diskriminasie,
 teistering en mishandeling.
 c Werknemers kan klagtes en griewe sonder vrees aanmeld.
 c Alle poste word op ‘n nie-diskriminerende manier geadverteer.
 c Vroue hoef nie ‘n swangerskaptoets te doen voor aanstelling nie.
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 4. ‘n Pos vir ‘n trekkersbestuurder word geadverteer. ‘n Vrou het aansoek gedoen, maar die adverteerder dink nie vroue is geskik vir die soort werk nie. Mag hy weier om haar aan te stel?
 Nee, nie as sy voldoen aan al die ander vereistes vir die werk nie.
 5. ‘n Onderneming wil ‘n bestuurder aanstel, maar volgens die gelyke indiensnemingsplan moet die persoon bruin of swart wees. Hoe kan hierdie pos en vereiste geadverteer word sonder dat dit lyk na diskriminasie?
 Stel dit dat die onderneming gelyke geleenthede op indiensneming voorstaan, maar regstellende aksie wil toepas en daarom voorkeur aan sekere
 kandidate sal gee.
 6. Wat is die werkgewer se verantwoordelikheid as daar ‘n dreigement van geweld in die werkplek is?
 Die werkgewer het ‘n wetlike plig en morele verpligting om ‘n veilige werkplek te voorsien. ‘n Beleid en prosedure is dus nodig om te keer dat
 geweld in die werkplek plaasvind. So ‘n beleid kan vermeld hoe die moontlikheid van geweld uitgeken word, watter prosedures gebruik sal word
 om geweld te verhoed en hoe opgetree sal word.
 7. ‘n Werknemer het sy vrou in die loop van die naweek aangerand. Wat staan die werkgewer te doen, siende dat die insident buite werkure plaasgevind het, en in die privaatheid van die werknemer se huis op die plaas?
 Aanranding moet na die polisie verwys word en die slagoffer behoort ‘n klag te lê. Die werkgewer het min sê oor huishoudelike geweld, maar die
 volgende stappe kan geneem word:
 Betrek ‘n maatskaplike werker of ’n welsynsorganisasie. Sodoende kan die betrokke huishouding berading ontvang. Volg egter steeds dissiplinêre
 stappe.
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 8. Hoe word drankmisbruik hanteer? Dit lei soms, oor naweke, tot geweld en onbevredigende werk, veral Maandae.
 Alkohol- en dwelmmisbruik is ‘n groot probleem in ons samelewing, ook op plase. In baie gebiede is daar maklike toegang tot goedkoop drank
 en plaaswerkers kan dikwels drank op krediet koop, wat weer tot groot skuld en ander sosiale probleme lei. Benewens die skade aan individue,
 families en hele gemeenskappe, is afwesigheid en swak produktiwiteit ook die gevolg van drankmisbruik – iets wat die vrugtebedryf miljoene
 rande kos.
 As ‘n werknemer onder die invloed van drank of dwelms in die werkplek verkeer, moet dissiplinêre stappe volgens die onderneming se kode
 gedoen word. As die probleem voortduur by dieselfde werknemer, moet die prosedure vir ongeskiktheid eerder as wangedrag gevolg word.
 Sodoende kan die werknemer se vermoë om sy of haar werk te doen ondersoek, en opbouende maniere gevind word om die werknemer te help.
 As drankmisbruik buite die werkplek voorkom, sal dit waarskynlik ook die werknemer se werk beïnvloed. Probeer eerder die situasie deur
 professionele berading (maatskaplike werk) beredder. Skep bewustheid by werknemers oor die gevare van drankmisbruik en pas strafmaatreëls
 toe in erge gevalle. Dit is belangrik dat werknemers verstaan dat drankmisbruik vir die maatskappy onaanvaarbaar is en dat stappe gedoen sal
 word om daarteen op te tree.
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 7GESONDHEID EN VEILIGHEID
 Dit is alle werkgewers se wettige plig om, sover moontlik, te verseker dat die werksomgewing veilig is en nie werknemers se gesondheid in gevaar stel nie. Die werkgewer moet beskermende maatreëls tref om ‘n veilige werkplek te verseker en moet ook werknemers ingelig hou oor moontlike gevare en hoe om dit te vermy.
 Gesondheid en veiligheid is egter nie net die werkgewer se verantwoordelikheid nie. Deur behoorlike kommunikasie en samewerking kan die werkgewer en werknemers saam gesondheids- en veiligheidsrisiko’s in die werkplek hanteer. Daar moet noue samewerking tussen die partye wees. Gekose verteenwoordigers van die werkers moet gereeld die werkplek inspekteer en verslag doen aan ‘n komitee vir gesondheid en veiligheid, wat op sy beurt aanbevelings aan die werkgewer maak. Dit is dus die plig van alle betrokke partye om moontlike risiko’s te bepaal en die nodige beheermaatreëls in te stel.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werkgewers sal veilige en skoon toestande in alle werks- en residensiële fasiliteite verskaf. Hulle sal ook duidelike reëls instel en nakom om
 gesondheid en veiligheid in die werkplek te beheer.
 2. Werkgewers moet die nodige stappe doen om ongelukke en beserings in die werkplek te vermy en moontlike oorsake van gevare in die
 werkplek verminder. Geskikte en doeltreffende beskermende toerusting en drag moet, waar nodig, voorsien word.
 3. Werkgewers sal toegang tot mediese hulp en geriewe verskaf.
 4. Werkgewers sal skoon toiletgeriewe en drinkwater verskaf. As dit van toepassing is, sal higiëniese geriewe vir die voorbereiding en bewaring
 van voedsel verskaf word.
 5. Werkgewers wat behuising aan werknemers beskikbaar stel, sal seker maak dat dit skoon en veilig is.
 6. Werkgewers sal die verantwoordelikheid vir gesondheid en veiligheid aan ‘n senior bestuurder toewys.
 7. Werkgewers sal gereeld opleiding in gesondheid en veiligheid verskaf en aanteken. Opleiding sal herhaal word vir nuwe werknemers of dié
 wat in nuwe posisies aangestel is.
 8. Werkgewers sal voldoende beskerming teen die gevaar van brand verskaf. Hulle sal ook verseker dat alle toerusting en geboue, insluitend
 woongeboue, sterk, stabiel en veilig is.
 9. Werkgewers sal voldoende opleiding in afvalbeheer aan alle werknemers verskaf, sowel as in die hantering en wegdoening van chemikalieë
 en ander gevaarlike stowwe.
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 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 WET OP BEROEPSVEILIGHEID EN GESONDHEID (85 VAN 1993) •
 Werkgewers moet verseker dat die werkplek volkome vry is van alles wat beserings, skade of siektes kan veroorsaak. Waar die gevaar nie
 uitgeskakel kan word nie, moet werknemers bewus gemaak word daarvan en hoe om dit te vermy.
 Werknemers het ‘n plig om self redelike stappe te doen om hul gesondheid en veiligheid en dié van ander te beskerm. Hulle moet
 voorsorgmaatreëls tref en reëls oor veiligheid en gesondheid nakom. Ongelukke en onveilige toestande moet dadelik aangemeld word by ‘n
 veiligheidsverteenwoordiger of toesighouer.
 Spesifieke reëls en regulasies, ingevolge die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid, is by riglyne tot wetgewing en beste praktyke ingesluit.
 WET OP VERGOEDING VIR BEROEPSBESERINGS EN SIEKTES (61 VAN 1997) •
 Die Wet op Beroepsbeserings en Siektes verleen beskerming aan werknemers wat in die werkplek beserings opdoen, siek word of sterf, deur
 voordele aan die werknemer of die werknemer se afhanklikes te betaal. Die besering, siekte of dood moet die gevolg van ‘n ongeluk in die
 werkplek wees.
 Spesifieke reëls en regulasies, ingevolge die Wet op Vergoeding vir Beroepsbeserings en Siektes, is by riglyne tot wetgewing en beste praktyke ingesluit.
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 ‘N GESONDE EN VEILIGE OMGEWING, BESTUUR EN STELSELS
 Die werkgewer moet ‘n beleid hê waarin die bestuur en handhawing van gesondheid en veiligheid verduidelik word.
 Stel ‘n senior bestuurder aan om na gesondheid en veiligheid om te sien. Hierdie amptenaar dien dan saam met die
 verteenwoordigers van gesondheid en veiligheid in ‘n komitee wat elke drie maande vergader. Die amptenaar vir
 gesondheid en veiligheid is gewoonlik ook verantwoordelik vir risikobepalings en oudits.
 Verseker die gesondheid, veiligheid en welsyn van werknemers deur voldoende stappe om die gevare waaraan hulle
 blootgestel word te verminder. Die werkplek moet vry wees van enigiets wat beserings, skade of siektes kan veroorsaak.
 Waar die gevare nie verwyder kan word nie, moet werknemers bewus wees daarvan en hoe om dit te vermy.
 Dit is elke bestuurshoof se plig om te verseker dat die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid afgedwing word.
 Werknemers moet ook redelike voorsorg tref, vir hul gesondheid en veiligheid in die werkplek. Hulle moet
 sekere reëls nakom en onveilige omstandighede en ongelukke so gou moontlik aanmeld by ‘n gesondheids- en
 veiligheidsverteenwoordiger of toesighouer. ‘n Werknemer wat in ‘n gevaarlike situasie beland, behoort dus self
 daaruit te kom sonder vrees vir straf.
 Die werkgewer se algemene verpligtinge rakende gesondheid en veiligheid is:
 • om deur toepaslike opleiding alle werknemers omtrent die gevare in die werkplek in te lig;
 • om te sorg dat iemand wat die werkplek ken, toesig hou oor werksaamhede, ter wille van werknemers se veiligheid;
 • om die werkplek en nooddeure oop te hou, sodat werknemers van ‘n gevaar kan ontsnap, wanneer nodig.
 Kom alle administratiewe reëls na en hou afskrifte van notules, verslae oor voorvalle, aanstellingsbriewe en
 opleidingsertifikate.
 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Wat is die regsposisie?
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 Hou registrasie ingevolge die Wet op Vergoeding vir Beroepsbeserings en Siektes op datum, sowel as alle
 dokumentasie wat gebruik word om werkverwante ongelukke aan te meld.
 Wetgewing rakende gesondheid en veiligheid moet in die werkplek vertoon word.
 Vertoon ‘n afskrif van die beleid rakende gesondheid en veiligheid, wat deur die bestuurshoof onderteken is, op die
 plek waar werknemers gewoonlik vir diens aanmeld.
 Die eienaar, bestuurder of bestuurshoof van ‘n plaas of pakhuis moet die gesondheids- en veiligheidsprogram openlik steun en daadwerklik help om ‘n 100% veilige werksomgewing te skep.
 Senior verteenwoordigers moet gereeld beraadslaag met die bestuur, werkgewers, gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers en werknemers om maniere te probeer vind om risiko’s in die werkplek te verminder.
 Werknemers en hul gesinne wat op die plaas woon moet by die gesondheids- en veiligheidsbestuurstelsel ingesluit word. Al is hulle nie deel van die arbeidsmag nie, word hulle aan dieselfde risiko’s blootgestel. Dit kan byvoorbeeld blootstelling aan chemikalieë soos plaagdoders wees.
 RISIKOBEPALING
 ‘n Risikobepaling vir gesondheid en veiligheid is die noukeurige evaluering van die werkplek om te bepaal waar
 moontlike gevare vir mense is. Alles word ondersoek: brandgevaar, chemikalieë, stof, geraas, hitte, koue en plekke
 waar mense kan gly of struikel. Daarna word die risikovlak bepaal – dit is die kanse, hoe groot of klein ook al, dat
 iemand kan seerkry. Die risikobepaling dek alle produksie-areas.
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
 Wat is die regsposisie?
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 Die uitslag van die risikobepaling moet aangeteken word. ‘n Plan van aksie moet opgestel word waarvolgens die
 werkgewer die toepaslike maatreëls moet instel om die gevare wat in die risikobepaling uitgewys is, uit te skakel of
 te beheer. Hierdie plan moet nie net die maatreëls insluit nie, maar ook aandui wanneer en deur wie dit ingestel sal
 word.
 Daar is verskillende risikobepalings wat die werkgewer op verskillende tye moet uitvoer. ‘n Algemene risikobepaling
 word gewoonlik afgesluit met ‘n groot gesondheids- en veiligheidsoudit, wat elke twaalf tot veertien maande
 plaasvind.
 Die werkgewer behoort ‘n algemene risikobepaling te doen voor nuwe prosesse, stowwe of toerusting by die
 werkplek ingevoer word, asook tydens enige bouprojek. Dit moet deel vorm van deurlopende risikobepalings.
 Voer risikobepalings soos volg uit:
 • Ondersoek die werkplek of terrein saam met die verteenwoordigers van gesondheid en veiligheid.
 • Vul ‘n vorm vir risikobepaling in om vas te stel waar risiko’s is en wat gedoen kan word om dit uit te skakel of te
 beheer.
 • Besluit wie die nodige stappe moet doen, en op ‘n teikendatum vir voltooiing.
 • Maak seker dat alle stappe voltooi is.
 ‘n Omvattende risikobepaling is die hoeksteen van ‘n doeltreffende gesondheid- en veiligheidstelsel of -pro-gram. Die uitslag van die risikobepaling bepaal watter maatreëls deur die bestuur ingestel moet word om werk-nemers se welsyn te beskerm. Daarom is verteenwoordigers vir gesondheid en veiligheid en komitees daarop geregtig om deel te neem aan risikobepalings. Dit kan op datum gehou word deur prestasie te vergelyk met riglyne in die risikobepaling. Dit kan op vergaderings deur die gesondheids- en veiligheidskomitee bespreek word. Voorstelle en besluite moet gemagtig word deur die besturende direkteur, bestuurshoof of eienaar. Hou alle werknemers, ook seisoenswerkers, ingelig omtrent besluite.
 Wat word aanbeveel?
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 Lei gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers op om die vorm vir risikobepaling te voltooi, sodat hulle gesondheid en veiligheid daagliks in die werkplek kan monitor.
 GESONDHEIDS- EN VEILIGHEIDSVERTEENWOORDIGERS EN KOMITEES
 Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers moet uit die werknemers benoem en verkies word. Daar moet een ge-
 sondheids- en veiligheidsverteenwoordiger vir elke vyftig (of ‘n gedeelte van vyftig) werknemers wees; minstens twee
 vir elke honderd werknemers en drie vir 110 (bv. drie verteenwoordigers indien ‘n werkplek 110 mense in diens het).
 In ‘n werkplek waar twee of meer veiligheidsverteenwoordigers is, moet ook ‘n veiligheidskomitee wees. Hierdie
 komitee hanteer alle kwessies rakende die veiligheid en gesondheid van werknemers. So ‘n komitee moet bestaan
 uit bestuurders en gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers, maar dit mag nie meer bestuurslede as
 gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers insluit nie.
 Die funksies van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers vorm deel van hul gewone pligte as
 werknemers. Alle werksaamhede wat te make het met die aanstelling, funksies en opleiding van gesondheids- en
 veiligheidsverteenwoordigers moet gedurende werkure plaasvind.
 Die funksies van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers:
 • Kontroleer gesondheid en veiligheid gereeld deur oudits.
 • Stel moontlike gevare in die werkplek vas en meld dit by die gesondheids- en veiligheidskomitee aan.
 • Meld voorvalle en klagtes oor gesondheid en veiligheid in die werkplek aan en verskaf ‘n geskrewe verslag.
 • Inspekteer plekke in die werkplek wat moontlik probleme vir gesondheid en veiligheid kan inhou.
 • Voorsien die werkgewer en gesondheids- en veiligheidskomitee van raad oor gesondheids- en veiligheidskwessies
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar
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 in die werkplek. As maatreëls nie ingestel word nie, kan die verteenwoordiger dit by ‘n arbeidsinspekteur aanmeld.
 • Inspekteer die werkplek, maar stel vooraf die werkgewer in kennis.
 • Woon vergaderings van die gesondheids- en veiligheidskomitee by.
 Die komitee moet minstens elke drie maande vergader.
 Kies ‘n gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger vir elke afdeling, eerder as vir elke vyftig werknemers. Ondersteun kommunikasie en ‘n holistiese benadering deur ‘n raadgewende program in te stel vir gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers en die bestuurder van gesondheid en veiligheid.
 OPLEIDING
 Die werkgewer moet elke jaar sorg dat werknemers, ook seisoenswerkers, opleiding ontvang in gesondheid en
 veiligheid.
 Nuwe werknemers of diegene wat van pos verander moet opleiding in gesondheid en veiligheid, wat eie aan die
 pos of afdeling is, ontvang.
 Brandoefeninge moet in die werkplek gehou word.
 Alle opleiding moet aangeteken word.
 Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers moet opgelei word vir hul verantwoordelikhede in die werkplek.
 Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers moet opgelei word in noodhulp, brandbestryding en noodmaatreëls.
 Werknemers moet opleiding ontvang in die hantering van chemikalieë, gevaarlike stowwe, masjinerie en toerusting.
 Werknemers moet opgelei word in die gebruik van beskermende toerusting en drag.
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
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 Hou gereeld byeenkomste om werknemers in te lig oor hoe hulle hul eie gesondheid en veiligheid en dié van ander in die werkplek kan beskerm.
 Gebruik plakkate om hierdie boodskap te beklemtoon.
 Opleiding is ‘n goeie manier om mense te motiveer en help ook die werkgewer as sleutel-werknemers nie beskikbaar is nie.
 TOILETGERIEWE, DRINKWATER EN VOEDSELBEWARING IN DIE WERKPLEK
 Die wet vereis dat werkgewers toegang tot skoon toiletgeriewe, drinkwater en wasbakke verskaf. Waar toepaslik,
 moet higiëniese geriewe verskaf word om voedsel te bewaar.
 Raadpleeg SANS 10400, Deel P, vir riglyne oor die verskaffing van sanitêre geriewe. ‘n Werkgewer moet byvoorbeeld
 een toilet en een wasbak vir elke dertig werknemers voorsien, en dit moet afsonderlik vir mans en vroue verskaf
 word.
 Die voorsiening van skoon, veilige drinkwater in genoegsame hoeveelhede is die werkgewer se wetlike plig. Dit
 moet aan alle werknemers beskikbaar wees – ook diegene wat in boorde of wingerde werk.
 Nie alle water wat op ‘n plaas of in ‘n pakhuis beskikbaar is, is veilig vir menslike gebruik nie. Toon duidelik die onderskeid tussen drinkwater en ondrinkbare water met kennisgewingborde en krane of pype met verskillende kleure.
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
 Kommentaar
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 BESKERMENDE DRAG EN TOERUSTING
 Die werkgewer moet persoonlike beskermende drag en toerusting verskaf, waar nodig. Dit moet gratis vir
 werknemers wees. Beskermende drag kan kleding, maskers, pluisies of stofbrille insluit.
 Ingevolge die Wet op Beroepsveiligheid en Gesondheid, is dit nie net die werkgewer se plig om beskermende drag en toerusting te verskaf nie, maar ook om die gebruik af te dwing en te bestuur. Dit moet deur gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers gemonitor word en hulle moet nie-voldoening by die bestuur aanmeld. Sulke kwessies behoort deel te wees van besprekings op komiteevergaderings. Notule moet op sulke vergaderings geneem word, sodat prestasie beoordeel en verbeterings gemeet kan word.
 VEILIGHEIDSTEKENS
 Veiligheidstekens moet in die gebruikstale van die werkplek wees.
 Behalwe veiligheidstekens, kan veiligheidsimbole ook gebruik word. Verduidelik tydens gesondheids- en veiligheidsopleiding wat die tekens en simbole beteken. Werknemers kan dalk die tekens misverstaan, veral as hul geletterdheid nie hoog is nie. Hou opknappingskursusse in die loop van die seisoen en vra dan werknemers wat tekens in die werkplek beteken. Sodoende word bepaal hoe doeltreffend induksie-opleiding was.
 Wat is die regsposisie?
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
 Kommentaar
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 BRANDGEVAAR EN VUUR
 Suid-Afrikaanse bouregulasies vereis dat die eienaar van ‘n gebou genoegsame brandblussers en brandslange
 installeer. Maak seker dat blustoerusting aan SABS-standaarde voldoen. Die toerusting moet minstens jaarliks deur ‘n
 SABS-geregistreerde maatskappy versien word. Versuim om dit na te kom, is ‘n oortreding. Die eienaar van ’n gebou
 moet ook toesien dat daar genoeg ontsnaproetes en doeltreffende noodtoerusting is wat te alle tye toeganklik is.
 Hou branduitgange en nooddeure oop.
 Raadpleeg Deel T van die bouregulasies (SANS 10400) vir meer inligting en riglyne omtrent brand in geboue.
 Vertoon ‘n kennisgewing van die prosedure van brandoefeninge, ontruiming en ontsnaproetes in die werkplek.
 Die veiligheid en welsyn van werknemers behoort die dryfveer agter die ontwikkeling en implementering van geskikte brandbeheerstelsels te wees. Die woonhuise van werknemers op die plaas moet ingerig wees vir brandbeheer, omdat dit gewoonlik ‘n hoë risiko het. Sluit die huise van werknemers by die risikobepaling in en sorg dat die gesondheids- en veiligheidskomitee dit gereeld nagaan.
 • Sorg dat die veiligheidsmaatreëls oor brandvoorkoming en -bestryding toepaslik is en gereeld nagegaan word. Dit moet ook deel van die risikobepaling wees.
 • Brandoefeninge moet minstens elke ses maande plaasvind. Om te verseker dat almal weet waar die nooddeure is en hoe om die werkplek te ontruim in geval van ‘n brand, moet alle werknemers deelneem.
 • Sorg dat alle toerusting deeglik versien en in ‘n goeie werkende toestand is. Dit moet minstens jaarliks deur ‘n SABS-geregistreerde maatskappy gedoen word.
 Stel ‘n bestuurder of toesighouer aan om die brandrisiko te bepaal, hetsy vir ‘n afdeling, die hele werkplek, terrein, gebou of plaas. Die verantwoordelikheid lê by die bestuurshoof of besturende direkteur.
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 BLOOTSTELLING AAN DAMPE
 Pas maatreëls toe om werknemers teen blootstelling aan dampe te beskerm. Wanneer chemikalieë gebruik gaan
 word, moet werknemers en hul gesinne nie blootgestel word nie.
 Agro-chemikalieë is ‘n algemene gevaar op kommersiële plase. Dit is ‘n risiko vir die verbruiker, vir diegene wat dit hanteer en die mense wat daar naby werk of woon. As werknemers se huise baie naby aan die grens van ‘n produktiewe blok of veld geleë is, loop hulle ‘n baie hoë risiko. Doen dus redelike stappe om dié mense te beskerm:1. Stel inwoners in kennis van die spuitprogram. Om te verhoed dat besoedeling per ongeluk plaasvind, moet hulle weet waar en wanneer bespuiting plaasvind, en voorsorgmaatreëls tref. Om blootstelling te vermy, moet deure en vensters toe wees; wasgoed moet verwyder word en kinders moet binnenshuis gehou word.2. Inwoners moet weet wat die gevare en newe-effekte van blootstelling aan chemikalieë is. Hulle moet weet wat om te doen as hulle met spuitstof in aanraking kom of as hulle dit inasem.3. Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers kan ook ‘n risikobepaling doen tydens bespuiting.4. Skep ‘n buffersone om die boord of veld, veral aan die kant waar werknemers se huise geleë is. Gee operateurs opdrag om nie die buffersones te bespuit nie.5. Skep ‘n versperring wat kan help dat spuitstof nie die woongebied indring nie. Plant byvoorbeeld ‘n laning immergroen bome op die grens van die woongebied om wind te keer.6. Spuit-operateurs moet ‘n jaarlikse mediese ondersoek ondergaan en inwoners moet ook hiervoor oorweeg word.
 Nadat ‘n boord of wingerd met chemikalieë bespuit is, kan die terugkeer gevaarlik wees. Baie chemikalieë hou nog vir ‘n tyd na aanwending gevaar in vir mense. Dit moet oorweeg word wanneer prosedures ontwikkel word om werknemers en hul gesinne veilig te hou.
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 MASJINERIE EN TOERUSTING
 Die werkgewer moet ‘n inventaris van alle toerusting hê.
 Kontrolelyste wat tydens daaglikse, weeklikse of maandelikse inspeksies deur ‘n gesondheids- en
 veiligheidsverteenwoordiger of ‘n operateur ingevul word, moet op leêr gehou word. Sulke dokumente dien as
 belangrike bewyse wanneer ‘n ongeluk ondersoek word.
 Hou voorkomende onderhoudskedules en instandhoudingsrekords. Alle gevaarlike masjinerie moet in goeie
 werkende toestand wees. Dit moet van waarskuwings- en gevaartekens voorsien wees en die bewegende dele moet
 met behoorlike en stewige veiligheidskerms bedek wees.
 Alle werknemers wat met masjinerie en ander toerusting werk, moet deeglike opleiding ontvang en bewys van sulke
 opleiding moet aangeteken word.
 Hou ‘n logboek van instandhouding. Hierin moet inligting verskyn soos wat die probleem was met ‘n masjien en watter
 onderdele gebruik is om die fout te herstel. Die logboek kan by die masjien of in die toesighouer se kantoor gehou word.
 Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers moet minstens maandeliks toerusting en masjinerie in hul betrokke
 afdelings inspekteer. Die operateur en toesighouer oor die afdeling moet ook daaglikse of weeklikse kontrolelyste
 voltooi om ‘n goeie werkende toestand te verseker. Die doel met ‘n risikobepaling is nie soseer om daaglikse
 instandhouding na te gaan nie, maar om risiko’s en gevare vas te stel.
 Alle instandhouding moet aangeteken word.
 Hou kontrolelyste sodat masjinerie gereeld daarteen nagegaan kan word.
 Stel ‘n instandhoudingsprogram in wat aandui wanneer masjinerie versien moet word.‘n Gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger of bestuurder behoort sporadiese kontrolering voor werkskofte te doen en dit later op te volg.
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?

Page 84
                        
                        

7 G E S O N D H E I D E N V E I L I G H E I D 7 9
 CHEMIKALIEË
 Chemikalieë moet verkieslik in ‘n afsonderlike pakkamer op die werkterrein gehou word. Toegang mag net aan
 gemagtigdes verleen word en die pakkamer moet gesluit gehou word.
 Chemikalieë moet in die oorspronklike verpakking bewaar word. Indien nie, moet dit duidelik gemerk wees met die
 naam en gevaartekens.
 Chemikalieë moet bewaar word in ‘n plek wat:
 • goed belig is;
 • goed geventileer is met luggate of ‘n suigventilator;
 • sterk, stabiel en veilig is;
 • verspilling kan beperk (tot 110% van die volume van die gebergde chemikalieë);
 • toegerus is met die regte toerusting om chemiese verspilling te beheer;
 • toegerus is teen toevallige kontaminasie, bv. met ‘n noodstort en ‘n wasbak om oë te spoel;
 • toegerus is vir brandgevaar – die struktuur moet uit brandbestande materiaal bestaan en minstens een 9 kg
 brandblusser (die poeier soort) moet beskikbaar wees;
 • uitsluitlik vir die bewaring van agro-chemikalieë, soos onkruid- en plaagdoders, ingerig is.
 Werknemers wat met chemikalieë werk moet deeglik opgelei wees.
 Chemikalieë moet altyd veilig bewaar word. Baie is uiters gevaarlik en kan ernstige skade veroorsaak of selfs dodelik wees as dit nie reg hanteer word nie. Toegang moet dus beperk word tot gemagtigde persone wat opgelei is om met chemikalieë te werk.
 Leë houers is ook ‘n hoë risiko. Die werkgewer moet a) die hergebruik van chemiese houers verbied (dit word soms huishoudelik deur mense gebruik), en b) hergebruik verhoed. Ontwikkel en implementeer ‘n beleid oor die
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 hergebruik van chemiese houers. Werknemers wat oortree, moet dissiplinêr verhoor word. Leë houers kan onbruikbaar gemaak word deur dit drie keer uit te spoel en gate aan die sye en onderkant te maak. Sorg dat operateurs hierdie prosedure afdwing en laat gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers die gebruik gereeld nagaan. Hulle kan ook, met toestemming, werknemers se huise nagaan vir leë houers. Stel ‘n herwinningsprogram in. Daar is herwinningsmaatskappye en in sommige gevalle is die verskaffers bereid om leë houers af te haal.
 ONGELUKKE
 Maak seker dat die onderneming by die Kommissaris van Vergoeding ingevolge die Wet op Vergoeding vir
 Beroepsbeserings en Siektes geregistreer is.
 Meld alle ongelukke in die werkplek by die Kommissaris van Vergoeding by die Departement van Arbeid aan. Moenie
 enige bewyse of ‘n liggaam van ‘n ongelukstoneel verskuif voor ‘n inspekteur nie verlof gegee het nie, behalwe as
 iemand ernstig beseer is en mediese sorg nodig het.
 As ‘n werknemer tydens ‘n taak beseer is, moet die werkgewer 75% van die werknemer se loon uitbetaal. Dit kan van
 die Kommissaris van Vergoeding teruggeëis word. As die werknemer vir meer as drie maande afwesig is, moet die
 geld regstreeks van die kommissaris geëis word.
 Teken alle ongelukke en voorvalle rakende gesondheid en veiligheid in die werkplek aan. In sekere gevalle, waar ‘n
 ongeluk of insident net-net verhoed is, moet dit steeds by die Departement Arbeid aangemeld word.
 Alle insidente in die werkplek moet by die toesighouer en die veiligheidsverteenwoordiger aangemeld word.
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar

Page 86
                        
                        

7 G E S O N D H E I D E N V E I L I G H E I D 8 1
 Bewaar alle dokumentasie ingevolge die Wet op Vergoeding vir Beroepsbeserings en Siektes op datum en hou die
 beseerde werknemer op hoogte van sake.
 Lig werknemers tydens induksie-opleiding in van wat om te doen in geval van ‘n ongeluk.
 Plaas ‘n nota met die naam en nommer van die werknemer wat vir noodhulp verantwoordelik is, op ‘n
 kennisgewingbord in die werkplek.
 Alle werknemers, selfs tydelike werkers, kan vergoeding eis by die Kommissaris van Vergoeding as hulle in die werkplek
 beseer is. As ‘n werknemer gesterf het as gevolg van ‘n werksbesering, kan die afhanklikes ook vergoeding eis.
 Landbou word beskou as ‘n hoërisiko bedryf. Dit beteken dat indien nie versigtig te werk gegaan word en die nodige beheermaatreëls toegepas word nie, dit waarskynlik is dat iemand ernstig kan seerkry.
 Ongelukke is amper altyd iemand se skuld. Probeer altyd na ‘n ongeluk vasstel wat die oorsaak was en wie verantwoordelik was. Dis nie ‘n kwessie van vinger wys nie, maar om die oorsaak te bepaal sodat dit in die toekoms voorkom kan word. Dit is net so belangrik om ‘n ongeluk te ondersoek as om dit aan te meld en gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers moet altyd betrek word. Dit is wenslik dat alle lede van die gesondheids- en veiligheidskomitee opgelei is om ongelukke te ondersoek, oorsake te bepaal en om die toepaslike optrede te formuleer. Ongelukke is nie net duur nie, maar dit kan mense beseer en ‘n ondernemingse reputasie skaad.
 Bestuur gesondheid en veiligheid op ‘n pro-aktiewe manier. Skep bewustheid deur voortdurend met werknemers oor gevare in die werkplek te praat, sodat hulle in staat is om na hul eie gesondheid en veiligheid om te sien.
 Hou ‘n logboek van beserings en insidente; doen gereeld ondersoeke en bepaal tendense. Monitor selfs die kleinste ongelukke, want dit kan ‘n aanduiding wees van ernstiger probleme in die toekoms.
 Verduidelik tydens induksie-opleiding aan werknemers hoe vergoeding werk vir diegene wat in werktyd beseer word.
 Wat word aanbeveel?
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 ARBEIDSMAKELAARS
 Die Wet op Vergoeding vir Beroepsbeserings en Siektes is ook van toepassing op mense wat in diens van ‘n
 arbeidsmakelaar is. As ‘n makelaar gebruik word, maak seker dat die agentskap geregistreer is by die Kommissaris van
 Vergoeding ingevolge die wetgewing.
 NOODHULP
 Daar moet een werknemer in beheer van noodhulp wees, vir elke vyftig (of ‘n gedeelte van vyftig) werknemers.
 Seisoenswerkers wat langer as vier maande in diens is, word hierby ingesluit.
 Tydens induksie-opleiding moet alle werknemers in kennis gestel word wie vir noodhulp verantwoordelik is en die
 persoon se naam en kontaknommer moet op ‘n kennisgewingbord in die werkplek aangebring word.
 Noodhulpkassies moet gereeld nagegaan word om te verseker dat die voorraad voldoende is. (Gebruikte artikels en
 produkte waarvan die vervaldatum verstryk het, moet dadelik vervang word.)
 Dit is die werkgewer se plig om te verseker dat werknemers weet wie in beheer van noodhulp is. Hulle kan met induksie-opleiding ingelig word sodat hulle weet waar om hulp te soek in geval van ‘n ongeluk. Die name en foto’s van werknemers in beheer van noodhulp kan op die kennisgewingbord vertoon word.
 Gaan die inhoud van noodhulpkassies en die logboek vir beserings gereeld na, want: 1) die produkte kos geld en 2) die werkgewer moet weet waarvoor werknemers behandel word. Selfs klein beserings kan later ernstig word.
 Die reseptering en toedeling van medisyne word deur wetgewing beheer.
 Party medisynes veroorsaak ‘n hewige allergiese reaksie. Moet dus nie sommer medisyne uit die noodhulpkassies uitdeel tensy jy ‘n geregistreerde gesondheidsbeampte is nie.
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 JONG WERKNEMERS
 Geen jong mense, onder vyftien jaar, mag plaaswerk verrig nie. Jong mense tussen vyftien en sewentien jaar mag nie
 met gevaarlike toerusting of chemikalieë werk nie en ook nie in ‘n omgewing wat gesondheidsgevare inhou - soos
 erge geraas of blootstelling aan gevaarlike dampe of gasse nie.
 Jong werknemers mag slegs ligte werk verrig wat nie skadelik vir hul gesondheid of veiligheid is nie.
 Hoewel jong mense verkieslik nie in diens geneem moet word nie, bestaan daar goeie redes waarom baie van hulle moet werk. Dit is gewoonlik nie uit vrye keuse nie, maar as gevolg van omstandighede soos om siek ouers of jonger gesinslede te help. Jong mense moet net in diens geneem word uit noodsaak, en dan net onder die volgende omstandighede:• Maak seker dat die ouer of voog toestemming gee dat die kind werk;• Stel ‘n afsonderlike dienskontrak vir jong werknemers op;• Maak seker dat die bestuur (toesighouers, spanleiers en operateurs) bewus is van die diensvoorwaardes vir jong werknemers;• Verseker dat hul werksomstandighede voldoen aan wetlike vereistes.
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 SKOON, VEILIGE HUISVESTING EN BEHUISING
 Indien huisvesting verskaf word, moet dit skoon en veilig wees en voldoen aan die basiese behoeftes van inwoners.
 Woonhuise moet weersbestand wees en die volgende insluit:• voldoende vloerbedekking;• plafonne;• toiletgeriewe en afvalbeheer;• lopende water;• elektrisiteit of ‘n ander vorm van krag vir beligting, verhitting en voedselbereiding.
 Woonplekke moet in stand gehou word ingevolge ‘n ooreenkoms met die bewoner.
 Die ooreenkoms met die werknemer moet meld hoeveel mense in die huis mag woon om oorbewoning te vermy.
 Oorbewoning beteken dat:• twaalf of meer inwoners per sanitêre gerief en/of;• dat alle vertrekke (behalwe die kombuis en badkamer) gebruik word as slaapkamers of waar daar meer as een volwassene per 4m² en of ‘n kind onder tien jaar per 2m² is.
 As die werkgewer behuising verskaf, moet ‘n geskrewe ooreenkoms met die bewoner aangegaan word.
 Sien webwerf vir ‘n gids met beste praktyke oor behuising en verblyf op plase •
 Dit word sterk aanbeveel dat die werkgewer ‘n ooreenkoms sluit met huisbewoners op die plaas. Daarin moet die werknemer se verantwoordelikhede gemeld word, asook die werkgewer se verantwoordelikheid vir instandhouding. Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n behuisingsooreenkoms •
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 VERVOER
 Alle werknemers wat voertuie bestuur moet ‘n geldige rybewys hê.
 ‘n Openbare vervoerpermit word vereis vir voertuie wat gebruik word vir die vervoer van werknemers. So ‘n voertuig
 moet veilig en padwaardig wees en veiligheidsgordels en ‘n afdak hê. Passasiers moet sit as die voertuig beweeg.
 Die bestuurder van ‘n bus of ‘n voertuig met sitplek vir meer as twaalf passasiers, wat gebruik word om mense teen
 betaling te vervoer, moet ‘n professionele bestuurspermit hê.
 Werknemers wat trekkers, spesiale plaasvoertuie of brandweervoertuie bestuur, word vrygestel van die genoemde
 vereistes. Sulke voertuie moet geregistreer en gelisensieer wees, ‘n padwaardigheidsertifikaat hê en ‘n operateurskyfie
 moet teen die voorruit vertoon word.
 Ingevolge die Nasionale Padverkeerswet (93 van 1996) ten opsigte van die vervoer van werknemers op goedere
 voertuie, bv. vragmotors, moet die gedeelte van die voertuig wat mense dra, bedek wees met ‘n materiaal wat sterk
 genoeg is om passasiers se veiligheid te verseker. Die bedekking moet minstens 350 mm bokant die oppervlak
 waarop mense sit, en minstens 900 mm bokant die oppervlak waarop mense staan, wees.
 Die vervoer van plaaswerkers het vanweë onlangse ernstige ongelukke, baie aandag in die media geniet. Werkgewers het in die verlede plaasvoertuie gebruik om werknemers te vervoer. Sulke voertuie is egter nie vir die doel ontwerp of vervaardig nie en is uit die staanspoor ‘n risiko. Werkgewers moet stappe doen om die gevaar van beserings by werknemers te verminder. 1) Bestuurders moet opgelei word om hul benadering tot die bestuur van voertuie en die verantwoordelikheid verbonde aan die vervoer van werknemers ernstig op te neem. Voertuie moet voor gebruik nagegaan en foute moet aangemeld word. Dronkbestuur is taboe, bestuurders moenie kortpaaie neem nie en hulle moet binne die spoedgrens bly. 2) Verseker dat ladingsperke nie oorskry word nie. 3) Versoek dat werknemers swak bestuursvernuf aanmeld en gee dadelik aandag aan oortredings. 4) Maak seker dat die voertuig voldoen aan die nodige regulasies.
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 SWANGER VROUE
 Swanger vroue is geregtig op vier maande kraamverlof. Dit moet vier weke voor die baba se geboorte en ses weke
 daarna insluit, tensy ‘n vroedvrou of ‘n mediese dokter dit anders goedkeur. Die moeder se werk in dieselfde of ‘n
 soortgelyke pos moet gewaarborg word.
 ‘n Plaaswerker wat ‘n miskraam in die derde trimester van haar swangerskap gehad het, of wat ‘n stilgebore kind in
 die wêreld gebring het, is geregtig op ses weke kraamverlof na die miskraam of stilgeboorte.
 Geen werkgewer mag vereis of toelaat dat ‘n swanger plaaswerker of ‘n plaaswerker wat haar baba borsvoed, werk
 verrig wat haar gesondheid of die gesondheid van haar kind in gevaar stel nie.
 Tydens ‘n plaaswerker se swangerskap, en vir ses maande na haar kind se geboorte, moet die werkgewer haar ge-
 skikte, alternatiewe diens aanbied. Dit moet op voorwaardes geskied wat nie minder gunstig as haar gewone diens-
 voorwaardes is nie, as:
 a) van die plaaswerker verwag word om nagwerk te verrig, soos in klousule 17 bepaal, of as die werk haar gesond-
 heid of die gesondheid van haar kind in gevaar stel, en
 b) as dit vir die werkgewer moontlik is om dit so te doen.
 Die werkgewer kan moeders met babas op die volgende maniere help:• Voorsien ‘n plek waar moeders hul babas kan voed.• Voorsien dagsorg vir jong babas terwyl die moeders werk.
 Reëlings moet getref word, sodat swanger en borsvoedende werknemers voorgeboortelike en nageboortelike klinieke kan bywoon, soos wat tydens swangerskap en na kindergeboorte vereis word. Reëlings moet getref word, sodat borsvoedende werknemers tyd kry om melk uit te druk of te borsvoed. Die moeder behoort elke werkdag twee pouses van dertig minute elk gegun te word vir die eerste ses maande van die baba se lewe.
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 1. Gesondheidsbeleid c Die onderneming het ‘n gesondheidsbeleid.
 c Dit is ‘n geskrewe beleid.
 2. Bouwerk, toerusting en brandoefeninge Die onderneming het bewyse van die volgende:
 c Geldige sertifikate rakende die inspeksie van toerusting, soos
 wetlik vereis word.
 c Verslae oor die instandhouding van masjinerie.
 c Verslae oor brandoefeninge.
 c Toepaslike boulisensies en -planne.
 3. Gesondheids- en veiligheidskomitees Die onderneming het bewyse van die volgende:
 c Die name van aangewese gesondheids- en
 veiligheidsverteenwoordigers.
 c Een gesondheids- en veiligheidsverteenwoordiger vir elke vyftig
 (of ‘n gedeelte van vyftig) werknemers.
 c Verslae en notules van vergaderings wat deur die veiligheids-
 komitee gehou is. Dit omvat sake wat aangeroer is en die stappe
 wat gedoen is.
 c Opleidingsverslae vir gesondheids- en veiligheidsverteen-
 woordigers en hul verantwoordelikhede.
 4. Risikobepalingsc Die onderneming het ‘n register vir ongelukke, beserings en siektes.
 c Die onderneming het dokumentasie oor risikobepalings vir die
 werkplek en woongeriewe.
 c Toepaslike maatreëls sal getref word om die gevare wat tydens
 die risikobepaling ontdek is, uit te skakel of te beheer.
 c Daar bestaan sertifikasie wat die veiligheid van die werkplek
 bevestig.
 5. Waterveiligheid Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c Die water is getoets en is veilig vir menslike gebruik.
 6. Afvalbeheer Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c ‘n Inventaris en opsporingsdokumente, soos wegdoensertifikate van
 gevaarlike afval.
 c Afvalbeheerstelsels, prosesse, prosedures en kontrole in die werkplek.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 7. Noodhulp Die volgende is beskikbaar:
 c ‘n Beleid en prosedures ten opsigte van bloed en beserings.
 8. Elektrisiteit Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c ‘n Beleid oor elektrisiteitsveiligheid en kontrolelyste wat instandhouding bevestig.
 9. Versekering Die werksterrein is teen die volgende verseker:
 c Struktuur en inhoud van die werkplek.
 c Die werkgewer se aanspreeklikheid.
 c Ongelukke.
 c Brand.
 10. Gesondheids- en veiligheidsopleidingc Alle nuwe werknemers ontvang jaarliks induksie-opleiding in gesondheid en veiligheid.
 Werknemers ontvang toepaslike opleiding in gesondheid en veiligheid vir die soort werk wat hulle verrig:
 c Die hantering van masjinerie en ander toerusting.
 c Die hantering van chemikalieë en ander gevaarlike stowwe.
 c Noodhulp.
 c Brandoefeninge.
 c Nooduitgange.
 c Ander werkverwante opleiding.
 c Alle nuwe werknemers en diegene in nuwe poste ontvang opknappingskursusse in gesondheid en veiligheid.
 c Werknemers wat met gevaarlike materiale werk, ontvang toepaslike opleiding.
 11. Voedselhigiëne Dokumente toon die volgende:
 c Dat die plek waar voedsel berei word voldoen aan higiëniese voorskrifte.
 c Dat die werkplek voldoen aan wetgewing en regulasies rakende higiëne.
 c Dat kombuispersoneel deeglik opgelei is.
 12. Masjinerie Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c Veiligheidsertifikasie van masjinerie.
 c Masjinerie en toerusting, inspeksie en onderhoudsrekords is op datum en dien as bewys dat alle masjinerie en toerusting behoorlik funksioneer.
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 13. Chemikalieë en gevaarlike materiale Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c Alle gevaarlike chemikalieë wat op die terrein bewaar word.
 c Risikobepalingsverslae. Dit verskaf inligting oor chemiese blootstelling, as dit dalk gebeur.
 c Dokumentasie oor afvalbeheer is beskikbaar rakende gevaarlike materiale.
 14. Ventilasie Die volgende dokumente is beskikbaar:
 c ‘n Evaluasieverslag en stappe wat beplan word om voldoende ventilasie in die werkplek te verseker.
 c Inspeksieverslae is op datum.
 c Die luggehalte is voldoende.
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 8LONE, VOORDELE EN DIENSVOORWAARDES
 Alle werk moet verrig word op grond van ‘n erkende diensverhouding waarin werknemers en die bestuur op hul wedersydse verpligtinge ooreenkom. Werknemers moet geskrewe diensvoorwaardes ontvang voordat hulle diens aanvaar.
 Die landboubedryf is seisoensgebonde en daarom word baie werknemers tydelik as seisoenswerkers aangestel. Hoewel die bedryf seisoenaal is, word werkgewers aangemoedig om werknemers so lank as moontlik in diens te hou deut byvoorbeeld werknemers gedurende die jaar na verskillende plase verskuif en op dié manier werknemers van bykans ‘voltydse’ werk te verseker.
 Kontrakwerkers, in diens van arbeidsmakelaars of onafhanklike kontrakteurs, word net soos ander werknemers deur die Suid-Afrikaanse arbeidswetgewing en etiese kode beskerm. Die vrugtebedryf onderhandel met makelaars om te verseker dat hulle aandie etiese- en regsvereistes voldoen.
 Ingevolge die Sektorale Vasstelling vir Plaaswerkers word ‘n minimum loon bepaal. Dit verskil van ’n bestaansloon deurdat laasgenoemde behoeftes soos skuiling en voeding insluit. In hierdie handboek word egter net minimum lone bespreek.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werk word verrig volgens ‘n erkende diensverhouding wat voldoen aan die bepalings van nasionale wetgewing en praktyke of internasionale
 arbeidstandaarde, afhangende van die beste beskerming.
 2. Ingevolge arbeidswetgewing moet werkgewers hul verpligtinge teenoor werknemers nakom en mag hulle nie langer as wat nodig is op
 dieselfde vlak gehou word nie. Dit veronderstel kontrakwerk of leerlingskappe waar werknemers nie geleentheid kry op vaardigheidsontwikkeling
 of permanente werk nie.
 3. Die betaling van lone, oortyd, voordele en verlof moet onderskeidelik net soveel of meer wees as die wetlike minimum, bedryfstandaarde of
 ander kollektiewe ooreenkomste – wat ook al die beste is. Vergoeding moet eerstens voorsiening maak vir basiese behoeftes en daarna moet ‘n
 gedeelte oorbly vir werknemers en hul gesinne.
 4. Werkgewers moet alle werknemers voor aanstelling voorsien van verstaanbare, geskrewe inligting oor diensvoorwaardes en besonderhede
 oor hul lone.
 5. Werkgewers mag geen ongemagtigde of onwettige loonaftrekkings maak nie. Geld mag ook nie as straf afgetrek word van lone nie.
 6. Die werkgewer moet alle voorgeskrewe voordele aan alle werknemers laat toeval. Dit sluit betaalde verlof in.
 Ingevolge die wet, moet werknemers altyd oortyd teen ‘n premietarief ontvang. Waar toepaslik, geld ‘n kontraktuele ooreenkoms.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 WET OP BASIESE DIENSVOORWAARDES •
 Die Wet op Basiese Diensvoorwaardes maak voorsiening vir basiese werksvoorwaardes soos werkure, verlof en kennistyd. Die doel van hierdie
 wetgewing is om te verseker dat werknemers nie uitgebuit word nie. Hulle hoef ook nie om basiese diensvoorwaardes te onderhandel nie.
 SEKTORALE VASSTELLING VIR PLAASWERKERS •
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 MINIMUM LONE
 ‘n Minimum loon is, ingevolge die Sektorale Vasstelling vir Plaaswerkers, vir werknemers vasgestel.
 Werkgewers moet ‘n minimum loon, soos deur wetgewing voorgeskryf, betaal aan alle werknemers. Dit sluit
 seisoenswerkers en werkers tussen vyftien en sewentien jaar in.
 Werkgewers word aangemoedig om lone te betaal wat nader is aan ‘n bestaansloon, eerder as die voorgeskrewe minimum loon. ‘n Bestaansloon dek basiese behoeftes soos voeding, kleding, skuiling en opvoeding, maar voorsien ook ‘n bietjie ekstra geld vir ander behoeftes - bekend as diskresionêre besteding.
 Werkgewers wat ‘n arbeidsmakelaar gebruik moet die makelaar se fooi betaal, sowel as minimum lone en wetlike aftrekkings. Aftrekkings sluit die Werkloosheidsversekeringsfonds (WVF) en belasting in.
 Minimum lone Word vasgestel as deel van diensvoorwaardes.
 Die Minister van Arbeid verhoog minimum lone jaarliks – dit is gekoppel aan die verbuikersprysindeks. Die huidige minimum loon vir plaaswerkers,
 tot 29 Februarie 2012, is R1 375.94 per maand.
 Inspeksies deur die Departement van ArbeidHierdie departement monitor en dwing vereistes van die Sektorale Vasstelling af, insluitend die betaling van minimum lone. Werkgewers wat nie
 hieraan voldoen nie, kan beboet word en/of blootgestel word aan negatiewe publisiteit.
 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
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 DIENSKONTRAKTE
 Alle werknemers (permanente, seisoens- of kontrakwerkers), moet vooraf ingelig word oor die werksvoorwaardes in
 die kontrak. Ingevolge die Wet op Basiese Diensvoorwaardes moet die kontrak die volgende bepalings omvat:
 • Die soort kontrak (permanente, seisoens- of kontrakwerk).
 • Die loon en hoe dit bereken word.
 • Hoe gereeld en op watter manier lone betaal word.
 • Werkure.
 • Byvoordele.
 • Aftrekkings (statutêr en nie-statutêr).
 • Openbare vakansiedae.
 • Verlof (jaarlikse verlof, siekteverlof, kraamverlof en verlof vir gesinsverantwoordelikheid).
 • Oortyd reëlings of vereistes.
 • Werkvereistes in noodgevalle.
 • Nagwerk, waar van toepassing.
 • Prosedures vir dissipline en die lug van griewe.
 • Diensbeëindiging
 Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n dienskontrak •
 Werkgewers moet die inhoud van die dienskontrak aan werknemers verduidelik in ‘n taal wat hulle verstaan en hulle
 versoek om die kontrak te onderteken. (‘n Vingerafdruk kan ook gebruik word).
 Elke werknemer se dienskontrak moet bewaar word en die werkgewer moet ‘n afskrif op versoek verskaf.
 Dit is raadsaam om ‘n afskrif van ‘n generiese kontrak op ‘n kennisgewingbord te plaas.
 Wat is die regsposisie?
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 WEIERING OM ‘N KONTRAK TE ONDERTEKEN As ‘n werknemer weier om ‘n kontrak te onderteken (ongeletterde
 werknemers is geneig om die proses te wantrou), kan werkgewers in so ‘n geval: 1) nie ‘n ooreenkoms sluit nie, of
 2) voortgaan, met dien verstande dat die werknemer stilswyende toestemming verleen. Dit is egter net van krag as
 ‘n ander werknemer of ‘n werkerverteenwoordiger dit aan die betrokke werknemer verduidelik. As die werknemer
 diens aanvaar, moet dit ooreenkomstig met die voorwaardes in die kontrak wees. Die verteenwoordiger moet as
 getuie bevestig dat die werkgewer die werknemer oor die diensvoorwaardes ingelig het en dat die werknemer dit
 verstaan.
 VERANDERINGE AAN DIE DIENSKONTRAK Werkgewers mag net diensvoorwaardes in die kontrak verander in
 konsultasie met die werknemer.
 Werkgewers moet die verskille tussen permanente werk en seisoenswerk, onafhanklike kontrakteurs en arbeidsmakelaars verstaan.
 Werkgewers wat ‘n arbeidsmakelaar of kontrakteur gebruik, moet sy of haar kontrakte, voorwaardes en betaalstrokies aan werknemers nagaan, om seker te maak dat dit aan wetlike vereistes voldoen.
 Aan die begin van elke seisoen, of op enige tydstip wanneer seisonale werknemers gewerf word, kan die werkgewer ‘n vergadering met werknemers hou om diensvoorwaardes aan hulle te verduidelik in ‘n taal wat hulle verstaan. Hulle kan ‘n register teken en aangemoedig word om die dokument te lees en vrae te stel. ‘n Bestuurder of werkerverteenwoordiger kan hulle help om onduidelikhede op te klaar. Die werkgewer moet afskrifte van die dienskontrak op versoek verskaf en dit is wenslik om ‘n afskrif op ‘n kennisgewingbord te plak.
 Wenk: Hou kontrakte eenvoudig. Ingewikkelde kontrakte vol regstaal is moeilik om te verstaan en te verduidelik.
 GEREELDE DIENS Werkgewers moet probeer om werknemers sover moontlik voltyds aan te stel. As kontrakwerkers aanbly nadat kontrakte verstryk het, skep dit die verwagting van vaste werk.
 Wat word aanbeveel?
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 GEREELDE HERNUWING VAN VASTE-TERMYN KONTRAKTE OM PERMANENTE AANSTELLING TE VERMY
 Hou alle dokumente van alle werknemers.
 Kontrakte vir permanente werk moet diensvoorwaardes stipuleer. Stel werknemers sover moontlik voltyds aan.
 ARBEIDSMAKELAARS EN ONAFHANKLIKE KONTRAKTEURS
 Makelaars en kontrakteurs moet aan dieselfde wetgewing as alle ander werkgewers voldoen.
 Werkgewers wat ‘n makelaar of kontrakteur gebruik, moet seker maak dat die makelaar aan wetgewing ingevolge die WFV en die Nasionale Vaardigheidsfonds (National Skills Fund of NSF) voldoen.
 Werkgewers moet ‘n kontrak met ‘n makelaar of kontrakteur sluit wat ook ‘n vergoedingsooreenkoms is. Alle verwagtinge moet hierin gestipuleer word.
 Die makelaar moet die werkgewer voorsien van ‘n vrystellingsertifikaat (IRP30) as bewys van loonbetalings.
 Makelaars moet voldoen aan die vereistes van die etiese kode. Werkgewers kan makelaars aanmoedig om werkswinkels vir die vrugtebedryf oor die etiese kode by te woon.
 Voor die dienste van ‘n makelaar of kontrakteur oorweeg word, moet die werkgewer ‘n oudit aanvra om seker te maak dat daar aan wetlike bepalings en die etiese kode voldoen word. Registrasie, dienskontrakte, identiteitsdokumente, salarisstrokies en dissiplinêre prosedures kan terselfdertyd nagegaan word.
 Werkgewers moet die bevindings van interne oudits minstens jaarliks aanvra.
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
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 Indien ‘n makelaar of kontrakteur nie aan die regsvereistes voldoen nie, kan die werkgewer probleme vermy deur werknemers onder sy of haar naam aan te stel, te registreer en dienskontrakte aan hulle te voorsien. Die makelaar is dan net op ‘n werwingsfooi geregtig.
 BETAALSTROKIES
 Aftrekkings, bruto en netto inkomste moet op werknemers se betaalstrokies aangedui word. Betaalstrokies moet die
 volgende insluit:
 • werkgewer se naam en adres • werknemer se naam en beroep
 • tydperk waarvoor die betaling gedoen word • werknemer se loon en betaling vir oortyd
 • aantal gewone werkure vir die tydperk • aantal oortyd ure vir die tydperk
 • aantal ure op ‘n Sondag of openbare vakansiedag gewerk • aftrekkings
 • werklike bedrag wat aan die werknemer betaal word • werknemer se loon
 • besonderhede oor ander betalings aan die werknemer
 • werkgewer se registrasienommer met WVF en bydrae daartoe.
 Sien webwerf vir ‘n voorbeeld van ‘n betaalstrokie. •
 Werkgewers moet ‘n afskrif van elke dokument of betaalstaat vir minstens drie jaar per werknemer hou.
 Betaalstrokies moet ook verlof-status aandui.
 Kommentaar
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar
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 LOONBETALINGS
 Lone moet volgens ‘n skriftelike ooreenkoms op die gewone betaaldag betaal word, of
 • aan die einde van die loontydperk, of
 • met diensbeëindiging.
 Lone kan kontant, per tjek of in ‘n werknemer se bankrekening betaal word.
 Werkgewers mag nie lone of ‘n gedeelte daarvan weerhou vir die:
 • indiensneming of opleiding van ‘n werknemer,
 • verskaffing van toerusting of gereedskap, of
 • voorsiening van beskermende drag of toerusting nie.
 Lone wat kontant of per tjek betaal word, moet aan alle werknemers gegee word:
 • by die werkplek of ‘n plek wat afgespreek is met die werknemer;
 • gedurende die werknemer se werkure; en
 • in ‘n verseëlde koevert.
 Die elektroniese oorplasing van geld is waarskynlik die veiligste betaalmetode. Die werkgewer kan werknemers help om ‘n bankrekening te open.
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar
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 AFTREKKINGS
 Werkgewers mag nie geld van lone aftrek, behalwe waar die wet dit toelaat of met die werknemer se skriftelike verlof nie.
 Wetlike (statutêre) aftrekkings verwys na WVF, inkomstebelasting en ‘n hofbevel soos vir onderhoud.
 Ander (nie-statutêre) aftrekkings geskied met werknemers se skriftelike verlof en kan die volgende insluit:
 • Spaar-, vakansie-, voorsorg-, pensioen- of mediese fondse waaraan die werknemer behoort.
 • Ledegeld aan ‘n geregistreerde vakbond.
 • Banklenings vir behuising of lenings deur die werkgewer.
 • Geld vir voedsel of huisvesting.
 • Huurbetalings vir ‘n huis of ander verblyf vir die werknemer.
 • Verlies of skade in die werkplek waarvoor die werknemer aanspreeklik is, solank die werknemer ‘n geleentheid
 gegee is om te verduidelik. Die bedrag wat hiervoor afgetrek word, mag nie meer as 25% van die werknemer se loon
 wees nie.
 Die werkgewer mag die volgende van ‘n werknemer se gewone loon aftrek:
 • tot 10% vir voedsel;
 • tot 10% vir verblyf;
 • geld wat die werkgewer aan ‘n derde party betaal en waarvoor die werknemer skriftelik verlof gegee het;
 • tot 10% van die terugbetaalde geld wat deur die werkgewer voorgeskiet of geleen is;
 • geld wat die werkgewer ingevolge die wet, ‘n hofbevel of arbitrasiebeslissing moet betaal.
 VOESEL EN VERBLYF Werkgewers mag net geld vir voedsel of verblyf aftrek as:
 • die werkgewer nie huurgeld vra nie;
 • voedsel en verblyf gereeld en konsekwent as ‘n diensvoorwaarde voorsien word;
 • geen bykomende aftrekkings vir voedsel of verblyf gemaak word nie;
 • die aftrekking nie meer is as die werkgewer se bydrae vir voedsel en verblyf nie.
 Wat is die regsposisie?
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 Werkgewers mag nie geld aftrek vir beskermende drag, plaasgereedskap of ander artikels wat noodsaaklik is vir werk nie.
 Geld mag nie vir voedsel of verblyf afgetrek word by werknemers wat jonger as agtien jaar is nie.
 Werkgewers mag 10% van ‘n enkele plaaswerker se loon vir behuising aftrek. As meer as twee werknemers
 saamwoon op die plaas, is die maksimum toelaatbare aftrekking 25% van die minimum loon vir ‘n enkele werknemer.
 Voorbeeld: Drie werknemers woon saam in ‘n huis op die plaas. As die minimum loon R1 375.94 per maand is, is die
 maksimum aftrekking 25%, wat R343.99 per maand is. Dit werk uit op R114.66 per werknemer. Dit mag nie meer as
 10% van die werknemer se loon wees nie, wat in hierdie geval R137.59 is.
 BEHUISINGSVEREISTES Werkgewers mag net geld vir behuising aftrek as die woonhuis:
 • ‘n duursame en waterdigte dak het;
 • dit glasvensters het wat kan oopmaak;
 • dit voorsien is van elektrisiteit as die plaas die infrastruktuur het;
 • dit òf voorsien is van veilige, binnenshuise drinkwater, òf dit minder as honderd meter van die huis beskikbaar is;
 • ’n spoeltoilet of putlatrine naby die huis beskikbaar is;
 • dit nie minder as dertig vierkante meter groot is nie.
 Werknemers moet altyd skriftelike verlof gee vir nie-statutêre aftrekkings.
 VEE EN WEIDING Werkgewers mag nie geld aftrek vir weiding van ‘n werknemer se vee nie.
 AFTREKKINGS AS ‘N DISSIPLINÊRE MAATREËL Werkgewers mag nie geld van lone aftrek as ‘n dissiplinêre maatreël nie.
 Aftrekkings wat nie deur wetgewing vereis word nie (nie-statutêr) kan net met die werknemer se verlof gedoen word en selfs dan geld beperkings op die maksimum aftrekbare bedrag. Werkgewers moet dus werknemers se geskrewe verlof vir sulke aftrekkings kry en sorg dat daar nie meer as die toelaatbare bedrag afgetrek word nie.
 LENINGS AAN WERKNEMERS Werkgewers wat dikwels geld aan werknemers leen, moet die moontlike gevolge
 Wat word aanbeveel?
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 in ag neem. ‘n Werkgewer leen dalk geld aan werknemers met goeie rede, maar van buite mag dit lyk of die werkgewer werknemers gebonde hou deur ‘n ewigdurende toestand van skuld.
 Wanneer lenings oorweeg word, moet die werkgewer die volgende vrae vra:1. Wat is die rede vir die lening? Formuleer ‘n beleid oor lenings wat duidelike voorwaardes stel.2. Kan die werknemer die geld terugbetaal? Het hy of sy in die verlede dikwels in die skuld beland? Volg die beginsel dat geen verdere lenings toegestaan sal word voordat alle uitstaande geld betaal is nie. Oorweeg om ‘n perk op die reelmaat van lenings in te stel. Dit kan beteken dat werknemers een lening per seisoen, jaar of kwartaal mag aangaan.3. Kan die lening dalk slegte gewoontes bevorder? Die persoon wat geld wil leen is dalk ‘n alkoholis.4. Hoeveel sal die werknemer kan terugbetaal sonder om verdere skuld aan te gaan?5. Wat is die maksimum bedrag wat die werkgewer bereid is om te leen? Wetgewing bepaal dat die bedrag wat afgetrek mag word om ‘n lening terug te betaal, 10% van die werknemer se loon per betaalperiode is. Daar kan dus nie meer as R45.00 (per week) afgetrek word van ‘n werknemer wat R450.00 per week verdien nie.6. Wat is die maksimum tyd wat die werkgewer die werknemer sal gun om ‘n lening te betaal?7. Volgens die bedrae onder 5 en 6, kan ‘n duidelike riglyn gestel word. Gestel die maksimum leningstermyn is drie maande - hoeveel mag die werknemer leen met ‘n minimum loon van R1 375.94 per maand? In hierdie geval is die wettige maksimum aftrekking R137.59 (10% van R1 375.94) oor drie maande, wat beteken dat die werknemer nie meer as R412.77 mag leen nie.
 Kommentaar
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 PLAASWINKELS EN SOORTGELYKE STELSELS OM KRUIDENIERSWARE VIR WERKNEMERS TE KOOP
 Werkgewers mag nie van ‘n werknemer vereis om by ‘n sekere winkel te koop of om op aanbeveling ‘n onderneming
 te steun nie.
 As ‘n werkgewer geld van ‘n werknemer se loon aftrek vir aankope, moet die aftrekking vergesel word met ‘n strokie
 wat as betaalbewys dien.
 Werknemers moet alle aankope onderteken. Dit is ‘n algemene gebruik dat aankope in ‘n boek aangeteken word en dat die totale skuld met betaaldag van die lone afgetrek word. Aankope wat in ‘n boek aangeteken is, geld egter nie as ‘n betaalbewys nie.
 Hoewel nie so gesofistikeerd nie, kan ‘n transaksie by ‘n plaaswinkel vergelyk word met die gebruik van ‘n kre-dietkaart. Plaaswerkers koop goedere op krediet eerder as kontant; daarom geld dieselfde beginsels en beheer as vir ‘n kredietkaart. Dit beteken dat werknemers met elke aankopie skriftelike verlof moet gee dat geld van hul lone afgetrek word.
 Werkgewers moet verhinder dat werknemers te veel skuld by ‘n plaaswinkel of iets soortgelyk aangaan.
 Werkgewers behoort ‘n ooreenkoms met werknemers te hê, wat perke op die aankope van kruideniersware plaas. Lenings vir die aankope van huisware moet ook beperk word deur ‘n ooreenkoms.
 Kommentaar
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
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 BOETES EN TERUGBETALINGS
 Werkgewers mag nie ‘n boete teen ‘n werknemer hef nie.
 Werkgewers mag nie van ‘n werknemer vereis om:
 • enige uitgekeerde bedrag of loon terug te betaal nie, behalwe as dit ‘n oorbetaling is as gevolg van ‘n foutiewe
 berekening deur die werkgewer; of
 • betaling te erken van ‘n bedrag wat hoër is as die vergoeding wat ontvang is nie.
 DRANK
 Drank kan nie lone vervang of deel daarvan uitmaak nie.
 Werkgewers kan werknemers ondersteun met rehabilitasieprogramme vir drank- en dwelmverslawing. Sulke programme word deur plaaslike NGOs of regeringsnetwerke aangebied.
 BEHUISING EN HUISVESTING
 As ‘n werkgewer huisvesting verskaf, mag nie meer as 10% van die minimum loon afgetrek word nie. Daar mag net afgetrek
 word vir ‘n woonhuis wat aan die volgende vereistes voldoen:
 Kommentaar
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
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 Kommentaar
 Wat is die regsposisie?

Page 108
                        
                        

8 LO N E , V O O R D E L E E N D I E N S V O O R WA A R D E S 1 0 3
 • dit het ‘n duursame en waterdigte dak;
 • dit het glasvensters wat kan oopmaak;
 • dit is voorsien van elektrisiteit as die plaas die infrastruktuur het;
 • dit is òf voorsien van veilige, binnenshuise drinkwater, òf dit is binne honderd meter van die huis beskikbaar;
 • ’n spoeltoilet of putlatrine is in of naby die huis beskikbaar;
 • die huis is nie minder as dertig vierkante meter groot nie.
 Afgesien van die minimum vereistes vir ‘n 10% aftrekking, word sterk aanbeveel dat huisvesting skoon en veilig is en voldoen aan inwoners se basiese behoeftes. Dit beteken dat bouwerk sterk en veilig moet wees en dat huise weersbestand is en die volgende insluit:• voldoende vloerbedekking;• plafonne;• toiletgeriewe en afvalbeheer;• lopende water;• elektrisiteit of ‘n ander vorm van krag vir beligting, verhitting en voedselbereiding.
 Sien webwerf vir ‘n gids oor beste praktyke vir behuising en huisvesting •
 STUKWERK
 As stukwerk betaal word, moet die lone soos ooreengekom betaal word. Werknemers moet minstens die minimum
 loon ontvang.
 As werknemers nie hul taak in die aangewese tyd voltooi nie, moet die saak op toepaslike wyse hanteer word.
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar

Page 109
                        
                        

8 LO N E , V O O R D E L E E N D I E N S V O O R WA A R D E S 1 0 4
 Dit kan dissiplinêre maatreëls vir nie-nakoming beteken, maar werknemers mag onder geen omstandighede minder
 as die minimum loon betaal word nie.
 Werknemers MOET altyd minstens ‘n minimum loon ontvang – ongeag of mikpunte bereik is.
 Werkgewers moet liewer eenvoudige take stel wat die meeste werknemers maklik kan baasraak. Die werk-gewer is egter geregtig om mense vir ‘n proeftyd aan te stel en só te bepaal of hulle ‘n sekere taak kan verrig. Die werkgewer moet werknemers vooraf in kennis stel dat hul werkverrigting oor ‘n tydperk beoordeel word. Hulle moet ook verstaan wat van hulle verwag word, byvoorbeeld om ‘n sekere aantal kratte per dag te pluk.
 DISKRIMINASIE
 Werkgewers mag nie met die bepaling van lone diskrimineer tussen mans en vroue, permanente of seisoenswerkers
 of werknemers wat dieselfde werk op dieselfde posvlak verrig nie.
 Die Internasionale Arbeidsorganisasie (IAO) het die konvensie van gelyke vergoeding ingestel om weg te doen met die tendens dat mans outomaties meer verdien as vroue en vir beter werksomstandighede in aanmerking kom. Volgens hierdie konvensie moet werknemers, ongeag hul geslag, dieselfde betaal word vir ‘werk van die-selfde waarde’. Dit beklemtoon die werk en nie die individu nie. Ondernemings behoort betaalvlakke te bepaal volgens ‘n graderingstelsel wat die waarde van werkverrigting bereken.
 Wat word aanbeveel?
 Wat is die regsposisie?
 Kommentaar
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
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 1. Beleid Die beleid sluit die volgende in:
 c Die gebruik van kontrakte vir permanente, seisoens-, tydelike en
 kontrakwerkers (verskaf deur makelaars en kontrakteurs).
 c Die wetlike minimum loon.
 c Loonberekeninge.
 c Hoe en hoe dikwels lone betaal word.
 c Die standaarde van werknemers se vergoeding (daar moet
 na aftrekkings genoeg geld wees om aan basiese behoeftes soos
 behuising en voedsel te voldoen).
 c Byvoordele.
 c Dieselfde betaling vir werk van gelyke waarde.
 c Gelyke geleenthede.
 c Geen boetes as strafmaatreël nie.
 c Aftrekkings (statutêr en nie-statutêr).
 c Werknemers se reg om te appelleer teen boetes.
 c Betaling vir openbare vakansiedae.
 c Siekteverlof.
 c Kraamverlof en -voordele.
 c Oortyd-betaling.
 c Gesondheids- en veiligheidsdekking.
 c Voorsiening vir nagwerk.
 Personeel het ‘n handleiding wat die beleid verduidelik. Dit sluit in:
 c Jaarlikse en siekteverlof.
 c Gewone werkure.
 c Oortyd en die reg om dit te weier.
 c Lone.
 c Vakansies.
 c Voordele.
 c Bevordering.
 c Dissipline.
 c Reëls oor griewe.
 c Diensbeëindiging.
 2. Dienskontraktec Dienskontrakte verskaf inligting oor lone; op watter wyse en
 wanneer werknemers betaal word.
 c Alle werknemers (vaste en seisoenswerkers) is ingelig oor die
 inhoud van die dienskontrak.
 c Die dienskontrak word aan werknemers verduidelik in ‘n taal wat
 hulle verstaan.
 c Werknemers mag ‘n afskrif van hul dienskontrak vra.
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 word nie met goedere (soos voedsel) betaal nie.
 c Nagwerkers moet teen ‘n premie, wat minstens aan plaaslike
 wetgewing voldoen, betaal word.
 Werkgewers het bewyse van die volgende dokumente van gewese
 werknemers:
 c Finale vergoeding.
 c Betalings, soos vir ongebruikte verlof.
 c Alle vereiste voordele.
 c Uittreelone.
 c Die bywoningsregister, betaal- en vakansiestate stem ooreen.
 Werkgewers het vir stukwerkers bewyse van die volgende:
 c Lone word bereken volgens regsvereistes.
 c Stukwerkers word minstens ‘n minimum loon vir alle werkure
 betaal.
 c Stukwerkers word saam met ander werknemers betaal.
 c Loondokumente toon hoe oortyd aan stukwerkers bereken
 word.
 Oortyd word volgens wetlik bepaalde tariewe bereken. Dit word
 betaal vir:
 c Werkverrigting bo gewone, daaglikse werkure.
 c Werkverrigting bo gewone, weeklikse werkure.
 c Werkverrigting op weeklikse rusdae.
 c Werkverrigting op openbare vakansiedae.
 c Werkverrigting gedurende jaarlikse verlof.
 c Nagwerk.
 c Seisoenswerkers mag ‘n afskrif van hul dienskontrak vra.
 c Dienskontrakte voldoen aan alle regsvereistes.
 c Verlof en voordele word aangeteken in werknemers se leêrs.
 3. Betaalstrokiesc Betaalstrokies dui alle inligting aan wat wetlik vereis word,
 insluitend aftrekkings en die betaalmetode.
 c Werknemers ontvang ‘n betaalstrokie met elke betaling.
 c Werkgewers hou afskrifte van betaalstate vir drie jaar per
 werknemer.
 c Werkgewers verduidelik werknemers se betaalstrokies aan hulle.
 c Betaalstrokies word aangebied in ‘n taal wat die werknemers
 verstaan.
 4. Betaalstaat en bywoningc Werkgewers het ‘n hersiene lys van alle werknemers, asook dié
 wat vakopleiding ondergaan.
 c Alle werknemers word minstens ‘n minimum loon vir gewone
 werkure betaal.
 c Die werkgewer hou rekord van alle betalings.
 c Werknemers onderteken betaalstrokies as hulle nie elektronies
 betaal word nie.
 c Werknemers word vergoed volgens hul dienskontrakte en word
 minstens maandeliks betaal.
 c Werknemers word kontant, per tjek of bankoordrag betaal. Hulle
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 5. Aftrekkingsc Aftrekkings is in verhouding met die totale loon en dit voldoen
 aan regsvereistes.
 c Aftrekkings om verlies of skade aan die werkgewer se eiendom
 te verhaal, is wetlik toelaatbaar. Die betrokke werknemer het
 verantwoordelikheid daarvoor aanvaar.
 c Werknemers gee geskrewe verlof vir alle nie-statutêre
 aftrekkings. Hierdie dokumente word bewaar.
 6. Arbeidsmakelaars en kontrakteursc Werkgewers het ‘n ooreenkoms met ‘n makelaar of kontrakteur.
 c Werkgewers is geregtig om te kontroleer of hulle ‘n dienskontrak
 met elke werknemer het.
 c Makelaars- en kontrakteursgelde dek hul fooie en ‘n wins. Dit is
 voldoende om minimum lone en ander vergoeding aan
 werknemers te betaal.
 c Makelaars en kontrakteurs ondergaan ‘n interne oudit as bewys
 dat hulle aan die wetgewing voldoen. Die werkgewer het
 toegang tot die bevindings.
 7. Kommunikasie met werknemers Werknemers verstaan:
 c Hoe hul lone, uurlikse en totale vergoeding bereken word.
 c Watter statutêre aftrekkings gemaak word.
 c Watter nie-statutêre aftrekkings afgetrek word.
 c Alle voordele waarop hulle geregtig is.
 c Hulle is geregtig op kraam- en siekteverlof.
 8. Bestuur se kennis van beleid en prosedures Die bestuur is bewus van wetgewing oor:
 c Indiensneming.
 c Lone, oortyd-betaling, voordele, werknemers se basiese
 behoeftes en diskresionêre inkomste.
 c Dit is belangrik dat werknemers hul diensvoorwaardes verstaan.
 c Aftrekkings.
 c Vergoeding vir oortyd.

Page 113
                        
                        

8 LO N E , V O O R D E L E E N D I E N S V O O R WA A R D E S 1 0 8
 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Wat is die verskil tusen ‘n permanente, vaste-termyn, tydelike en kontrakwerker?
 Werknemers moet ‘n dienskontrak onderteken wat die werknemer se werkstatus aandui.
 • ‘n Permanente dienskontrak word onderteken deur werknemers wat in diens geneem word vir ‘n onbepaalde tydperk. So ‘n kontrak dui nie aan
 wanneer diens beëindig word nie en dit verstryk wanneer die werknemer bedank, aftree, sterf of ontslaan word.
 • ‘n Vaste-termyn ooreenkoms is van toepassing as ‘n werknemer vir ‘n bepaalde tydperk aangestel word om ‘n spesifieke taak te verrig.
 Met diensaanvaarding is vasgestel wanneer die ooreenkoms verstryk -Jannie word byvoorbeeld tot aan die einde van pluktyd in diens geneem.
 ‘n Vaste-termyn kontrak word soms ‘n tydelike kontrak genoem en dit word gewoonlik gebruik vir seisoenswerkers.
 • Tydelike werknemers word ook los werkers genoem. Hulle werk gewoonlik wanneer daar vir hulle werk beskikbaar is. Dit is dikwels net ‘n dag of
 minder per maand.
 • Baie ondernemings gebruik makelaars of kontrakteurs om arbeid te voorsien. Sulke werknemers word kontrakwerkers genoem en hulle
 kan permanent, op ‘n vaste termyn of tydelik werk. ‘n Kontrakwerker is in diens van ‘n makelaar of kontrakteur. Makelaars en kontrakteurs is
 verantwoordelik vir dienskontrakte en alle ander regsvereistes rakende hul werknemers.
 2. Kan vaste-termyn ooreenkomste opeenvolgend gebruik word?
 Kontrakte op vaste termyn word gebruik vir werknemers wat nie voltyds benodig word nie. As so ‘n kontrak verstryk het, kan die werkgewer die
 werknemer vir ‘n tweede termyn in diens neem. Sulke kontrakte moet egter nie gebruik word om vaste dienskontrakte te vermy nie. Gereelde
 hernuwing van kontrakte, net na mekaar of met kort tussenposes, kan beskou word as ‘n manier om permanente aanstelling te vermy.
 3. Is dit moontlik om ‘n diensvoorwaarde aan te gaan wat strydig is met die wet?
 Nee. Werkgewers kan byvoorbeeld nie met ‘n werknemer ooreenkom om meer as 10% van sy of haar loon af te trek nie, want dié beperking is deur
 wetgewing bepaal. Werkgewers mag egter ‘n diensvoorwaarde bied wat ‘n verbetering is op ‘n regsvereiste.
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 4. Word bestuurders ook deur die Wet op Basiese Diensvoorwaardes beskerm?
 Ja. Geen werknemer kan byvoorbeeld gedwing word om oortyd te werk nie. Sekere afdelings van die wet het egter nie betrekking op bestuur nie.
 5. ‘n Werkgewer wat ‘n restourant en gastehuis op sy plaas het, wil weet wat om die werknemers daar te betaal.In die gasvryheidsbedryf is minimum lone hoër as in die landboubedryf. Die werkgewer moet sulke werknemers die hoër tarief betaal, soos deur
 die gasvryheidsbedryf bepaal.
 6. Moet werkgewers ‘n rekord hou van al die ure wat alle werknemers gewerk het?Ja, dit is verpligtend vir ‘n werkgewer om ‘n opname te maak van die tyd wat elke werknemer gewerk het. Dit kan ‘n inklok- en uitklokstelsel,
 kaartstelsel of ‘n gewone register wees.
 7. Moet ‘n werknemer wat nie op die plaas woon nie, hiervoor vergoed word deur ‘n bybetaling?Nie noodwendig nie, maar dit kan as deel van die werknemer se pakket onderhandel word.
 8. Moet ‘n werkgewer wat die dienste van ‘n arbeidsmakelaar in pluktyd gebruik, seker maak dat die makelaar werkloosheidversekering vir sy of haar werknemers betaal?
 Daar is ‘n verskil tussen die gebruik van die dienste van ‘n makelaar en ‘n kontrakteur. As die werkgewer die dienste van ‘n kontrakteur gebruik, word
 ‘n enkelbedrag vir die arbeid betaal en die kontrakteur hou toesig oor die werknemers. Die werkgewer het dan geen verdere verantwoordelikheid
 of wetlike plig om vergoeding aan werknemers na te gaan nie. As die makelaar egter net werkers aflaai en die werkgewer moet toesig hou, is die
 werkgewer gesamentlik verantwoordelik om seker te maak dat wetlike aftrekkings, soos vir werkloosheidversekering, gemaak word.
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 ARBEIDSMAKELAAR VERSUS ONAFHANKLIKE KONTRAKTEUR
 AARD VAN DIENS GELEWER
 ‘n Arbeidsmakelaar is gekontrakteer om personeel vir ‘n vaste tyd aan ‘n kliënt te voorsien.
 ‘n Onafhanklike kontrakteur is deur die kliënt gekontrakteer om ‘n spesifieke uitkoms, waarop vooraf ooreengekom is,
 te voorsien.
 PRODUK
 Personeel word voorsien. Dit kan ongeskoolde of hoogs gespesialiseerde arbeid wees.
 ‘n Uitkoms-gebaseerde produk soos die snoei van bome, grondvoorbereiding of oeswerk word voorsien.
 VERGOEDING
 Die kliënt vergoed die makelaar vir die aantal werknemers wat gehuur is, bv. tien algemene werknemers teen R100
 per persoon of per dag. Die dienste gelewer word nie vermeld nie, maar slegs die soort werk of werkvlak, tarief en
 werkure.
 Die kliënt vergoed die kontrakteur vir uitkoms-gebaseerde diens, bv. die snoei van honderd bome teen R10 per
 boom. Die aantal werknemers of werkure word nie vermeld nie, maar slegs die uitkoms of produk, aantal eenhede
 en prys per eenheid.
 PRIMÊRE WERKGEWER
 Die makelaar is die primêre werkgewer en verhuur sy of haar personeel aan die kliënt.
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 9. Wat is die verskil tussen ‘n arbeidsmakelaar en ‘n onafhanklike kontrakteur?
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
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 Die kontrakteur is die primêre werkgewer en gebruik sy of haar eie personeel om ‘n produk aan die kliënt te lewer.
 VERGOEDING AAN WERKNEMERS
 Die makelaar vergoed die werknemers vir die aantal ure wat vir die kliënt gewerk is.
 Die kontrakteur vergoed die werknemers vir die aantal ure wat vir hom gewerk is.
 STATUTÊRE VOORDELE Verlof, siekteverlof, WVF, pensioen, ens.
 Die makelaar is verantwoordelik vir die vereiste statutêre voordele. As verlof gegee word, moet die kliënt
 geraadpleeg word.
 Die kontrakteur is verantwoordelik vir die vereiste statutêre voordele. As verlof gegee word, is die nie nodig om die
 kliënt te raadpleeg nie.
 ORGANISATORIESE REGTE Lidmaatskap aan ‘n vakbond
 Die makelaar is die primêre werkgewer en lone moet deur hom of haar onderhandel word. Toegang tot die werkplek
 word gereël in oorleg met die kliënt.
 Die kontrakteur is die primêre werkgewer en lone moet deur hom of haar onderhandel word. Toegang tot die
 werkplek word gereël deur die kontrakteur en by sy of haar adres.
 DISSIPLINE
 Werknemers is onderhewig aan die kliënt se dissiplinêre kode, maar word deur die makelaar gedissiplineer.
 Werknemers is onderhewig aan die kontrakteur se dissiplinêre kode en word deur hom of haar gedissiplineer.
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Onafhanklike kontrakteur
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 GESAGSTRUKTUUR **
 Werknemers is onderhewig aan die kliënt se gesagstruktuur en doen verslag aan hom of haar. Hulle vorm deel
 van sy of haar onderneming se organogram.
 Werknemers is onderhewig aan die kontrakteur se gesagstruktuur en vorm deel van sy of haar organogram.
 VOORSIENING VAN TOERUSTING EN GEREEDSKAP **
 Die makelaar verskaf geen gereedskap of veiligheidstoerusting nie, maar is verantwoordelik vir
 beroepsbeserings.
 Die kontrakteur verskaf alle gereedskap en veiligheidstoerusting en is verantwoordelik vir beroepsbeserings en
 –eise.
 VERVOER **
 Die makelaar is gewoonlik nie verantwoordelik vir die vervoer van werknemers nie.
 Die kontrakteur is daarvoor verantwoordelik om werknemers by die kliënt se werkplek af te laai en te gaan haal.
 **In hierdie gevalle, veral in landbou en mynbou, kan die definisies van Arbeidsmakelaar en Onafhanklike Kontrakteur
 oorvleuel.
 Die werkgewer en makelaar of kontrakteur is gesamentlik verantwoordelik vir die voldoening aan statutêre bepalings. Dit is teen die wet om
 werknemers minder as die minimum loon te betaal. As die makelaar of kontrakteur daaraan skuldig is, word die werkgewer ook wetlik aanspreeklik
 10. Is dit die werkgewer se plig om seker te maak dat die makelaar of kontrakteur minimum lone aan kontrakwerkers betaal?
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
 Arbeidsmakelaar
 Onafhanklike kontrakteur
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 gehou. Die werkgewer moet dus die makelaar of kontrakteur se betaalstrokies nagaan om seker te maak dat minimum lone betaal word, dat
 statutêre aftrekkings soos WVF gemaak word, en dat werknemers vir verlof soos siekteverlof betaal word. Die werkgewer moet ook seker maak dat
 die makelaar of kontrakteur by die Kommissaris van Vergoeding geregistreer is. Sektorale Vasstelling vir Plaaswerkers: 13 van 2006.
 Werkgewers mag nie makelaars of kontrakteurs gebruik om wetlike verantwoordelikhede teenoor werknemers te ontduik nie. ‘Kollektiewe
 en individuele verantwoordelikheid’ beteken dat as ‘n onafhanklike kontrakteur nie betaalde verlof aan werknemers gee nie, hulle dit van die
 werkgewer kan eis. As die kontrakteur nie by die Kommissaris van Vergoeding geregistreer is nie, kan werknemers vergoeding vir beroepsbeserings
 deur die werkgewer eis.
 Werkgewers mag net mense aanstel wat wetlik geregtig is om in Suid-Afrika te werk. ‘n Buitelandse burger wat die toepaslike wetlike dokumente
 het, is op dieselfde regte en beskerming as alle ander werknemers geregtig.
 11. Watter regte het werknemers wat buitelandse burgers is?
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 9WERKURE
 In baie lande word die werkweek deur wetgewing bepaal. Dit behels minimum daaglike rustye, jaarlikse verlof en die werkure per week. In Suid-Afrika word werkure deur die Sektorale Vasstelling vir Plaaswerkers bepaal.
 In die vrugtebedryf gaan dit soms moeilik om by produksieroosters te hou, veral wanneer die seisoen besig raak. Daarom is dit noodsaaklik dat werkure beplan en volgens die vereiste, wetlike voorskrif aan werknemers oorgedra word.
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 WAT SÊ DIE KODE?
 1. Werkgewers moet werkure instel wat aan wetgewing, bedryfstandaarde of toepaslike internasionale standaarde voldoen; afhangend van
 watter keuse die grootste waarborg bied dat daar na die gesondheid, veilgheid en welsyn van werknemers omgesien sal word.
 2. Ingevolge Suid-Afrikaanse arbeidswetgewing, word 45 gewone werkure per week voorgeskryf. Werkgewers moet by hierdie voorskrifte hou
 en nie gereeld van werknemers verwag om oortyd te werk nie.
 3. Oortyd moet vrywillig wees en nie twaalf ure per week oorskry nie.
 4. Werkgewers moet werknemers se reg op minstens een afdag na ses opeenvolgende werkdae respekteer, sowel as hul reg op openbare
 vakansiedae en jaarlikse verlof.
 SUID-AFRIKAANSE WETGEWING
 SEKTORALE VASSTELLING 13: PLAASWERKERS •
 Regulering van werktyd
 Werkgewers moet werknemers se werktyd bepaal:
 • ingevolge enige wetgewing wat beroepsgesondheid en -veiligheid reguleer;
 • met die nodige respek vir hul gesondheid en veiligheid;
 • met die nodige respek vir die Goeie Praktykkode op die Regulering van Werktyd, uitgegee onder afdeling 87(1)(1); en
 • met die nodige respek vir hul gesinsverantwoordelikhede.
 Die wetgewing rakende werkure is hieronder by riglyne tot wetgewing ingesluit.
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 GEWONE WERKURE
 Gewone werkure is:
 • 45 ure per week; en
 • nege ure per dag as werknemers vyf dae of minder per week werk, of
 • agt ure per dag as die werknemer meer as vyf dae per week werk.
 • Werknemers word een etensuur na ‘n skof van vyf ure toegelaat. (Dit kan deur ‘n skriftelike ooreenkoms na dertig
 minute verkort word.)
 Hou ‘n rekord van alle werknemers se werkure, insluitend dié van stukwerkers.
 Hou ‘n rekord van alle werkure deur ‘n eenvoudige uurstaat of ‘n elektroniese tydopnemer.
 Alle dokumentasie moet vir drie jaar gehou word.
 Gebruik ‘n tydstaat om daagliks rekord te hou van werknemers se werkure.
 Maak seker dat werknemers binne die voorgeskrewe werktyd hou en nie werkure oorskry nie. Doen dieselfde vir werknemers wat in diens van ‘n arbeidsmakelaar is.
 Stel ‘n rooster met die instemming van werknemers vir ‘n jaar op.
 RIGLYNE TOT WETGEWING EN BESTE PRAKTYKE
 Wat is die regsposisie?
 Wat word aanbeveel?
 Kommentaar
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 JONG WERKNEMERS TUSSEN VYFTIEN EN SEWENTIEN JAAR
 Jong werknemers tussen vyftien en sewentien jaar mag nie meer as 35 ure per week werk nie.
 Hulle mag ook NIE:
 • voor 6:00 soggens of na 6:00 saans werk, of
 • oortyd werk nie.
 Sorg dat toesighouers weet watter ure jong werknemers mag werk en watter werk hulle mag verrig.
 RISIKOBEPALINGS
 Werksomstandighede, insluitend lang werkure, mag nie werknemers in gevaar stel nie.
 Sluit werkure by ‘n risikobepaling en kontrolelys vir gesondheid en veiligheid in. Werknemers wat met masjinerie werk, word aan ‘n groter risiko vir besering blootgestel as hulle lang ure werk.
 Oorweeg dit om werknemers by ‘n risikobepaling in te sluit. Die bestuurder van ‘n voertuig wat gebruik word om werknemers te vervoer, kan byvoorbeeld sy of haar eie lewe in gevaar stel, sowel as dié van al die werknemers wat vervoer word.
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 RUSTYE
 Werknemers is geregtig op die volgende rustye:
 • twaalf ure daaglikse rustyd;
 • ‘n weeklikse rustyd van 36 opeenvolgende ure (dit moet op Sondae wees, tensy daar anders ooreengekom is). Dit
 kan ook sestig opeenvolgende ure elke tweede week wees, as dit skriftelik ooreengekom is;
 • een uur etenstyd – behalwe as dit met die werknemer se skriftelike verlof na dertig minute verkort is.
 As dit gebeur dat daar op ‘n dag laat gewerk word, moet die werkgewer seker maak dat werknemers twaalf ure rus kry voor die volgende dag. Dit mag beteken dat die werkdag op die volgende dag later begin.
 OORTYD
 As die werkgewer verwag dat werknemers oortyd moet werk, moet dit aan hulle verduidelik word en hul
 toestemming verkry word. Oortyd mag nie vyftien ure per week of drie ure per dag oorskry nie.
 HOU ‘N REKORD VAN ALLE OORTYD. Alle werk op openbare vakansiedae en Sondae, sowel as oortyd moet vrywillig
 geskied. Wanneer oortyd benodig word, moet werknemers vroegtydig in kennis gestel word. Hulle moet ook
 skriftelike toestemming gee.
 Werknemers moet vir oortyd teen die volgende tariewe vergoed word:
 In lone:• Een en ‘n half keer die gewone loon;
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 Vir werk op Sondae:• Een uur of minder: dubbel die loon vir een uur.
 • Een tot twee ure: dubbel die gewone loon vir tyd gewerk.
 • Tussen twee en vyf ure: die gewone daaglikse loon.
 • Meer as vyf ure: die hoogste van dubbel die loon betaalbaar vir tyd gewerk of dubbel die gewone daaglikse loon.
 In aftyd:• Werknemers moet ‘n gewone loon vir oortyd betaal word, maar moet daarbenewens minstens dertig minute aftyd
 kry vir elke uur wat hulle oortyd gewerk het, OF
 • Werknemers moet negentig minute betaalde aftyd kry vir elke uur wat hulle oortyd gewerk het.
 Aftyd moet binne een maand na die oortyd geneem word. Hierdie tydperk kan deur ‘n ooreenkoms na twaalf
 maande verleng word. So ‘n ooreenkoms is egter net vir twaalf maande geldig en moet jaarliks hersien word, indien
 nodig.
 Verduidelik die vereistes vir oortyd aan nuwe werknemers en sluit dit in by die dienskontrak. Omdat landbou seisoensgebonde is, is dit redelik om te verwag dat werknemers soms oortyd sal moet werk. Hulle moet egter vooraf hiervan in kennis gestel word, sodat hulle (binne die eerste drie maande) kan besluit of hulle dit as ‘n voorwaarde in die dienskontrak wil aanvaar. (‘n Ooreenkoms rakende oortyd verval egter na een jaar.)
 Daar moet ook skriftelik met werknemers ooreengekom word om op Sondae of openbare vakansiedae te werk. In Suid-Afrika is dit algemene gebruik om ‘n vakansiedag te verruil vir aftyd op ‘n gewone werkdag. Hierdie gebruik is heeltemal aanvaarbaar, solank werknemers vooraf in kennis gestel word en hul toestemming gee.
 Werknemers is ook individue met gesinne en ander verantwoordelikhede. Stel hulle dus so vroeg moontlik in kennis wanneer oortyd vereis word, sodat hulle die nodige reëlings kan tref. As werknemers volgens ‘n dienskontrak skriftelike verlof tot oortyd gegee het, mag hulle nie sommer weier nie. As dit gebeur, is dit waarskynlik met goeie rede soos ‘n gesinsaangeleentheid.
 Wat word aanbeveel?
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 Hou in gedagte dat werkgewers ingevolge wetgewing “nie mag vereis of toelaat” dat enige werknemer meer as vyftien ure per week oortyd werk nie.
 VERLENGING VAN GEWONE WERKURE
 Werknemers kan langer ure werk, maar nie meer as vyf ure per week oor ‘n tydperk van tot vier maande nie. In so
 ‘n geval moet die werkgewer die werkure met dieselfde aantal ure, oor ‘n tydperk van dieselfde duur, verminder. Dit
 moet binne ‘n jaar gebeur. As Johan byvoorbeeld vyftien ekstra ure oor vier weke in Januarie 2011 werk, moet hy
 vyftien ure in ‘n stiller tyd voor die einde van Januarie 2012 afgegee word.
 Werknemers moet skriftelike verlof gee om langer ure te werk. As die werkgewer die tydperk van so ‘n reëling
 wil verleng, moet ‘n skriftelike ooreenkoms met werknemers aangegaan word. Die werkgewer moet egter eers
 toestemming by die Departement van Arbeid verkry om die ooreenkoms te implementeer. In ruil vir verlengde
 werkure, moet werknemers se werktyd op ‘n later stadium in die jaar met dieselfde hoeveelheid ure verkort word.
 Werknemers moet teen dieselfde tarief betaal word as vir gewone werkure.
 Daar moet ‘n rekord wees van alle verlengde werkure.
 As verlengde werkure nie in ‘n later stadium verminder word nie, moet hulle oortyd betaal word.
 Wanneer ‘n werknemer se dienstyd verstryk, moet uitstaande gelde vir verlengde werkure volgens die tarief vir
 oortyd betaal word.
 As seisoenswerkers langer ure gewerk het, moet hulle betaal word volgens die tariewe vir oortyd, as dit nie moontlik
 is om hul werkure te verkort nie.
 Wat is die regsposisie?
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 BEREKENING VAN GEMIDDELDE WERKURE ‘n Werknemer se gewone werkure en oortyd (oor ‘n tydperk van tot vier
 maande) kan, deur ‘n kollektiewe ooreenkoms, bereken word tot ‘n gemiddelde aantal werkure. In so ‘n geval kan
 egter nie van die werknemer verwag word om meer as 45 gewone werkure, of vyf ure oortyd per week te werk in die
 ooreengekome tydperk nie. ‘n Kollektiewe ooreenkoms verval na twaalf maande.
 SAAMGEPERSDE WERKWEEK Werknemers mag skriftelik verlof gee om tot twaalf ure per dag, wat ‘n etensuur insluit,
 te werk sonder oortyd betaling. Hulle mag egter nie meer as die weeklikse perk van 45 ure werk nie.
 Die werkgewer moet vervoer aan werknemers verskaf as van hulle verwag word om langer ure as gewoonlik te werk, aangesien hul gewone vervoermiddele waarskynlik nie beskikbaar sal wees nie. As hulle besonder lang ure gewerk het, kan dit ook ‘n risiko wees as hul hulself moet bestuur.
 WERK IN NOODTOESTANDE
 Werknemers mag nie weier om oortyd te werk in noodtoestande soos ‘n veldbrand, vloed of as ‘n siekte uitbreek nie.
 Hulle moet wel vergoed word vir hul tyd en òf gewone lone òf oortyd betaal word.
 Daar moet ‘n beleid oor werk in noodtoestande wees.
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 NAGWERK
 Werknemers moet verlof gee vir nagwerk en:
 • hul moet minstens 10% van die gewone, daaglikse loon as toelaag betaal word, en
 • die werkgewer moet vervoer voorsien vir werknemers wat nagwerk verrig.
 Soms word dit gereeld (minstens vyf keer per maand of vyftig keer per jaar) van werknemers verwag om in die
 nag (na 20:00 saans en voor 4:00 soggens) te werk. Hulle moet dan vooraf in ‘n taal wat hulle verstaan skriftelik of
 mondelings, as geletterdheid ‘n probleem is, ingelig word van gesondheids- of veiligheidsgevare wat die werk inhou.
 As enige werknemer ‘n mediese ondersoek vereis, moet die werkgewer dit reël en betaal.
 ‘n Werknemer wat ongesteld is as gevolg van nagwerk, moet waar moontlik eerder in die dag werk.
 Daar moet ‘n beleid oor nagwerk wees.
 JAARLIKSE VERLOF
 Die werkgewer moet minstens drie weke verlof, of 1.25 dae vir elke maand wat gewerk is, of een dag vir elke
 sewentien werkdae toestaan.
 Bykomende verlof word gegee vir elke openbare vakansiedag wat in die werknemer se verloftyd val.
 WANNEER MAG JAARLIKSE VERLOF GENEEM WORD? Jaarlikse verlof moet òf deur die werkgewer bepaal word,
 òf geneem word ingevolge ‘n ooreenkoms met die werknemer. Die werkgewer mag nie van ‘n werknemer
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 vereis om jaarlikse verlof te neem op enige ander tyd as waarop die werknemer geregtig is nie, en ook nie in die
 kennisgewingtydperk nie.
 Die werkgewer mag nooit ‘n werknemer betaal in ruil vir jaarlikse verlof, behalwe met diensbeëindiging nie. Die
 werknemer mag ook nie in sy of haar verloftyd vir die werkgewer werk nie.
 Daar moet ‘n rekord wees van alle verlof wat deur werknemers geneem is. Hierdie dokumentasie moet vir drie jaar
 gehou word.
 Daar moet ‘n maatskappybeleid oor verlof wees. Werknemers se regte oor verlof moet aan hulle verduidelik word en dit moet by die dienskontrak ingesluit wees.
 Uitstaande verlof moet aangedui word op werknemers se betaalstrokies.
 Implementeer ‘n stelsel waarvolgens verlof aangevra kan word en verduidelik dit aan werknemers.
 SIEKTEVERLOF
 ‘n Werknemer kwalifiseer vir dertig dae (of 36 dae vir ‘n werkweek van ses dae) betaalde siekteverlof oor ‘n tydperk
 van drie jaar.
 Siekteverlof vir seisoenswerkers kan bereken word as een dag vir elke 26 dae wat gewerk is.
 As werknemers vir meer as twee dae afwesig is, moet ‘n mediese sertifikaat ingedien word.
 Siekteverlof wat nie geneem is nie, verval na die siklus.
 Kommentaar
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 Daar moet ‘n beleid oor siekteverlof wees wat vermeld wat werknemers moet doen as hulle siek is. Volgens wet-gewing, hoef ‘n werknemer net ‘n mediese sertifikaat te verskaf as hy of sy drie opeenvolgende dae afwesig was of op meer as twee geleenthede in ‘n siklus van agt weke. Dit beteken dat ‘n werknemer wat net ‘n dag afwesig was volgens vermeende siekte, dit nie deur ‘n mediese sertifikaat hoef te bewys om vir betaling te kwalifiseer nie.
 Dit is belangrik dat die werknemers weet aan watter vereistes hulle moet voldoen om die voordele te kry waarop hulle wetlik geregtig is. Maak dit duidelik aan werknemers dat, hoewel hulle geregtig is op siekteverlof, hulle ook verantwoordelikhede het. Dit word voorgestel dat ‘n beleid oor siekteverlof moet meld dat ‘n siek werknemer die bestuur redelike kennis moet gee van afwesigheid. Die werkgewer het die reg om ‘n tweede doktersopinie te kry as daar rede is om die geldigheid van die eis te betwyfel.
 VERLOF VIR GESINSVERANTWOORDELIKHEID
 ‘n Werknemer is na vier maande diens geregtig op drie dae betaalde verlof (teen ‘n gewone loontarief ) vir
 gesinsverantwoordelikheid. Dit geld vir elke twaalf maande diens.
 Verlof vir gesinsverantwoordelikheid mag geneem word:
 • ten tyde van die geboorte van ‘n werknemer se kind,
 • wanneer ‘n werknemer se kind siek is,
 • ten tyde van die sterfte van ‘n werknemer se eggenoot of lewensmaat,
 • ten tyde van die sterfte van ‘n werknemer se ouer, voog, grootouer, kind, aangenome kind, kleinkind, broer of suster.
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 Die werkgewer mag om ‘n redelike bewys van die aangeleentheid vra, voor ‘n werknemer betaal word.
 Verlof vir gesinsverantwoordelikheid word nie na ‘n nuwe jaar oorgedra nie, maar verval teen die einde van elke jaarlikse
 verlofsiklus.
 KRAAMVERLOF
 ‘n Vrou is geregtig op minstens vier maande kraamverlof, wat vier weke voor en ses weke na die geboorte van haar
 kind moet insluit. ‘n Werknemer kan vroeër kraamverlof neem as ‘n mediese praktisyn of vroedvrou sertifiseer dat haar
 gesondheid of die gesondheid van haar ongebore kind bedreig word.
 ‘n Werknemer mag nie vir ses weke na die geboorte van haar kind werk nie, tensy ‘n mediese praktisyn of vroedvrou
 toestemming gee.
 ‘n Werknemer wat ‘n miskraam gedurende die laaste drie maande van swangerskap het of ‘n stilgebore kind in die
 wêreld bring, is geregtig op ses weke kraamverlof, ongeag of sy die kraamverlof ten tyde van die miskraam of stil
 geboorte begin het.
 Wanneer die werkgewer diensvoorwaardes bespreek, moet kraamverlof ook verduidelik word.
 Die werkgewer moet sorg dat werknemers weet hoe om werkloosheidversekering (WVF) met kraamverlof te eis en moet, waar moontlik, help om die eis in te dien.
 Kommentaar
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 OPENBARE VAKANSIEDAE
 Daar moet ‘n ooreenkoms met werknemers vir werk op openbare vakansiedae wees. Dit werkgewer moet dit ook
 vooraf met werknemers reël.
 Vanweë die aard van boerdery, veral waar bederfbare produkte soos vrugte ter sprake is, is dit gebruik om ‘n vakansie-
 dag te ruil vir aftyd op ‘n meer geskikte, betaalde werkdag. Waar dit nodig is, moet seker riglyne gevolg word:
 1. Lig werknemers hieroor in voor hul dienskontrak in werking tree.
 2. Gaan vooraf ‘n ooreenkoms met hulle hieroor aan.
 3. Maak die datums van alle openbare vakansiedae bekend aan werknemers. Dit kan in dienskontrakte verskyn of op
 ‘n kennisgewingbord in die werkplek vertoon word.
 As ‘n werknemer se diens beëindig word na daar op ‘n openbare vakansiedag gewerk is, en voordat dit vir ‘n ander
 dag geruil is, is die werknemer geregtig op dubbel betaling vir die betrokke dag. Dit moet op die finale betaalstrokie
 aangedui word.
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 1. Beleid Daar bestaan ‘n beleid oor werkure
 c Die beleid oor werkure is by die dienskontrak ingesluit.
 Die beleid oor werkure sluit in:
 c Gewone werkdae en -ure.
 c Aanspraak op rusdae.
 c Oortyd en vergoeding.
 c Nagwerk.
 c Jaarlikse verlof, siekteverlof, kraamverlof, verlof vir
 gesinsverantwoordelikheid en vergoeding.
 c Dissiplinêre en griewe prosedure rakende laatkommery en ander
 bywoningskwessies.
 2. Dokumente oor werkurec Daar is ‘n noukeurige manier om rekord te hou van werknemers
 se ure.
 c Die werkgewer bespreek die kwessie van langer werkure elke jaar
 met werknemers en die geskrewe ooreenkoms word jaarliks deur
 hulle onderteken.
 c Die werkgewer se beleid rakende oortyd word met nuwe
 werknemers bespreek en ooreengekom voor hulle begin werk.
 c Gewone werkure word afsonderlik van oortyd aangedui op
 rekords.
 c Besonderhede op die betaalstaat en -strokies toon die totale
 aantal ure wat gewerk is.
 c Etenstye is een uur, tensy dit ingevolge ‘n ooreenkoms met
 werknemers verkort is.
 c Werkure kom ooreen met vergoeding.
 c Daar is ‘n afskrif van alle vereiste wetlike magtigings, soos ‘n
 ooreenkoms met werknemers wat verlof toestaan vir afwykings
 in gewone werkure.
 Werknemers is geregtig op alle statutêre verlof, insluitend:
 c Kraamverlof.
 c Siekteverlof.
 c Verlof vir gesinsverantwoordelikheid.
 c Jaarlikse verlof.
 3. Rusplekc Daar is ‘n afsonderlike plek waar werknemers kan rus en eet.
 4. Kommunikasie met werknemers (insluitend tydelike en kontrakwerkers) c Werknemers weet op watter verlof hulle geregtig is en verstaan
 WAT MOET DIE WERKGEWER DOEN?
 Onderstaande kontrolelys dien as riglyn.
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 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Werknemers het ekstra ure oortyd versoek om meer te verdien. Is dit toelaatbaar?
 Die werkgewer moet eers die aantal werkure nagaan. Daar is ‘n beperking op die aantal ure wat ‘n werknemer mag werk. Die werkgewer mag nie
 toelaat dat die perk oorskry word nie.
 2. Moet ‘n werknemer wat meer as ‘n sekere drempelbedrag verdien steeds vir oortyd betaal word?
 ‘n Ministeriële vasstelling lê ‘n sogenaamde drempelverdienste neer, wat beteken dat sekere gedeeltes van die Wet op Basiese Diensvoorwaardes
 nie op werknemers wat meer as die drempelbedrag verdien van toepassing is nie.
 Die bepaalde wetgewing het al groot verwarring veroorsaak. Sommige werkgewers interpreteer die verwysing na die uitsluiting van werknemers
 wat bo die drempelbedrag verdien, verkeerdelik. Sulke werkgewers dink dit gee hulle die reg om werknemers, bo die drempelverdienste,
 enige hoeveelheid gewone werkure te laat werk; enige hoeveelheid oortyd ure te laat werk sonder oortyd betaling, en om hulle op openbare
 vakansiedae te laat werk sonder die relevante vergoeding.
 Geen werkgewer het egter die reg om aan te dring dat werknemers wat bo die drempelbedrag verdien buitensporige ure, oortyd of op openbare
 vakansiedae moet werk sonder betaling nie.
 Alle werknemers is geregtig om vir sy of haar arbeid vergoed te word, ongeag hul verdienste.
 die vereistes daarvoor.
 c Reëlings aangaande veranderinge in gewone werkure, soos
 verlengde werkure, word doeltreffend aan werknemers oorgedra
 in ‘n taal wat hulle verstaan.
 5. Bestuur se kennis oor beleid en prosedures
 Die bestuur is bewus van wetgewing ingevolge:
 c Werkure, verlof en pouses.
 c Rustye.
 c Vereistes vir nagskofte.
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 Werknemers wat meer as die drempelbedrag verdien, het die volste reg om met die werkgewer te onderhandel om vergoeding vir oortyd of werk
 op Sondae en openbare vakansiedae. As die werkgewer vergoeding weier, kan die werknemer weier om oortyd te werk.
 3. Mag die werkgewer besluit wanneer ‘n werknemer verlof kan neem?
 Ja, maar die besluit moet liefs in ooreenstemming met die werknemer geneem word.
 4. Moet die werkgewer ‘n werknemer betaal wat afwesig is op die dag voor of na ‘n openbare vakansiedag?
 Ja. As die werknemer siek is, geld die beleid op siekteverlof.
 5. Is teetyd ingesluit by gewone werkure?
 Teetye is by gewone werkure ingesluit – dit is net etenstye wat nie ingesluit is nie.
 6. ‘n Werkgewer wat permanente werknemers en seisoenswerkers in diens het, wil weet of werknemers betaal moet word vir die reëndae waarop dit onmoontlik was om te werk.
 Permanente werknemers moet betaal word vir reëndae. Dit is nie nodig om seisoenswerkers te betaal vir die dae waarop hulle (vanweë
 reën of ander redes) nie kon werk nie, mits daarop ooreengekom is voor ‘n dienskontrak gesluit is. Die werkgewer kan ook die werknemer ‘n
 ooreengekome daaglikse loon vir reëndae betaal, solank die werknemer die tyd ‘terugwerk’ – as oortyd of op ‘n vakansiedag.
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 10ETIESE HANDEL EN DIE BBSEB-TELKAART
 Die Suid-Afrikaanse regering het breëbasis swart ekonomiese bemagtiging (BBSEB) ingestel om onbillike beperkings teen swart mense te verwyder, sodat hulle betekenisvol aan die ekonomie kan deelneem. Hiermee word verwys na swart mense, Kleurlinge, Indiërs en Sjinese.
 Besighede word in drie kategorieë verdeel:• ‘n Omset van meer as R35 miljoen: generiese ondernemings.• ‘n Omset tussen R5 miljoen en R35 miljoen: kwalifiserende klein ondernemings.• ‘n Omset van minder as R5 miljoen: vrygestelde mikro-ondernemings.
 Verskillende vereistes vir die voldoening aan swart ekonomiese bemagtiging (SEB) is op elk van hierdie kategorieë van toepassing. Daar is verskillende SEB-sertifikate (van vlak een tot vlak agt), afhangend van watter bydrae ‘n besigheid tot swart ekonomiese bemagtiging lewer. Klante kan punte op hul SEB-telkaart verwerf deur ‘n besigheid te ondersteun wat ‘n SEB-sertifikaat het. Hoewel formele verifiëring nie verpligtend is nie, kan punte slegs verdien word as ‘n geakkrediteerde verifiëringsagentskap die SEB-telkaart oudit.
 Die landboubedryf het nog nie ‘n telkaart nie. Werkgewers word intussen aangeraai om die generiese telkaart te gebruik.
 Daar is heelwat oorvleueling tussen vereistes van die SEB-telkaart en bedrywighede wat verband hou met ‘n etiese handelsprogram.In hierdie hoofstuk word bepaal watter waarde ‘n etiese handelsprogram by ‘n SEB-telkaart kan voeg.
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 DIE TELKAART
 Die SEB-telkaart bestaan uit sewe elemente. Elke element dra ‘n eie gewig of waarde en het ‘n ander doelwit. Eienaarskap tel byvoorbeeld twintig
 punte en streef na 26% gelykheid, terwyl ‘n bydrae tot bemagtigingsondernemings vyftien punte tel en ‘n wins van 3% (na belasting) ten doel het.
 Die SEB-telling word bereken deur die punte van al die elemente bymekaar te tel. Die onderstaande tabel toon die sewe elemente van die telkaart
 met hul onderskeie gewigte.
 BBSEB-ELEMENT GEWIG SEB-status SEB-telling
 Eienaarskap 20.00% Vlak Een ≥100 punte 135%
 Bestuur 10.00% Vlak Twee ≥85 maar <100 125%
 Gelyke indiensneming 15.00% Vlak Drie ≥75 maar <85 110%
 Vaardigheidsontwikkeling 15.00% Vlak Vier ≥65 maar <75 100%
 Voorkeurverkryging 20.00% Vlak Vyf ≥55 maar <65 80%
 Ondernemingsontwikkeling 15.00% Vlak Ses ≥45 maar <55 60%
 Sosio-ekonomiese ontwikkeling 5.00% Vlak Sewe ≥40 maar <45 50%
 Vlak Agt ≥30 maar <40 10%
 Nie-voldoening <30 0%
 SEB-erkenningsvlak
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 Wanneer ‘n onderneming se algehele prestasie volgens sy telkaart bepaal is, word ‘n erkenningsvlak, wat die SEB-status weerspieël, toegeken.
 Daar is agt erkenningsvlakke wat wissel tussen die hoogste bydrae op vlak een en die laagste bydrae op vlak agt. Daar is ook ondernemings wat
 geen bydrae lewer nie. Vlak een dui op ‘n onderneming met meer as honderd punte op sy telkaart en voldoening van 135%. ‘n Nie-bydraende
 onderneming se telling sal tussen 0% en 30% wees.
 ‘n Onderneming met ‘n jaarlikse omset van tussen R5 miljoen en R35 miljoen, word ‘n kwalifiserende klein onderneming genoem. Dit is beter
 bekend as ‘n Qualifying Small Enterprise (QSE). ‘n QSE hoef net aan vier van die elemente te voldoen. Die QSE-telkaart ken 25 punte toe aan elke
 element, wat neerkom op ‘n totaal van honderd punte. As daar nie ‘n spesifieke keuse vir die besigheid gemaak is nie, word die vier beste elemente
 gebruik om die uitslag te bereken. Dit beteken dat ‘n onderneming ‘n skaflike SEB-status kan verwerf, hoewel daar nie besonder goed in drie van
 die sewe elemente presteer is nie.
 ‘n Onderneming met ‘n jaarlikse omset van minder as R5 miljoen, word ‘n vrygestelde mikro-onderneming genoem. Dit is beter bekend as ‘n
 Exempted Micro Enterprise (EME), en hoef nie aan SEB-vereistes te voldoen nie. ‘n EME kry outomaties erkenning op vlak vier.
 Moet almal aan SEB-kodes voldoen?
 Niemand word deur wetgewing verplig om aan swart ekonomiese bemagtiging te voldoen nie. Voldoening aan SEB-doelwitte word volgens die
 beginsel van voorkeurverkryging bestuur. Dit beteken dat ‘n organisasie sal verkies om eerder by verskaffers met SEB-sertifikasie te koop, omdat dit
 vir hulle punte op hul telkaart kan besorg. Op hul beurt, sal verskaffers net ander verskaffers om dieselfde rede ondersteun. Dit sal ‘n menigvuldige
 gevolg hê op organisasies wat by sulke transaksies betrokke is. Met verloop van tyd, sal dit al moeiliker raak om nie aan SEB te voldoen nie.
 HOE STEUN INISIATIEWE VIR ETIESE HANDEL DIE SEB-TELKAART?
 Voldoening aan die etiese kode kan ‘n onderneming se SEB-telkaart bevoordeel. Standaarde van die etiese kode wat opleiding en ontwikkeling en die
 voorsiening van gelyke geleenthede op bevordering in die werkplek voorstaan, kan byvoorbeeld help om billike werksomstandighede te verseker. Op
 dieselfde manier kan ‘n program vir leierskapsontwikkeling in die werkplek, erkenning in bestuur, vaardigheidsontwikkeling en billike indiensneming
 op die telkaart verseker. As dagsorg of ‘n nasorgsentrum vir kinders voorsien word, word daar aan sosio-ekonomiese ontwikkeling op die SEB-telkaart
 voldoen, sowel as aan die etiese kode se vereistes ingevolge kinderarbeid. Die opleiding van gesondheids- en veiligheidsverteenwoordigers is nie net ‘n
 vereiste van die etiese kode nie, maar dit dra by tot die element van vaardigheidsontwikkeling op die SEB-telkaart.
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 11OPLEIDING EN DIE HEFFING OP VAARDIGHEIDSONTWIKKELING
 Suid-Afrika ervaar ‘n ernstige tekort aan opgeleide personeel, wat ‘n hindernis op die weg na internasionale mededinging is. Die Wet op Vaardigheidsontwikkeling is ingestel om vaardighede in die werkplek te ontwikkel en te verbeter.
 Hierdie wet verskaf ‘n strategie vir vaardigheidheidsontwikkeling en stel ontwikkelingsplanne in wat by die Nasionale Raamwerk vir Kwalifikasies (National Qualifications Framework of NQF) ingesluit is. Die wetgewing maak voorsiening vir leerlingskappe wat kan lei tot erkende beroepskwalifikasies. Dit maak ook voorsiening vir die finansiering van vaardigheidsontwikkeling deur heffings, sowel as die Nasionale Vaardigheidsfonds (National Skills Fund of NSF).
 Daar is ‘n SETA (Sector Education and Training Authority) of Sektorale Onderwys en Opleidingsowerheid vir opvoedkundige opleiding verbonde aan elke sektor. Heffings word aan elke SETA betaal en ingesamel deur die Suid-Afrikaanse Inkomstediens (SAID). Die AgriSETA (Agricultural Sector Education and Training Authority) is daargestel vir die landbousektor. Werkgewers met ‘n jaarlikse loonrekening van meer as R500 000, moet ‘n heffing op vaardigheidsontwikkeling aan die AgriSETA betaal. ‘n Persentasie van die heffing kan teruggeëis word as ‘n vaardigheidsplan vir die werkplek ontwikkel en geïmplementeer word.‘n Werkgewer kan 40% of meer van die heffings wat aan die SAID betaal is, deur ‘n stelsel van subsidies terugkry.
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 Besoek die AgriSETA se
 webwerf by
 www.agriseta.co.za
 vir meer inligting.
 Besoek die Suid-Afrikaanse
 Inkomstediens se
 webwerf by
 www.sars.gov.za
 vir die kodes van die
 verskillende SETAs.
 Werkgewers wat
 by die SAID geregistreer is
 en ‘n loonrekening van meer
 as R500 000 het, moet
 ‘n heffing aan die
 AgriSETA betaal.
 Die fasiliteerder vir
 vaardigheidsontwikkeling dien
 ‘n vaardigheidsplan vir die werkplek
 en ‘n jaarlikse opleidingsverslag in.
 Die fasiliteerder eis die subsidie op die
 heffing vir vaardigheidsontwikkeling van
 die SETA (of eis die korting op
 belasting soos vir leerlingskappe-
 gestipuleer).
 Werkgewers moet 1%
 van die totale loonrekening
 voor die 7de dag van elke maand
 aan die SAID betaal. Hierdie bedrag
 sluit kommissies, enkelbedrae, bonusse, en
 vergoeding vir oortyd en verlof in.
 (Niks hiervan mag van werknemers
 se lone afgetrek word nie.)
 HEFFINGS OP VAARDIGHEIDS-ONTWIKKELING
 Die SETAs ontvang
 80% en die NSF
 20% hiervan.
 • Stel ‘n fasiliteerder vir
 vaardigheidsontwikkeling aan.
 • Stel ‘n opleidingskomitee in.
 • Ontwikkel ‘n vaardigheidsplan
 vir die werkplek.
 • Lei werknemers op.
 WAT IS DIE HEFFING OP
 VAARDIGHEIDS-ONTWIKKELING?
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 ALGEMENE VRAE EN ANTWOORDE
 1. Kan ‘n werkgewer 100% van die bydrae tot die heffing op vaardigheidsontwikkeling terugeis?
 Werkgewers kan tot 40% van die heffing op vaardigheidsontwikkeling, wat aan die SAID betaal is, eis. Hierdie verpligte heffing word in vier
 paaiemente in September, Desember, Maart en Junie betaal. Elke betaling is omtrent 50% van die paaiemente wat deur die AgriSETA ontvang
 word. Die finale paaiement is in Junie, wanneer vaardigheidsplanne vir die werkplek en opleidingsverslae by die SETA ingehandig moet word.
 Werkgewers mag om ‘n verdere subsidie aansoek doen (gewoonlik 10%) vir die befondsing van beslissende leerlingskappe (professioneel,
 beroepsgerig, tegnies of akademies, soos deur die SETA bepaal).
 2. Wat is die eerste stap wat gevolg moet word om te eis vir die heffing op vaardigheidsontwikkeling?
 Die eerste stap is om ‘n fasiliteerder vir vaardigheidsontwikkeling te registreer Die fasiliteerder is ‘n werknemer of ‘n konsultant vir die werkgewer,
 wat met die SETA skakel en inligting uitruil. Daar word van die fasiliteerder verwag om op die hoogte te bly van veranderinge rakende
 vaardigheidsontwikkeling en om dit aan die werkgewer en werknemers in die organisasie oor te dra.
 3. Wat is ‘n vaardigheidsplan vir die werkplek?
 Die vaardigheidsplan is meestal bekend as ‘n Workplace Skills Plan (WSP). Volgens die WSP, word opleiding in ooreenkoms met werknemers beplan
 vir die tydperk tussen 1 April en 31 Maart. Die WSP moet volgens die formaat van die bepaalde SETA voltooi, en teen die sperdatum van 30 Junie
 ingehandig word. Die WSP is baie belangrik, want dit is ‘n vereiste vir deelname aan alle subsidies en aansporings van die SETA.
 4. Hoe dien die werkgewer ‘n opleidingsverslag in?
 Die jaarlikse verslag vir opleiding wat die vorige jaar tussen 1 April tot 31 Maart plaasgevind het, moet volgens die SETA se voorgeskrewe formaat
 voltooi word en teen 30 Junie ingedien word.
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 5. Hoe stel ‘n werkgewer leerlingskappe in?
 Subsidies vir leerlingskappe is beskikbaar aan werkgewers wat aan die gespesifiseerde SETA se kriteria voldoen. Hierdie vereistes verskil jaarliks.
 Werkgewers kan ‘n leerlingskap kies en om ‘n subsidie aansoek doen. Daarna word kontrakte en ooreenkomste met leerlinge opgestel.
 Stap 1: Werkgewers besluit watter vaardighede in die werkplek nodig is en kies ‘n leerlingskap daarvolgens.
 Stap 2: Werkgewers kontak die SETA wat sal verduidelik hoe om vir ‘n subsidie aansoek te doen. As die SETA voldoende fondse het, word ‘n
 ooreenkoms vir ‘n leerlingskap onderteken.
 Stap 3: Werkgewers stel iemand as fasiliteerder aan om leiding aan die leerlinge te verskaf en hulle te help met probleme.
 Stap 4: Werkgewers kies ‘n diensverskaffer om die akademiese gedeelte van die leerlingskap waar te neem. So ‘n persoon moet by ‘n SETA
 geakkrediteer wees.
 Stap 5: Werkgewers kies leerlinge uit huidige werknemers of werkloses. Die naaste werkverskaffingsburo kan genader word vir ‘n lys van
 beskikbare kandidate. As werkloses gekies word, moet die werkgewer hulle na afloop van die opleiding in diens neem.
 Stap 6: ‘n Leerlingskap-ooreenkoms moet gesluit word. Werkgewers, opsieners en leerlinge moet die ooreenkoms onderteken.
 Stap 7: As werklose leerlinge betrokke is, moet ‘n kontrak met hulle gesluit word. Die kontrak moet aan die vereistes van die Sektorale Vasstelling
 vir Leerlingskappe voldoen. Die werkgewer hoef nie ‘n kontrak met werknemers in sy of haar diens te sluit nie.
 Stap 8: Die ooreenkoms moet by die SETA geregistreer word.
 Stap 9: Die leerlingskap moet geïmplementeer word nadat al die voorafgaande stappe afgehandel is.
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