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OPSOMMING 

BESTUURSFAKTORE WAT DIE WERKSTEVREDENHEID VAN DIE SWART 

ONDERWYSERES BE1NVWED 

Die doel met hierdie navorsing is om eerstens, na aanleiding van 'n literatuurstudie, te bepaal 

wat die aard van werkstevredenheid is en faktore le identitiseer wat die werkstevredenheid/­

ontevredenheid van die swart onderwyseres be"invloed, tweedens deur middel van 'n empiriese 

studie te bepaal watter faktore die werkstevredenheid/-ontevredenheid van die swart 

onderwyseres be"invloed en derdens aanbevelings te maak aan skoolhoofde en 

onderwysowerhede sodat optimale werkstevredenheid verseker kan word . 

Die literatuurstudie is ondemeem uit primere en sekondere bronne. 'n DIALOG­

rekenaarsoektog is ondemeem op ERIC, GKPV en Repertorium. Nadat die aard van 

werkstevredenheid bespreek is en die belangrikste faktore wat werkstevredenheid by die swart 

onderwyseres be"invloed geidentitiseer is, is 'n vraelys opgestel uit bestaande vraelyste (die van 

Hillebrand, 1989; Esterhuizen, 1989 en die Minnesota Importance Questionnaire, 1985). Hierdie 

vraelyste is na aanleiding van die literatuurstudie aangepas by die unieke situasie van die swart 

onderwyseres. 

Alie swart onderwyseresse in sekondere skole in die Diamantveldstreek (DOO) is as 

teikenpopulasie geneem . Daar is van 'n gesistematiseerde trossteekproeftrekking gebruik 

gemaak. Vraelyste is aan swart onderwyseresse wat binne die steekproeftrekking geval het, 

gestuur. Die data wat deur middel van die voltooide vraelyste verkry is, is met behulp van 'n 

rekenaar statistics verwerk en daarna ge"interpreteer. Na aanleiding van hierdie resultate is 

aanbevelings gemaak. 

Die hoofbevinding na voltooiing van die navorsing is dat swart onderwyseresse meer 

werkstevredenheid ervaar as wat algemeen aanvaar word . Hoewel daar faktore is wat 

aanleiding gee tot ontevredenheid, soos tisiese werksomstandighede, veiligheid en fakrore wat 

sentreer rondom die onderwysstelsel, is daar ander faktore wat genoegsaam bevrcdig word. 

Die swart onderwyseres is gelukkig met haar persoonlike lewe en vind bevrediging in haar 

verhouding met kollegas, haar leerlinge en sake wat haar onderrigwerk raak . 



SUMMARY 

MANAGEMENT _FACTORS WHICH INFLUENCE THE WORK SATISFACTION OF 

THE BLACK FEMALE TEACHER 

This research aims at firstly , based on a study of the relevant literature, to determine the 

nature of work satisfaction and identify factors which influence work satisfaction/­

dissatisfaction in the black female teacher, secondly to determine by means of an empirical 

study which factors influence the work satisfaction/-dissatisfaction of the black female teacher, 

and thirdly to make recommendations to school principals and eduction authorities as to how 

optimal work satisfaction can be ensured. 

The literature study was based on primary and secondary sources. A DIALOG computer 

search was undertaken on ERIC, GKPV and Repertorium . After a discussion of the nature of 

work satisfaction and identifying the most important factors which influence work satisfaction 

in the black female teacher, a questionnaire was compiled from existing questionnaires (that of 

Hillebrand,1989; Esterhuizen,1989 and the Minnesota Importance Questionnaire, 1985). These 

questionnaires were adapted from the literature study to address the unique situation of the 

black female teacher. 

All black female teachers in secondary schools in the Diamond field region (DET) were taken 

as target group. The method of systemized random group targeting was applied . 

Questionnaires were sent to black female teachers who fell within the group randomly 

targeted . The data obtained from the completed questionnaires, were processed with the help 

of a computer after which it was interpreted. Subsequent to these results recommendations 

were made. 

The main finding yielded by the research was that black female teachers experience more work 

satisfaction than is generally realized. Although there are factors which lead to dissatisfaction. 

such as physical working conditions, safety, and factors which centre around the education 

system, there are other factors which are sufficiently satisfied . The black female teacher is 

happy with her personal life and experiences satisfaction in her relationship with colleagues , 

her pupils and matters pertaining lo her leaching task . 
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1 

ORieNTERING 

I.I INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word die aktualiteit van die navorsing met vier probleemvrae wat daaruit 

voortspruit, gestel. Hierna word die doel met die navorsing, wat die probleemvrae sal probeer 

beantwoord , geformuleer. Die navorsingsontwerp, wat sal bestaan uit 'n literatuurstudie en 

empiriese ondersoek word verduidelik. Die hoofstukindeling word gegee, asook 'n 

samevatting en vooruitskouing. 

1.2 PROBLEEMSTELLING 

In die RSA is daar reeds deur onder andere Esterhuizen (1989), Hillebrand (1989) en Steyn 

(1988) navorsing gedoen oor die werksmotivering van die blanke onderwyser. Deur hierdie 

navorsing is bewys dat daar 'n verband bestaan tussen werksmotivering en werkstevredenheid 

(Steyn , 1988:9). Verder is daar deur navorsing wat in die VSA uitgevoer is gevind dat daar ' n 

verskil bestaan tussen die motiveringspatrone van mense wat tot verskillende kulture behoort 

(De Villiers, 1976: 106). Daar kan verwag word dat dieselfde tendens in die RSA aangetref sal 

word . In die RSA is daar nog geen navorsing gedoen oor die werkstevredenheid van die swart 

onderwyseres nie. 

Sedert die dertigerjare is 'n hele aantal teoriee oor werksmotivering ontwikkel. Volgens 

Miske) en Ogawa (1988:285) het die ontwikkeling en toetsing van werksmotivering in 

onderwysbestuur egler nog baie aandag nodig. Om die mees doeltreffende onderwys en 

opvoeding aan kinders te kan verskaf, moet onderwysers gemotiveerd wees .~ Gemotiveerde 

onderwysers kan produktief werk, kwaliteit onderwys bewerkstellig en die effektiwiteit van die 

skool verbeter (Esterhuizen,1989:7). Navorsing het bewys dat veral die onderwysbestuurder 'n 

belangrike rol kan speel in die motivering van onderwysers onder sy beheer (Silver,1982:551; 

Van Niekerk , 1984: 18). Om aan die onderwysbestuurder in die opsig leiding te kan gee , is dit 

belangrik dat faktore wat werksmotivering by die onderwyser beinvloed , nagevors word 

(Steyn, 1990: 145) . Hierdie faktore kan wissel van individuele behoeftes tot skoolklimaat 

(Chissom et al., 1987:75). 



Onderwys vIr swartes in Suid-Afrika beleef op die oomblik 'n krisistyd . In haar bock 

"Walking the Tightrope" (vgl.Kruger, 1990:9) skryf Elizabeth de Villiers, wat vir twee jaar in 

'n hoerskool in Soweto skoolgehou hel, dat sy te midde van wanordc, korrupsie en wanhoop 

probeer sin en orde skep het. Sy skryf: "Ek was geskok om mense in so 'n gemors vasgevang 

le sien ." In hierdie wanorde is dit veral die swart onderwyseres wat 'n rol le speel het. Haar 

werksituasie is uniek in die wereld . Sy verkeer in die unieke situasic dat sy 'n vrou is en tot 

onlangs het die vrou in die onderwys 'n minderwaardige posisie teenoor die man beklee. 

Yolgens Davies (1986:61) het die vrou in die onderwys 'n "werk " terwyl die man 'n loopbaan 

beoefen. Onderwyseresse beklee gewoonlik poste in die laer vlakke van die skoolhierargie. 

Yerder is sy swart en vasgevang in probleme soos verstedeliking, sosio-ekonomiese status, 

misdaad en 'n problematiese politieke situasie (Yan Zyl,1989:2I ,26,27,29,en 31) Die rede 

waarom die swart vrou buitenshuis werk, verskil van die van die wit vrou . Die wit vrou werk 

hoofsaaklik om sosiale en selfverwesenlikingsbehoeftes le bevredig terwyl dit by die swart 

vrou tot 'n groot mate om finansiele oorwegings gaan (Yan der Walt , 1982:2 I) . Om die faktore 

wat werkstevredenheid by die swart onderwyseres beinvloed te kan identifiseer, sal 

bogenoemde omstandighede in ag geneem moet word . 

Uit die voorafgaande blyk die probleem van hierdie navorsing le wenlel rondom die volgende 

vier vrae: 

1.2. 1 Wat is die aard van werkslevredenheid? 

1.2.2 Watter faktore gee aanleiding lot werkslevredenheid/­

ontevredenheid by die swart onderwyseres?: 'n literatuuroorsig. 

1.2.3 Watter faktore gee aanleiding tot werkstevredenheid/-ontevredenheid by die 

swart onderwyseres?: 'n empiriese studie. 

1.2.4 Watter riglyne kan deur die skoolhoof neergele word om oplimale 

werkstevredenheid te verseker? 

1.3 

Doelwit I : 

DOEL MET DIE NAVORSING 

om uit die lileraluur le bepaal wat die aard van werkslevredenheid by die 

onderwyseres is; 
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Doelwit 2: 

Doelwit 3: 

Doelwit 4 : 

om uit die literatuur te bcpaal watter faktore aanleiding gee tot 

werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swart onderwyseres; 

om empiries te bepaal watter faklore aanleiding gee 101 werkstevredenheid/­

ontevredenheid by die swart onderwyseres, en 

om riglyne vir die skoolhoof te verskaf waardeur optimale werkstevredenheid 

by die swart onderwyseres verseker kan word . 

1.4 NA VORSINGSONTWERP 

1.4.1 Literatuurstudie 

Primere en sekondere bronne is gebruik. Gegewens wal versamel is , is oorweeg en 

geevalueer, sodat daar tot sekere gevolgtrekkings gekom kon word . 'n DIALOG-soektog is 

ondemeem behulp van die volgende trefwoorde: work motivation, work satisfaction , women, 

black women, female teachers, secondary school. 

Inligting wat uit die literatuurstudie verkry is , is ook onder meer gebruik om 'n vraelys met 

die oog op die empiriese ondersoek te ontwikkel. 

1.4.2 Empiriese ondersoek 

1.4.2. 1 Vraelys 

Op grond van die literatuurstudie en bestaande vraelys1e oor werkslevredenheid 

(die MIQ - Minnesota Importance Questionnaire, soos aangepas deur Hillebrand en 

Esterhuizen) is 'n nuwe vraelys ontwikkel. Die doe! met die vraelys is om faktore te 

identifiseer wat aanleiding gee tot werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swan 

onderwyseres . 

1.4.2 .2 Populasie 

As populasie is al die sekondere skole (n = 46) in die Diamantveldslreek , Depanement 

Onderwys en Opleiding, gebruik. Hieruit is 'n sistema1iese lrossteekproefneming gemaak 

(n = 23 • 30 skole) sodat 257 • 300 swan hoerskoolonderwysercsse belrokke was. Die 

populasie is verteenwoordigcnd van posvlakke I tot 5. 
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1.4.2 .3 Statistiese analise 

Die data van die vraelyste is met behulp van die rekenaar verwerk. Hulp is in hierdie verband 

verkry van die PU vir CHO se statistiese konsultasiediens. 

1.5 HOOFSTUKINDELING 

I . Orientering 

2 . Die aard van werkstevredenheid 

3. 'n Bestuursperspektief op · die werkstevredenheid van die swart 

onderwyseres 

4. Empiriese ondersoek 

5. Samevatting , bevindinge, en aanbevelings 

1.6 SAMEVATTlNG EN VOORUITSKOUING 

,'fi~ ,.b..:.,o(.£5/1 ,J:-o./!wfJ1 
,lD 4i!:;;R:5 ~ is A8g~;'\ navorsin~ gedoen oor die werkstevredenheid van ~ ~ 

.oMerwysereSefti~. Om die kwalitei_~~ t!1~s en die effektiwiteit van skole te verbeler, is 
. . $ . . . . . 

d1t nod1g dat daar werkstevrede~~ sal wees. Die o:frw)i lei :r~m Suid-.Afri!<il / , 
~fl <,U- 4, , ~ ,~◄ 

moet bewus wees van die faktore wat werkstevredenheid by d1e-~art onll@P"}'~e~ll!i be"invloed. 

In hierdie navorsing is daar eerstens deur mid~ ~'-1$JZtuurstudie vasgestel wat die aard 

van werkstevredenheid/-ontevredenheid van f FeS is en tweedens deur middel van 

'n literatuur- en empiriese studie vasge el ~ tte~ stuursfaktore aanleiding gee tot 

werkstevredenheid/-ontevredenheid by di~~eyit resultate uit bogenoemde 

onder~ verki , ·s ~glyne die I ~ rf'61'tlfui~eur optimale werkstevredenheid 
. ~ i,,• J 'e 

by dj waf-1,.en eFWyse-i;es verseker n wor 
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2 

DIE AARD VAN WERKSTEVREDENHEID 

2.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word 'n algemene oorsig gegee van die aard van werkstevredenheid . Die 

begrip werkstevredenheid word eerstens bespreek. Daar word verder aandag gegee aan die 

belangrikheid van werkstevredenheid in die onderwys, veral ten opsigte van leerlingprestasie, 

werks- en persoonlike motivering, werkstoewyding en lewensbevrediging . Omdat die 

navorsing gemoeid is met die werkstevredenheid van die swart onderwyseres, word gekyk na 

die probleme wat die vrou in die onderwys beleef, wat verhinder dat sy werkstevredenheid 

, ervaar. Die swart onderwyseres ervaar verder probleme omdat sy swart is en moet aanpas by 

'n verwysingsraamwerk wat eie is aan 'n blanke Westerse kultuur en onderwysstelsel. Daar 

word in hierdie verband aandag gegee aan die invloed van kultuurverskille op 

werkstevredenheid . Ten slotte word die gevolge van onvoldoende werkstevredenheid, soos 

sires , uitbranding en psigologiese mislukking bespreek. 

2.2 BEGRIPSOMSKRYWING 

Uit 'n oorsig van die literatuur blyk dit dat die belangrikste kenmerk van werkstevredenheid 'n 

affektiewe gevoel is ten opsigte van die werksituasie (Gruneberg,1979:3; Miskel, Glasnapp & 

Hatley, 1975 :40; Miskel & Ogawa, 1988:286). Ander navorsers (Johnson & 

Holdaway, 1991 :52; Steyn, 1988: 10, 11) omskryf die begrip nader deur na werkstrevredenheid 

te verwys as 'n aangename of positiewe emosionele toestand wat die gevolg is van die 

waardering/evaluering van 'n mens se werkservaring. Hierdie aangename of positiewe 

emosionele toestand is die gevolg van 'n kombinasie van psigologiese, fisiologiese en 

omgewingstoestande wat met 'n persoon se werk le doen het (Miske) & Ogawa, 1988:286). 

Werkstevredenheid kan op verskillende maniere ervaar word . Dit kan wissel van net bloot 'n 

gevoel van afwesigheid van onaangename gevoelens, 'n gevoel van verdraagsaamheid ten 

opsigte van onaangenaamheid, tot by 'n gevoel van vreugde in die werk met baie tevrede as 

die ideaal (Barbash, 1976: 17). 
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Werkstevredenheid verskil verder van mens tot mens omdat daar verskillende individuele 

behoeftes by mense bestaan (Steyn , 1988:76). Hoe elke mens sy werksituasie ervaar, in watter 

mate sy behoeftes bevredig word , wat weer deur sy persoonlike waardestelsel beinvloed sal 

word, sal sy persoonlike vlak van werkstevredenheid bepaal (Knoop,1987 :4) . Die bevrediging 

van behoefles, wat ooreenstem met 'n mens se waardestelsel, is die belangrikste voorwaarde 

vir werkstevredenheid . 

( Daar bestaan 'n direkte positiewe verband tussen werknemers se werkstevredenheidsvlakke en 

die ooreenstemming tussen hulle persepsie van ideale werkstoestande en wat werklik in die 

werksituasie ervaar word (Ashbaugh,1982 : 199; Knoop, 1987:4 ; Miskel et al.,1975 :41) . 

Werkstevredenheid word dus bepaal deur die verskil lussen wat 'n persoon dink hy uit die 

werk behoort te ontvang en wat hy meen hy werklik ontvang (Holdaway,1978:30; Porter, 

Lawler & Hackman , 1975 :54) . Dil wat 'n persoon dink hy uit die werk behoon te ontvang, 

word verder be·invloed deur wat hy dink ander soos hyself ontvang (Porter et al. , 1975 :540). 

Wanneer die behoeftes wat 'n persoon motiveer om te werk, bevredig word , bestaan geen 

diskrepansie tussen sy behoeftes en die belonings wat hy in sy werk ontvang nie en sy 

I wocksteerede,heid is hoog. As •, pe,_ ~ "'""'"~ gmloc is" die bdoei,gs w,t hy ;, ,y 
werk ontvang, ontstaan 'n diskrepansie wat lei tot ontevredenheid wat ernstige nadelige 

gevolge vir die persoon kan inhou. Wanneer die belonings egter die behoefles oortref, word 

positiewe werkstevredenheid verkry (Miskel & Ogawa, 1988:288; Steyn, 1988:76; 

Swan, 1987: 162). 

, Werkstevredenheid is ook volgens Steyn (1988: 11) die som van positiewe uitkomstes van die 

evaluering van al die onderskeie elemente waaruit die werk opgebou is . 

/ Uit die voorafgaande blyk dit dus dat werkstevredenheid omskryf kan word as 'n aangename 

of positiewe emosionele gevoel wat 'n mens in sy werksituasie ervaar. Omdat individuele 

verskille tussen mense bestaan , sal die faktore wat werkstevredenheid by verskillende 

individue be'invloed, asook die mate waarin werkstevredenheid ervaar word . van mens tot 

mens verskil. Elke mens het, volgens sy eie waardestelsel , verwagtings van wat hy graag uit 

sy werk wil ontvang en sy werkstevredenheid sal daarom afhang van die mate waarin aan 

hierdie verwagtings voldoen word . 
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2.3 DIE BELANGRIKIIEID VAN WERKSTEVREDENIIEID 

2.3.1 Opmerking 

JvAs daar gekyk word na navorsing wal gedoen is oor werkslevredenheid van werknemers e_n 

meer spesifiek onderwysers, kan daar 101 die gevolgtrekking gekom word dat daar toenemende 

kommer bestaan oor onderwysers wal ongelukkig is in hulle werksiluasie (Culver, Wotne & 

Cross, 1990:324; Van der Weslhuizen , Wissing & Hillebrand , 1992:40). Daar bestaan verder 

kommer oor die grool aantal onderwysers wal as gevolg van bogenoemde ongelukkigheid , die 

onderwysberoep verlaal (Johnson & Holdaway,1991:51) . Die probleem van onlevredenheid is 

egter kompleks en kan nie sommer maklik opgelos word nie. Oil is nie altyd duidelik of die 

onderwysers ontevrede is met hulle werksomstandighede of mel ander aspekte van hulle lewe 

nie. Vir party onderwysers wat ontevrede is, verleenwoordig die skool hulle 

loopbaanverwagtings waarbinne hulle aan hul professionele slrewe uiting kan gee . Vir ander 

voorsien die skool slegs 'n middel om hulle onlevredenheid met ander aspekle van hulle lewe 

uit le druk (Ashbaugh, 1982: 195). 

2.3.2 Werkstevredenheid en leerlingprestasie 

Omdat die onderwyser as sleutelpersoon in die onderrigsituasie 'n duidelike invloed op 

effektiewe opvoedende onderwys uiloefen, is die geestesgesondheid van die onderwyser soos 

wal dil in die klaskamer gerenekleer word, baie belangrik (Steyn , 1992:313) . Onvoldoende 

/ werkslevredenheid van onderwysers kan die effektiwileil van enige skool nadelig be"invloed 

\ (Johnson & Holdaway, 1991 :51 ) . As onderwysers nie werkbevrediging en werkstevredenheid 

ervaar nie, sal dit in hut werksverrigling en in die gehalte van die leerervarings wat hulle vir 

hul leerlinge skep, weerspieel word (Van der Westhuizen & Hillebrand, 1990:269) . Wanneer 

onderwysers apalies en onverskillig word ten opsigte van hulle werk kan 'n afname in 

effekliewe werkverrigting en kwynende akademiese prestasie van leerlinge waargeneem word 

(Schofield,1988:2) . Rodgers-Jenkinson (1990:300) meen ook dil is onwaarskynlik dat 

ongelukkige, onlevrede onderwysers oor 'n lydperk effektiewe onderwys sal kan gee. 

Oil is logies om le verwag dat die teendeel ook waar sal wees. Daar is bewys dat hoer vlakke 

van werkstevredenheid beler onderwys 101 gevolg hel en dal enloesiasme van onderwysers 

posilief verband hou mel leerlingprestasie (Rodgers-Jenkinson , 1990:300) . Die onderwys wal 

kinders onlvang is slreng afuanklik van die kwalileil van die onderwysers se prestasies -

kwalileil nie in terme van die onderwysers se kennis en vaardighede nie, maar hulle 

toegewydheid 101 onderrig en motivering om hoe hoogtes le bereik (Batchler, 1981 :44) . Deur 
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navorsing is bewys dat skole wat akademies goed presteer, sekere gemeenskaplike kenmerke 

bes it, byvoorbeeld goed gedetinieerde opvoedkundige doelstellings , skoolhoofde met 

dinamiese lcierskap en toegewyde, gemotiveerde onderwysers. (Duttweiler, 1986:371 ). 

2.3.3 Werkstevredenheid en werksmotivering 

Motivering word deur navorsers verskillend gedetinieer. Nel (1983:22) sien motivering as 'n 

inteme krag wat ontstaan as gevolg van 'n kragtige doelwit, wat opskerp tot aksie en die 

rigting van die handeling bepaal en dit stabiliseer. Motivering is volgens Van der Westhuizen 

(1990:202) die vonk wat tot aksie aanleiding gee en die rigting van die optrede van die mens 

( be"invloed . As 'n samevattende beskrywing van werksmotivering gegee kan word, word tot die 

1 
gevolgtrekking gekom dat dit uit drie komponene~ pgebou is, naamlik (i) 'n drang/behoefte 

wat teenwoordig is, (ii) 'n doe! of doelstellings wat bereik wil word (vgl. Maslow se 

/ behoeftehierargie-teorie, 2.4 .5) en tussen (i) en (ii) menslike gedrag wat vanaf die drang na 

f 
die doelstelling gerig moet word . 

gestelde doelstellings bereik is . 

Werkstevredenheid sal alleenlik ervaar kan word as die 

Uit die verskillende motiveringsteoriee is dit duidelik dat werksmotivering en 

werkstevredenheid mekaar wedersyds be"invloed . Daar bestaan dus 'n direkte verband tussen 

werkstevredenheid en werksmotivering . 

Herzberg en sy helpers het deur hulle navorsing tot die slotsom gekom dat werkstevredenheid 

bestaan uit twee aparte onafhanklike dimensies - die eerste is verwant aan werkstevredenheid, 

die tweede aan werksontevredenheid. Tevredenheid word egter nie veroorsaak deur die 

afwesigheid van faktore wat ontevredenheid veroorsaak nie. Faktore wal lei tot tevredenheid, 

maar nie tot ontevredenheid nie, word motiveerders genoem , terwyl die wat lei tot 

ontevredenheid, maar nie tot tevredenheid nie, higienefaktore genoem word (Steers & 

Porter, 1975 : 105). Persone word slegs deur daardie faktore (motiveerders) wat in die werk self 

gelee is, gemotiveer en faktore (higienefaktore/versorgende faktore) wat rondom die werk 

gelee is , vorm slegs 'n basis waarop die motiveerders kan bou (Van der 

,,-- Westhuizen, 1990:208) . Die kwantitatiewe verskil tussen die gevoelens van tevredenheid en 

ontevredenheid is vol gens Backer ( 1976) die kern van die motiveringshigieneteorie van 

Herzberg (Anderson, 1989:33). 

I 
Tevredenheid kan nie gelykgestel word met motivering nie. Tevredcnheid is 'n "eincltoestand" 

terwyl motivering 'n mag is om die eindtoestand le bereik (Holdaway. 1978:J0) . In gevalle 

waar tevredenheid ter sprake is , kan dit nie aan die afwesigheid van higienefaktore toegeskryf 
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word nie, maar aan die teenwoordigheid van motiveerders. Die teendeel is ook waar ten 

opsigte van gevoelens van ontevredenheid. Ontevredenheid ontstaan nie as gevolg van 

afwesigheid van motiveerders nie, maar die aanwesigheid van higienefaktore 

(Anderson, 1989:33). 

Die belangrikste verskil tussen die twee begrippe is hulle verwantskap tot gedrag. Motivering 

is 'n direkte oorsaak vir gedrag; werkstevredenheid is nie . Anders gestel, belonings wat 

belangrike behoeftes bevredig, bevredig mense, maar motiveer hulle nie noodwendig nie . 

r 
Belonings, as determinante van werkstevredenheid, mag ook determinante wees van 

motivering, maar alleenlik as belonings op spesifieke gedrag (Miskel & Ogawa, 1988:286: 

Van der Walt, 1982:6). 

Die waarde van Herzberg se teorie vir onderwysbestuur is volgens Van der Westhuizen 

( I 990:210) daarin gelee dat daar gesorg moet word dat die versorgende faktore 

(higienefaktore) sodanig is dat dit werkstevredenheid sal verseker. Daarna kan die personeel 

deur middel van die motiveerders aangespoor word tot beter dienslewering, wat dan weer op 

sy beurt sat lei tot groter selfverwesenliking. 

J Alleenlik gemotiveerde onderwysers kan geskik wees vir hulle taak, in staat wees om te 

onderrig en op te voed soos van hulle verwag word, kan presteer, ideale koester en 

selfverwesenliking in hulle beroep bereik (Nel, 1983: 19). Alleenlik gemotiveerde onderwysers 

kan produktief werk en die effektiwiteit van die skool verbeter ten einde 'n bydrae te lewer tot 

I die uitbouing van die kind se opvoeding (Esterhuizen, 1989:7). 'n Gemotiveerde onderwyser 

' kan sy leerlinge se houding teenoor leer en ander aspekte van die lewe be1nvloed, hulle 

beroepsaspirasies verhoog en hulle selfkonsep verbeter (Mwamwenda, 1989: 181 ). 

I 

As werkstevredenheid by onderwysers bereik wil word, kan die betekenis van die 

motiveringstaak nie onderskat word nie (Anderson,1989:51; Silver,1982:551; Van 

Niekerk, 1984: 18). As onderwysers se motiveringsbehoeftes geignoreer word, word alle 

moontlike menslike potensiaal nie ten voile benut nie en die onderwyser kry ook minder 

geleenthede vir selfverwesenliking (Esterhuizen, 1989:29) . 

I Dit is duidelik dat 'n groot taak op die skoolhoof se skouers rus, want dit is sy taak om 

onderwysers te beinvloed om met entoesiasme te streef na die bereiking van groepsdoelwitte. 

Hy moet 'n struktuur ontwikkel waarin personeel aangemoedig sal word om voile gebruik te 

maak van talente en vaardighede (Schofield,1988 : 1; Silver,1982:551) . Hy moet gepaste en 

toereikende bestuursbekwaamhede aanwend om die persoonlike behoeftes van elke indiwidu op 
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die personeel aan le spreek . Die versoening van persoonlike behoeftes met organisatoriese 

doelwille verseker suksesvolle molivering (Schofield, 1988:ix) . 

Skole het dus leiers nodig wat die vermoe besil om personeel le motiveer om nuwe 

onderrigstrategiee le ontwikkel en professioneel le groei en le verander. Om hierdie doelwitte 

te bereik, moet skoolhoofde kennis dra van die fundamentele teoriee van motivering 

(Dullweiler, 1986:371; Lehman,1989:76; Miske) & Ogawa, 1988:279) . Motivering en 

werkstevredenheid is onlosmaaklik aan mekaar verbind. 'n Gemotiveerde onderwyser is 'n 

werkstevrede onderwyser en 'n werkstevrede onderwyser sal gemotiveerd sy taak verrig. 

2.3.4 Werkstevredenheid en werkstoewyding 

Uit bogenoemde bespreking van werksmotivering, word dit duidelik dat 'n goed gemotiveerde 

onderwyser ook 'n werkstevrede onderwyser is. Verder is daar deur Miskel en sy 

medewerkers (1980:71) lot die slotsom gekom dat 'n gelukkige werkstevrede onderwyser ook 

'n toegewyde onderwyser is. 

Die omgekeerde is egter ook waar, naamlik dat meer toegewyde onderwysers geneig is om hoe 

. vlakke van werkstevredenheid te ervaar (Holdaway, 1978:30). Daar kan tot die gevolgtrekking 

/ 

gekom word dal hierdie twee aspekte mekaar wedersyds beinvloed. Die navorsers wl~ 

c Po~er) het 'n model ontwikkel waarin die verhouding tussen werkver~ fing en 

werktevredenheid as 'n sirkel voorgestel word . Werkverrigting word as die onafhanklike en 

tevredenheid as die afhanklike veranderlike voorgestel. Wanneer werkverrigting lei na 

vergoeding wat deur die individu as regverdig beskou word, sal 'n hoe male van tevredenheid 

die gevolg wees. Vir tevredenheid om 'n invloed le he op werkverrigting, moet dit die waarde 

van die vergoeding be'invloed, wat weer 'n invloed sal he op die werkinset van die individu om 

sy taak beter te verrig (Steers & Porter,1975 :231,232) . 

I As onderwysers dus werksbevrediging en werkslevredenheid ervaar, sal dil in hulle 

werkstoewyding en in die gehalle van die leerervarings wat hulle vir hulle leerlinge skep, 

, weerspieel word (Van der Westhuizen & Hillebrand, 1990:269). 

2.3.5 Werkstevredenheid en individuele verskille 

Werkstevredenheid sal 'n onderwyser se persoonlike motivering direk be'invloed , wat weer sy 

werkverrigting sal bepaal. In die skool, wanneer personeel gemotiveer word , moet daar egler 
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altyd onthou word dat daar individucle behoeftes by mense bestaan. Omdat persoonlikhede en 

lewensi tuasies verskil, verskil dit wat die behoeftes van een persoon bevrcdig haie van dit war 

die behoeftes van 'n ander bevredig (Steyn, 1988:76). Faktore wal byvoorbeeld vir een 

persoon tot sel fverwesenli king kan lei, mag op 'n ander persoon geen effek he nie (Porter et 

al. , 1975:27). Daar moel dus onthou word dat verskillende individue nie dieselfde op identiese 

st imuli reageer nie (Porter et al., 1975: 104). 

Daar moet met die werknemer (onderwyser) se eie persoonlike doelwitle rekening gehou word 

(Poltas, 1969:4) . Die eerste oogrnerk met motivering is om werkstoewyding en werksprestasie 

te maksimaliseer; 'n verdere oogmerk is dit wat die onderwyser self ten doel het, naamlik sy 

persoonlike welvaart, geluk en optimale aanpassing in die werk. Dit kan gebeur dat 'n hoof sy 

personeel tot aksie sal stimuleer in hul bereiking van mikpunte wat nie altyd met individuele 

ingesleldhede versoenbaar is nie (De Will , 1986:21 ). Individue soek geleenthede om 

persoonlike behoeftes te bevredig en eie doelwite te bereik binne werksverband. Hierdie 

persoonlike doelwitte sal grootliks van individu lot individu verskil. Vir een sal dit vordering 

en groei in sy loopbaan wees, vir 'n ander sosiale tevredenheid en vir 'n ander werksekurileit 

, (Porter et al., I 975: 107). Om onderwysers le motiveer, moet individuele verskille, ook 

I verskille in ras, dus in aanrnerking geneem word (Batchler, 1981 :46) . 

) In sy verwagtings-valensteorie erken Vroom individuele verskille. Individue word gesien as 

denkende, redenerende wesens met geloof en verwagtings omtrent hulle eie toekorns. Menslike 

gedrag word gesien as 'n funksie van die intera:ktiewe proses tussen die karaktertrekke van 'n 

I 
I 

\. 

individu (soos persoonlikheidskenmerke, houdings, behoeftes en waardes ) en sy of haar 

waargenome omgewing (soos die hoof se bestuurstyl , 

organisasieklimaat) (Steers & Porter, 1975: 180). 

werk- of taakvereistes en 

In sy motiveringsteorie wys McGregor daarop dat individue se optrede in 'n veel groter male 

gemotiveer word deur hul persoonlike behoeftes as deur enige dwang wat van bestuurskant op 

hulle uitgeoefen word (Van der Westhui zen, 1990:206). Die skoolhoof rnoet dus 

bestuursbekwaamhede aanwend om die persoonlike behoeftes van elke individu in die 

personeel aan te spreek (Schofield, 1988:ix) . 

Ook in die onderwysstelsel moet by die keuring van onderwysers voorsiening gemaak word 

dat die wat gekeur word se persoonlike doelwitte ooreenstem mel die van die onderwysstelsel 

(Steyn, 1988:24) . 'n Groter moontlikheid vir onderwyserberoepsbevrediging kan op die 

manier geskep word . 
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2.3.6 Werkstevredenheid en kulturele verskille 

2.3.6. 1 Opmerking 

Soos in die begripsomsk.rywing (vgl.2.2 en 2.3.5) reeds genoem , word werkstevredenheid by 

versk.illende individue deur verskillende faktore be"invloed. Elke onderwyser is uniek en het 

dus versk.illende behoeftes en voorkeure waarvoor voorsiening gemaak moet word sodat hy 

werkstevredenheid k.an ervaar (Van Zyl, 1989:39) . Omdat gemotiveerde onderwysers ook 

werkstevrede onderwysers is , (vgl.2 .3.4) moet daar deur die onderwysbestuurder gesitueerde 

motivering toegepas word, dit wil se, motiveringstrategiee moet aangepas word vir die 

individu na gelang van veranderende omstandighede (Schofield, 1988:xi) . Die vraag ontstaan 

nou , veral met die oog op die werkstevredenheid van die swart onderwyseres in Suid-Afrika, 

of werkstevredenheid by verskillende kultuurgroepe ook deur verskillende faktore be"invloed 

word . 

2 .3.6.2 Basis van kulturele verskille 

Daar bestaan kulturele versk.ille tussen etniese groepe. Hierdie versk.ille kan toegeskryf word 

aan verskillende historiese en omgewingstoestande, eiesoortige sosiale agtergronde asook ' n 

versk.il in behoeftes gegrond op aangebore versk.ille (Kowalczewski , 1982 : 151) . 

Die rede waarom lede van verskillende kultuurgroepe anders optree, k.an volgens Varney en 

Cushner (1990:93) gevind word in die basis van kulturele versk.ille, naamlik: 

.. 

.. 

.. 

Kategorisering : 'n Mens ontvang elke dag miljoene stimuli . Op elke stimulus kan nie 

apart gereageer word nie. Daarom k.ategoriseer ons stimuli in groepe en reageer dan op 

die groep. Lede van verskillende kulture leer om dieselfde elemente van inligting in 

versk.illende k.ategoriee te plaas. 

Differensiasie: lnligting binne k.ategoriee moet georden word. 'n Mens se kultuur 

bepaal hoe fyner differensiasie binne die groepe gemaak k.an word . 

Attribusie: Mense neem die gedrag van ander waar en reflekteer dit op hul eie gedrag . 

Lede van kultuurgroepe neem die gedrag van ander verskillend waar. 

Bogenoemde basiese verskille het tot gevolg dat sekondere verskille bestaan, soos houding 

teenoor 'n mens se werk , insette in die werk en sosiale interaksie, begrip van tyd en ruimte, 

rolverwagtings, lokus van kontrole, waarde van die groep teenoor die individu , begrip van 

hierargie en algemene waardes en leerstyle (Varney & Cushner, 1990:90,92) . 
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2.3.6 .3 Invloed van kulturele verskille 

Elke kultuur het waardes waaraan sy lede moet voldoen. Deur middel van onderwyspraktyke 

en ander sosiale asook genetiese invloede eie aan 'n spesifieke groep, word tipes 

persoonlikhede geskep wat voldoen aan die vereistes van daardie kultuur se waardestelsel. Die 

aard van persoonlikheid is dus 'n kulturele fenomeen . Bogenoemde feit het verder tot gevolg 

dat kultuur 'n belangrike effek sal he in die strukturering van die individu se gedrag, dit wil se 

die manier waarop hy in verskillende omstandighede optree (Van der Walt, 1982:23). Kultuur 

het 'n invloed op die manier waarop individue die werklikheid ervaar, simboliseer en beskryf 

(Mncwabe, 1988:36) . Ook houdings word be,nvloed deur die omgewing waarin 'n persoon 

grootword, dit wil se sy gesin, huishouding, skool en land het 'n groot invloed op sy uitkyk op 

die )ewe (Khuba, 1978:51) . 

Verder word die mens se motiveringspatroon ook beinvloed deur sy sosio-kulturele omgewing. 

'n Mens se motiveringspatroon ontwikkel as 'n funksie van sy behoeftes. 'n Mens se behoeftes 

weer, onlwikkel uil die interaksie van sy innerlike stukrag en sy sosio-kulturele omgewing . 

Sosio-kullurele invloed is dus 'n belangrike faktor in die ontwikkeling van die 

motiveringspatroon van enige mens (De Villiers, 1976: 106,195). 

'n Mens se persoonlikheid, gedrag, houdings en motiveringspatroon bepaal verder die manier 

waarop hy sy werksituasie ervaar. Persepsies, verwagtings en behoeftes van werkers is iets wat 

baie nou verwant is aan hulle kultuur en agtergrond (Helms, 1987: 12, 133). 

Die rol wat kultuur speel by werksmotivering, kan volgens Helms (1987:40-41) soos volg 

opgesom word : 

* 

* 

Kultuur kan 'n invloed op die primere behoeftes van die mens uitoefen . Hoewel die 

primere behoeftes van die mens so te se deurgaans by mense uit alle kulture 

teenwoordig is, verskil die vlak van tevredenheid as gevolg van verskillende eko­

kulturele omstandighede. 

Kultuur kan die sekondere behoeftes van die mens beinvloed . Dit is eintlik eers by die 

sekondere behoeftes waar kultuur 'n groot rol begin speel , aangesien die sekondere 

behoeftes meestal aangeleerde behoeftes is . Dit is as gevolg van hierdie leerproses dat 

soveel verskillende tussenkulturele verskille ten opsigte van aansporings en gedrag 

bestaan. Die motiveerders kan wel dieselfde algemene items wees, maar die gedrag 

wat verlang word om hierdie items te bekom , kan baie verskil. 
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Kultuur kan 'n invlocd op die waardes en persepsies van werkers uitocfen . Behocftes 

word deur die kultuur_ en agtergrond van die mens omskep in sekere waardes en 

persepsies om die behocftes te bevredig. Hocwel die behoeftes by versk.illende 

kultuurgrocpe dieselfde kan wees, mag die metode van voorsiening in daardie behoeftes 

dus drasties van kultuur tot kultuur verskil. 

Waardes wat voortspruit uit werkers se kultuurverbande, be1nvloed persepsies van dinge soos 

arbeidskontinulleit, identifikasie met die organisasie, status, bronne van motivering en ander 

aspekte binne die werksituasie . Die werker se kultuurverband befovloed dus sy persepsie van 

en die betekenis wat hy aan werk heg (Helms, 1987: 132). 

2.3 .6 .4 'n Mens se motiveringspatroon kan verander 

Die vraag ontstaan nou of daar aanvaar kan word dat die motiveringspatroon van 'n persoon 

wat van een sosio-kulturele omgewing na 'n ander beweeg, sal verander. 

Die motiveringspatroon van 'n persoon in 'n landelike kultuur pas aan by die Maslow­

motiveringsmodel (vgl.2 .4.5) . Wanneer hy egter na 'n stedelike kultuur beweeg, bevind hy 

horn in 'n tweeledige waardestelsel , waar sosiale norms in opposisie is met werknorms en is 

die Maslow-model nie meer van toepassing nie, maar wel die Herzberg-model (vgl.2 .3.3). 

Hierdie sisteem differensieer tussen negatiewe motiveerders (higienefaktore) en positiewe 

motiveerders (ware motiveerders) (De Villiers, 1976: 113). Die motiveringspatroon van 'n 

persoon wat van 'n landelike na 'n stedelike kultuur beweeg, sal dus verander van een wat 

aanpas by die Maslow-model na een wat aanpas by die Herzberg-model. Die 

motiveringspatroon van mense verander dus as hulle van een sosio-kulturele omgewing na 'n 

ander beweeg (De Villiers, 1976: 114,197). 

Hoewel baie van die sogenaamde verwesterde swartes steeds binne gesinsverband 'n 

verk.lewing aan tradisionele gebruike en gewoontes toon, waarskynlik omdat die dieper lae van 

die persoonlik.heid nog nie deur die westersgerigte Suid-Afrik.aanse sosiale invloede 

binnegedring is nie (Louw, 1990:772) het onderwys en verwestering die swarte se 

ge'identifiseerde verstandsfaktore tog in ooreenkoms gebring met die Westerse modelle (Van 

der Walt,1982 :21) . 

'n Statisties beduidende verskil bestaan wel tussen die motiveringspatroon van die plauelandse 

en verstedelikte swarte (De Villiers, 1976: 197). Deur navorsing, onder andere dcur mev . Rae 

Sherwood van die "Bantu Civil Servants Investigation" is gevind dat middelklas swartes, 
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waaronder die in professionele beroepe, dus ook onderwysers val , (van swartes in 

professionele en tegniese beroepe is 90% onderwysers en verpleegslers (Biesheuvel, 1980:2)) in 

hulle denkwyse baie nader is aan die Weslerse waardesistcem (Biesheuvel, 1959: 18) . 

Vir die swart onderwyseres in Suid-Afrika bring die feit dat lradisionele gebruike en waardes 

besig is om le verander, probleme teweeg. Die onderwyseres moet ou gebruike in gedagte 

hou, maar tog die kind voorberei om aan te pas in 'n nuwe waardestelsel (Mncwabe, 1988:28) . 

2.3.7 Werkstevredenheid en lewensbevrediging 

Omdat 'n beroep deel van 'n mens se !ewe is, is 

beroepsbevrediging ook lewensbevrediging kan 

dit logies 0111 te verwag dat 

be1nvloed (Steyn,1992:317). 

Werkstevredenheid is verwant aan 'n individu se geestelike en fisiese welsyn sowel as aan sy 

geluk. Daar bestaan veral 'n positiewe verwantskap tussen beroepsbevrediging en 

lewensbevrediging by werknemers in meer professionele en bestuursberoepe omdat hulle meer 

geneig is om hulle beroepe as meer sentraal in hulle lewens te ervaar (Ashbaugh, 1982 :200; 

Steyn,1992 :317). Daar bestaan egter be1nvloeding na beide kante toe. Ontevredenheid met die 

lewe in die algemeen en werksontevredenheid is verwant aan mekaar (Knoop, 1987:6) . 

Dit is ook moontlik dat 'n onderwyser se beroepsgesindhede sy beskouing van homself kan 

be1nvloed. Bevredigende beroepservaringe (bv. erkenning, status en beloning) mag lei tot 

toename in die onderwyser se selfvertroue, trots, persoonlike groei, selfagting en 

selfaktualisering (Steyn, 1992:317; Wolf & Finestone, 1986:24) en alleen wanneer 'n 

onderwyser selfaktualisering ervaar, sal hy ook werkstevredenheid ervaar (Porter et 

met inteme faktore in die onderwyser self. Betekenisvolle korrelasies is gevind tussen die 

onderwyser se beoordeling van werkstevredenheid en sy beoordeling van algemene 

tevredenheid met sy persoonlike lewe en gevoelens van algemene doeltreffendheid 

(Esterhuizen, 1989:9). 

Deur navorsing is bewys dat tevrede persone ook diegene is wat hoe ego-betrokkenheid 

openbaar en terselfdertyd min werkspanninge beleef. Persone wat Jae ego-betrokkenheid 

openbaar en ook hoe werkspanninge ervaar, is die mees ontevrede werkers (Pottas, 1969:214 ). 

Die persepsie dat algemene werkstevredenheid 'n positiewe verband toon , kan egter nie 

[ veralgemeen word nie. Onderwysers wat betrokke is in algemene lewensaktiwiteite, toon nie 
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'n groter male van werkstevredenheid nie . As lewenshelange egter op die werk gefokus word . 

sal werkstevredenheid hoer wees (Miske! et al., 1980:74) . 

2.4 WERKSTEVREDENHEID EN DIE VROU IN DIE ONDERWYS 

2.4.1 Opmerking 

In Suid-Afrika maak die vrou die grootste gedeelle van die onderwyskorps uit (Van der 

Westhuizen, Wissing & Hillebrand , 1992:41) . Ongeveer twee-derdes (64% -66%) van alle 

onderwysers in die RSA is vrouens (Anon .,1991 :4; Zaaiman,1993:34). Hierdie tendens word 

ook aangetref in die VSA , waar 66% en Groot Brittanje, waar 62% van alle onderwysers 

vrouens is (Adler et al.,1993 : 19; Greyvenstein,1989 :48; Van der Wall,1984 :34) . Daar word 

selfs voorspel dat die vrou in die toekoms 90% van die totale onderwyskorps sal uitmaak 

(Steinberg, 1993:39) . Die vrou speel dus 'n baie belangrike rol in die onderwys. Vrouens is 

oor die algemeen besonder toegewyde en professionele onderwysers (Van der Weslhuizen et 

al., 1992:41 ). Ongelukkig is bevind dat getroude onderwyseresse die mees ontevrede groep 

werkende vroue onder gegradueerdes is (Van der Westhuizen et al., 1992 :41 ). 

Onderwyseresse word in vergelyking met ander vergelykbare beroepe swak besoldig (Van der 

Westhuizen et al.,1992:50) . Daar bestaan verder 'n groot diskrepansie tussen die aantal vroue 

in die onderwys en die aantal bevorderingsposte wat hulle beklee (Adler et al.,1993 : 19; 

Hillebrand , 1989:77; King,1981 : 1). As na 'n verspreiding van onderwysers in die RSA van 

posvlak I tot 6 gekyk word , word gemerk dat die meeste vrouens in posvlakke I tol 2 

aangetref word en die meeste mans van posvlakke 3 tot 6. Slegs 0 ,4% van alle vrouens in die 

onderwys beklee skoolhoofposte. Van alle vrouens in sekondere onderwys beklee 91 % poste in 

posvlak I en slegs 0, I% poste in posvlakke 5 tot 6 (Greyvenstein, 1989:71 ). In Mei 1991 was 

daar net vier vroue op posvlak 7 (Anon ., 1991 :4) . In die jongste tyd was daar log groot 

vordering in die uitskakeling van dispariteite tussen die posisie van die man en die vrou in die 

onderwys (Zaaiman, 1993:34). 

2.4.2 Werkstevredenheid en die stereotiepe beeld van die vrou 

Die probleme wat die vrou in haar loopbaan ondervind en redes waarom sy nie 

werkstevredenheid ervaar nie , kan teruggevoer word na die negatiewe tradisionele stereotiepe 

vroulike selfbeeld wal deur die eeue ontstaan het (Hillebrand, 1989:72). King ( 1981 : 116) asook 

Lipman-Blumen (1972:35) gee as rede vir hierdie negatiewe slereoliepe selfbeeld die feit dat 

dit in elke samelewing die vrou is wat vir 'n sekere tydperk van haar lewe kinders baar en 

grootmaak en daardeur beperk word in haar bedrywighede en beweging . Die rol van die vrou 
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was hoofsaaklik beperk tot die versorgingsdiensle van haar gesin (Van der Wall , 1984:27) 

terwyl die man verantwoordclik was vir die finansiele versorging (Lipman-Blumen , 1972:35) . 

Greyvenstein ( 1989:24) sluit hierby aan en beweer dat vroue van hul vroegste kinderjare af 

gekondisioneer en gesosialisecr word om te glo dat vroulikheid sinoniem is met 'n sagmoedige 

en passiewe benadering tot alle aangeleenthede . 

Die seksgedragsrol word bepaal deur kulturele norms en waardes. Die sosiale struktuur van die 

gemecnskap ken sekere eienskappe toe aan mans en vrouens (Lipman-Blumen , 1972:37; 

Wessels , 1975 :2) en word dikwels erken as die belangrikste oorsaak van ongelykhede tussen 

mans en vrouens (Shakeshaft,1987:83). Die gemecnskap plaas 'n hoer waarde op seuns as op 

dogters . 'n Vrou word, ongeag haar prestasies of talente, eers as vrou gesien en dus as 

minderwaardig (Swanepoel, 1982:49) . 

Tog was die vrou altyd mede-broodwinner. Sy was mede-verantwoordelik vir die verkryging 

van voedsel en haar daaglikse arbeid, hoewel fisies anders ingestel as die man, was net so 

noodsaaklik vir die oorlewing van die gesin (King, 1981: 116). Vrouens is egter nooit 

aangemoedig om tot hulle voile polensiaal te ontwikkel nie . Hulle is van vroegs af deur die 

gemecnskap geleer dat die man belangriker is as die vrou (Kline, 1987:63). 'n Vrou se 

prestasiebehoeftes word gedeeltelik deur haar manse prestasies bevredig (Hillebrand , 1989: 14) 

en haar sosiale status word eerder gemeel aan die man met wie sy getroud is, as aan wat sy 

self bereik het (Kline, 1987:63). 'n Man bou sy lewe rondom sy beroep; 'n vrou bou haar lewe 

rondom haar man (Van der Westhuizen & Hillebrand , 1990:270) . 

In die verlede het ouers en die gemeenskap die vrou laat glo dat universiteitsopleiding slegs 'n 

soort versekeringspolis is in geval iets met haar huwelik verkeerd loop (King, 1981 : 170). 

Hierdie persepsie is besig om te verander. Meer geleenthede vir tersiere en gespesialiseerde 

opleiding het gelei tot verhoogde opvoedkundige kwalifikasies vir vroue, wat aan hulle 'n mate 

van ekonomiese onafhanklikheid waarborg (Van der Walt,1984 :28) . Vera( dogters van 

moeders wat waarde heg aan eie intellektuele ontwikkeling , sal meer verlig wees in hut siening 

omtrent die beoefening van 'n beroep (Greyvenstein , 1989:34; Lipman -Blumen, 1972:39; 

Wessels , 1975 :7) . Faktore soos tydbesparende huishoudelike toebehore en krimpende kindertal 

hel ook in 'n sekere mate gelei tot meer vrye tyd vir die ge1roude vrou (Van der 

Walt, 1984:28) en gevolglik ook meer 1yd om 'n eie beroep le heoefen . 

Omdat die vrou tuis geleer is om terughoudend en beskeie te wees. neem sy nie in die 

werksituasie inisiatief nie . In die skool word van die vrou verwag om nie beve le le gee nie, 

maar om dit te ontvang , om saam te werk , maar nie le inisiee r nie (King , 1981 : 155, 160; 
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Greyvenslein,1989 :31) . Yrouens is gewoonlik by die werk verantwoordelik vir tee/koffie , 

verversings en geskenke , wat ' n slatusverskil Lussen mans en vrouens mag aandui 

(Davies, 1986:69) . 

As gevolg van kultuurwaardes hel die vrou dus 'n negaliewe selfbeeld ontwikkel , lerwyl 'n 

positiewe selfbeeld essensieel is vir enigeen wal wil presteer en selfverwesenliking wil ervaar 

(Lipman-Blumen , 1972:40; Wessels, 1975 : I) . 'n Lae selfbeeld kan die aspirasievlak van enige 

mens verminder (Shakeshafl , 1987:85) . Mel 'n negatiewe selfbeeld is dil vir 'n vrou in die 

onderwys feitlik onmoonllik om selfverwesenliking en gevolglik werkstevredenheid te ervaar. 

2.4.3 Werkstevredenheid en die onderwyseres se sogenaamde dubbele rol 

Ten spyte van die verligte era word onderwyseresse se persoonlike lewens nog steeds in 'n 

groot mate deur die openbare mening gesanksioneer en gereguleer. Verder het hul persoonlike 

lewens 'n onlosmaaklike invloed op hul werk as leerkragte (Claesson & Brice, 1989: I; De 

Witt, 1990:558). 

Die geleentheid om haar vermoe en belangstelling in haar werk te kan verenig, en sodoende 

werkstevredenheid te kan ervaar, mag vir die vrou dalk nooil kom nie, want sy moet haar 

beroep so k.ies dat haar huishoudelike take nie verwaarloos sal word nie (Wessels , 1975 :7) . 

Gesins- en huishoudelike verantwoordelikhede word dan ook wereldwyd as een van die 

belangriksle hindemisse in die professionele vooruitgang van die vrou beskou (De 

Wilt , 1990:576). 

Die vrou moet haar met twee werelde vereenselwig. Eerslens het sy as vrou en moeder 'n 

heilige opdrag tot voortplanting en opvoeding. Tweedens word van haar verwag (in 'n steeds 

groter male) om 'n bydrae in beroepsverband te maak (King,1981:188- 189) . Sy moet dus 

eintlik drie rolle vervul: moeder en tuisteskepper, beroepsvrou en eggenote 

(Swanepoel, 1982:54; Yan der Westhuizen & Hillebrand, 1990:270). 'n Rolkontlik kan maklik 

hieruit ontslaan - as sy aandag aan haar werk gee, glo sy sy verwaarloos haar huishoudelike 

verpliglinge; as sy aandag aan haar huishoudelike verpligtinge gee, voel sy skuldig omdat sy 

glo sy verwaarloos haar werk (Swanepoel , 1982:540) . Navorsing deur Claesson en Brice 

(1989:4 ,8) het egter bewys dat die vrou haar dubbele rol nie altyd as negatief beleef nie . Die 

dubbele rol van die onderwyseres is eintlik komplementer en voordelig vir die vrou - sy het 'n 

beter begrip vir haar kinders Luis en die kinders by die skool, sy het 'n groter besef van 

ouerverantwoordelikheid by haar kind se skool en sy verwag meer van haarself en haar eie 

kinders (Adler et al., 1993:29; Claesson & Brice, 1989:8; Swanepoel , 1982:540) . 
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Die vrou ontvang dikwels min ondersteuning van haar man in haar werk (King, 1981 : 168). Sy 

verrig steeds die grootste deel van die huishoudelike take . Orn hierdie rede ervaar die vrou 'n 

groter rolkonflik as die man (Emmons et al. ,s .a . :62) . Waar die getroude man verpligtinge 

rondorn sy situasie as gesinsrnan rnaklik kan delegeer, is dit vir die professionele vrou nie so 

rnaklik om haar huishoudelike en gesinsverpligtinge te delegeer nie, selfs al vind daar 'n 

gestruktureerde verdeling van huishoudelike take plaas (De Witt, 1990:577). Mans skei nie 

werk- en gesinsverantwoordelikhede nie. Vir die rneeste vrouens weer, is 

werkverantwoordelikhede 'n bykornende verantwoordelikheid by haar huislike verpligtinge 

(Shakeshaft, 1987:89) . Dit blyk dat daar min mans is wat werklik bereid is om die vrou se 

tuisteskeppingsrol met haar te deel. Veral as 'n man se selfkonsep nie hoog is nie, ondervind 

hy probleme indien sy vrou groter hoogtes in haar beroep as hy sou bereik 

(Swanepoel, 1982:54; King, 1981 : 169). 

Orndat beide mans en vrouens dink dat 'n vrou se eerste prioriteit by haar gesin le, word die 

foutiewe aannarne gemaak dat vroue derhalwe nie toegewyd aan hul beroep kan wees nie (De 

Witt, 1990:577) . Daar word dus ook nie van haar verwag om na beroepsbevrediging te aspireer 

nie (King, 1981: 168). 

2.4.4 Werkstevredenheid word deur verskillende faktore by mans en vrouens 
bei"nvloed 

Navorsers, onder andere Hillebrand ( 1989), en Esterhuizen ( 1989) is dit eens dat 

werkstevredenheid by die vrou deur ander faktore beinvloed word as by die man . Hulle het in 

hul onderskeie ondersoeke elk vyf behoeftes gevind wat die rninste bevredig word. 

Behoeftes van onderwyseres wat die rninste bevredig word (Hillebrand, 1989: 117): 

.. 

.. 

.. 

.. 

.. 

Kompeterende vergoeding 

Regverdige evaluering vir rnerietetoekenning 

Bevordering · 

Deelnernende besluitnerning 

'n Regverdige werklading 

Behoeftes van onderwyser wat die rninste bevredig word (Esterhuizen, 1989:69): 
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.. Vergoeding 

.. Bevordering 

.. Professionele status 

.. Erkenning vir goeie werk 

.. Deelname aan bestuur 

Hoewel daar ooreenstemming is by faktore soos vergoeding en bevordering, is daar ook 

verskille, soos die waarde wat onderwysers aan professionele status gee en die vrou weer aan 

'n regverdige werklading . 

Wanneer bogenoemde behoeftes nie volledig bevredig word nie, lei dit na ontevredenheid , wat 

weer op sy beurt sires tot gevolg kan he (Van der Westhuizen et al., 1992: 178) . In sy 

ondersoek na faktore wat stres by onderwysers veroorsaak het Marais (1992 :3 10) bevind dat 

onderwysers en onderwyseresse deur verskillende stressers beinvloed word . Hierdie verskille 

in faktore wat werkstevredenheid by mans en vrouens veroorsaak, kan toegeskryf word aan 

verskille in fisieke vermoens, aanleg en selfbeeld wat tussen seuns en dogters bestaan 

(Hillebrand,1989:70), verskille in ervarings wat deur mans en vrouens beleef word (De 

Witt, 1990:541) , verskille in die kognitiewe styl tussen mans en vrouens, met ander woorde die 

tipiese wyse waarop mans en vrouens dink en redeneer (De Witt, 1990:544) en 'n verskil in 

moliveringsdeterminante tussen mans en vrouens (Kline,1987:70). 

Daar kon nog nie bepaal word of die verskille in persoonlikheid en gedragspatrone van mans 

en vrouens geneties of kultureel is nie. Dit blyk tog asof die psigologiese basis van 

seksverskille 'n groter invloed het as enige sosio-kulturele milieu (Wessels, 1975 :2). Dogters 

en vrouens het 'n groter behoefte aan sosiale aanvaarbaarheid en persoonlike erkenning in 

hulle verhouding met ander mense. Vrouens word dus gemotiveer deur faktore wat behoeftes 

van selfverwesenliking vervul. Vrouens is dus ingestel op intrinsieke motiveringsfaktore. 

Vrouens het erkenning nodig en mans , wat ingestel is op ekstrinsieke motiveringsfaktore, het 

sukses nodig (Hillebrand, 1989:71). 

2.4.5 Werkstevredenheid en die vrou in die werksituasie 

Die mate van werkstevredenheid wat 'n onderwyseres in haar werksituasie ervaar, word 

grootliks bepaal deur die redes waarom sy onderwys gee. Vrouens werk basies om prcsies 
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dieselfde redes as mans (Swanepoel , 1982:52) naamlik om finansiel e redes en 'n behoefte aan 

selfverwesenliking. 

Hoewel die vrou tog minder gesteld is op ekstrinsieke beloning en salaris as die man 

(Hillebrand, 1989:75) en salaris nie die primere rede is waarom veral getroude vrouens 

onderwys gee nie, is salaris tog vir baie vrouens 'n belangrike motiverende faktor (Claesson & 

Brice, 1989: 19). S<!.laris sal veral vir die onderwyseres belangrik word as haar verdienste te 

min is om in haar persoonlike behoeftes le voorsien (Hillebrand, 1989:84). 'n Vrou wat 

ekstrinsiek gemotiveerd is werk omdat sy moet (uit finansiele oorwegings) en sal meer 

spanning ervaar as gevolg van haar uitgebreide rol as moeder, huisvrou , eggenote en 

beroepsvrou (Van Reenen, 1986:57). (Die beginsel van Maslow se behoeftebevredigingsleorie, 

naamlik dat fisiologiese en veiligheidsbehoeftes bevredig moet word voordat haar 

hoerordebehoeftes, soos die Len opsigte van selfverwesenliking na vore kom, word hier 

duidelik .) (vgl.2.3 .3.) . Omdat dit meestal vrouens is wat tydelike posle beklee [onder die 

TOD word 85 , 1% van tydelike poste deur vrouens beklee (Hillebrand , 1989:81)) word haar 

veiligheidsbehoeftes nie voldoende bevredig nie en word haar behoefte aan selfverwesenliking 

verhoed (Hillebrand,1989:81). 

Die meeste vrouens wil werk om verveling en intellekluele afstomping te voorkom , omdat 

hulle nie voile bevrediging van behoeftes in hulle rol as huisvrou kry nie. Hoe beter die vrou 

gekwalifiseerd is, hoe groter is haar behoefte om haar kennis, talente en vaardighede uit te 

leef. Sy het 'n behoefle aan meer sosiale interaksie, 'n meer uitdagende werksituasie, groter 

onafhanklikheid , selfstandigheid en groter selfvervulling (Van der Walt, 1984 :28; Van der 

Westhuizen el al. , 1992:44; Van Reenen,1986:56). Goed opgeleide vroue verstrek dikwels nie­

ekonomiese redes vir hulle besluit om buitenshuis te werk (Van der Walt, 1984:28) . As sy 'n 

beroep volg in die strewe na groter selfverwesenliking, sal sy intrinsiek gemotiveer wees en 

minder spanning ervaar (Van Reenen, 1986:57). 'n Vrou wat 'n loopbaan buite die huis volg , 

ervaar 'n gevoel van persoonlike sekuriteit en psigologiese sukses omdat sy voel dat haar 

persoonlike lewe groter betekenis het (Emmons et al.,s .a .:62) . 'n Vrou se beroep bied haar die 

geleentheid tot selfverwesenliking, 'n geleentheid om haar talente en vaardighede uit le leef. 

lndien hierdie behoefte nie bevredig word nie, lei dit tot frustrasie en sal sy net werk omdat sy 

"moet" werk (Van der Westhuizen & Hillebrand, 1990:269) . 

In die onderwys is die man hoofsaaklik verantwoordelik vir die bestuurswerk en die vrou vir 

onderrigwerk (Shakeshaft , 1987:87). Die vrou fokus hoofsaaklik op onderrigprobleme en sake 

wat die welsyn van die kind raak (De Witt , 1990:248 ,249) . Vrouens word beskou as baie meer 

sensitief as mans (Thelin, 1992 :23) . Die onderwyseres se verhouding met haar leerlinge is vir 
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haar baie belangrik (Claesson & Brice, 1989: 18; Farber, 198'.\ :7 I) . Omdat die vrou 'n sterk 

behoefte aan affiliasie het, is 'n positiewe verhouding met haar kollegas vir haar 'n belangrike 

aspek van haar werk, maar omdat sy die grootste dcel van die skooldag op haar leerlinge vir 

die bevrediging van haar sosiale behoeftes aangewese is, sal haar werksgeluk van 'n goeie 

verhouding met haar leerlinge afhang (Hillebrand , 1989:90) . Daar is ook bevind dat die vrou 

se grootste bron van motivering sentreer rondom haar verhouding met haar leerlinge (Van der 

Westhuizen, et al.,1992 :49) . lndien die onderwyseres as gevolg van vrouwees dissiplinere 

probleme met leerlinge ondervind , sal dit egter haar werksbevrediging en werksmotivering 

nadelig be"invloed (Hillebrand, 1989:90) . 

Die vraag ontstaan waarom so 'n klein persentasie vrouens in die onderwys bevorderingsposte 

beklee. Een rede hiervoor mag wees omdat hulle nie aansoek doen vir bevorderingsposte nie 

(Anon . , 1991 :4; Davies, 1986:67) . Die vrou word op kunsmatige wyse in 'n ondergeskikte 

posisie gehou, dikwels deur selfaanvaarding , maar primer onder druk van haar vrees vir 

verwerping deur die gemeenskap (King, 1981 : 176; Hillebrand, 1989:74) . Om 'n 

bevorderingspos te beklee mag vir 'n vrou laat vrees dat dit onvroulik is om met mans te 

kompeteer (Davies , 1986:70). Moontlik om bogenoemde rede het bevordering en 

gepaardgaande groter verantwoordelikheid vir baie onderwyseresse min motiveringskrag (Van 

der Westhuizen et al . , 1992:45) . Baie vroue vind voile beroepsbevrediging binne die klaskamer 

en het geen behoefte aan bevordering nie (De Witt, I 990:567). 

Daar is egter tog onderwyseresse vir wie die feit dat daar vir die vrou min 

bevorderingsgeleenthede in die onderwys is tot ontevredenheid kan lei . Verheyden-Hilliard, 

wat vrees vir sukses by vroue bestudeer het, kom tot die gevolgtrekking dat 'n volwasse vrou 

'n vreeslose beeld van sukses projekteer en dat sy, nadat sy getroud is en kinders gehad het, 

haarself beskou as vry om haar eie belange te bevorder. Dan kom haar intellektuele behoeftes, 

wat sedert puberteit onderdruk is na vore en soek sy na 'n geleentheid tot selfaktualisering , 

erkenning en beroepsbevrediging (King, 1981 : I 62) . 

2.5 DIE GEVOLGE/NADELE VAN ONVOLDOENDE 

W ERKSTEVREDENH EID 

2.5.l Opmerking 

r 1b /1·n Tevrede en toegewyde onderwyser is gewoonlik ' n gesonde onderwyser (Wolf & 

Y, Finestone, 1986:4) . Aan die ander kant kan onvoldoende werksbevrediging van onderwysers u ,ms,;g, ,,~lg, he w,t ,;, hgtel;k opg<0~m mag woal ,;, (Swart , I 987, 162). D~, m~, 
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egter teen absolute veralgemening gewaak word omdat 'n mens in beroepsbevrediging/­

ontevredenheid betrokke is. Mense is nie volkome voorspelbaar nie en dit is nie moontlik om 

hulle volledig te kategoriseer of te klassifiseer nie (Steyn, 1988:69). Verskillende individue 

reageer anders op stresfaktore (Paine, 1982: 13) . 

Die ervaring van ontevredenheid is in sigself 'n onaangename psigologiese toestand; trouens 

die teenwoordigheid van so 'n gevoel impliseer konnik , omdat dit beteken dat die werknemer 

in 'n beroep is wat hy sou verkies om te vermy, al is dit slegs in sekere opsigte 

(Steyn, 1992:3 13). Vir die werknemer kan werksontevredenheid die volgende gevoelens tot 

gevolg he: depressie, apatie, vertwyfeling, woede, teesin , uitpulling, swak geestes- en fisiese 

gesondheid soos asma, hartprobleme, alkoholisme, maagsere en artritis (Krinsky et 

al., 1984:57). Hierdie gevoelens kan weer lei tot reaksies van frustrasie, aggressie, regressie, 

1 
fiksering, ontevredenheid en sielkundige onttrekking. Vir die werkgewer kan 

werksontevredenheid die volgende verdedigingsmeganismes tot gevolg he: verminderde 

prestasie, traagheid, afwesigheid en vroee aftrede. Werksontevredenheid is 'n funksie van 

behoeftebevrediging, 'n emosionele reaksie op blokkasies of pogings om 'n persoon se 

behoeftes in die werk te bevredig (Knoop,1987:3) . 

Die geestesgesondheid van 'n onderwyser soos wat dit in die klaskamer gereflekteer word , is 

uiters belangrik - dit is vir sommige opvoedkundiges selfs belangriker as leerstof en 

onderrigmetodes (Steyn,1992:313). 'n lndividu se geestesgesondheid word op 'n 

verskeidenheid wyses gemanifesteer, soos byvoorbeeld stres, uitbranding en psigologiese 

mislukking (Steyn, 1988:69) . 

2.5.2 Stres 

In 'n ondersoek na stres in die onderwys het Swart (1987: 165) bevind dat 

werksontevredenheid 'n direkte faktor is wat sires by onderwysers kan veroorsaak . In sy 

definisie oor onderwyserstres verbind Kyriacou (1987: 146) soos aangehaal deur Marais 

(1992:305) stres direk met werkstevredenheid wanneer hy dit sien as "the experience by a 

teacher of unpleasant emotions, such as frustration , anxiety, anger and depression , resulting 

from aspects of his work as a teacher" . Sires is 'n interaksieproses tussen die onderwyser en sy 

werksomgewing . Die onderwyser reageer dikwels negatief omdat stres 'n teenstrydigheid of 

wanverhouding tussen homself en sy omgewing skep (Swart, 1987: 163). 

Stres en die hantering daarvan het 'n ernstige probleem geword waarmee onderwysowerhede 

rekening moet hou . Volgens die American Association of School Administrators (AASA) is 

23 



die onderwysprofessie een van die hoogste stresbydraende beroepc . In die VSA word 

onderwyserstres selfs as 'n moontlike epidemie beskou en kan die vernaamste 

gesondheidsprobleem wees waarmee die onderwyser le make kry (Marais, 1992:305). Die 

med iese wetenskap skryf 50 tot 80 persent van alle siektes toe aan psigomatiese of 

stresverwante oorsprong . In die VSA word dit bereken dat die verlies aan produktiwitei t weens 

sires rneer as 17 biljoen dollar per jaar bedra (Swart, 1987: 162). 

Daar bestaan 'n groot ooreenkorns tussen stressers wat tot sires lei en werksfaktore wat 

beroepsontevredenheid tot gevolg het. 'n Lae vlak van respek en status, swak salaris, swak 

interpersoonlike verhoudinge, swak werksornstandighede soos onvoldoende fisiese geriewe, 

ontwrigtende gedrag van leerlinge en dissiplinere probleme, wat tot beroepsontevredenheid kan 

bydra, kan op 'n soortgelyke wyse stres veroorsaak (Steyn,1992 :314; Ferreira,1991:43; 

Krinsky et al., 1984:20) . Die positiewe verwantskap tussen sires en beroepsontevredenheid 

impliseer derhalwe 'n omgekeerde verwantskap tussen sires en beroepsbevrediging, met ander 

woorde, deur stres le verrninder, kan beroepsbevrediging toeneem . Die omgekeerde is egter 

net so waar: met verhoogde beroepsbevrediging word laer vlakke van sires ervaar 

(Steyn, 1992:314). 

Daar kan tot die slotsorn gekorn word dat daar 'n verwantskap bestaan tussen sires en 

beroepstevredenheid van onderwysers, met ander woorde, onderwyserstres kan lei tot 

beroepsontevredenheid wat gevolglik ook die taakvervulling van onderwysers benadeel. Dit 

beteken by implikasie dat , deur die elirninasie (of vermindering) van onderwyserstres die 

werkskwaliteit van die onderwyser kan verbeter. In hierdie verband word gedink aan 

ondersteuningsdienste aan onderwysers, fasiliteite vir fisiese oefening, personeelontwikkeling 

deur middel van funksionele ontwikkel ingsprogramrne en gesonde organisasieklirnaat (ook 

skoolklimaat) (Steyn, 1992:316; Swart, 1987: 162, 167). 

Stres kan egter ook 'n positiewe invloed he. Sires kan volgens Krinsky et al. (1984:xiii) met 'n 

vioolsnaar vergelyk word. As die snaar te styf getrek word kan dit breek, maar as die snaar le 

slap is, kan dit nie musiek rnaak nie. Die korrekte hoeveelheid stres het 'n positiewe, 

motiverende effek, rnaar te veel sires, wat verkeerd hanteer word , kan 'n negatiewe invloed 

he. Negatiewe stres word distres genoern en kan ongekende skade veroorsaak . Die 

teenoorgestelde hiervan , eustres, kan in die werksituasie stimulerend en uitdagend wees en kan 

tot ongekende rnotivering lei . Hierdie eustres kan lei tot ' n hoe vlak van werkverrigting en 

verder tot werkstevredenheid (Mercher & Evans, 1991 :295; Ferreira , 1991 :23; 

Swart, 1987: 163). 
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Omdat individue verskil (vgl.2 .2; 2.) .5), sal die optimale stresvlak by verskillende mense 

verskillend wees. Die bestuur van ' n organisasie moet bewus wees van die stresvlakke van 

werkers en van die verhouding tussen produktiwiteit en stres. Stressers moet so gekontroleer 

word dat werkers optimaal kan funksioneer (Ferreira , 1991 :25) . Ook positiewe sires kan 'n 

belangrike faktor of komponent wees in enige ontwikkelingsproses van 'n skool aangesien dit 

kan motiveer tot groei, verandering en verbeterde prestasie (Swart, 1987: 163). 

2.5.3 Uitbranding 

Uitbranding is 'n toestand van fisiese, emosionele en kognitiewe uitputting wat by diegene 

voorkom wat met mense werk in situasies wat hoe emosionele eise stet (Pines & Aronson in 

Heine, 1992: 17). Hierby is 'n negatiewe gesindheid teenoor werk en 'n negatiewe professionele 

selfkonsep ingesluit (Heine, 1992: 17). Die term uitbranding word dus gebruik in verband met 

'n toestand van algehele uitputting (Farber, 1983:ix). 

Navorsing, onder andere deur Wissing en Breed, het getoon dat daar 'n baie sterk korrelasie 

tussen uitbranding en post-traumatiese sires is (Heine, 1992: 15). Wanneer 'n persoon vir 'n 

lang tydperk blootgestel word aan faktore wat stres veroorsaak, lei dit tot uitbranding 

(Swart, 1987: 164). Uitbranding kan dus beskryf word as die ergste vorm van sires 

(Heine, 1992: 15). Alie verskillende persoonlike en omgewingsinvloede wat sires en frustrasie 

by mense veroorsaak , kan ook beskou word as potensiele oorsake van uitbranding 

(Paine, 1982:45) Uitbranding loon 'n duidelike verwantskap met werksontevredenheid. Dit 

gaan dikwels gepaard met verminderde werksbevrediging en ondoeltreffende taakuitvoering 

(Steyn, 1988:74) . Uitbranding impliseer verlies aan werkgeesdrif en opwinding in verband met 

die dagtaak (De Witt, 1987:264). 

Uitbranding kan in twee komponente, naamlik uitputting en depersonalisasie onderverdeel 

word . Uitputting kan weer onderverdeel word in emosionele uitputting, fisiese uitputting en 

kognitiewe uitputting (Heine, 1992:21). Emosionele uitpulling word geassosieer met spesifieke 

gevoelens van depressie, hulpeloosheid of magteloosheid, hopeloosheid en vasgevangenheid en 

daar is 'n progressiewe vermindering van idealisme, energie, doel en besorgdheid (De 

Witt, 1987:264; Heine, 1992:21) . Fisicse uitputting manifcsteer in min energie, chroniese 

moegheid, swakhcid en tamheid (Heine, 1992:21) en sulke persone word besonder vatbaar vir 

siektes soos hoe bloeddruk, maagsere, swak slaapgewoontes en fobies asook emosionele 

traumas (Marais , 1992:305) . Kognitiewe uitputting word veral gekenmcrk deur 'n verlies aan 

[ konsentrasie en die maak van foute (Heine,1992 :21) . Onderwysers wat aan uitbranding ly, 

vind dit al hoe moeiliker om stressituasies te hanteer of daarby aan te pas . Die onclerwyser wat 
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uitbranding in die gesig staar, se loopbaan word gekenmerk deur 'n agteruitgang van 

onderrigvaardighede, persoonlikheidsveranderings. dwelm- en/of drankmisbruik of verlating 

van die professie (Marais, 1992:305) . 

Die tweede komponent, depersonalisasie dui op 'n negatiewe verandering in gesindhede en 

response teenoor ander mense saam met wie gewerk word (Heine, 1992:22). 'n Negatiewe 

selfbeeld en negatiewe houdings teenoor 'n persoon se werk en die lewe ontwikkel as gevolg 

van beroepsomstandighede (Farber, 1983:3; Paine, 1982: 17,32). 

Daar kan tot die gevolgtrekking gekom word dat uitpulling 'n individuele verskynsel is, 'n 

innerlike psigologiese ervaring wat gevoelens, houdings, motiewe en verwagtings insluit. Oit 

is verder 'n negatiewe ervaring vir die individu en behels probleme, negatiewe sires, 

ongemak, disfunksies en/of negatiewe gevolge (Paine, 1982:32). 

lndividue sal op versk.illende wyses op uitbranding reageer. Wat die individu se reaksie ook al 

mag wees, uitbranding sal uiteindelik vir die individu (onderwyseres) en die 

ondememing(skool) negatiewe gevolge he: mediese onkostes vir siektes en ongelukke, 'n 

verlies aan inkomste en pensioenvoordele met bedanking, 'n verlies aan geluk en 'n verlies aan 

idealisme. 

Vir die onderwys sal uitbranding by onderwyseresse die volgende direkte gevolge he: 

negatiewe invloed op gehalte van onderwys, kostes om personeel le vervang, uitbetalings vir 

vervroegde aftrede en talentvolle mense sal die skole verlaat. 

Uitbranding kan ook 'n negatiewe invloed op die individu se gesin uitoefen 

(Heine, 1992: 85-86) . 
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2.6 SAM EV A TIING 

gevolgtrekking gekom word dat dit 'n uiters belangrike aspek in die onderwyseres se 

werksituasie is waaraan onderwysleiers aandag moet gee. Onderwyserwerks­

tevredenheid bdnvloed nie alleen leerlingprestasie en onderwyserwerkstoewyding en -

motivering nie, maar het ook 'n invloed op die onderwyser se persoonlike lewe. Daar moet 

verder in gedagte gehou word dat die vrou, en veral die swart vrou in die onderwys se unieke 

omstandighede veroorsaak dat sy werkstevredenheid op 'n eiesoortige manier sal ervaar, 

waarvoor simpatieke begrip nodig is. Onvoldoende werkstevredenheid kan ernstige gevolge vir 

die onderwys en spesifiek vir die persoon betrokke, inhou. 
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3 

'N BESTUURSPERSPEKTIEF OP 
WERKSTEVREDENHEID VAN DIE SW ART 
ONDERWYSERES 

3.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word hoofsaaklik gekonsentreer op bestuursfaktore wat werkstevredenheid 

be1nvloed . Daar word eerstens gekyk na faktore wat werkstevredenheid in die algemeen 

be¥nvloed, tweedens na faktore in die onderwys wat werkstevredenheid be1nvloed en waar van 

toepassing , faktore wat die werkstevredenheid van die swart onderwyseres be¥nvloed . 

Die hoofstuk word verdeel in faktore wat verband hou met die werksituasie, soos fisiese 

werktoestande en faktore in die werk self; faktore in die onderwyseres self, byvoorbeeld 

behoefte aan erkenning wat die bestuur in ag moet neem; interpersoonlike verhoudinge, waar 

kommunikasie 'n rol speel; loopbaanontwikkeling; faktore op bestuursvlak en 

gemeenskapsfaktore. 

Bestuursfaktore is daardie motiveringsfaktore gelee in die hande van die bestuurspan van die 

skool. Hierdie faktore kan vergelyk word met Herzberg se higienefaktore (vgl.2 .3.3) wat 

ontevredenheid tydelik verhoed, maar nie tevrede stel nie en nie motiveer nie 

(Kaiser, 1981 :42). Die faktore wat rondom die werk gelee is, vorm volgens Van der 

Westhuizen (1990:208) slegs 'n basis waarop die motiveerders, wat in die werk self gelee is , 

kan bou . Omdat daar 'n wedersydse be1nvloeding tussen die twee groepe bestaan 

[bestuursfaktore sal persoonlike faktore direk be1nvloed (Kaiser, 1981:41 )I moet daar sowel aan 

die higiene- as aan die motiveringsfaktore aandag gegee word. Vervolgens word eerstens 

aandag gegee aan die faktore wat verband hou met die werksituasie. 
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3.2 FAKTORE WAT VERBAND IIOU MET DIE WERKSITUASIE 

3.2.1 Fisiese werktoestandc 

lndividuele werksmotivering, moraal en werkstevredenheid hang nou saam met die fisiese 

omstandighede waarin 'n mens werk (Pottas, 1969:60). Die onderwyser wat besig is met sy 

dagtaak, verlang optimale fisiese geriewe (Ferreira, 1991 :53) . 'n Skoon, ordelike omgewing en 

nie onhigieniese, onveilige en onrustige omstandighede nie, is nodig om werkstevredenheid by 

onderwysers te verseker (Hurrell et al., 1988:8; Rodgers-Jenkinson , 1990:312; Van 

Zyl, 1989:61) . Werksomstandighede word as bepalend beskou vir die geluk van die 

onderwyseres (Steinberg, 1993:60) . 

Onder fisiese werktoestande wat die werkstevredenheid van onderwysers bei"nvloed, kan die 

estetiese aspek van skoolgeboue, skoolterrein en klaslokale geidentifiseer word. Verdere 

faktore is beskikbaarheid van toerusting vir taakuitvoering, ventilasie, beligting , grootte en 

algemene toestand van klaslokale, parkeerfasiliteite, klasrooster , ensovoorts 

(Esterhuizen, 1989:45 ; Steyn, 1990:46) . Ook temperatuur, higienefaktore soos salaris, toesig en 

sekuriteit (Van der Westhuizen , 1990:209) en klimaat, hoe geraasvlak as gevolg van swak 

isolasie, en te klein lokale vir die aantal leerlinge, speel 'n belangrike rot (Ferreira, 1991 :53; 

Hurrell et al., I 988:4) . 

Swak fisiese werksomstandighede kan ' n negatiewe invloed uitoefen op 'n onderwyseres . 'n 

Gebrek aan die nodige fasiliteite kan haar byvoorbeeld kortwiek in die uitvoering van haar 

taak (Esterhuizen, 1989:45). Toestande wat as onaangenaam en frustrerend beskou word, kan 

aansienlik bydra tot werksontevredenheid (vgl.Maslow se behoeftestruktuur­

teorie , 2 .4 .5; Steyn,1988:41) . Daarteenoor kan goeie fisiese werksomstandighede, 'n 

higienefaktor, help om die onderwyseres positief te be"invloed in haar werk 

(Esterhuizen, 1989:45) . Voordat in die bogenoemde basiese behoeftes voorsien word, is 

bevrediging van hoer orde behoeftes nie moontlik nie (Steyn , 1988:41 ). Hoewel daar afgelei 

kan word dat ontoereikende werksomstandighede (higienebehoeftes) ontevredenheid by 

werkers veroorsaak, beteken die verbetering van omstandighede dat die werkers nie meer 

ontevrede is nie, maar dit is nog nie 'n waarborg vir tevredenheid nie (vgl. Herzberg se teorie, 

2.3.3) (Hurrell et al., 1988:8) . 

Alhoewel die bestuurspan nie altyd beheer het oor die verskaffing van voldoende fisiesc 

geriewe in die skool nie , is hulle die aangewese persone om van onvoldoende fisiesc geriewe 
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kennis te neem. Dit is die bestuurspan se taak om onvoldoende fisiese geriewe onder die 

owerheid se aandag le bring (Ferreira,1991:53,56) . Dil is belangrik dal daar in 'n 

onderwysslelsel aan die fisiese werktoeslande van onderwysers aandag gegee moel word, sodal 

hierdie werktoestande verbeter kan word (Steyn , 1990: 146). 

Onbevredigende fisiese werkloestande kan as 'n groot faktor van werksontevredenheid by die 

swart onderwyseres uilgesonder word . Volgens mnr. Piel Marais , Minister van 

Onderwyskoordinering, Nasionale Opvoeding en van Onderwys en Kultuur in die Volksraad 

(Marais,1993:20), spruit die groolste probleme in swart onderwys uit groot leerlinggetalle. 

Die aantal hoerskoolleerlinge alleen het die afgelope paar jaar met 19% toegeneem . (Politieke 

redaksie , 1990: I). In 1992 was daar 'n toename van meer as 500 000 leerlinge in die Suid­

Afrikaanse onderwysstelsel. Daar was ongeveer 11 miljoen leerlinge waarvan meer as agl 

miljoen swart was (Marais,1993 :20). Daar was in 1990 'n lekort van sowat 6000 klaskamers 

(Politieke redaksie, 1990: I) . Te min klaskamers vir die aanlal leerlinge skep dus die grootste 

probleem (Anon . ,1989a:6; Makoe,1991 :6; Okebukola & Jegede,1989:33). Omdat die 

Departement van Onderwys en Opleiding nie kan bybly in die voorsiening van nuwe geriewe 

(skole) nie, plaas die groei in die getal sekondere leerlinge grool druk op bestaande geriewe 

(DOO-Jaarverslag , 1989: 100) . 

Dit is le begrype dal onderwysers stres sal ervaar wanneer onderrig in oorvol, swak 

geventileerde en ge1soleerde lokale moel plaasvind (Ferreira,1991 :53) . Wanneer die groep 

leerlinge le groot is, is dit nie moonllik om in al die leerlinge se behoefles le voorsien nie. Dil 

is vir die onderwyser moeilik om die gewenste resultate met groot groepe le behaal. Die 

verhouding tussen onderwyser en leerling is onpersoonlik en effektiewe leer kan nie plaasvind 

nie (Ngcobo, 1988: 19). Omdal daar oordrewe klem op resullate geplaas word, kan dit baie 

stres veroorsaak en tot 'n gevoel van mislukking lei (Ferreira, 1991 :54). Te veel leerlinge in 

klaskamers veroorsaak swak dissipline (De Villiers , 1990:75; Ngcobo, 1988: 19) . Veral in die 

somer kan leerlinge nie in oorvol klaskamers konsenlreer nie (Makoe, 1991 :6). 

Onderwysers in skole vir swartes word verder gekortwiek deur 'n gebrek aan genoeg 

handboeke. Onderwysers in Gugulelo, Nyanga, Old Crossroads en Soweto het byvoorbeeld 

gekla dat handboeke wat gedurende 1989 deur die DOO voorsien moes word , le laat opgedaag 

het (Bavuma, 1990: 19). In ander gevalle moet drie tot vyf leerlinge een boek dee! of daar is 

glad nie boeke nie (Brynard,1989:20). Om die siluasie le verbeter is daar gedurende 1992 

handboeke en skryfbehoefles ter waarde van meer as R80 miljoen bestel en by swart skole 

afgelewer (DOO-Jaarverslag, 1991 :32). Die probleem is egter dat daar wanneer die skool begin 

in Januarie, 'n toeloop van nuwe leerlinge uil onbekende oorde, sommige die gevolg van 
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plakkersdorpe of migrasie , is . Vir hierdie leerlinge is daar dikwels nie in die beplanning van 

die DOO voorsiening gemaak nie (Parlementere Redaksie, 1993:6) . 

Laboratoriums in skole vir swartes is so swak toegerus dal naluur- en skeikunde-onderwysers 

nie eksperimente kan uitvoer nie (Bavuma, 1990: 19). In Alexandra-Hoerskool was daar 

byvoorbeeld vyftig naluur- en skeikundeleerlinge wat op besoekende privaalmaalskappye 

gereken het om eksperimente uit te voer (Makoe,1991 :6). 

Skoolgeboue in Soweto is koud en onpersoonlik . Klaskamers is swak toegerus. Leerlinge moet 

twee-twee banke bedoel vir een deel (De Villiers, 1990: 1,8) . Verder was daar in een spesifieke 

skool vir die eerste ses weke van 1990 geen leerplanne en tydroosters nie (De 

Villiers, 1990: 105). Klaskamers het stukkende ruite en in die winter kry leerlinge koud 

(Botes,1991:2) . 

Bogenoemde probleme word dikwels loegeskryf aan die feil dal die Regering in die verlede 

baie meer geld aan blanke onderwys as aan swart onderwys spandeer hel. Tussen drie en vyf 

keer meer is jaarliks aan 'n blanke kind as aan 'n swart kind beslee (Anon ., 1990:4; 

Theron, 1990: 11 ; De Wet,s .a.:36,37) . Die aanvanklike koste om onderwys vir swart leerlinge 

op dieselfde standaard as die van blankes te bring, sal meer as R2 I miljard beloop 

(Theron, 1990: 11 ). Om werkstevredenheid by die swart onderwyseres te verseker, sal daar dus 

baie meer geld aan swart onderwys bestee moet ·word sodat voldoende fisiese geriewe voorsien 

kan word 

3.2.2 Faktore in die werk self 

3.2 .2 . 1 Die werk moet sinvol wees 

Die sinvolheid van die onderwyser se werk speel 'n baie groot rol. Werk is sinvol indien die 

onderwyser voel dat die werk wat hy verrig nie alleen bydra tot persoonlike selfverwesenliking 

nie , maar ook tot die bereiking van doelwitte in die onderwysprofessie (Eslerhuizen , 1989:44 ; 

Van der Westhuizen, 1990:213). 

'n Bron van ontevredenheid by onderwysers in skole vir swartes, is die feit dat hulle moet 

werk met 'n hopeloos verouderde kurrikulum (DOO-Jaarverslag , 1991 :4 ; Ngcobo, 1988:20) . 

'n Westers georienteerde kurrikulum is voorgeskryf wat glad nie pas by die belangstelling en 

ervaringsveld van die swart kind in Suid-Afrika nie (De Villiers, 1990 :74 ; De Wet ,s .a. :36). 
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Die swart kind word blootgestel aan leerstof wat hy as oninteressant en onbelangrik ervaar. 

Die onderwyser moet as't ware vir die kind probeer sin maak in 'n wereld van voorgee-wat­

hy-nie-is-nie (Mncwabe, 1988:35) . Die probleem sal slegs opgelos kan word as die hele 

kurrikulum in swart skole herbeplan word in samewerking met kundiges uit die swart 

gemeenskap (Ngcobo, 1988:20) . 

3.2 .2.2 Die werk moet interessant wees 

Die eentonigheid en roetine verbonde aan 'n werk kan demotiverend wees. Roetinewerk lei tot 

frustrasie en verveeldheid met die noodwendige verlies aan gemotiveerdheid (Van der 

Westhuizen,1990:213) . Werk wat oninteressant en vervelig is, is nadelig vir liggaamlike sowel 

as geestelike gesondheid en kan tot werksontevredenheid lei (Hurrell et al. , 1988: 13). Die 

interessantheid en aard van die werk is dus baie belangrik. 

As onderwysers besig gehou word met 'n verskeidenheid van take, as hulle meen dat hulle 'n 

invloed uitoefen op die lewens van ander, outonomie geniet en terugvoering ontvang en hulle 

van die werk hou, verbeter persoonlike werkuitsette. Dit het ook hoer intrinsieke motivering , 

hoer werkkwaliteit en hoer werkstevredenheid tot gevolg (Ashbaugh , 1982: 196; Schofield, 

1988:24; Van der Westhuizen, 1990:213). 

Om werk vir 'n onderwyser meer interessant le maak, kan taakverryking 'n rol speel (Hurrell 

et al., 1988: 13; vgl. ook 3.3.5) . Die doel met taakverryking is om die mate van intrinsieke 

tevredenheid wat 'n onderwyser uit sy werk kry, te vergroot. lntrinsieke tevredenheid kom uit 

die taak self. In taakverryking word dit vir die onderwyser beklemtoon dat hy sukses kan 

behaal deur horn te bekwaam om meer take suksesvol te kan uitvoer (Esterhui1,en, 1989:27) . 

Gebrek aan selfstandigheid ten opsigte van eie inisiatief in die werk het 'n direkte invloed op 

werksontevredenheid. Mense wat egter tevrede is om vervelige werk te doen, sal negatiewe 

houdings ervaar as van hulle verwag word om selfstandig Le werk (Knoop, 1987:7) . 

Uit die literatuur wat geraadpleeg is, kon nie bewyse gevind word dat 'n behoefte aan 

interessante werk vir die swart onderwyseres 'n probleem is nie. In die empiriese studie wat 

uitgevoer gaan word, sal wel hieraan aandag gegee word (vgl. hfst.4). 
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3 .2 .2 .3 Die werk moet uitdagings bied 

Dit is belangrik dat die werk geleenthede en uitdagings, dit wil se geleenthede tot kreatiwiteit 

en vernuwing bied (Yan der Westhuizen,1990:213) . 'n Werknemer se beroepsbevrediging 

word in 'n groot mate bepaal deur sy persepsie van en oordeel oor die affektiewe komponenle 

van sy werk soos outonomie, uitdaging en belangrikheid (Steyn, 1988:37). By onderwyseresse 

is daar 'n voortdurende behoefle om kreatief le wees (Steinberg , 1993:50) . 

Hillebrand (1989:56) stet drie vereistes waaraan die werkinhoud moet voldoen ten einde die 

werker te kan motiveer: 

.. 

.. 

.. 

genoeg geleentheid vir betekenisvolle terugvoering ten opsigte van sy 

werkverrigting 

die individu moet glo dal die werk vaardighede wat hy as belangrik ag , vereis -

gee gevoel van uildaging en prestasie 

die individu moel meen dal hy oor 'n groot mate van outonomie en selfkontrole 

beskik . 

Daar kan aanvaar word dal ook die swart onderwyseres 'n behoefle hel aan geleenthede tot 

kreatiwiteil , vernuwing en outonomie om werkstevredenheid le verseker. Nadal die empiriese 

sludie afgehandel is, sal afgelei kan word of bogenoemde gevolgtrekking korrek is . 

3.2 .2.4 Werklas 

Werklading veronderstel die onderwyser se gesindheid ten opsigte van die hoeveelheid , 

redelikheid en verskeidenheid van take wat verlang word (Steyn , 1988:67) . Een van die 

demotiverende faktore wat die proefpersone in die navorsing van Hillebrand ( 1989: 187) 

uitgesonder het, het gesentreer rondom die werklading van die onderwyseres. Werkoorlading 

hou direk verband met sires in die werksituasie (Cooke & Rousseau , 1984:257). 

Daar kan onderskei word tussen kwantitatiewe en kwalitatiewe werkoorlading en kwantitatiewe 

en kwalitatiewe werkonderlading. Ook werkonderlading kan as 'n stesser beskou word 

(Hurrell el al., 1988: 10) . 

.. Kwantitatiewe oorlading : dit kan fisiese sowel as geestelike oorlading beteken. Die 

persoon het eenvoudig le veel werk om te doen in die 1yd tot sy beskikking (Cooke & 
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Rousseau,1984:253; Ferreira,1991 :61; Hurrell et al.,1988 : 10) . Die feit dat die 

onderwyser te min tyd het vir die hoeveelheid werk wat gedoen moet word, is deur 

verskeie navorsers as een van die belangrikste bronne van sires uitgesonder (vgl. 

o .a.Ferreira , 1991 :6 1) . 

Die onderwyser in die sekondere skool ervaar werkoorlading omdat sy taak baie 

omvattend is . Sy taak sluit onderrigtake, buitemuurse bedrywighede en kulturele 

aangeleenthede in (Ferreira, 1991 :62). Hoewel die onderwyser se primere taak 

opvoedende onderwys is, vereis werksomstandighede egter dat take wat al hoe verder 

van sy primere taak verwyder is, byvoorbeeld fondsinsamelingsaksies, uitgevoer moet 

word (Jeffs, 1986:39; Ferreira, 1991:56) . Die professioneel gekwalifiseerde 

onderwyseres se tyd word ook dikwels verkwis op administratiewe take wat deur ' n 

verantwoordelike administratiewe assistent verrig kan word (Hillebrand, 1989: 186). 

As gevolg van sosio-ekonomiese omstandighede word opvoedingsfunksies wat eers 

binne gesinsverband plaasgevind het , nou al hoe meer die taak van die onderwyser 

(Ferreira,1991:63). Daar is bevind dat veral beginneronderwysers dikwels ' n groter 

werklading as ervare onderwysers het en dit terwyl daar nog baie tyd vir 

lesvoorbereiding en aanpassing verlang word (Steyn, 1988:67) . 

Baie van 'n onderwyser se take moet op 'n daaglikse en weeklikse basi s afgehandel 

word . Dit is moontlik dat die onderwyser onnodige arbeidsdruk sal ervaar en nie 

genoeg tyd tot sy beskikking sal he vir die doeltreffende uitvoer daarvan nie en 

werksdrukte as stresser sat ervaar (Ferreira, 1991:62; Hurrell et al., 1988: 12). 

Die onderwyser wat gebuk gaan onder werkoorlading moet baie werk hui s toe neem en 

na ure voltooi . Dit gee aanleiding tot onvoldoende tyd vir gesinsverpligtinge, 

gemeenskapslewe, verdere studie en ontspanning. Werksdrukte binne die skool lei hier 

tot werkoorlading buite die skool wat weer produktiwiteit en lewenskwaliteit binne die 

skool benadeel (Ferreira, 1991 :63). Daar is minder tyd vir sosiale verhoudings wat as 

buffer kan dien vir st res in die werksituasie (Hurrell et al. , I 988 : 12) . 

Kwantitatiewe onderlading: skep geestelike probleme. Te min werk kan tot verveling 

en onoplettendheid lei en uiteindelik tot sires aanleiding gee . 

34 



Kwalitatiewe oorlading: hou verband met 'n lae selfbeeld. Stres en 

werksontevredenheid ontstaan wanneer 'n persoon nie die vermoe besit om 'n sekere 

taak te verrig nie (vgl.3 .3.7) . 

Kwalitatiewe onderlading: dit kan net so skadelik wees soos oorlading, omdat 'n 

persoon nie die geleentheid gebied word om sy talente te gebruik of sy volle potensiaal 

te ontwikkel nie . Kwalitatiewe onderlading as gevolg van 'n gebrek aan stimulasie lei 

tot Jae moraal en swak motivering, werksontevredenheid, depressie, irritasie en 

psigosomatiese probleme (Hurrell et al., 1988: 11 ). 

Probleme in swart onderwys word veroorsaak deur die getal leerlinge per onderwyser wat baie 

hoer is as in ander onderwysdepartemente (Theron, 1992:9). Dit lei direk tot kwantitatiewe 

oorlading by die swart onderwyseres. Alhoewel die ideale onderwyser-skolierverhouding I tot 

2S is, is die algemene verhouding in swart onderwys I tot 47 (Ermel,1990:24) . Die D00 het 

die afgelope dekade daarin geslaag om die onderwyser-leerlingverhouding in primere skole 

van I tot 47 na I tot 39 te verbeter. In sekondere skole het die verhouding konstant op I tot 33 

gebly (D00-Jaarverslag, I 989:4) . 

3.2.2.S Gevaar in die werksituasie 

In 'n werksituasie waaraan daar risiko en gevaar verbonde is, word spanning ervaar (Hurrell et 

al.,1988 : 13). 'n Skool moet 'n veilige omgewing wees waarin leerlinge kan leer, werk en 

speel en waarin onderwysers kan onderrig sonder vrees vir ontwrigting (Van den 

Aardweg, 1987: 174). Onderwysers wat deur leerlinge gedreig en selfs aangerand word, is 'n 

universele verskynsel. Onderwyseresse in Nigerie ervaar dreigemente van fisiese geweld van 

leerlinge as die grootste stresfaktor (Okebukola & Jegede, 1989:27) . In die VSA werk 17% van 

alle onderwysers in gedurige vrees om fisies aangerand te word (Van den Aardweg, 1987: 17S). 

Ook in Brittanje is daar 'n vermeerdering van leerlinggeweld teenoor onderwysers (Mercher & 

Evans, 1991 :293). 

Ook in Suid-Afrika het geweld en vandalisme en die vrees wat dit veroorsaak 'n skadelike 

invloed op die moraal van onderwysers en leerlinge en vernietig die ware leeromgewing (Van 

den Aardweg, 1987: 174). Ontevredenheid met die politieke situasie veroorsaak dat swart 

leerlinge hulle skuldig maak aan vandalisme en geweld (Van Zyl. 1989:31 ). In die media is 

daar feitlik daagliks berigte van skole wat ontwrig is, van leerlinge wat rebels en 

ongedissiplineerd optree en aanrandings en geweld op skoolterreine (D00-
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Jaarverslag, 1991 :2) . Skade word aan skoolgeboue aangerig (Meer, 1989:52,218; Van 

Zyl , 1989:32). Huise van D00-inspekteurs en onderwysers word afgebrand (Meer, 1989:52) en 

onderwysers se motors word verbrand (Steenkamp, 1989:2) . Onderwysers in swart skole word 

gesien as agente van 'n onregverdige stelsel en maklike teikens vir die leerlinge om hulle 

griewe op le wreek (Anon. , 1989b: 17). 

Daar kan aanvaar word dat vandalisme en geweld in swart onderwys sal afneern sodra 

politieke stabiliteit in Suid-Afrika verkry kan word. Eers dan sal die swart onderwyseres 

moontlik werkstevredenheid kan ervaar. 

3.2.3 Gevolgtrekking 

Faktore wat verband hou met die werksituasie skep probleme wat veral die swart onderwyseres 

se werkstevredenheid direk be"invloed. Swak fisiese werktoestande, werkoorlading en die feit 

dat sy aan gevaar blootgestel is, kan verhinder dat sy werkstevredenheid ervaar. 

3.3 FAKTORE IN DIE ONDERWYSER SELF 

3.3.1 Rolkonnik en rolonsekerheid 

Die rot wat die onderwyser in die skool vervul, word omskryf as die gedrag van die 

onderwyser binne die skool wat bepaal word deur interpersoonlike verhoudinge en gebcure 

(Van der Westhuizen, 1990:94) . Om effektiewe onderwys te verseker , is dit belangrik dat elke 

onderwyser 'n akkurate bcgrip sat he van sy besondere rol in die onderwysstelsel 

(Steyn, 1988:66). 

3.3.1.1 Rolkonflik 

Rolkonflik ontstaan wanneer 'n persoon twee of rneer opdragte gelyktydig ontvang wal 

onversoenbaar met mekaar is en dit vir horn moeilik maak om na behore uil te voer (Goldman 

& Chang,1992: 1; Hurrell et al.,1988 : 15) . Ook verwagtinge in die werksituasie wat in konflik 

met mekaar is, mag lei tot rolkonflik (Steyn, 1988:66) . 

Drie soorte rolkonflik kan onderskei word : 
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* 

* 

• 

Persoonlike rolkonflik : die individu sou die taak anders wou verrig as wat aan horn 

voorgese word . Rolkonflik ontstaan as sy werk in konflik is met persoonlike waardes 

(Hurrell et al., 1988: 15 ; Steinberg , 1993:47) . Die jong onderwyser ervaar rolkonflik 

wanneer hy moderne onderrigmetodes in die klaskamer wil toepas terwyl die 

bestuurspan aandring op gevestigde gebruike (Ferreira, 1991 :64) . Die swart 

onderwyseres in Suid-Afrika moet in verwarrende omstandighede 'n eie lewensfilosofie 

ontwikkel omtrent onderwys en opvoeding en self besluit wat tot voordeel van die 

leerlinge en die professie sal wees (Mncwabe,1988:32 ,33) . 

Rolkonflik as gevolg van teenstrydige eise: die individu moet so optree dat een persoon 

tevrede sal wees met die resultaat en die ander ontevrede (Hurrell et al. , 1988: 15). By 

onderwysers ontstaan konflik as gevolg van teenstrydige eise van hoofde, ouers en 

leerlinge. Verskillende partye verwag uiteenlopende optrede (rolvertollongs) van die 

onderwyser aangaande 'n spesifieke aangeleentheid. Die skoolhoof kan byvoorbeeld 

streng optrede van die onderwyser verwag, terwyl die ouers tegemoetkomendheid 

verlang . Die toestand vererger wanneer die skoolhoof en ouers se verwagtings nie met 

die onderwyser se eie oortuiging strook nie (Ferreira, 1991 :64) . Die swart 

onderwyseres is dikwels onseker aan wie sy verantwoordelik is - die gemeenskap, die 

onderwysdepartement, die regering, die leerlinge of haar professie 

(M ncwabe, 1988: 30) . 

Roloorlading: rolkonflik ontstaan wanneer die individu meer werk moet verrig as 

waartoe hy effektief in staat is (Hurrell et al. , 1988: 15) (vgl.3 .2.2 .4). 

Die vrou in die onderwys ervaar rolkonflik as gevolg van die behoefte aan versoenbaarheid 

tussen haar rol as moeder en tuisteskepper en haar rol as onderwyseres (Hillebrand , 1989: 111 ). 

Al is die onderwyseres hoe gemotiveer, het sy steeds meer huislike verpligtinge as haar 

manlike kollega en gevolglik minder tyd om haar buitemuurse verpligtinge na le kom 

(Hillebrand, 1989: 181) (vgl. 2.4.3) . Ook die swart onderwyseres ervaar hierdie selfde 

rolkonflik (Prekel, 1986:42). Tradisioneel word sy nog as minderwaardig teenoor die man 

beskou en mag daarom nie haar huishoudelike take ten koste van haar professie afskeep nie 

(Pretorius,1982 : 111) (vgl. 3.7) . 
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3.3. 1.2 Rolonsekerheid 

Rolonsekerheid ontstaan as gevolg van 'n gebrek aan duidelik, konsekwente inligting 

betreffende regte, pligte en veranlwoordelikhede van 'n persoon se professie 

(Ferreira, 1991 :64) . Rolonsekerheid kom voor wanneer 'n persoon nie weet wal van hom 

verwag word nie. Daar beslaan 'n diskrepansie tussen die inligting beskikbaar en inligling 

nodig om die taak uit te voer (Goldman & Chang ,1992: 1; Hurrell et al.,1988 : 16). Die 

onderwyser sal organisasiestres ervaar wanneer hy onseker is oor die korrekte oplrede en oor 

sy regte en pligte omdat die bestuurspan nie duidelike inligting deurgee nie. Rolonsekerheid 

kan ontstaan omdat die onderwyser twyfel oor sy veranlwoordelikhede ten opsigte van die 

leerlinge se sosiale, emosionele en intellektuele groei . Daar kan ook onsekerheid by die 

onderwyser bestaan oor watter kriteria gebruik word vir die evaluering van sy werkverrigling. 

(Ferreira, 1991 :65) . Rolonsekerheid word by nuwe werkers in die vorm van angsligheid en 

onsekerheid waargeneem (Ferreira,1991:64) . Stres wat onlstaan as gevolg van onduidelike 

doelstellings lei tot werksontevredenheid , swak selfvertroue, 'n swak selfbeeld , depressie en 

swak werksmotivering (Hurrell el al., 1988: 16). 

Wanneer ' n onderwyser probleme ervaar met die uilleef van sy rol in die skool , kan spanning 

ontstaan. Rolonsekerheid , rolkonnik en roloorlading word as drie belangrike bydraende 

faktore tot sires en werksontevredenheid in die onderwys uitgesonder (Berger-Gross & 

Kraut, 1984:261,267; Goldman & Chang, 1992:2,6; Steinberg, 1993:47) . In hoe 'n male die 

swart onderwyseres rolkonflik en rolonsekerheid ervaar en watter invloed dil op haar 

werkstevredenheid het, sal met die empiriese studie vasgestel word . 

3.3.2 Behoefte aan erkenning 

In die onderwys moet daar rekening gehou word met die behoefles van elke persoon , soos 

byvoorbeeld die behoefle aan erkenning (Hillebrand, 1989:52; Yan der Westhuizen , 1990:2 12) . 

Die meeste mense het 'n behoefte aan erkenning en goedkeuring van ander (Steyn, 1988:58) . 

Die behoefte aan erkenning is volgens Maslow (vgl.2.4.5), 'n hoerorde-behoefle wal bevredig 

moet word alvorens werkstevredenheid ervaar kan word (Mills, 1987:37) . Elke onderwyser hel 

'n behoefte om te weet of hy korrek optree . Gebrek aan erkenning word ge"idenlifiseer as 'n 

bron van ontevredenheid (Mills, 1987:39) . 

'n Belangrike funksie van erkenning is dat dit terngvoeri ng rakende die werknemer se 

taakvervulling bied . Aanprysing , komplimente, krediel en beloning dui aan dal die werk 
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korrek uitgevoer is, terwyl kritiek of "negatiewe erkenning" 'n aanduiding is dat die betrokke 

verwagte standaard volgens meerderes nie bereik is nie (Steyn, 1988:58) . 

Psigiese beloning, dit wil se waardering wat 'n onderwyser direk vanaf die leerlinge, kollegas 

en ouers ontvang, is 'n faktor wat werkstevredenheid be"invloed (Esterhuizen, 1989:9). Die 

onderwysleier kan deur lof en erkenning, byvoorbeeld verbale aanprysing, die onderwyser se 

motivering be"invloed (Hillebrand, 1989:56). lnformele terugvoering, veral as die onderwyser 

iets goeds gedoen het, gee 'n gevoel van erkenning (Mills,1987:39) . Of lof en erkenning vir 

werk gelewer die onderwyser se werksverrigting sal be"invloed, hang af van die betekenis wat 

die onderwyser daaraan heg (Hillebrand, 1989:56). Formele erkenning in die vorm van 

merietetoekennings en bevordering of positiewe geskrewe terugvoering wat in 'n persoonlike 

leer gebere kan word, gee ook die nodige erkenning aan prestasie. lndien erkenning van 

prestasie weerhou word, werk dit demotiverend op die onderwyser in (Mills, 1987:39,40; Van 

der Westhuizen,1990:213). 

Die onderwyseres veral , het 'n groot behoefte aan erkenning (vgl.2.4.4) Of die swart 

onderwyseres se behoefte aan erkenning haar werkstevredenheid be·invloed, sal met die 

empiriese ondersoek getoets word. 

3.3.3 Bereiking van persoonlike doelwitte 

Begeerles, verwagtings en persoonlike doelwitte is faktore in die individu self wat 

werkstevredenheid kan be"invloed (Ashbaugh,1982 : 196; Van der Westhuizen,1990:212). Die 

bereiking van persoonlike doelwitte in die onderwys dien as effektiewe motiveringsmiddel. 

Wanneer 'n onderwyser 'n doelwit gestel het en dit suksesvol bereik het, beleef hy 'n gevoel 

van tevredenheid wat kan dien as aanmoediging tot nog prestasie (Esterhuizen , 1989:9) . 

'n Werknemer betree dikwels 'n beroep met bepaalde verwagtinge ten opsigte van beloning . 

AanvankJik is sy verwagte beloning hoofsaaklik gerig op ekstrinsieke beloning. Senioriteit 

bring egter mee dat verwagtinge eerder ten opsigte van inlrinsieke beloning sal wees . Dit bring 

mee dat beroepsbevrediging met dienstydperk kan verander (Steyn, 1988:36). 

Werk is slegs sinvol as die onderwyser meen dat wat hy verrig, nie alleen in terme van sy 

persoonlike selfverwesen liking die moeite werd is nie, maar dat dit ook in die bereiking van 

die skool se doelstellings 'n belangrike bydrae sal lewer (Hillebrand, 1989:52) . Die doelwille 

van die onderwyser en die skool moet ge111tegreer word. Dan word die onderwyser deel van sy 
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werk en die moontlikheid vir beter werksmolivering word geskep (Esterhuizen, 1989:18) . Die 

onderwyser se gemoliveerdheid ten opsigte van die skool se doelstellings berus ook op die 

bevrediging van sy eie behoeftes aan status , erkenning, aanvaarding en mag , asook op sy 

begeerte om betekenisvolle en belangrike take aan te pak (Hillebrand, 1989:52) . Wanneer 

onderwysers presteer deur die bereiking van doelwitle bied dit vir hulle geleenthede tot 

selfverwesenliking in die werksituasie (Esterhuizen, 1989:18) . 

Die onderwyser se moraal en motivering hang ook af, of die onderwyser binne sy werkgroep 

in die skool bevrediging van sy afliliasiebehoeftes ervaar (Hillebrand, 1989:2) . Groepsmoraal 

beteken dat entoesiasme vir 'n doel bestaan wanneer 'n groep en hulle leier die doel om 

dieselfde rede wil bereik . Dit beteken egter nie dat alle individue dieselfde behoeftes en 

doelstellings deel nie . Dit is belangrik dat die skoolhoof die verskillende individuele waardes 

en behoeftes van al die onderwysers sal besef en verstaan . Hierdie persoonlike doelstellings en 

waardes is sinoniem met 'n individu se potensiele werkstevredenheid (Van Zyl, 1989:24) . 

In hoe 'n mate die swart onderwyseres se begeertes, verwagtings en doelwilte haar 

werkstevredenheid be'invloed, sal deur die empiriese studie vasgestel word . 

3.3.4 Behoefte om te presteer 

Elke mens het 'n behoefte om le presteer asook 'n behoefte na selfverwesenliking (Van der 

Westhuizen,1990:212) . Die behoefte om le presteer is nie 'n higienefaktor nie , maar 'n 

motiveerder (vgl.2.3.3). Wanneer hierdie behoefte nie by sekere onderwysers bevredig word 

nie, kan dit aanleiding gee IOI werksonlevredenheid (Mills,1987:40). 

Dil is veral belangrik dat begaafde onderwysers in staat geslel word om hulle voile potensiaal 

te ontwikkel (Schofield, 1988:40). Een van die redes wat onderwysers gee waarom hulle die 

beroep verlaat, is gebrek aan geleenlheid vir professionele groei (Rosenhollz & 

Smylie, 1984: 153). Die onderwyser met 'n behoefte om le presteer kan baie bydra tot 'n skool 

se effektiwiteil en sal homself nie spaar in sy taak as werksomstandighcde idcaal is nie 

(Schofield , 1988:41 ,42) . 

lndividue wat prestasie-georienteerd is, het gewoonlik sukses nodig en vrees mislukking . 

Aspekte wal deur die konsep prestasie ingesluil word , is: vollooiing van 'n taak, oplossing van 

'n probleem, bereiking van 'n beroepsdoelwit en werk wal besonder goed, vinnig en met 
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vaardigheid voltooi word . Prestasie, of die afwcsigheid daarvan, specl 'n groot rot in 'n 

onderwyser se beroepsbevrediging (Steyn, 1988:58). 

Daar bestaan 'n verband tussen ego-betrokkenheid en werksprestasie. Persone met hoer ego­

betrokkenheid openbaar hoer tendense tot werksprestasie as persone met lac ego­

betrokkenheid . Ego-betrokkenheid is in hierdie verband die mate waarin 'n persoon se 

selfbeeld deur sy prestasie in die werk geraak word . Werksprestasie is nie slegs die funksie 

van eksterne motivering en bloot instrumenteel tot die verwerwing van eksterne doelwitte soos 

loon en bevordering nie, maar 'n persoon raak ego-betrokke in die uitvoer van 'n taak in die 

mate waarin hy prestasie waarneem as relevant tot sekere houdinge, vermoens en ander 

attribute wat sentraal is aan sy selfbeeld (Pottas, 1969:57) . 

Die swart vrou het dikwels in die werksituasie 'n gebrek aan selfvertroue. Sy voel dat sy 

haarself moet bewys, omdat sy swart is en omdat sy 'n vrou is . Om hierdie rede is daar by 

haar onsekerheid of sy spontaan gemotiveerd voel om le presteer of sukkel sy om die 

moontlike vooroordele wat teen ander soos sy gehou word, as onwaar le bewys 

(Prekel , 1982:75) . 

3.3.5 Outonomie 

Persoonlike professionele onafhanklikheid/outonomie en kreatiwiteit is belangrike faktore wat 

motivering en werkstevredenheid be"invloed (Jeffs, I 986:39) . Outonornie dui vol gens 

Hillebrand (1989:56) op onafhank.like denke, besluitneming en handeling ten opsigte van eie 

werk. Daar is onderwysers wat maksimale outonomie en onafhanklik.heid vereis om hulle werk 

effektief le k.an verrig (Rosenholtz & Smylie, 1984: 155). 

Groter outonomie lei tot intrinsieke motivering, want die individu is self vir die hoer prestasie 

verantwoordelik. lntrinsieke motivering ('n gevoel van prestasie en selfverwesenliking) vind 

plaas as die individu terugvoering kry dat hy 'n taak goed verrig het. Om hierdie intrinsieke 

motivering le bewerkstellig , kan onder andere van werkverryking gebruik gemaak word . 

Werksverryking moedig kennisverdieping aan en lei tot 'n beter selfbeeld - die onderwyser 

ervaar persoonlike ontwikkeling en groei as gevolg van die uitdagende aard van die werk . Die 

kern van werksverryking is daarin gelee dat daar sinvoller werk aan die werker gegee word . 

Hy moet die werk kan beplan, organiseer, verrig en self beheer daaroor uitoefen 

(Hillebrand, 1989:56). 
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In die empiriese studie sal vasgestel word of groter outonomie aan die swart onderwyseres 101 

haar werkstevredenheid kan bydra . 

3.3.6 Verantwoordelikheid 

Elke mens het die behoefte om 'n gesagsdraer le wees (Hillebrand,1989:52 ; Van der 

Westhuizen, 1990:212). Deur navorsing is bevind dal die grootste behoefte by onderwysers met 

hoer orde behoeftes is om vryheid te he om verantwoordelikheid te aanvaar vir eie doelwitte 

en om toe le sien dat hierdie doelwiue bereik word . As die potensiaal van hierdie hoer orde 

behoefte onderwysers dus ten voile benut wil word , moet voorsiening gemaak word in die 

struktuur van die skool , sodat hierdie onderwysers geleentheid sal he om te help met die 

besluitneming in sekere fasette van die opvoedingsprogram (Erlandson & Pastor, I 981 :8) . 

Daar kan onderskei word tussen verantwoordelikheid vir mense en verantwoordelikheid vir 

dinge, soos byvoorbeeld finansies. Eersgenoemde verantwoordelikheid veroorsaak meer sires 

as laasgenoemde. Gebrek aan verantwoordelikheid kan ook spanning veroorsaak as dit ervaar 

word as werkonderlading (vgl.3 .2.2.4; Hurrell et al., 1988: 16). 

Die ondergeskikte status wat die swart vrou in die verlede teenoor die man geniet het, het haar 

selfvertroue benadeel en as gevolg hiervan, die vermoe om eie besluite te neem en 

verantwoordelikheid te aanvaar (Prekel, 1986:42). Die swart werkende vrou het wel 'n 

behoefte aan groter verantwoordelikheid (Prekel, 1986:44). 

3.3.7 Persoonlike kenmerke 

'n lndividu se persoonlike kenmerke bepaal hoe hy sal reageer op spanning in die werksituasie 

(Hurrell et al.,1988:24) . Sy werkstevredenheid sal hierdeur bei'nvloed word, in besonder die 

organisering van sy tyd, aktiwileite in sy werksituasie en kommunikasievaardighede, asook die 

norme wat hy gebruik om sy eie professionele sukses te beoordeel, in besonder ten opsigte van 

werksuitdaging en erkenning deur ander persone (Esterhuizen, 1989:9) . 

Persoonlike kenmerke kan volgens Pottas ( 1969:54) in die volgende drie afdelings onderskei 

word: 

.. Relatief stabiele kenmerke, naamlik vermoens, behoeftestruktuur, aanpassing, 

waardes en ego-betrokkenheid by werk . 

42 



Minder stabiele kenmerke, naamlik aspirasievlak, waarnemings en verwagtings 

ten opsigte van die werksituasie (vgl.3 .3.3.) 

Demografiese en biografiese kenmerke, naamlik ouderdom, geslag, beroep en 

agtergrond . 

Individuele vermoe is 'n belangrike faktor wat 'n werker se werkverrigting bei"nvloed. 

Individuele vermoe sluit aspekte in soos kennis, individuele vaardigheid, persoonlikheid , 

aanleg en ander inherente hoedanighede (Anderson, 1989: 11; Ashbaugh , 1982: 196). 'n Individu 

met 'n groter werksvermoe kan meer werk in minder tyd verrig as die een met 'n swakker 

vermoe om 'n spesifieke taak te verrig. Bogenoemde feit hou verband met kwantitatiewe 

oorlading (vgl.3.2 .2.4). Vermoe hou ook verband met kwalitatiewe oorlading (vgl.3 .2 .2 .4). 

Party individue kan glad nie 'n spesifieke taak suksesvol voltooi nie, afgesien van die tyd 

toegelaat, omdat hulle nie die verlangde vermoe besit om die taak te voltooi nie (Hurrell et 

al., 1988:30). 

Individue met introverte persoonlikhede, individue wat maklik deur ander be"invloed word en 

individue met 'n swak selfbeeld is meer blootgestel aan spanning as die met ekstroverte 

persoonlikhede en die met 'n goeie selfbeeld (Hurrell.et al., 1988:26). Bogenoemde stelling 

hou verband met 'n individu se ego-betrokkenheid, wat beskryf kan word as die mate waarin 

'n individu se werksprestasie sy eie-waarde be"invloed (Pottas, 1969:56). 

Ouderdom is 'n belangrike faktor wat respons op spanning be"invloed . Elke lewenstadium het 

sy eie spesifieke kwesbaarheid en aanpassingsmeganismes (Hurrell et al., 1988:31 ). Daar 

bestaan 'n positiewe verwantskap tussen ouderdom en beroepsbevrediging . Met toename in 

ouderdom verhoog beroepsbevrediging. Faktore wat hierdie verhoging in beroepsbevrediging 

verklaar, is volgens Steyn (1988 :33) en Ashbaugh (1982 : 196): 

'n toename in finansiele vergoeding met ouderdom 

'n verbetering van werksomgewings vir ouer werknemers as gevolg van 

senioriteit 

toenemende geleenthede vir ontevrede onderwysers om nie-onderwysgerigte 

beroepe te betree en 

bevordering in die onderwysberoep buite die klaskamer. 
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Hierdie positiewe verwantskap tussen ouderdom en onderwysersberoepsbevrediging beteken by 

implikasie dat die behoeftes en belangstellings van ouer en jonger onderwysers sal verskil. 

In die navorsing van Goldman en Chang (1992:5) is egter 'n negatiewe verband tussen 

ouderdom en werkstevredenheid bevind. 'n Verklaring hiervoor is dat ouer persone minder 

moontlikhede vir bevordering sien . 

Navorsingsresultate dui daarop dat vrouens oor die algemeen meer tevrede met hul werk is as 

mans. As rede hiervoor kan aangevoer word dat eersgenoemdes meer dikwels "vrywillig" 

werk in vergelyking met mans wat, vanwee hul posisie in die gesinslewe moet werk . Yrouens 

blyk as 'n reel meer tevrede te wees met werk waarin veral sosiale behoeftes bevredig kan 

word; mans weer is meer taakgeorienteerd . Yrouens le oor die algemeen minder klem op 

faktore soos loon, werksekuriteit en vorderingsgeleenthede as mans en benadruk meer dikwels 

netheid, 'n aangename werksomgewing, goeie toesig en lojaliteit. Yrouens laat hulle makliker 

met roetinewerk welgeval (Pottas, 1969:88-89). 

Etnisiteit kan op sigself 'n bron van spanning wees. Rassevooroordeel kan gevoelens van 

ontoereikendheid, minderwaardigheid en swak selfbeeld tot gevolg he (Hurrell et al., 1988:30) . 

Onderwysers wat nie gekwalifiseerd is om hulle taak effektief uit te voer nie, is in swart 

onderwys in Suid-Afrika 'n groot bron van werksontevredenheid . As onderwysers nie in staat 

is om leerlinge se kognitiewe behoeftes te bevredig nie, lei dit tot ongedissiplineerdheid , want 

leerlinge sien nie die onderwyser as hulle meerdere nie (Ngcobo,1988:21) . Die skuld vir 'n 

groot deel van die probleme in swart onderwys kan geplaas word op die feit dat swart 

onderwysers ondergekwalifiseerd en ongekwalifiseerd is en dat lae gehalte onderwys daarmee 

saamgaan (Anon ., 1990: 14 ; Theron, 1992:9) . 

In hierdie opsig is wel aansienlike vordering gemaak. In 1989 was die persentasie swart 

onderwysers sonder st.10, _33,25% . In 1991 het dit vcrbeter na 23,22% . Hierdie verbetering in 

kwalifikasievlak van swart onderwysers oefen nie net ' n sterk invloed uit op die kwalitei t 

onderwys wat gegee word nie , maar verbeter ook hulle selfbeeld (DOO-Jaarverslag , 199 1: I 08) 

en daar kan aanvaar word dat beter werkstevredenheid as gevolg van bogenoemde ondervind 

word. 
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3.3.8 Gevolgtrekking 

Falctore in die onderwyseres self hou verband met werkstevredenheid . Hierdie falctore moet in 

aanmerking geneem word en maatreels moel deur die onderwysbestuur getref word om 

personeel se persoonlike behoeftes le bevredig voordat werkslevredenheid ervaar kan word. In 

die literatuurstudie is daar nie genoegsame inligting wat daarop dui in watter mate die swart 

onderwyseres se persoonlike behoeftes bevredig word nie, daarom sal in die empiriese studie 

gekyk word in watter mate haar persoonlike behoeftes haar werkstevredenheid be1nvloed . 

3.4 INTERPERSOONUKE VERHOUDINGE 

Hoe belangrik interpersoonlike verhoudinge in enige mens se lewe is , word in 'n aanhaling 

van Selye (soos aangehaal deur Hurrell et al. , 1988: 17) verwoord : " ... having to live with 

other people is one of the most stressful aspects of life.• Die doeltreffendheid van 'n skool 

hang dan ook in 'n groot mate af van die vehouding tussen die hoof, onderwysers en leerlinge 

(Steinberg , 1993:44) . 

3.4.1 Verhouding met leerlinge 

Van al die verhoudinge blyk die verhouding tussen die onderwyseres en haar leerlinge die 

belangrikste le wees . Hierdie verhouding is baie belangrik vir die prestasie en bevrediging van 

beide onderwyseres en leerling (Steinberg, 1993 :45 ; Steyn , 1990: 148). In die navorsing van 

Hillebrand ( 1989) word die behoefte aan gesonde verhoudinge met leerlinge deur 

onderwyseresse as die belangrikste behoefte uitgesonder. Bewyse van hoe belangrik 'n gesonde 

verhouding tussen onderwyser en leerling beskou word, is reeds by die Antieke Grieke gevind . 

Die Grieke het geglo dat die persoonlikheid van die onderwyser 'n groot invloed hel op die 

leerling se vermoe om te leer (Alhassan,1990:50) . Leerlinge se gesindheid ten opsigte van 

leer, hulle gedrag , die vlalc van leerlingprestasie, en die onderwyser/leerling-verhouding kan 

tot beroepsbevrediging/-ontevredenheid aanleiding gee (Esterhuizen , 1989:41 ; Okebukola & 

Jegede, 1989:27,33; Steyn, 1988:45). 

Wanneer 'n onderwyser probleme met die dissiplinering en motivering van leerlinge 

ondervind , sal goeie interpersoonlike verhoudinge skade ly (Ferreira, 1991 :60) . Dissipline ten 

opsigte van leerlinge kan beskou word as 'n hulpverleningsoptrede deur die onderwyser, dit 

wit se leidinggewing, be"invloeding ten goede, afkeuring , teregwysing en inoefening wal goed 

en reg is . Aan die negatiewe kant word met dissipline verwys na beheer, beteueling , 
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beperking, verbieding , vermaning asook dwang en strafmaatreels . Goeie dissipline skep ' n 

aangename werksatmosfeer vir leerlinge en onderwysers wat kan bydra tot sterker 

werksmotivering by die onderwyser (Esterhuizen , 1989:45). 

Wangedrag van leerlinge word as een van die grootste bronne van sires beskou (Okebukola & 

Jegede, 1989:24) . _Wanneer 'n onderwyser streng dissiplinere maatreels moet gebruik om 

leerlinge te beheer en le motiveer; ashy leerlinge moet straf en intimideer, kan dit hom ontstel 

en vir horn 'n teken wees van persoonlike en professionele mislukking (Van den 

Aardweg , 1987: 177). 

Leerlingwangedrag manifesteer in die vorm van raserigheid , opstandigheid, oproerigheid , 

wanordelikheid en algemene swak gedrag. Leerlinge wat nie in akademiese vordering 

belangstel nie, veroorsaak voortdurend onderbrekings gedurende onderrigsituasies. Kosbare 

onderrigtyd gaan op hierdie wyse verlore. Die onderwyser se entoesiasme word gedemp, sy 

energie word gedreineer en dit gee aanleiding tot frustrasie en sires (Ferreira, 1991 :6; 

Steinberg, 1993:46). 

Alhoewel die dissiplinering van leerlinge in die onderrigsituasie die verantwoordelikheid van 

die onderwyser is, kan dit teruggevoer word na die bree bestuur van die skool en as 'n 

organisasiestressor beskou word . Wanneer die skool se algemene dissiplinere beleid nie 

duidelik uiteengesit word nie en nie stiptelik uiigevoer word nie, kan die onderwyser probleme 

in die handhawing van dissipline en met die hantering van ontwrigtende leerlinge ondervind 

(Fereira, 1991 :50,51) . 

Een van die onderwyser se belangrikste verwagtings is dat die hoof bystand moet verleen en 

leiding moet gee by die handhawing van dissipline (Ferreira, 1991 :52). Gebrekkige dissipline 

by 'n skool dui op ondoeltreffendheid by die skoolhoof en personeel. Leerlinge moet agting he 

vir die skoolhoof. Daarsonder is dit moeilik om goeie dissipline te handhaaf (Teichler et 

al., 1983:224) . Indien ondersteuning van die skoolhoof ontbreek, gee dit by die onderwyser 

aanleiding tot stres. Dit is nie net die hoof se taak om die onderwyser te ondersteun by die 

handhawing van dissipline nie; die hele bestuurspan moet betrek word 

(Ferreira, 1991 :50,51 ,52) . 

In swart skole word die gebrek aan dissipline as 'n emstige probleem ervaar 

(Mncwabe, 1988: 18). Leerlinge in Soweto se onverskilligheid ten opsigte van hulle studies kan 

beskou word as ' n primere oorsaak van lae moraal en ongemotiveerdheid by swart 
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onderwysers (Yan Zyl, 1989:21 ). Leerlinge in swart skole maak dit duidelik dat hulle 

onlevrede is met die onderwysstelsel deur georganiseerde verset, soos die Soweto-onluste van 

1976, klasboikotte, protesaksies en ongedissiplineerde gedrag soos geweld en vandalisme by 

skole (Theron, 1992:9). 

Yeral sedert 1990 het ernstige ontwrigting in swart skole voorgekom . Leerlinge het onderrig 

geweier, eise geslel, klasse ontwrig en nie skool bygewoon nie. Die waardestelsel wat orde, 

dissipline en die aanvaarding van gesag veronderstel, is wydverspreid vernietig . In baie skole 

is daar sedert 1990 van ' n positiewe leerkultuur geen sprake nie (DOO-Jaarverslag, 

1991 :22) . Dit kan aanvaar word dat die swart onderwyseres onder hierdie omstandighede nie 

werkstevredenheid kan ervaar nie. 

3.4.2 Verhouding met kollegas 

Die aard van kollegiale verhoudinge kan tot werksgeluk, onderwyserberoepsbevrediging asook 

-beroepsontevredenheid bydra (Steinberg, 1993:44; Steyn, 1988:45). Goeie verhoudinge tussen 

lede van 'n werksgroep word beskou as 'n belangrike faktor in enige organisasie se welsyn . 

Swak verhoudinge aan die ander kant lei tot psigologiese spanning in die vorm van Jae 

werkstevredenheid en ' n gevoel van bedreig le word deur meerderes en kollegas (Hurrell et 

al ., 1988: 17) . 

Onderwysers is besonder sensitief vir sowel die lewe in die klaskamer as die kwaliteit 

onderwyser-onderwyserverhoudinge. Al vervul die onderwyser sy rol en taak grotendeels in 'n 

geisoleerde klaslokaal, is die personeel in die skool almal deel van die formele en informele 

organisasie daarin (Steyn, 1990: 148). 

Die hoof speel 'n bepalende rol in die skep en instandhouding van geleenthede vir interaksie 

tussen personeellede. Die stresvlak is laag in organisasies waar die vlak van interaksie met 

meerderes en kollegas hoog is. Waar daar dus nie geleenlheid tot interaksie is nie , sal die 

interpersoonlike verhoudinge met kollegas swak wees en die stresvlak hoog 

(Ferreira, 1991 :60). 

Redes wat vir die vorming van swak kollegiale verhoudinge in die onderwys aangevoer word , 

sluit volgens Steyn (1990: 149) in : 
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.. 

.. 

Beperkte samewerking: onderwysers se samewerking word gekenmerk deur die 

ongereeldheid sowel as die gebrek aan professionele gehalte daarvan . 

Jsolasie: vanwee isolasie is dit vanselfsprekend dat onderwysers onvoldoende 

interaksie en omgang met mekaar sal he. Hulle het min of geen geleentheid om 

mekaar in onderrigsituasies waar te neem nie. 

Ter wille van harmonieuse kollegiale verhoudinge moel aangeleenthede soos samewerking 

tussen kollegas onderling, lojalileil teenoor mekaar, intellektuele kameraadskap, sleungewing 

aan/deur kollegas , ensovoorts na vore kom, omdal dil 101 onderwyserberoepsbevrediging kan 

bydra. 'n Beter kollegiale verhoudingstigting hel onder andere implikasies vir die keuring, 

opleiding, plasing en aanstelling van onderwysers asook die besondere bydrae van die 

skoolhoof. 

In hoe 'n mate die swart onderwyseres se verhouding met haar kollegas haar 

werkstevredenheid be"invloed , sal met die empiriese studie vasgestel word . 

3.4.3 Verhouding met meerderes 

Die aard van die verhouding tussen onderwysleiers en onderwysers kan 'n besliste invloed op 

die onderwyser se beroepsbevrediging uitoefen . Die stigting van gesonde interpersoonlike 

verhoudinge tussen die skoolhoof en sy onderwysers is een van die skoolhoof se belangrikste 

besluursfunksies (Teichler el al., 1983:219) . 

Volgens die hierargie van die onderwysstelsel is daar bepaalde persone bokanl die onderwyser 

aangestel. Hierdie onderwysleiers se omgang met onderwysers wentel grootliks rondom 

toesighouding oor die onderwyser se taakvervulling asook delegering van bepaalde take aan 

die onderwyser (Steyn, 1990: 148). Onderwysers en meerderes behoort mekaar as bondgenote 

in die nastrewe van dieselfde doelwitte te beskou (Steyn, 1988:45) . Die bou en voortselling van 

goeie verhoudinge tussen die skoolhoof en die onderwysers bepaal ' n blywende gesonde 

werksklimaat by die skool, wat deurwerk na die leerlinge en ouers (Teichler et al., 1983:222) . 

Nie-ooreenstemmende en bolsende doelwitte van onderwysers en meerderes kan as bronne van 

stres en konflik beskou word (Steyn, 1988:45) . Skoolhoofde het in hierdie opsig 'n belangrike 

taak om te vervul. Hulle optrede en ondersteuning of gebrek aan oplrede en ondersteuning 

be"invloed die verhouding lussen die hoof en personeel. Wanneer hierdie verhouding versteur 
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word , veroorsaak ·dit spanning by die onderwyser (Ferreira, 1991 :57; Rosenholtz & 

Smylie, 1984: 153). 

In die verhouding tussen 'n onderwyser en sy meerderes kan die volgende faktore as knelpunte 

genoem word: 

• 

• 

• 

• 

Ongevoelige gedrag deur 'n meerdere kan hydra tot werkspanning by die 

onderwyser (Hurrell et al., 1988: 17). Hoof de is dikwels net besorgd oor werk en 

nie oor sosio-emosionele behoeftes van onderwysers nie. Dit is noodsaaklik dat 

daar belangstelling in die personeellid as mens en nie net in die werk wat hy 

moet doen, sal wees nie (Ferreira, 1991 :57; Teichler et al., 1983:223). 

Hoofde verdedig of ondersteun nie onderwysers nie. Verhoudinge tussen hoofde 

en onderwysers ly skade weens 'n gebrek aan lojaliteit (Hurrell et al., 1988: 17). 

Hoofde is oordrewe krities teenoor onderwysers. Wanneer hoofde slegs kritiek 

uitspreek en nie wenke en positiewe terugvoer gee nie, kan dit tot ' n gevoel van 

vyandigheid en bitterheid by die onderwyser lei (Ferreira, 1991 :57). Streng 

toesig kan ook spanning veroorsaak . Werklas en werkspanning word meer 

intens ervaar en die verhouding tussen werkgewer en werknemer word 

vertroebel (Hurrell et al . ,1988: 17). 

Hoofde hou nie tred met k.laskamertoestande waar onderwysers geevalueer word 

nie (Steyn, 1990: 148). 

'n Harmonieuse samewerking tussen die onderwyser en sy meerderes kan as norm vir 

effektiewe onderwys en onderwyserberoepsbevrediging voorgehou word (Steyn, 1990: 148). 

Vir die onderwyseres is dit veral baie belangrik dat die hoof van haar hou 

(Steinberg, 1993:45). Daar sal met die empiriese studie vasgestel word in hoe 'n mate die swart 

onderwyseres se verhouding met haar meerderes haar werkstevredenheid be1nvloed . 

3.4.4 Groepdruk 

'n Onderwyser het gewoonlik 'n behoefte aan geleenthede tot groepsidentiteit (Van der 

Westhuizen,1990:213). Wanneer in 'n groep saamgewerk word, word individuele behoeftes 

vir affiliasie bevredig . Die groep bied sosiale ondersteuning vir die individu (Hurrell et 

al.,1988: 19). 
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Die spesifieke groep waarin 'n mens werk het 'n invloed op motivering (Van Zyl, 1989:50). 

Mense bes it persoonlike karaktertrekke wat veroorsaak dat party harder werk as ander . Die 

wat nie so hard werk nie, kan positief be"invloed word deur die res van die groep 

(Steyn, 1988:38). Kompetisie is hier moontlik die sielkundige basis . Besondere 

groepskenmerke soos samehorigheidsgevoel, kommunikasiestrukture en kwaliteit van leiding is 

veral van belang vir die motivering van individue in 'n groep (Pottas, 1969:61). 

Die vorming van informele groepe in die skoolsituasie is 'n normale verskynsel. Die behoefle 

om Le behoort veroorsaak dal individue klein informele fisiese of psigologiese werksgroepies 

vorm . Die skoolbestuur moet die behoeftes van hierdie groepies in ag neem as 'n warm 

gemoedelike atmosfeer binne die personeel geskep wil word (Schofield,1988:38) . Formele 

sowel as informele groepe kan egter ook spanning op 'n individu plaas om met groepsnorms te 

konformeer: di t mag 'n bron van stres word as die waardes, geloof en gedrag van die individu 

onderdruk word (Hurrell el al., 1988:20). 

Individue se gedrag en gevoelens is anders in groepsverband as in individuele verband . 

Emosies, houdings en gedrag word deur spesifieke situasies beinvloed . 'n Groep kan anders 

optree as elke lid individueel. Bogenoemde feit is veral vir die skoolhoof in Soweto belangrik 

om in ag te neem. Hy moet nie net aan individuele behoeftes van onderwysers aandag gee nie , 

maar ook aan die individu in groepsverband (Van Zyl, 1989:25). Onderwysers in Soweto maak 

al hoe meer gebruik van groepdruk om hul ontevredenheid met die onderwyssituasie in Suid­

Afrika te kenne le gee (Molefe, 1993: I; Court reporter, 1993:4) . 

3.4.S Gevolgtrekking 

lnlerpersoonlike verhoudinge bepaal of 'n persoon gelukkig is in sy werksituasie. Vir die vrou 

veral, is haar verhouding met haar leerlinge baie belangrik (vgl.2.4 .5) . In die huidige toestand 

in die swart onderwys, waar klasboikotte en protesaksies aan die orde van die dag is, kan 

aanvaar word dal dit die swart onderwyseres se werkstevredenheid sal be"invloed. In hoe 'n 

mate dit wel die geval is, en of haar verhouding met kollegas en meerderes 'n invloed het op 

haar werkstevredenheid, sal met die empiriese sludie vasgestel word. 
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3.5 WOPBAANONTWIKKELING 

3.5.1 Werkonsekerheid 

Die vrees om 'n mens se werk te verloor en oortollig te raak, het 'n algemene verskynsel in 

enige werksituasie _geword . Hierdie vrees is 'n belangrike bron van spanning en het ernstige 

gesondheidsprobleme tot gevolg soos maagsere en emosionele probleme wat weer 

werkseffektiwiteit be"invloed (Esterhuizen, 1989:58). As 'n persoon nie werksekuriteit beleef 

nie, kan hy nie ten voile sy aandag by sy werk bepaal nie en onsekerheid kan intree in sy 

beroepslewe. Die persoon sal dus nie ten voile gemotiveerd wees ten opsigte van sy werk nie 

(Esterhuizen, 1989:58) . Die kompetisie tussen personeellede om 'n werk te behou, kan goeie 

verhoudinge binne die personeel vertroebel en tot werksontevredenheid aanleiding gee (Hurrell 

et al. , I 988:20-21 ) . 

'n Persoon sat werksekerheid in sy beroep ervaar ashy veilig voel in sy werk, dit wil se dat hy 

nie maklik ontslaan sat word nie, as die ekonomie van die organisasie gesond is en as hy 

langtermynversekering geniet deur aan 'n mediese skema en 'n pensioenfonds te behoort 

(Backer, 1979:43) . Onderwysers het veral 'n behoefte aan werksekerheid (Hawley , 1985 :57) . 

'n Belangrike tendens wat na vore gekom het in die navorsing van Hillebrand (1989: 187) het 

betrekking op die verskil tussen die werksbevrediging van die onderwyseres met 'n tydelike 

aanstelling en die onderwyseres met 'n permanente aanstelling . Die onderwyseres wat 'n 

tydelike pos beklee, ervaar minder werksbevrediging as die een wat 'n permanente pos beklee. 

Aangesien 'n groot persentasie onderwyseresse hulle in tydelike poste bevind , sal spesiale 

moeite met betrekking tot die orientering en inskakeling van hierdie onderwyseresse by 'n 

spesifieke skool gedoen moet word . 

As 'n onderwyseres werksekuriteit in haar beroep ervaar, ervaar sy gemoedsrus en kan sy haar 

ongehinderd uitleef in haar beroep. As sy werksekuriteit beleef, word haar sekuriteitsbehoefles 

bevredig (Esterhuizen , 1989:58 ; vgl. Herzberg, 2 .3.3). 

In Suid-Afrika is die vrees van onderwyseresse om hulle werk te verloor as gevolg van swak 

ekonomiese toestande, 'n ernstige probleem (vgl. Molefe, 1993 : I ; Court reporter, 1993:4). Die 

afnemende werksekuriteit wat ontstaan as gevolg van personeelvermindering is vir 

onderwyseresse baie stresvol (Steinberg, 1993:43) en lei ook veral tot grool ontevredenheid by 

swart onderwyseresse . 
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3.5.2 Bev ordering 

Met bevordering word verwys na 'n verandering in status of pos wat meewerk om 

ontevredenheid in die onderwysberoep te bekamp en geleenthede te skep vir doeltreffende 

motivering van onderwysers m hulle werk (Esterhuizen,1989:55; Steyn,1990:I51) . 

Bevordering het egter slegs motiveringswaarde as die individu positief staan daar teenoor en as 

sy glo dat haar kanse om bevordering afhang van haar besondere individuele werksprestasie 

(Pottas, 1969:67) . 

Die oorsprong van die begeerte na bevordering le gesetel in die begeerte na psigologiese groei, 

die begeerte na regverdigheid (indien die bevordering verdien is), die begeerte na 'n hoer 

inkomste en die begeerte na sosiale status (vir diegene wat hul selfbeeld baseer op dit wat 

ander van hulle dink) . Bevordering is 'n belangrike determinant van beroepsbevrediging 

(Steyn, 1990: 151). 

Die behoefte aan bevordering is deur ervare onderwysers in Nigerie as baie belangrik 

geevalueer, terwyl dit vir minder ervare onderwysers minder belangrik was (Okebukola & 

Jegede, 1989:27). Alhoewel die proefpersone in die navorsing van Hillebrand ( 1989: 111 ), dit 

wil se vrouens in die onderwys in Suid-Afrika, die behoefte aan bevordering laag geevalueer 

het, het hulle die spesifieke behoefte tog as redelik belangrik beskou. Hulle het bevordering 

beskou as 'n behoefte wat die minste bevredig word en wat kan aanleiding gee tot 

• werksontevredenheid (Hillebrand, 1989: 116) . 

Die individu met hoe loopbaanverwagtings sal ongelukkig voel as haar 

bevorderingsverwagtings nie beantwoord word nie. Wanneer sy voel dat sy haar taak goed 

verrig, maar nie erkenning in die vorm van bevordering ontvang nie, en sy dus nie haar voile 

potensiaal kan ontwikkel nie, sal sy werksontevredenheid ervaar (Hurrell et al., 1988:21,22) . 

Die persoon wat egter le vroeg bevordering ontvang en nog nie opgewasse is vir haar taak nie, 

sal spanning ervaar wat kan lei tot werksontevredenheid (Hurrell et al., I 988:22). Omdat 

bevordering geskied volgens senioriteit en prestasie, wat nie noodwendig verenigbaar is nie, 

kan vinnige bevordering vir hoe presteerders ook lei tot ontevredenheid onder die lojale, 

hardwerkende senior werknemers wat nie so kreatief is nie (Steyn, 1990: 151 ) . 

Bevordering vir onderwysers beteken dat hulle hul onderrig- en leerfunksie in 'n groot mate 

moet prysgee ter wille van groter administratiewe verantwoordelikhede wat met hul nuwe 
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bevorderingspos gepaard gaan . Oil impliseer 'n vermorsing van bekwame mannekrag wat 

moonllik sou verkies om met die onderrig- en leertaak aan le hou maar ter wille van status, 

beter diensvoorwaardes en salarisvoordele die bevorderingspos aanneem waarvoor hulle 

dikwels nie bekwaam en opgelei is nie (Steyn, 1990: 151 ) . 

Vroue is van mening dat die erkenningstelsel in die onderwys die geleentheid bied om mans te 

bevoordeel (Steinberg, 1993:53) . Tog hou bevordering en die gepaardgaande groter 

verantwoordelikheid , gesag en inspraak in besluitneming vir die onderwyseres min 

motiveringskrag in . Sy kan nie verkwalik word as sy twyfel oor die waarskynlikheid dat sy die 

verwagte bevorderi ng sal ontvang nie, aangesien so min ander onderwyseresse 

bevorderingsposte beklee (Hillebrand, 1989: 182; vgl.2.4. 1). 

In 'n vergelyking tussen die behoeftes van blanke en swart werkende vroue, het die swart 

vroue 'n groter behoefte getoon aan bevordering as blanke vroue (Prekel , 1986:44). Die swart 

vrou in die onderwys ervaar 'n verdere probleem. Sy word tradisioneel as minderwaardig 

beskou teenoor die man , afgesien van haar ouderdom, huwelikstatus of opleiding. Daar word 

geglo dat sy nie 'n sukses kan maak as 'n leiersfiguur nie. Hierdie feit maak haar onseker voel 

en mag haar terughou om le probeer vorder in haar beroep of om bevordering te ontvang 

(Pretorius, 1982: 111). 

3.5.3 Vergoeding 

Hoewel 'n goeie salaris vir die meeste onderwysers belangrik is, word dit nie as die 

belangrikste faktor beskou om werkstevredenheid te verseker nie (Hawley , 1985: 57 ,59; 

Rosenholtz & Smylie, 1984: 153). 

Die wortel van die begeerte na geld kan gesien word as die individu se begeerte om sy fi siese 

behoeftes le bevredig (vgl.2.4.5; Steyn,1990:151) . Volgens Herzberg is geld 'n higienefaktor 

en nie 'n motiveerder nie (vgl.2 .3.3) . Higienefaktore moet eerste bevredig word . As 'n 

onderwyser ontevrede is met die salaris wat hy ontvang, sal hy ook nie gemotiveerd wees om 

beter te presteer nie. As die higienefaktore, onder andere salaris egter bevredig word , kan 'n 

onderwyser verder gemotiveer word om hoer prestasies te !ewer en uiteindelik 

werkstevredenheid te ervaar (Frase et al., 1982:266,269) . 

Salaris is vir die individu sielkundig belangrik om dieselfde rede as wat dit ekonomies 

belangrik is - omdat dit 'n sekere simboliese waarde het. lndi vidue reageer verskillend op 
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finansiele dryfvere. Daar is persone wat positief reageer op finansiele dryfvere en dus hoer 

prestasies sal !ewer (Pottas, 1969:65) . Vir sommige is dit 'n kragtige motiveerder omdat dit 

status en sekuriteit kan koop, vir ander toppresteerders is dit 'n vorm van erkenning 

(Steyn, 1988:53). 

As 'n persoon glo dat sy met betrekking tot ander persone oorbetaal word , ervaar sy 

skuldgevoelens wat sy deur groter inspanning wil regstel. Die omgekeerde is ook waar. As sy 

voel dat sy met betrekking tot ander onderbetaal word, ervaar sy spanning en werksprestasie 

verminder (Pottas, 1969:66) . Dit is nie die werknemer se salaris as sodanig wat haar 

bevrediging be"invloed nie, maar eerder die verskil tussen wat sy verdien (huidige salaris) en 

haar salarisaspirasies (verlangde salaris) (Steyn, 1988:54) . 

Geld kan motiveer, maar dan slegs as groot bedrae geld op die spel is. Mense meen altyd dat 

hulle op meer betaling geregtig is . Tevredenheid met 'n salarisverhoging is gewoonlik ook 

slegs van korte duur. Die volgende jaar sal 'n nog groter verhoging nodig wees om die 

onderwyser te motiveer (Hillebrand, 1989:59). 

Ten einde die onderwyser tot groter inspanning te motiveer en werkstevredenheid te bevorder, 

sal 'n vergoedingstelsel (volgens Hillebrand,1989:60) aan die volgende voorwaardes moet 

voldoen: 

• 

• 

• 

Daar moet 'n direkte, duidelik waarneembare verband tussen die 

salarisverhoging en hoer werksverrigting wees. 

Die onderwyser moet seker wees dat as hy harder werk, hy die verwagte 

beloning sal kry. Die kriteria vir verhogings moet bekend wees en sodanig dat 

die onderwyser glo dat hy deur harder le werk sy beloning direk kan bei"nvloed . 

Die onderwyser moet waarde heg aan die beloning, wat die moeite werd moet 

wees. Groot verhogings sal aan harde werkers gegee moet word, sodat die 

ander ook die verband tussen hoer werksverrigting en groter besoldiging kan 

waarneem . 

Deur navorsing is bewys dat professionele doeltreffendheid en nie geld nie, vir die onderwyser 

as primere motiveerder dien in sy werk (Johnson,1986:55) . Onderwysers word gelei om le glo 

dat onderwys 'n roeping is en daarom word diensbaarheid eerder as materiele gewin 

beklemtoon (Hillebrand, 1989:58) . Kompeterende belonings is vir die individu minder 
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motiverend as betrokkenheid en deelname aan gesamentlike professionele doelwitte . Die beste 

onderwysers bly in die onderwys as gevolg van inlrinsieke belonings, alhoewel baie verplig 

word om die professie te verlaat as gevolg van swak salarisse (Johnson , 1986:73) . 

'n Goeie salaris is veral vir die swart vrou 'n belangrike faktor wat haar werkstevredenheid 

be"invloed, want sy het 'n ekonomiese veranlwoordelikheid teenoor haar gesin . Sy beklee 

dikwels 'n professionele pos hoofsaaklik om in haar gesin se ekonomiese behoeftes te kan 

voorsien (Pretorius, 1982: 112). Die swart werkende vrou se grootste bron van onlevredenheid 

in die werksituasie in die algemeen is as ontevredenheid met salaris ge"identifiseer 

(Prekel, 1986:44) . 

3.5.4 Gevolgtrekking 

Werkonsekerheid is in die huidige Suid-Afrikaanse omstandighede een van die belangrikste 

faktore wat by sowel die blanke as by die swart onderwyseres bydra tot werksontevredenheid . 

Hoe ernstig werkonsekerheid asook probleme rondom bevordering en vergoeding die swart 

onderwyseres raak , sat in die empiriese studie vasgestel word . 

3.6 FAKTORE OP BFSTUURSVLAK WAT WERKSTEVREDENHEJD 

BEiNVWED 

3.6.l Bekwame leierskap 

In enige organisasie is dit belangrik dat daar bekwame en regverdige leierskap met aanvaarbare 

opdragte met die nodige riglyne sat wees. Die skoolhoof is 'n bestuursleier wat 

verantwoordelik is vir al die bestuurselemente en bestuursfunksies aan sy pos verbonde 

(Net , 1983:27) . Hy is die leier van 'n groep opvoeders . Dit is sy taak om rigting aan te dui en 

om inisiatiewe te neem in die pogings om bepaalde doelstellings te bereik, naamlik die 

onderrig, opvoeding en toerusting van die leerlinge in die skool (Nel , 1983 :27: Teichler et 

al.,1983 :219) . Daarby is hy ook die koordineerder van al die afsondelike optredes/handelinge 

van sy onderwysers as opvoeders (Teichler et al.,1983:219). Hy is dus die professionele 

opvoedkundige en onderwyskundige leier van die personeel (Nel, 1983:27) . 

Knoop ( 1987:5) sien die afwesigheid van konsidererende leiersgedrag as ' n faklor van 

ontevredenheid . Die hoof se bekwame leierskap asook sy persoonlikheid is 'n belangrike 
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organisaloriese faktor wat rnolivering en werkstevredenheid be°invloed. Hoe rneer 

geloofwaardig die hoof in die oe van die onderwyser is, hoe groter is sy rnotiveringsverrnoe 

(Jeffs , 1986:39; Mills, 1987:37) . 

Die skoolhoof kan sy bekwame leierskap bewys deur voortdurend en onkrities sy 

betrokkenheid en en_toesiasme le toon (Kleynhans, 1983:7) . Skoolhoofde moet beskikbaar wees 

vir personeel om deelname in probleemoplossing te bevorder. Swak leierskap kan swak 

motivering veroorsaak, ook oponthoud in besluitnerning , veral as dil veranderings is wat 

personeel raak, onvermoe om individue en hulle moontlikhede om meer verantwoordelike 

werk te doen, raak te sien (Kleynhans, 1983:8). 

Om onderwysers in staal le stel om gelukkig en in harmonie as 'n span saam le werk , is dit 'n 

voorvereiste dat die skoolhoof as instrument sal <lien om 'n hartlike gees en goeie groepmoraal 

te bewerkstellig (Van Zyl,1989:25) . L.eierskap is die menslike komponent wat onderwysers 

verenig en motiveer in die rigting van doelwitte, of, die skoolhoof se persoonlike leiding van 

onderwysers om die skool se doelwitte te begryp (Van Zyl, 1989:43) . Bogenoemde impliseer 

dat geen skoolhoof kan motiveer as hy nie oor die nodige leierskapskwaliteite beskik nie . 

Daar bestaan 'n direkte verband tussen die skoolhoof se leierskapstyl , skoolklimaat en die 

effektiwiteit van leiers (Van Zyl, 1989:46). 

L.eidinggewing is 'n kreatiewe, inisierende en motiverende handeling (Van der 

Westhuizen, 1990: 188). Hillebrand ( 1989:67) noem twee voorwaardes vir doeltreffende toesig 

en leiding. Eerstens moet die werker genoeg vertroue he in die toesighouer om sy hulp en 

leiding te aanvaar en tweedens moet die onderwysleier bekwaam wees om hulp en leiding le 

kan gee. Die onderwysleier kan die onderwyser ook deur persoonlike voorbeeld motiveer 

(Steers & Porter, 1975 :368) . 

Sommige onderwysleiers beskik oor die vermoe om werknemers te motiveer. Hulle weet 

watter faktore mense harder laat werk, watter faktore 'n hoe moreel daarstel en hulle weet 

skynbaar hoe om die beste uit elke werker le verkry . Die meeste bestuursleiers het egter ook 

'n sistematiese raamwerk nodig , waarbinne motiveringstrategiee geforrnuleer kan word (Yan 

Niekerk, 1984:30) . 

Die effek van leierskapstyle van skoolhoofde op onderwyserwerkstevredenheid word lank 

reeds erken . Die kwaliteit van die onderwyser-skoolhoofverhouding en die kwaliteit van 

leierskap korreleer grootliks met onderwysertevredenheid . Hoe beter die verhouding en hoe 
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hoer die kwaliteit van leierskap, hoe hoer sal onderwyserwerkstevredenheid wees (Miskel & 

Ogawa, 1988:288). 

Die skoolhoof kan sy personeel motiveer om vrywillig en entoesiasties hul take uit te voer as 

hy ' n regverdige menslike bestuurstyl ontwikkel. Die demokratiese leier is die beste in staal 

om sy onderwysers le motiveer. Onder hierdie leierskapstyl word die individu erken as 'n 

unieke wese en groeplede word aangemoedig om deel te neem in onder andere beplanning, 

besluitneming en probleemoplossing. Onder die demokratiese leier word gesag 

gedesentraliseer. Die leier en groep tree op as 'n sosiale eenheid . Hierdie bestuurstyl skep 

gunstige toestande vir hoe produktiwiteit , groot werkstevredenheid en sterk werksmotivering 

in 'n beroep (Esterhuizen, 1989:51) . 

Laissez-faire leierskap, waar die skoolhoof grootliks steun op die groep wat hulle eie doelwitte 

daarstel en eie probleme oplos (Esterhuizen , 1989:51) wanneer korrek gebruik, kan ook van 

motiveringswaarde wees vir party lede van die personeel. Verlof tot vrye oplrede aan 'n 

spesiale groep betroubare, gekwalifiseerde lede van die personeel wat ' n goeie en professionele 

pligsbesef het , kan vir hulle baie stimulerend wees en voordelig vi r beide personeel en skool 

(Schofield, 1988:47) . 

Die outokratiese leier sentraliseer mag en besluitneming op homself. Die personeellid se 

aandeel in die werk is net om dit wat aan horn opgedra word, uit te voer. Die meeste personeel 

hou nie van hierdie motiveringstyl nie en is negatief. Fruslrasie, 'n lae moreel en konflik is 

geneig om onder die oulokraliese bestuurslyl te onlwikkel (Esterhuizen, 1989:5 1 ). Daar is egler 

groepe onderwysers wat 'n oulokraliese besluurstyl verkies. Hulle volg blindelings en 

gehoorsaam elke reel en regulasie sonder bevraaglekening (Schofield, 1988:47). 

Sommige werkers sat, wat gemoliveerdheid betref, beter reageer op ' n outoritere besluurslyl, 

terwyl ander werkers deur 'n demokraliese besluurslyl gemoliveer word 101 beter 

werksprestasie (Van Niekerk , I 984:30) . Verder sal weinig , indien enige skoolhoof al die ideale 

persoonlikheidseienskappe besit om al sy personeellede te motiveer. ' n Kombinasie van 

verskillende eienskappe blyk 'n deel te wees van die rede waarom hoofde verskillend oplree in 

soortgelyke situasies. 'n Soepelheid in bestuurstyl blyk in elk geval die besle le wees om 

werkstevredenheid van personeellede le verseker (Nel, 1983:27). 
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In die literatuurstudie is nie inligting gevind wat aantoon dat die skoolhoof se bestuurstyl die 

swart onderwyseres se werkstevredenheid befavloed nie . Of dit wel die geval is , sal in die 

empiriese studie vasgestel word. 

3.6.2 Deelname in besluit.neming 

In 'n hierargiese struktuur soos die skool is dit normaal dat daar deur die skoolhoof beplan, 

georganiseer, leiding gegee en beheer uitgeoefen word, terwyl die personeel slegs uitvoerders 

of implimenteerders van die skoolhoof se beplanning is (Van der Westhuizen , 1990:213) . 

Besluitneming is die prerogatief van die skoolhoof. Dit is egter belangrik dat personeel geken 

word in 'n saak om samewerking en tevredenheid te verkry (Schofield, 1988:50) . 

Groter deelname in besluitneming, veral wat betref onderrigmetodes, verbeter 

onderwyserwerkstevredenheid (Erlandson & Pastor, 1981 :8; Miskel & Ogawa, 1988:288). As 

die potensiaal van hoer orde behoefte by onderwysers ten voile benut wil word, moet daar in 

die struktuur van die skool voorsiening gemaak word, sodat hierdie onderwysers geleentheid 

sal he om te help met besluitneming in sekere fasette van die opvoedingsprogram (vgl.3 .3.4; 

Erlandson & Pastor 1981 : 8) . 

Ter wille van motivering en deelname kan die personeel help beplan, dan implimenteer en 

uitvoer, dil wil se die personeel kan inspraak gegee word in die "bestuur" van die skool (Van 

der Westhuizen, 1990:213) . Personeelmotivering vind effektief plaas wanneer onderwysers 

direk betrokke raak in die bestuur van die skool. Onderwysers is trots daarop om le weet dat 

hulle deel uitmaak van die organisasie. As hulle meen dat hulle deel het aan die 

beplanningsproses, sal hulle bereid wees om ander bykomende take met entoesiasme aan le 

pak. Gesamenllike beplanning bevorder ook inlerpersoonlike verhoudinge onder die personeel 

(Schofield, 1988:48,49) . 

Om die personeel suksesvol le laal deelneem in die besluilnemingsproses, moet daar goeie 

kommunikasie tussen die hoof en die personeel wees. Miske) en Ogawa (1988 :288) se die 

kwaliteit van kommunikasie hou nou verband met algemene onderwyserwerkstevredenheid . As 

die skoolhoof nie oor kommunikasievaardighede beskik nie, sal hy nie in staat wees om sy 

personeel te motiveer nie . Belangrike eienskappe in die skoolhoof wat tot goeie kommunikasie 

kan lei is: liefde, takt, empalie, vertroue en bereidheid om erkenning te gee 

(Schofield, 1988:72) . 
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Personeel moet voe! dat hulle idees, kennis, ervaring en inligting gebruik word by die neem 

van besluite in die skool. Die bestuurspan moet deur hulle oplrede entoesiasme slirnuleer, 

kreatiwiteit en deelnerning aanmoedig om die hoogste kwaliteit en kwantiteit werk verrig te 

kry . Inisiatief om self 'n plan uit te dink en die sukses daarvan te verseker, is 'n baie 

bevredigende ervaring wat tot motivering kan lei (Kleynhans, 1983 :7) . 

Deelname deur konsultasie en kommunikasie is 'n belangrike motiveerder wat beteken dat die 

individuele onderwyser geestelik en emosioneel betrokke is in 'n groepsituasie 

(Mills , 1987:37). Hierdeur word bydrae tot groepsdoelwitte aangemoedig . Deelnemende 

besluitneming dui ook op die verstandelike en emosionele betrokkenheid van iemand in 'n 

groepsituasie, wat horn aanmoedig om 'n bydrae tot die groepdoelstellings te lewer en 

medeverantwoordelikheid vir die bereiking van daardie doelstellings le aanvaar 

(Hillebrand, I 989:53). 

Deelnemende besluitneming dui daarop dat die onderwyser inspraak sal he in besluite wat sy 

eie werk raak . Personeel kan geleer word om meer effektief en nie noodwendig harder te werk 

nie. Senior-onderwysers (departementshoofde) het hier 'n taak te vervul (Mills, 1987:37). 

Batchler (1981 :48) seas personeel se kontrole oor hulle eie werk verhoog word, as hulle die 

geleentheid gegee word om eie doelstellings te stet asook die geleentheid tot deelname in 

besluitneming , sal groter werkstevredenheid deur hulle ervaar word. 

Die onderwyser se affiliasiebehoeftes kan deur deelnemende besluitneming bevredig word , 

aangesien daar belang gestel word in sy mening. Ook sy veiligheidsbehoeftes word bevredig , 

aangesien hy administratiewe ondersteuning geniet ten spyte van foute wat hy dalk mag begaan 

(Hillebrand, 1989:53) . 

Onderwyseresse ervaar veral 'n gevoel van magteloosheid as gevolg van die minimale inspraak 

wat hulle het in sake soos byvoorbeeld die keuse van handboeke en klasgrootte 

(Steinberg, 1993:51 ). Of die swart onderwyseres 'n behoefte het aan deelname in 

besluitneming en hoe dit haar werkstevredenheid raak, sal in die empiriese studie vasgestel 

word . 

3.6.3 Delegering 

Delegering is een van die skoolhoof se belangrikste bestuursfunksies (Teichler , 1983 :224) . 

Delegering dui daarop dat die bestuurspan sekere pligte, verantwoordelikhede en gesag aan 
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ondergeskiktes opdra. Delegering kan lei 101 inlrinsieke motivering op grond van die 

verhoogde verantwoordelikheid en gesag met gepaardgaande grotcr outonomie. Die 

onderwysleier moet die onderwyser persoonlik verantwoordelik laat voel vir 'n betekcnisvollc 

gedeelte van sy werk. Die onderwyscr se selfueeld word ook positief verslerk as gevolg van 

die vertroue wat die onderwysleiers in horn stel . Delegering lei tot groter werkstevredenheid , 

wat op sy beurt weer tot verdere motivering en hoe moreel lei (Van der Westhuizen, 1990: 178-

180). 

Delegering moet so plaasvind dat elke onderwyser se aanleg en persoonlikheid in aanmerking 

kom (Teichler et al., 1983:224) . Elke onderwyser moet ook weet wat van horn verwag word en 

hoe sy werk by die van ander inpas (Kleynhans, 1983:7). 

Schofield (1988:51) se sodra twee of meer persone saamspan om 'n gemeenskaplike doel te 

bereik, word organisering en dus ook delegering noodsaaklik. Cloete (1980:85) stel die 

volgende stappe voor: 

Stap I . Bestuur deur middel van doelwilte: verminder eksterne kontrole en verhoog intrinsieke 

motivering deur gesamentlike determinering van doelwitte. 

Stap 2. Horisontale verdeling van werk : take word in kleiner eenhede onderverdeel, 

byvoorbeeld in departemente en verder in vakke. Samewerking in een departement sal 

goed gemotiveerde personeel tot gevolg he. 

Stap 3. Vertikale verdeling van werk: hierargie van belangrikheid - werk word na onder 

gedelegeer. Werk word dus vertikaal verdeel en elkeen aanvaar verantwoordelikheid 

vir 'n spesifieke taak - kan motiverend op personeel inwerk en stimuleer individuele 

inisiatief, oorspronklikheid en k.reatiwiteit. 

Onderwysers is dikwels ontevrede oor take wal aan hulle gedelegeer word; tog aanvaar hulle 

ook dat dit dee! is van hulle onderwysplig om soms take te verrig wat minder aangenaam is 

(Teichler et al. , 1983:224). 

Daar kan uit bogenoemde feite lot die slotsom gekom word dat delegering 'n onderwyser kan 

motiveer in sy werk. Delegering van gesag aan 'n ondcrwyser impliseer dat erkcnning aan 

horn verleen word . Die delegeerder stel dus vertroue in die onderwyser (Esterhuizcn 1989:39) . 
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Of delegering deur die skoolhoof 'n invloed het op die swart onderwyseres se 

werkstevredenheid, sal in die empiriese studie vasgestel word . 

3.6.4 Toesig 

Die onderwyser se beeld van die skool word deur sy onmiddellike onderwysleiers, wat ook as 

toesighouers optree, bepaal. Die werker beleef sy organisasie deur sy toesighouers wat die 

organisasie se beleid vertolk. Met toesig word na die vaardighede en bevoegdhede van die 

onderwysleier ten opsigte van werkverrigting van die personeel verwys (Hillebrand , 1989:65) . 

Dit kan die gehalte van die skool se bestuur direk be"invloed . Toesig sluit onder andere in die 

skoolhoof se kennis van elke personeellid se taak, leiding wat hy bied en probleme wat hy 

oplos (Esterhuizen, 1989:57). 

Onderwysers het 'n behoefte aan toesighouding (Steyn, 1988:49). As 'n onderwyser nie tevrede 

is met die toesig van meerderes oor horn nie, kan dit maklik werksontevredenheid tot gevolg 

he. Toesighouding loon 'n duidelike korrelasie met beroepsbevrediging en werksverrigting van 

onderwysers (Steyn, 1990: 150). 

Deur toesig kan die onderwysleier die onderwyser se werksbevrediging dus grootliks 

be"invloed. Die onderwysleier kan die onderwyser se rollebegrip (vgl.3.3.1) deur middel van 

duidelike taakopdragle en riglyne versterk. Die onderwysleier kan ook die onderwyser se 

taakwaardes en sy motivering be"invloed deur take wat die onderwyser spesifiek geniet in sy 

pligstaat in te sluit. Die onderwysleier kan wel nie die onderwyser se persoonlike doelstellings 

vir horn bereik nie, maar hy kan geleenthede daarvoor skep (Steers & Porter, 1975:360-368). 

Volgens Schofield (1988:55) is die kem van toesig om onderwysers te stimuleer om die 

kwaliteit van hulle werk te verbeter. Daarom moet toesig met begrip en 'n mate van 

professionalisme uitgevoer word. 

Daar kan tot die gevolgtrekking gekom word dat toesig wat op 'n professionele manier 

uitgevoer word, lot werkstevredenheid by die swart onderwyseres kan bydra. Bewyse hiervoor 

sal egter eers in die empiriese studie verkry moet word. 
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3.6.5 Personeelevaluering 

Evaluering is 'n belangrike aspek wat uit toesighouding voortspruit. 'n Ohjektiewe 

evalueringstelsel is in enige organisasie baie belangrik. Die doel van die evaluering hou 

enersyds verband met personeelontwikkeling en andersyds met merietetoekenning en 

bevordering (Hillebrand, 1989:63). Personeelontwikkeling hou onder andere verband met die 

individu se behoefte aan persoonlike en professionele groei. 'n Situasieanalise moet ten opsigte 

van die sterk- en swakpunte in die individu se mondering gemaak word (Jeffs , 1986: 39 ; 

Mills,1987 :37). Evaluering van onderwyspersoneel kan in twee hoofkategoriee ingedeel word , 

naamlik, evaluering met die doe! om werksprestasie van die onderwyser te verbeter sodat die 

onderwys van die kind daarby baat en evaluering gemik op persoonlike erkenning vir 

voortrenike diens sodat die onderwyser daarby baat (Bondesio & De Witt , 1990:267) . 

Geen sinvolle evaluering kan geskied as die onderwyser nie duidelikheid het oor die skool se 

doelstellings wat bereik moet word nie. Die skool se doelstellings moet duidelik aan die 

onderwyser oorgedra word en verkieslik moet hy inspraak in die bepaling van die doelwitte he 

(Hillebrand, 1989:63). As die evalueringsarea en die kriteria waaraan hy ge·meet word nie 

bekend is nie, weet die onderwyser nie wat van horn verwag word nie en sal hy nie doelgerig 

kan werk nie. Onsekerheid oor die kriteria waaraan hy gemeet word en twyfel oor die 

objektiwiteit en , bevoegdheid van die evalueerder kan daartoe lei dat die onderwyser nie 

daarvan seker kan wees dat hy die verwagte beloning sal ontvang nie. Hierdie onsekerheid sal 

sy motivering belemmer. Dit is ook belangrik dat al die aspekte van die werk geevalueer word 

(Hillebrand, 1989:63) . Die onderwyser moet verder vertroue he in sy meerderes se evaluering 

(Hawley, 1985 :60) . 

Vir die onderwyseres is terugvoering nadat sy geevalueer is baie belangrik sodat sy kan weet 

hoe sy vorder . Terugvoering ten opsigte van haar werk en professionele groei gaan hand aan 

hand (Steinberg,1993:51) . Positiewe terugvoering oor haar sterkpunte sal haar selfbeeld en 

verdere motivering versterk . Terugvoering ten opsigte van haar swakpunte hied geleentheid tot 

remediering en verdere professionele groei . Die onderwysleiers moet ook met hierdie 

individuele sterk- en swakpunte in hul beplanning en organisering rckening hou 

(Hillebrand , 1989:64 , Klcynhans, 1983:7) sodat daar aan die onderwyseres take opgedra kan 

word wat by haar persoonlikheid en vermoens pas. 

Klasbesoeke is 'n baie goeie manier van evaluering (Bondesio & De Witt , 1990:277) . Maar 

alleenlik klasbesoeke wat goed bcplan is en diplomatics onderneem word dcur vakhoofde sal 
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enige motiveringswaarde he . Schofield (1988:63-64 .66) se motivering van die personeel kan 

suksesvol plaasvind gedurende die evalueringsproses as die volgende sake in ag geneem word : 

.. 

• 

.. 

Voor klasbesoek moet 'n ooreenkoms bereik word tussen hoof en personeel 

omtrent opvoedkundige beginsels en metodes. 

Klasbesoek moenie by die onderwyser vrees inboesem nie . Die onderwyser 

moet steeds voel hy is baas in sy eie klaskameL 

Informele opvolgbesprekings moet steeds plaasvind . 

Die mens kan egter nooit ten voile deur enige vorm van evaluering beoordeel word nie. 

Daarom moet evaluering altyd met groot omsigtigheid hanteer word (Bondersio & De 

Witt, 1990:285). Of evaluering enige invloed het op die werkstevredenheid van die swart 

onderwyseres, sal met die empiriese studie vasgestel word. 

3.6.6 Organisasieklimaat 

Organisasiek.limaat is 'n relatief blywende kwaliteit van die interne milieu van 'n organisasie 

soos wat dit beleef word deur sy lede. Dit be1nvloed hulle gedrag en kan beskryf word in 

terme van 'n besondere reeks kenmerke (Esterhuizen, 1989:54) . Organisasieklimaat in 'n skool 

word gesien as 'n komponent van die gehalte van werk.lewe van die onderwyser 

(Mentz, 1992:313). 

Daar best.aan 'n duidelike verwantskap tussen werk.stevredenheid en organisasiekl imaat 

(Steyn, 1990: 150). Hierdie verband tussen organisasieklimaat en werk.stevredenheid is so groot 

dat die aanname gemaak kan word dat organisasiek.limaat 'n bydraende faktor is tot 

werkstevredenheid (Culver, 1990:325 ; Miskel & Ogawa, 1988:287). 

Daar is deur navorsers in die VSA bevind dat die persone in bestuursposisies in skole 'n groot 

invloed het op onderwysers se ervaring van die gehalte van hul werk.lewe en die a0eiding k.an 

gemaak word dat daar 'n verband bestaan tussen die bestuurstaak van die skoolhoof en 

organisasieklimaat in die skool (Mentz, 1992:313) . In 'n positiewe en gesonde 

organisasieklimaatskepping speel die skoolhoof dus 'n besondere rol. 'n Gesonde 

organisasieklimaat word ook weerspieel in onderwysers se optrede teenoor mek.aar en hoe 

hulle hulle verhouding met ander kollegas ervaar (Culver et al..1990:325; Steyn. 1988:53) . 
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As die organisasieklimaat van skole meer oop en deelnemend word, verhoog die vlak van 

onderwysertevredenheid (Miske) & Ogawa, 1988:287). Basiese behoeftes moet bevredig word 

om 'n aangename organisasieklimaat te skep. Goeie werksomslandighede, 'n goeie verhouding 

met die hoof, goeie salaris en sekuriteit is essensieel voordat motivering kan plaasvind 

(Mills, 1987:40) . 

Die aanstelling en opleiding van persone in leierskapsposisies in die onderwysstelsel, die 

diensvoorwaardes van onderwysers, die doelwitte wat deur die onderwysstelsel nagestreef 

word, die bydrae van ondersteuningsdienste aan onderwysers, die fisiese fasiliteite in skole, 

ensovoorts, oefen ook 'n besondere invloed uit op die skepping van ' n positiewe 

organisasieklimaat (Steyn , 1988:53) . 

'n Organisasieklimaat wat mensgeorienteerd is, is doeltreffend ten opsigte van 

werkstevredenheid en werkmotivering, aangesien dit die onderwyser as mens en sy behoeftes 

in ag neem . 'n Aangename organisasieklimaat in 'n skool bevorder dus moontlikhede vir die 

ervaring van werksmotivering en werkstevredenheid (Esterhuizen , 1989:55) . 

'n Gesonde of oop organisasieklimaat het die uitwerking dat onderwysers trots is op hulle 

skool en graag wet die skool identifiseer. Voorts toon hulle inisiatief. Verskille mag bestaan 

tussen die bestaande en ideale skoolklimaat, wat moontlik vir die onderwysleier 'n aanduiding 

mag wees van waar sy motiveringsprobleme gelee is (Van Niekerk , 1984 :23) . Die gehalte van 

werklewe en as gevolg daarvan werkstevredenheid van die onderwyser kan verbeter word 

indien die bestaande organisasieklimaat ontwikkel word (Mentz, 1992:314) . In hoe 'n mate dit 

by die swart onderwyseres die geval is, sal met die empiriese studie vasgestel word . 

3.6.7 Onderwysbeleid 

Onderwysbeleid is 'n weerspieeling van die grondmotiewe en lewensbeskoulike oortuiginge in 

'n gemeenskap. Onderwysstelsels sal op grond daarvan heelwat verskille openbaar (Van 

Niekerk, 1984:42). 'n Onderwysstelsel oefen 'n aansienlike invloed uit. op die onderwyser se 

beroepsbevrediging, want hy verrig sy taak binne 'n bepaalde onderwysmilieu 

(Steyn,1992 :312) . Aan die ander kant hang die effektiwiteit van 'n onderwysstelsel af van die 

mate van beroepsbevrediging wat die onderwyser in die stelsel ervaar (Steyn , 1992:320). 'n 

Onderwysdepartement, wat dee) is van 'n onderwysstelsel, stel weer 'n bree raamwerk 

waarbinne die beleid van die skool sy beslag moet kry (Nel, 1983:28). 
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In die skool word beplanning onderneem in die lig van die reeds vasgestelde beleid op 

nasionale en provinsiale vlak . Doelstellings word daarvolgens geformuleer en dan weer 

vasgele in 'n eiesoortige skoolbeleid . Dit is belangrik dat daar by beplanning op 

skoolbestuursvlak rekening gehou moet word met riglyne van bestaande beleid van 

owerheidskant. In die klaskamer sal die onderwyser weer sy beplanningsaktiwiteite voortsit in 

die Jig van die skoolbeleid (Van der Westhuizen, 1990: 155). 

Dit sal goed wees as onderwysers deelname kan he aan beleidmaking . (Onderwyseresse word 

byvoorbeeld dikwels verplig om 'n kurrikulum te onderrig en beleid te implimenteer waarin 

hulle geen se gehad het nie (Steinberg, 1993:60). Dit sal tot die status van die beroep bydra, 

die onderwyser se outonomie in die onderwysstelsel verhoog en die onderwyser sowel as die 

onderwysstelsel se effektiwiteit bevorder (Steyn, 1990: 147) . Op die manier sal ook 

werksbevrediging bevorder word . 

Om deelname op alle vlakke in die onderwysstelsel op 'n lukraak wyse toe te laat, kan egter 

nadelige gevolge vir die onderwyser en die onderwysstelsel inhou . Onderwysers se deelname 

in besluitneming en beleidbepaling moet volgens bepaalde voorwaardes ter wille van die 

onderwysstelsel en die onderwyser geskied (Steyn, 1990: 147). 

Daar is bevind dat daar min tevredenheid ten opsigte van algemene onderwysbeleid bestaan 

(Steinberg, 1993:59). 'n Groot probleem in die swart onderwys in Suid-Afrika, is dat die 

onderwysstelsel nie werklik voorsiening maak vir die behoeftes van swart kinders nie. Sw_artes 

het geen aandeel in die beleidmaking van onderwys vir hulle kinders nie (Mkhize, 1980:97). 

Daar bestaan by die swart bevolking agterdog teenoor die Departement van Onderwys en 

Opleiding (D00-Jaarverslag, 1991 :2). Die Departement word gereeld as 'n hardvogtige, 

onlegitieme en oneffektiewe burokrasie voorgestel en daar word van die Departement en sy 

skole niks goeds verwag nie (D00-Jaarverslag, 1991 :2). Onder hierdie omstandighede kan 

verwag word dat die swart onderwyseres nie werkstevredenheid sal ervaar nie. 

3.6.8 Gevolgtrekking 

Uit die inligting in die literatuur geraadpleeg, kan tot die gevolgtrekking gekom word dat 

bestuursfaktore en werkstevredenheid verband hou met mekaar. Oor die invloed van 

bestuursfaktore op die werkstevredenheid van die swart onderwyseres is daar egter geen 

inligting beskikbaar nie . Hierdie invloed sal in die empiriese studie bepaal word . 
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3.7 GEMEENSKAPSFAKTORE 

Bepaalde waardes in die gemeenskap soos status wat ' n onderwyser se beroep aan horn 

verleen, dien ook as motiveerders (Esterhuizen, 1989:58; Jeffs , 1986:39) . lndien die 

gemeenskap se waardes (hetsy religieus, ekonomies, kultureel, polities of sosiaal) van die van 

die onderwyser verskil, sat hierdie gemeenskapsfaktore demotiverend op die onderwyser 

inwerk (Van der Westhuizen, 1990:2 13) . 

Die kontemporere gemeenskap is geweldig statusbewus en daar word 'n duidelike skeiding 

gemaak tussen diegene wat 'n hoer en 'n laer status geniet (Steyn,1988:43). Statussimbole 

soos die betiteling van 'n pos en grootte van 'n kantoor is voorregte wat hier ter sprake kom 

(Esterhuizen, 1989:58; Jeffs , 1986:39). 

Navorsers in die vyftigerjare het reeds aangetoon dat die verwantskap tussen status en 

beroepsbevrediging by onderwysers baie meer beslissend is as by ander professionele persone. 

Aspekte waaraan in hierdie verband aandag gegee moet word is onder andere beter salarisse en 

diensvoorwaardes , aangenamer werksomstandighede, bevorderingsgeleenthede, werwing , 

keuring , opleiding en indiensopleiding (Steyn, 1988:43) . 

Ook die persoonlike !ewe van die onderwyser, soos sy verhoudinge met sy gesin, huislike 

omstandighede, ontspanning, sosiale, ekonomiese en politieke omstandighede, be"invloed sy 

optrede. Oor hierdie motiveringsfaktore het die onderwysleier weinig beheer, maar hy sal die 

situasie moet hanteer indien dit negatief manifesteer in die werk van die onderwyser 

(Ashbaugh, 1982: 196; Van der Westhuizen, 1990:213). Die onderwysleier moet kennis he van 

sy personeellede se behoeftes, hulle werksomstandighede en die vereistes wat die gemeenskap 

aan hulle stet (Van der Westhuizen, 1990:213). 

In Suid-Afrika het die swart werkende moeder in stedelike gebiede veral probleme met die 

versorging van haar kinders , omdat daar 'n groot tekort is aan kleuterskole en 

dagversorgingsfasiliteite (Prekel, 1982:76) . Veral in stedelike gebiede is die tradisionele 

uitgebreide gesin by die swartes besig om uit te sterf, dus is daar nie meer grootouers wat na 

die versorging van klein kinders kan omsien nie (Pretorius, 1982: 111). 

Die swart vrou dra dikwels 'n groot werklas, omdat daar tuis dikwels nie moderne geriewe en 

dikwels nie elektrisiteit is om haar huislike take te help verlig nie (Prekel , 1982 :77). Verder 

verwag die swart man steeds dat die vrou die meeste huislike take moet verrig 
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(Pretorius, 1982: 111). Die gevolg is dat die swart onderwyseres 'n dubbele rol moet vervul 

(vgl.2.4 .3) as tuisteskapper en as onderwyseres. Hierdie swaarder werklas kan haar 

werkstevredenheid nadelig be"invloed . 

3.8 SAMEVATTING 

Uit bogenoemde bespreking kan daar tot die gevolgtrekking gekom word dat die skoolhoof en 

sy bestuurspan 'n uiters belangrike rol te speel het in die ervaring van werkstevredenheid deur 

onderwysers in hulle personeel. Die bestuurspan moet hulle beywer om aangename fisiese 

werkstoestande te voorsien en le sorg dat elemente in die werk self, soos sinvolheid en 

interessantheid van so 'n aard is dat dit werkstevredenheid kan verseker. Die skoolhoof en 

bestuurspan moet verder elke onderwyser se persoonlike eienskappe in ag neem, sodat take aan 

hulle opgedra by elkeen se persoonlikheid pas. Om te sorg dat interpersoonlike verhoudinge 

gesond is, het die skoolhoof en bestuurspan 'n kommunikasietaak om te verrig . Die 

bestuurspan het verder 'n rol te speel in elke personeellid se loopbaanontwikkeling. Deur 

bekwame leierskap kan die bestuurspan vir elke personeellid die beste werkstevredenheid 

verseker. 
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4 

EMPIRIESE ONDERSOEK 

4.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word verslag gegee oor die empiriese studie wat uitgevoer is om vas te stel 

in hoe 'n mate die geidentifiseerde faktore werklik werkstevredeneheid by die swart 

onderwyseres beinvloed. Die navorsingsontwerp word eerstens bespreek. Daar word ook aan 

die ontwikkeling van 'n meetinstrument aandag gegee en die administratiewe prosedure word 

bespreek. Hiema word die steekproeftrekking en die statistiese verwerking van gegewens 

beskryf. Laastens word die interpretering van data bespreek. 

4.2 NA VORSINGSONTWERP 

4.2.1 Die naelys as meetin.strument 

Die posvraelys word deur Cohen (1989: 109) in opvoedkunde-navorsing beskou as die beste 

manier om inligting te bekom. Daar is, om die spesifieke doeleindes van hierdie navorsing te 

kon bereik, van 'n gedrukte, gestruktureerde posvraelys, eerder as van onderhoude gebruik 

gemaak, want: 

• 

• 

• 

• 

• 

die gedrukte vraelys is doeltreffender en meer prakties as die onderhoud 

(De Wet et al., 1981 : 163; Cohen, 1989:308) 

'n groot groep mense kan mak.liker gebruik word 

(Van der Westhuizen , 1991 :45 ; Cohen , 1989:308; Charles,1988:85) 

as meetinstrument is die vraelys meer betroubaar as die onderhoud ; die 

moontlikheid dat foute kan insluip is kleiner 

dit is goedkoper as onderhoude 

(Van der Westhuizen , 1991 :45 ; Cohen,1989:308) 

respondente kan anoniem bly 
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4.2.2 

objektiewer menings kan verkry word omdat persoonlike kontak uitgeskakel 

word 

dit neem minder tyd as onderhoude in beslag 

dit vergemaklik die analisering en tabulering van response 

(Van der Westhuizen, 1991 :45 ; Smit, 1988:59-62). 

Konstruksie nn die vraelys 

Na aanleiding van die literatuurstudie is 'n vraelys, soortgelyk aan die Minesota Importance 

Questionnaire (1975) en die vraelyste gebruik deur Hillebrand (1989) en Esterhuizen (1989) 

opgestel. Die Minnesota Importance Questionnaire is 'n Amerikaanse meetinstrument wat 

primer ten doe! het om, met die oog op 'n geskikte beroepskeuse, kandidate se belangstellings 

en behoeftes ten opsigte van 'n (ideate) beroep vas te stel (Hillebrand , 1989:96) . Die 

Minnesota Importance Questionnare kan as basis vir 'n vraelys oor die werkstevredenheid van 

die onderwyseres gebruik word, aangesien twintig van die belangrikste menslike behoeftes wat 

in die Minnesota Importance Questionnaire vervat is , ooreenstem met die behoeftes wat deur 

Hillebrand in sy navorsing geidentifiseer is en wat in hierdie navorsing geidentifiseer is as 

behoeftes wat by die onderwyseres bevredig moet word voordat sy werkstevredenheid kan 

ervaar. Die Mir:mesota Importance Questionnaire maak egter nie daarvoor voorsiening om die 

mate waarin hierdie behoeftes in die werklike werksituasie (bv . in die onderwyssituasie) 

bevredig word , te bepaal nie (Hillebrand, 1989:96). 

Vir die doe! van hierdie navorsing is die Minnesota Importance Questionnaire (1975), die 

vraelys van Hillebrand ( 1989) en die vraelys van Esterhuizen ( 1989) aangepas om uitsluitlik 

die werkstevredenheid van die swart onderwyseres in die Diamantveldstreek (DOO) vas te 

stel. Enkele toevoeging·s wat spesifiek betrekking het op die swart onderwyseres , is gemaak 

(vgl. vrae 18, 19, 26, 27, 28, 30, 33) . 

Die kategorie-indeling wat in hoofstuk 3 gebruik is, is as basis gebruik by die strukturering 

van die vraelys. Die inligting wat gevra word in Afdeling A sowel as die vrae in Afdeling 8 , 

is in die literatuurstudie geidentifiseer as faktore wat werkstevredenheid by swart 

onderwyseresse beinvloed . In Afdeling A word algemene inligting gevra , naamlik die 

respondent se ouderdom, ervaring as onderwyseres, kwalifikasies , posvlak, aantal leerlinge en 

aantal personeellede in die skool waar die respondent werksaam is. Afdeling B handel oor die 

faktore wat werkstevredenheid by die swart onderwyseres beinvloed en word as volg in 

kategoriee ingedeel : 
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I . Faktore wat verband hou met die werksituasie: 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

geleenthede tot kreatiwiteit in die klaskamer 

(vraag ~) 

die sinvolheid van die leerinhoude wat onderrig word (vraag 6) 

aangename werksomstandighede (vraag 19) 

billike werksure, insluitende buitemuurse bedrywighede en nasorg (vraag 23) 

'n regverdige werkbelading ( met ander woorde nie oormatige spanning as 

gevolg van werkbelading nie) (vraaag 24) 

veiligheid in die werksituasie (vraag 26) 

2. Faktore in die onderwyser self: 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

• 

'n behoefte aan duidelik omskrewe opdragte (vraag 27) 

erkenning as persoon (vraag 4) 

erkenning vir werk gelewer (vraag 3) 

om persoonlike doelwitte in beroep te bereik (vraag I) 

om te kan presteer (vraag 2) 

outonome funksionering (dit wit se onafhanklike denke, besluitneming en 

handeling ten opsigte van eie werk) (vraag 20) 

inagneming deur hoof/senior personeel van persoonlike kenmerke (byvoorbeeld 

ouderdom, geslag, werksvermoe, kwalifikasies) (vraag 28) 

eie verantwoordelikheid vir spesifieke opdragte of projekte (vraag 7) 

uitlewing van eie lewensbeskouing en waardes 

(vraag 11) 
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3. lnterpersoonlike verhoudinge: 

* 

* 

* 

* 

gesonde verhoudinge met leerlinge (vraag 22) 

aanvaarding deur kollegas (vraag 13) 

gesonde verhoudinge met meerderes (byvoorbeeld skoolhoof, departementshoof) 

(vraag -29) 

geleenthede om deel te word van ' n groep (vraag 30) 

4 . Loopbaanontwikkeling: 

* 

* 

* 

sekuriteit (byvoorbeeld sekuriteit oor 'n permanente pos) (vraag 18) 

bevordering (vraag I 0) 

billike vergoeding (vraag 17) 

5. Faktore op bestuursvlak wat werkstevredenheid be"invloed 

* 

* 

* 

* 

* 

* 

* 

* 

* 

doeltreffende onderrigleiding deur skoolhoof 

(vraag 16) 

ondersteuning deur skoolhoof teenoor ander instansies (-byvOQ!j6eeld 

onderwysdepartement, ouers en leerlinge) 

(vraag 15) 

deelnemende besluitneming'te~gle'v.m skoolbele1i:1 

(vraag 21) 

om opdragte van gesagsfigure te aanvaar (vraag 8) 

positiewe toesig (vraag 31) 

positiewe terugvoering ten opsigte van eie werk 

(vraag 32) 

regverdige evaluering vir merietetoekenning (vraag 9) 

'n positiewe werksomgewing (vraag 33) 

'n regverdige onderwysbeleid (vraag 34) 
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* billike toepassing van skoolbcleid (vraag 14) 

6. Gemeenskapsfaktore 

* 

* 

* 

professionele status in die gemeenskap (vraag 12) 

'n stabiele persoonlike lewe (vraag 35) 

versoenbaarheid (harmonie) ten opsigle van rol as moeder en tuisteskepper en 

rol as onderwyseres (vraag 25) 

Die vraelys is so ontwerp dat die respondent op 'n vierpuntskaal kan aandui eerstens, hoe 

belangrik sy die spesifieke faktor beskou en tweedens, ook op 'n vierpuntskaal, watter mate 

van bevrediging sy in haar werksituasie ten opsigte van die spesifieke faktor ervaar. Die 

vraelys is ook so ontwerp dat die diskrepansie tussen die belangrikheid van 'n faktor en die 

mate van bevrediging daarvan, bepaal kan word . 

4.2.3 Loodsondersoek 

'n Loodsondersoek is by 'n skool wat buite die steekproeflrekking geval het, onderneem om 

vas te stel of die aanwysings en vrae duidelik is. Daar was 15 onderwyseresse betrokke by die 

loodsondersoek. 'n Geringe wysiging is daama by die "algemene inligting" , waar daar geblyk 

het onduidelikheid te wees, aangebring. Geen verdere knelpunte is aangedui nie . 

4.2.4 Finale vraelys 

Die finale vraelys is hiema gedupliseer en aan die 23 skoolhoofde van skole wat binne die 

steekproeftrekking geval het, gestuur (vgl. Bylae A) . 

4.2.5 Administratiewe prosedures 

Skriftelike toestemming is van die hoofkantoor van die Departement van Onderwys en 

Opleiding verkry om die vraelys oor die werkstevredenheid van die swart onderwyseres by 

sekondere skole in die Diamantveldstreek onder jurisduksie van die DOO, le versprei . Hierna 

is met die streekkantoor van die Diamantveldstreek in Potchefstroom onderhandel. 'n Lys van 

sekondere skole, adresse, telefoonnommers en aantal onderwyseresse is van hulle verkry . 
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Aan die skoolhoofde van 23 skole is 257 vraelysle gcpos, met die versoek 0111 dil aan allc 

swart onderwyseresse uit te deel. In 'n begeleidende brief is die doel van die navorsing geslel, 

'n beroep op kollegiale samewerking gedoen en absolute anonimiteil gewaarborg (vgl. Bylae 

C) . 'n Afskrif van die toestemmingsbrief van die DOO is ook aangcheg (vgl. Bylae 8) . Vir 

elke skoolhoof is 'n koevert vir terugsending ingesluit. 

Die skoolhoofde aan wie die vraelyste gesluur is, is hiema telefonies geskakel om hulle 

samewerking le verkry. Emstige probleme en oponthoud · met die terugvoering van die 

vraelyste is hiema ervaar. Maandag, die 16de Augustus , die dag waarop die meeste vraelyste 

die spesifieke skole bereik het , het SADOU (Suid-Afrikaanse Demokratiese Onderwysersunie) 

met 'n staking van twee weke begin (16-27 Augustus) . Ten spyte hiervan is terugvoering van 

43% verkry. Na die beeindiging van die staking is die skoolhoofde weer eens telefonies 

geskakel. Aan skoolhoofde wat nie telefonies bereik kon word nie, is opvolgbriewe gestuur 

(vgl. Bylae D). Hiema was daar terugvoering van 62% . Omdat terugvoering van die 

Kimberley- en Klerksdorpstreek veral swak was, is met die streekhoofde van die DOO in 

Klerksdorp en Kimberley in verbinding getree. Daar is weer vraelyste aan skole in die 

Kimberleystreek gestuur. Die vraelyste van drie skole in die Klerksdorpstreek is persoonlik 

aan die kringinspekteur van die DOO in Klerksdorp afgelewer, waarna hy dit aan die 

inspekteurs van die betrokke skole, en hulle dit aan die betrokke skoolhoofde oorhandig het. 

Die finale persentasie terugvoering was hierna 73 ,'5 % . (vgl. Tabel 4. I.) 

4.2.6 Populasie en steekproef 

Omdat dit nie prakties uitvoerbaar was om die hele populasie (alle swart onderwyscresse in 

Suid-Afrika) by hierdie navorsing te betrek nie , is van ' n steekproef gebruik gemaak . As 

bereikbare populasie is alle swart getroude en ongetroude onderwyseresse in tydelike sowel as 

permanente poste aan sekondere skole in die Diamantveldstreek onder jurisduksie van die 

DOO geneem . 

Daar is in hierdie navorsing van 'n sistematiese trossteekproeftrekking gebruik gemaak . Die 

basiese beginsel van sistematiese steekproeftrekking is dat die elemente van die steekproef op 

een of ander reelmatige wyse vanaf 'n volledige lys van die elemente van die populasie gelrek 

word (Stoker, 1988: 14). Die eerste lid van van die steekproef word ewekansig getrek en dan 

elke kde lid daarna (De Wet, 1981 : 116). Die keuse van die eersle lid van die steekproef bepaal 

dus outomaties die hele steekproef (Stoker, 1988: 14). Trossleekproeftrekking is verder gebruik 

omdat onderwyseresse in lrosse (byvoorbeeld verbonde aan afsonderlike skole) gegroepeer is . 
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In hierdie navorsing is as volg te werk gegaan : 

Die 46 sekondere skole in die Diamantveldstreek se name is op 'n suiwer ewekansige wyse 

genommer van 01 tot 46. Hierna is bereken elke hoeveelste nommer gekies moes word deur 

die grootte van die steekproef, 23, in 46 te deel. Dit gee 2 as antwoord . Elke tweede nommer 

na die eerste lid van die steekproef is dus gekies. Al 257 onderwyseresse verbonde aan hierdie 

skole is in die steekproef opgeneem. 

TA Rn . ./. I VUAU.YS71•: l 1/H;J•:STUUU l ·.N nRUGONTVANG 

Vraclyslc uilgcsluur Vraclyslc 1erugo111vang Pcrsenlasie 

257 189 13.5% 

4.2.7 Statist iese tegniek 

Data is met behulp van 'n hoofraamrekenaar van die PU vir CHO en 'n SAS­

rekenaarprogrampak.ket verwerk (SAS Institute, Inc., 1985). Frekwensies en tweerigting­

frekwensies is met behulp van die FREQ-prosedure van SAS en gemiddeldes met behulp van 

die MEANS-prosedure bepaal. Tweerigtingfrekwensies met CHI-kwadraat is bereken om le 

bepaal of daar verbande bestaan tussen biografiese faktore en die mate van bevrediging wat die 

respondente ervaar ten opsigte van al die faktore. Daar is ook effekgroottes (w-waarde) 

bereken om te bepaal of die statisties betekenisvolle verskil 'n prakties betekenisvolle verskil 

uitwys (Cohen, 1988). Gemiddeldes is bereken ten einde rangordes te bepaal van 

belangrikheid , bevrediging en die diskrepansie tussen belangrikheid en bevrediging . 
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4.3 INTERPRETERING VAN DATA 

4.3.1 Algemeen 

Bevindinge wat gemaak word in hierdie navorsing , geld slegs vir die teikenpopulasie, dit wil 

se swart onderwyseresse in sekondere skole in die Diamantveldstreek onder jurisduksie van die 

DOO. Daar kan nie veralgemenings na aanleiding van hierdie bevindinge gemaak word na die 

· res van die bevolking nie. 

4.3.2 Algemene inligting 

Die doe] met die vrae (vgl. Bylae A, Afdeling A, vrae 1.1 -1.6) was om algemene inligting oor 

die studiepopulasie te bekom. Hierdie gegewens word saamgevat in Tabel 4.2 . 

Van die onderwyseresse van wie terugvoering ontvang is, is 177 (93 .7 %) onder die ouderdom 

van 41 jaar. Van die 189 respondente het 123 (65 .1 %) , minder as 6 jaar en 167 (88 .3 %), 

minder as 10 jaar ervaring as onderwyseres. Hierdie persentasies dui daarop dat die 

studiepopulasie 'n groepjong onderwyseresse is met min ervaring. Die feit dat 149 (78 ,8 %) 'n 

primere of sekondere onderwysdiploma besit, dui daarop dat hulle wel naskoolse opleiding 

ontvang het en dus redelik goed gekwalifiseerd is vir hulle taak. Dit is egter tog verontrustend 

dat slegs 19,6% van die swart onderwyseresse van wie terugvoering ontvang is, oor 'n graad 

of hoer kwalifikasie beskik. 'n Logiese gevolg van bogenoemde gegewens is dat 70 ,4 % van 

die respondente op posvlak 1 verkeer teenoor slegs 1, I% op posvlak 5. Die meeste 

respondente, naamlik 71,5 % is werksaam in groot skole met meer as 1000 leerlinge en 91 , I % 

in skole met tussen 20 tot 60 personeellede. 
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TA Ht-:t . -1.2 AU;t•J.4!:Nl : INU(j JIN(i 

Vrac r % 
1,1 Oudcrdom 

20 • 30 jaar 12 1 64. 1 
3 I • 40 jaar 56 29.6 
4 1 . 50jaa r 5 2.6 
51 • (l(J jaa r 5 2.6 
nul rcspons 2 I . I 

Totaal 189 IOO,O 

J;1rc crvarin2 as ondc""'YSCres 
1,2 

O. 5 jaar IB 65. 1 
6 • IO jaar 44 B .2 
11 • 15 jaar IJ 6.9 
16 + jaar 9 4.k 

Totaal 189 If){) 0 

I.J Kwalifikasics 

PrimCrc ondcrwysdiploma 39 20.6 
sckondcrc ondcrwysdiploma I l(J 58.2 
graad 20 10,6 
graad en diploma II 5.8 
hoer kwa lifikasic 6 3.2 
nul rcspons 3 J,<, 

Totul 189 IOO,O 

I.J Pos,•lak 

Posvlak I 133 70 .4 

posvlak 2 15 7.9 

posvlak 3 7 3.7 

posvlak 4 7 3.7 

posvlak 5 2 I.I 
posvlak 6 0 (J 

nul rcspons 25 13.2 

Totaal 189 1110,0 

1.5 Aantal lccrlingc in skool 

0 - 100 4 2. 1 
JOO · 5CJIJ 5 2.6 
511() · JC J(J() 44 23.3 
mccr as IOCJ( J 135 71.5 
nul rcspons I 0.5 

Totaal 189 100,0 
1.6 Aantal 11ersonccllcdc 

Ill · 20 II 5.8 
20 · 40 k5 45 .0 
40 · 60 R7 46 .1 
mccr as 60 5 2.6 
nul rcsoons I 0.5 

Totaal 189 ICHl,0 
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4.3.3 'n Frekwensie-analise van faktore wat werkstevredenheid bei·nvloed 

4.3 .3.1 Faktore in die werksituasie wat werkstevredenheid be"invloed 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl. Tabel 4 .3) is om vas te stel hoe belangrik swart 

onderwyseresse die faktore in die werksituasie wat werkstevredenheid be"invloed beskou en in 

hoe 'n mate hierdie faktore bevredig word . 

Uit Tabel 4 .3 kan afgelei word dat 92, I % van die respondente geleenthede tot kreatiwiteit in 

die klaskamer (vraag 5) as belangrik tot baie belangrik beskou . Dit stem ooreen met 

bevindinge waartoe daar in die literatuurstudie gekom is, naamlik dat werk uitdagings moet 

bied en interessant moet wees om onderwyseresse te motiveer (vgl. 3.2.2.2; 3 .2.2.3) . Die 

behoefte aan geleenthede tot kreatiwiteit in die klaskamer word by 56,6% van die swart 

onderwyseresse bevredig tot baie bevredig. Daar is egter nog 43,4% wat nie bevredig word 

nie. Dit dui daarop dat daar tog meer geleenthede tot kreatiwiteit in die klaskamer geskep kan 

word . 

Die sinvolheid van die leerinhoude wat onderrig word (vraag 6) word deur 94,7% van die 

swart onderwyseresse ook as belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie resultaat stem 

ooreen mer die bevinding waartoe daar in die literatuurstudie gekom is (vgl. 3.2.2 . 1), naamlik 

dat sinvolheid van 'n onderwyseres se werk 'n grool rol speel in haar werkstevredenheid . In 

teenstelling egter met die bevindinge in die literatuurstudie, dat swart onderwyseresse 

ontevrede behoort te wees met die sinvolheid van leerinhoude wat hulle moet onderrig, dui die 

positiewe terugvoering van 74,6% van die respondente dat hulle bevrediging tot baie 

bevrediging ervaar. 

Aangename werksomstandighede (vraag 19) word deur 91 % van die swart onderwyseresse as 

belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie bevinding hou verband met die navorsing wat 

deur Hillebrand (1989: 111) en Esterhuizen (1989 :94) gedoen is . In teenstelling hiermee is dit 

een van die faktore waarin 58,2% van die swart onderwyseresse min tot geen bevrediging 

ervaar. Hierdie bevinding is 'n bevestiging van die gevolgtrekking waartoe in die 

literatuurstudie gekom is (vgl.3.2 . 1) , naamlik dat swak fisiese werkstoestande as 'n groot 

faktor van werksontevredenheid by die swart onderwyseres uitgesonder kan word . 
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00 

TABEL -1.3 FAKTORE IN DIE WERKS!TUASIE WAT WERKSTEVREDENHEID BEINVLOED 

0 

f 

2 

4 

3 

2 

4 

3 

0 = geen respons 
I = , ·an geen belang 
2 = van min belang 
3 = belangrik 
4 = baie belangrik 

Belangrikheid 

I 2 

% f % f % 

1.0 3 1.6 IO 5.3 

2.1 2 I.I 4 2. 1 

1.6 5 2.6 9 4.8 

I.I I 0.5 7 3.7 

2. 1 3 1.6 IO 5.3 

1.6 3 1.6 5 2.6 

f 

50 

35 

48 

79 

53 

44 

Vrae/Faktore 

3 4 

% f % f 

26.5 124 65.6 
5. geleenthede tot krcati\\iteit in die 

6 
klaskamer 

18.5 144 76.2 6. die sinvolheid van die leerinhoude wat 4 
onderrig word 

25.4 124 65.6 19. aangename werksomstandighede 3 

41.8 100 52.9 23. billike werksure. insluitende 3 
buitemuurse bedrywighede en nasorg 

28.0 11 9 63 .0 24 . 'n reg\·erdige werkbelading (m.a.w. I 
nie oonnatige spanning a.g.v. 
werkbelading nie) 

23.3 134 70.9 26. veiligheid in die werksituasie 4 

0 

% 

3.2 

2. 1 

1.6 

1.5 

0 .5 

2. 1 

0 = geen respons 
I = geen be\Tediging 
2 = min bevrediging 
3 = bevredig 
4 = baie bevredig 

Bevrediging 

I 2 

f % f % 

34 18,0 .n 22 .2 

19 IO.I 25 13,2 

73 38.6 37 19.6 

30 15.9 42 22.2 

54 28.6 47 24 .9 

58 30.7 40 21.2 

J 4 

f % f % 

66 34.9 41 21.7 

82 43.4 59 31.2 

44 23 .3 32 16.9 

88 46.6 26 13,8 

62 32.8 25 13.2 

59 31.2 28 14.8 



Uit die label blyk verder dat billike werksure, insluitende buitemuurse bedrywighede en nasorg 

(vraag 23) deur 94,7% van die resJX>ndente as belangrik tot baie belangrik beskou word . 

Hierdie resultaat hou verband met die bevindinge waartoe daar in die literatuurstudie gekom is 

(vgl.3 .2.2.4) . Van die resJX>ndente ervaar 60,4% bevrediging tot baie bevrediging met hierdie 

faktor, wat in teenstelling is met die verwagting wat in die literatuurstudie geskep is, naamlik 

dat hulle ontevrede sou wees. Dit dui daarop dat die swart onderwyseres nie die werksure as 

sodanig as onbillik beskou nie . 

Die faktor, 'n regverdige werkbelading (met ander woorde nie oormatige spanning as gevolg 

van werkbelading nie) (vraag 24), is ook deur 91 % van die resJX>ndente as belangrik tot baie 

belangrik beskou, wat in ooreenstemming is met die bevindinge waartoe in die literatuurstudie 

gekom is (vgl.3 .2 .2.4; Hillebrand, 1989: 111 ). Soos verwag, ervaar 53,5% van die resJX>ndente 

glad nie tot geen bevrediging met hulle werklas. Hierdie bevinding dui daarop dat net meer as 

die helfte van die respondente nie soseer ontevrede is met die aantal werksure nie (vgl.vraag 

23), maar met die spanning wat 'n gevolg is van 'n onregverdige werkbelading. 

Yan die respondente (94,2 % ), beskou veiligheid in die werksituasie (vraag 26) as belangrik 

tot baie belangrik . Hierdie resultaat is in ooreenstemming met die literatuurstudie 

(vgl.3 .2 .2 .5) . Yan die respondente (51,9%), ervaar dat die behoefte aan veiligheid in die 

werksituasie gl~d nie bevredig tot min bevredig word. Hierdie resultaat is 'n bevestiging van 

die bevinding waartoe daar in die literatuurstudie gekom is, naamlik dat gevaar in die 

werksituasie vir die swart onderwyseres groot probleme skep. Die resultaat is tog verrassend, 

aangesien daar na aanleiding van die literatuurstudie (vgl.3 .2.2.5) en gesien in die Jig van die 

huidige onrustoestand in swart onderwys soos aanrandings en vandalisme deur 

ongedissiplineerde leerlinge, verwag is dat die onderwyseresse hulle baie meer onveilig sou 

voel. 'n Moontlike verk.laring hiervoor is dat die Diamantveldstreek baie plattelandse skole 

insluit waar leerlinge nie soveel blootgestel is aan geweld en vandalisme soos in skole in 

stedelike gebiede soos Soweto nie. 

4.3.3.2 Faktore in die onderwyseres. self wat werkstevredenheid be"invloed 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl. Tabel 4.4) is om vas te s·tel hoe belangrik swart 

onderwyseresse die faktore in die onderwyseres self wat werkstevredenheid be"invloed beskou 

en in hoe 'n mate hierdie faktore bevredig word. 
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TABEL ~.-I FA KTORE IN DIE ONDERWYSERES SELF WA T WERKS TEVREDENHEID BE!NVLOED 

0 

f 

3 

6 

5 

8 

5 

3 

2 

5 

5 

0 = geen respons 
I = van geen belang 
2 = van min belang 
3 = belangrik 
4 = baie belangrilc 

Belangrikheid 

I 2 

% f % f % 

1.6 2 I.I II 5.8 

3. 1 2 I.I 7 3. 7 

2.5 6 3.2 9 4.8 

4.2 3 1.6 7 3.7 

2.6 2 I.I I I 5.8 

1.6 6 3.2 12 6.3 

I.I 8 4.2 10 5.3 

2.6 I 0.5 9 4.8 

2.6 9 4.8 20 10.6 

J 4 

f % f % 

38 20.1 135 71,4 

57 30.2 11 7 61.9 

64 33.9 105 55.6 

73 38,6 98 51.9 

69 36.5 102 54.0 

48 25 .4 120 63 ,5 

53 28.0 116 61.4 

72 38.1 102 54.0 

53 28.0 102 54.0 

Vrae/Faktorc 

0 

f 

I. om persoonlike doelwitte in beroep te 
5 

bereik 

2. om te kan presteer 6 

3. erkcnning vir wcrk gelewer 6 

4. erkcnrung as persoon 6 

7. eie veramwoordelikheid vir spesifieke 5 
opdragte of projekte 

11. uitle"i ng van eie lewcnsbeskouing en 2 
waardes 

20. outonomc funksioneri ng d.w.s. 2 
ona!hanklike denke. besluitneming en 
handeling t.o.v. eie werk 

2 7. 'n behoefte aan duidelik omskrewe 3 
opdragtc 

28. inagneming deur hoof/senior 3 
personeel van persoonlike kenrncrke (bv. 
ouderdom. geslag. werksvermoe. 
kwalifi.kasies) 

0 = geen rcspons 
I = geen bevTediging 
2 = min bevrediging 
3 = bevredig 
4 = baie beYredig 

Bevredigmg 

I 2 

% f % f % 

2,7 17 9,0 59 31.2 

3.2 19 10. 1 49 25 .9 

3.2 18 9,5 38 20. 1 

3.2 17 9,0 42 22.2 

2,6 16 8.5 42 22,2 

1,1 26 13.8 49 25 .9 

I. I 38 20.1 42 22.2 

1.6 3 1 16.4 47 24.9 

1.6 40 21.2 53 28.0 

J 4 

f % f % 

59 31.2 49 25.9 

76 40.2 39 20.6 

90 47.6 37 19.6 

82 43.4 42 22.2 

97 41.8 47 24 .9 

84 44 .4 28 14.8 

65 34.4 42 22.2 

84 44.4 24 12.7 

69 36.5 24 12. 7 



Om persoonlike doelwille in haar beroep te bereik (vraag I) word deur 91,5 % van die swart 

onderwyseresse as belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie resultaat is in oorecnslemming 

met die bevindinge in die literaluursludie , naamlik dat, wannecr ' n onderwyseres 'n doelwit 

gestel en suksesvol bereik het, sy 'n gevoel van tevredenheid ervaar (vgl.3 .3.3). Wat 

bevrediging betref, ervaar 57, I % van die respondente bevrediging tot baie bevrediging. Dit 

implisecr dat 'n redelike groot groep onderwyseresse (42,9%) tog mecn dat hulle nie hul 

persoonlike doelwitte in die beroep bereik nie . 

Dit is vir 92, I % van die swart onderwyseresse belangrik tot baie belangrik om te kan preslecr 

(vraag 2) . Dit is 'n bevestiging van die gevolgtrekking waartoe in die literatuurstudie gekom 

is, naamlik dat elke mens 'n behoefte het om le presteer (vgl.3 .3.4). Die 60,8% positiewe 

terugvoer van respondente wat ontvang is in verband met die bevrediging van die faktor, dui 

daarop dat die respondente bevrediging tot baie bevrediging ervaar. Na aanleiding van 

bevindinge in die lite ratuurstudie is daar verwag dat die swart vrou meer negatief op hierdie 

faktor sou reagecr , omdat daar dikwels by haar 'n gebrek aan selfvertroue, te wyte aan 

vooroordele wat teen haar gehou word , bestaan (vgl.3 .3.4) . 

Erkenning vir werk gelewer word deur 89 ,5% van die respondente as belangrik tot baie 

belangrik beskou . Hierdie bevinding is in ooreenstemming met die gevolgtrekking waartoe in 

die literatuurstudie gekom is, naamlik dat die meeste mense 'n behoefte het aan erkenning en 

dat ' n gebrek aan erkenning ge1dentifiseer kan word as ' n bron van ontevredenheid 

(vgl.3.3 .2) . In teenstelling met die bevindinge van Hillebrand ( 1989: 15) en Esterhuizen 

(1989 :69) dat erkenning vir werk gelewer een van die faktore is wat die minste bevredig word, 

ervaar 67,2% van die swart onderwyseresse log dat die behoefte bevredig tot baie bevredig 

word . 

Van die respondente beskou 90,5 % erkenning as persoon (vraag 4) ook as 'n be langrike tot 

baie belangrike faktor om werkstevredenheid te kan ervaar. Dit bevestig die bevinding waartoe 

in die literatuurstudie gekom is (vgl.3 .3 .2) . Hierdie vraag hou nou verband met vraag 3 

(erkenning vir werk gelewer) en is 'n faktor wat 65,6% van die respondente bevredig lot baie 

bevredig . 

In teenstelling met die resultate in die navorsing van Hillebrand (1989: 11 3) waar 'n relatief Jae 

skaalwaarde aan die behoefte aan verantwoordelikheid (vraag 7) toegeken is, beskou 90,5% 

van die swart onderwyseresse die verantwoordelikheid vir spesifieke opdragte o f projekte as 

belangrik tot baie belangrik . Hierdie resultaat bevestig die bevinding in die lite ratuurstud ie dat 

die behoefte om vryheid te he om veranlwoordelikheid te aanvaar , vir onderwyseressc met 
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hoer orde behoeftes ' n belangrike motiveringsfaklor is (vgl.J .3.6) . Hierdie faktor is by 66,7% 

van die respondente bevredig tot baie bcvredig . Uit die bevindinge waartoe in die 

literatuurstudie gekom is, is verwag dat die swart onderwyseres meer negatief op hierdie faktor 

sou reageer omdat, veral haar ondergeskikle status as vrou in die verlede haar selfverlroue om 

verantwoordelikheid te aanvaar, benadeel het (vgl.3.3.6). 

Die uitlewing van eie lewensbeskouing en -waardes (vraag 11) word deur 88 ,9% van die swart 

onderwyseresse as belangrik lot baie belangrik beskou (vgl.3 .3. 1.1). Uit die resultate blyk dat 

59 ,2 % van die respondente bevrediging tot baie bevrediging ten opsigte van hierdie faktor 

ervaar. Daar is dus nog 40,8% van die responclenle wat ontevrede is met hierdie faktor . Meer 

geleenthede vir die uitlewing van eie lewensbeskouing en -waardes kan dus geskep word . 

Groter outonome funksionering (vraag 20) word , soos verwag na aanleiding van bevindinge in 

die literatuurstudie, deur 89 ,4% van die swart onderwyseresse as belangrik tot baie belangrik 

beskou (vgl.3.3.5). Van die respondente ervaar 56,5% bevrediging 101 baie bevrediging met 

hierdie faktor. Soos by vraag 11, is hierdie respons steeds laag, aangesien 43,5 % nog 

ontevrede is en kan daar meer geleenthede geskep word vir groter outonome funksionering 

Die behoefte aan duidelik omskrewe opdragte (vraag 27) word deur 92, I % van die 

respondente as -belangrik tot baie belangrik beskou. Dit bevestig die aanname wat in par. 

3.3. 1.2 gemaak word dat rolonsekerheid wat ontstaan as gevolg van 'n gebrek aan duidelik 

omskrewe opdragte, as 'n belangrike bydraende faktor tot sires en werksontevredenheid by die 

onderwyseres uitgesonder kan word . Van die die swart onderwyseresse word 57 , I % se 

behoefte aan duidelik omskrewe opdragle bevredig tot baie bevredig . Hierdie resultaat dui 

daarop dat meer aandag gegee kan word aan duidelike omskrewe riglyne by die uitvoer van 

opdragte. 

lnagneming deur die hoof/senior personeel van persoonlike kenmerke soos ouderdom , geslag, 

werksvermoe en kwalifikasies (vraag 28), word deur 82 % van die swart onderwyseresse as 

belangrik tot baie belangrik beskou. Bevindinge in die literatuurstudie dui daarop dat 

persoonlike kenmerke bepaal hoe 'n mens onder verskillende omstandighede reageer. Hierdeur 

word werkstevredenheid dan weer beinvloed (vgl.3.3 .7). Met hierdie faktor ervaar 49,2% van 

die respondente geen tot min bevrediging. Hierdie persentasie dui daarop dat die ander helfte 

van die swart onderwyseresse tog 'n mate van bevrediging ervaar. Daar is dus ruimte vir 

verbetering in die manier waarop die hoof en senior personeel swart onderwyseresse se 

persoonlike kenmerke in ag neem. 
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4.3.3.3 I nterpersoon Ii ke verhoud i nge 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl. Tabel 4.5) is om vas te stel hoe belangrik swart 

onderwyseresse faktore wat sentreer rondom interpersoonlike verhoudinge wat 

werkstevredenheid be"invloed beskou en in hoe 'n mate hierdie faktore bevredig word . 

Uit die label kan afgelei word dat aanvaarding deur kollegas (vraag 13) deur 92, I % van die 

respondente as belangrik tot baie belangrik beskou word . Dit strook met die bevindinge in die 

literatuurstudie (vgl.3.4 .2) dat kollegiale verhoudinge tot werksgeluk, 

onderwyserberoepsbevrediging en -beroepsontevredenheid bydra. Van die respondente 

ondervind 74,6% bevrediging tot baie bevrediging met hierdie faktor. Hulle meen dus in die 

algemeen dat hulle goed aanvaar word deur hulle kollegas. Hierdie bevinding is ook in 

ooreenstemming met die van Hillebrand (1989:115), waar hierdie faktor die tweede meeste 

van al die faktore bevredig word. 

Gesonde verhoudinge met leerlinge (vraag 22) word deur 96,8% van die respondente as 

belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie resultaat is in ooreenslemming met bevindinge 

waartoe in die literatuurstudie (vgl.3.4 . I) asook in die navorsing van Hillebrand (1989: 110) en 

Esterhuizen ( 1989:87) gekom is. In teenstelling egter met die navorsing van Hillebrand 

( 1989: 115) en Esterhuizen ( 1989:69) , waar gesonde verhoudinge met leerlinge die faktor is 

wal die meeste · bevredig word, blyk dil dat hierdie faktor by 68 ,8 % van die swart 

onderwyseresse bevredig tot baie bevredig word. Hierdie persentasie dui op 'n baie laer 

bevredigingsvlak as by ander navorsers. Hierdie bevinding is, alhoewel die bevrediging hoer is 

as by baie ander faktore, in ooreenstemming met die gevolgtrekking waartoe in die 

literatuurstudie gekom is, naamlik dat die ontwrigting in swart skole 'n negatiewe invloed op 

die verhouding tussen leerlinge en onderwyseresse tot gevolg het (vgl.3.4 . 1) . 

Gesonde verhoudinge met meerderes, byvoorbeeld die skoolhoof en departementshoofde 

(vraag 29) beskou 92, I% van die respondente as belangrik tot baie belangrik. In die 

literatuurstudie (vgl.3.4.4) en die navorsing van Esterhuizen (1989:90) het dit ook as 'n 

belangrike voorverei ste vir effektiewe onderwys en onderwyserberoepsbevrediging na vore 

gekom . Die behoefte aan 'n gesonde verhouding met meerderes word deur 65,6% van die 

respondente as bevredig tot baie bevredig aangedui . Daar bestaan dus 'n redelik goeie 

verhouding tussen swart onderwyseresse en hulle skoolhoofde en ander meerderes. 
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TABEL -1.5 INTERPERSOONL!KE VERHOUDINGE 

0 

f 

3 

-I 

5 

3 

0 = geen respons 
I = \"an geen belang 
2 = \"an min belang 
3 = belangrik 
-I = bate belangrik 

Belangrikhcid 

I 2 

% f % f % 

1.6 -I 2.1 8 -1 .2 

2.1 0 0 2 I.I 

2.6 -I 2. 1 6 3.2 

1.6 2 I.I 12 6.3 

3 -I 

f % f % 

57 30.2 117 61.9 

31 16.-1 152 80.-1 

H 22 ,8 131 69.3 

78 -1 1.3 9-1 -1 9.7 

Yrac/Faktorc 

0 

f 

13. aanvaarding deur kollegas I 

22 . gesonde verhoudinge met leerlinge 2 

29. gesonde \"CrhoudJngc met meerderes 2 

(bv. skoolhoof. depancmcmshoof) 

30. geleenthedc om deel tc word \"an 'n 3 

groep 

0 = geen rcspons 
I = geen be\Tediging 
2 = min be\Tedigtng 
3 = be\"redig 
-I = baie bevredi g 

Be, Tedigm g 

I 2 

% f % f % 

0.5 9 u 38 20,1 

1.0 23 12.2 3-1 18.0 

1.0 26 13.8 37 19.6 

1.6 1-1 7.-1 6-1 33 .9 

J -I 

f % f % 

88 -16.6 53 28.0 

62 32.8 68 36.0 

67 35.-1 57 30.2 

8-1 -1-1 .-1 2-1 12.7 



Vraag 30, geleenthede om deel te word van 'n groep, word deur 91 % van die swart 

onderwyseresse as belangrik tot baie belangrik beskou. Holle het dus 'n behoefte aan 

geleenthede tot groepsidentiteit. Uit die literatuurstudie het dit geblyk dat veral swart 

onderwysers in die huidige onrusklimaat van groepsdruk gebruik maak om hulle 

ontevredenheid met die onderwyssituasie te kenne te gee (~gl.3.4.4) . Van die respondente 

ervaar 57, I% hierdie faktor as bevredig tot baie bevredig . Dit dui tog daarop dat 42,9% van 

die respondente se behoefte om deel te word van 'n groep, nie bevredig word nie. 

4.3.3.4 Loopbaanontwikkeling 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (Tabel 4 .6) is om vas te stel hoe belangrik die swart 

onderwyseres faktore wat sentreer rondom loopbaanontwikkeling beskou en in hoe ' n mate 

hierdie faktore bevredig word . 

Van die respondente beskou 84 ,6% bevordering (vraag 10) as belangrik tot baie belangrik . 

Hierdie resultaat stem ooreen met bevindinge in die literatuurstudie (vgl.3.5.2) . As die 

persentasie belangrikheid met die van ander faktore vergelyk word, blyk dat die swart vrou in 

die onderwys bevordering, soos haar blanke kollegas, nie so belangrik beskou nie 

(vgl.Hillebrand, 1989: 113). Hierdie bevinding verk.laar ook moontlik waarom so min swart 

vrouens in bevorderingsposte aangetref word (vgl.tabel 4.2, vraag 1.4). Omdat sy tradisioneel 

minderwaardig teenoor die man beskou is, voel sy onseker om te probeer om bevordering te 

ontvang. Soos verwag is in die literatuurstudie (vgl.3 .5.2), ervaar 53,5% van die swart 

onderwyseresse geen tot min bevrediging met bevordering nie . Die swart vrou in die onderwys 

se bevorderingsmoontlikhede is dus 'n saak waaraan aandag gegee sal moet word . 

Billike vergoeding (vraag 17) word deur 87,8% van die swart onderwyseresse as belangrik tot 

baie belangrik beskou . Hierdie positiewe persentasie hou verband met bevindinge in die 

literatuurstudie (vgl.3 .5 .3) . Die swart onderwyseres het eerstens 'n belangrike ekonomiese 

verantwoordelikheid teenoor haar gesin . As hierdie higienefaktor (vgl.2.3.3) nie bevredig 

word nie , kan sy ook nie verder gemotiveer word om hoer prestasies te lewer en uiteindelik 

werkstevredenheid te ervaar nie . Die behoefte aan billike vergoeding word by 58, 7% van die 

swart onderwyseresse glad nie tot min bevredig . Hierdie bevinding is in ooreenstemming met 

die literatuurstudie waar ontevredenheid met salaris as grootste bron van ontevredenheid by die 

swart werkende vrou ge'identifiseer is en die navorsing van Hillebrand (1989 : 115) waar ook 

blanke onderwyseresse kompeterende vergoeding as laagste bevredig geplaas het. 
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TABEL .J.6 LOOPBAANONTWIKKELING 

0 

f 

3 

3 

3 

0 = geen respons 
I = van geen belang 
2 = \'an min belang 
3 = belangrik 
4 = baic belangrik 

Belangrikhcid 

I 2 

% f % f % 

1.6 10 5.3 16 8.5 

1.6 6 3.2 14 7.4 

1.5 9 u 2 I.I 

J 

f % 

66 34.9 

58 30.7 

31 16.4 

-I 

f % 

94 -19.7 

!08 57.1 

1-14 76.2 

Vrae/Faktorc 

0 

f % 

JO. bevordcring 3 1.5 

17. billikc vergocding 3 1.6 

18. sekuri 1ci1 (bv. sekuri1ei1 oor 'n 3 1.6 

permancnic pos) 

0 = geen rcspons 
I = geen bevrcdiging 
2 = mi n bevrcdiging 
3 = bc\'redig 
4 = baic bC\'TCdig 

Be\Tcdiging 

I 2 

f % f % 

64 33.9 37 19.6 

69 36.5 42 22.2 

55 29.1 31 16.-1 

J -I 

f % f % 

59 31.2 26 13.8 

58 30.7 17 9.0 

58 30.7 42 22.2 



Van die respondente beskou 92 ,6 % sekurileil, byvoorheeld oor 'n permanente pos (vraag 18), 

as belangrik tot haie helangrik. Hierdie resultaal staaf die bevindinge waarloe in die 

literatuursludie gekom is (vgl.3.5 . 1) , naamlik dat onsekerheid om 'n werk le kan verloor 'n 

bron van spanning en gevolglik werksontevredenheid is . Sekurite il word as faklor deur 52 ,9 % 

van die swart onderwyseresse as bevredig tot baie bevredig ondervind. Hierdie is, alhoewel die 

positiewe persentasie laag is, 'n verrassende resultaat as die onseker en swak ekonomiese - en 

ontwrigtende onderwystoestande in Suid-Afrika asook die staal se program van rasionalisering 

in ag geneem word (vgl. 3.5 . 1) . Na aanleiding van die literatuurstudie is daar verwag dat 

swart onderwyseresse minder bevrediging sou ervaar. 

4 .3 .3.5 Faktore op bestuursvlak wat werkstevredenheid be'invloed 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl.Tabel 4.7) is om vas le stel hoe belangrik swart 

onderwyseresse faktore op besluursvlak wal werkstevredenheid be'invloed beskou en in hoe 'n 

mate hierdie faktore bevredig word. 

Om opdragte van gesagsfigure te aanvaar (delegering) (vraag 8) word deur 89,9% van die 

respondente as belangrik tol baie belangrik beskou. Na aanleiding van bevindinge in die 

literatuurstudie was dit dan ook die verwagte resultaat, aangesien onderwyseresse se selfbeeld 

positief versterk word as gevolg van vertroue wat onderwysleiers in hulle stel en dit dan verder 

lei tot werkstevredenheid (vgl.3 .6 .3) . Wat bevrediging betref kan daar uil die label afgelei 

word dat 66,6% swart onderwyseresse bevredig tol baie bevredig word deur hierdie faktor. Dit 

dui daarop dal hulle die aanvaarding van opdragle deur gesagsfigure as deel van hulle werk 

beskou . 

Soos verwag na aanleiding van bevindinge in die literatuurstudie, beskou 87,3 % swart 

onderwyseresse regverdige evaluering vir merietetoekenning (vraag 9) as belangrik 101 baie 

belangrik (vgl.3 .6 .5) . Hierdie bevinding is egter in leenstelling met die navorsing van 

Hillebrand ( 1989: 110), waar regverdige evaluering vir merieletoekenning nie so hoog geplaas 

is in die rangorde van belangrikheid nie. Swart onderwyseresse is , soos hulle blanke kollegas 

(vgl.Hillebrand , 1989: 115) glad nie tot min tevrede (56, I %) met die evaluering vir 

merietetoekennings. Die doel vir die instelling van merietetoekenning naamlik om 

werksmotivering te bevorder, word dus nie bereik nie . 
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TABEL -I. 7 FAKTORE OP BESTUURSVLAK WAT WERKSTEVREDENHEID BEINVLOED 

0 

f 

3 

3 

2 

3 

3 

3 

2 

3 

2 

-I 

0 = gecn respons 
1 = van geen belang 
2 = van min belang 
3 = belangrik 
4 = baie belangrik 

Belangrikheid 

I 2 

% f % f % 

1.6 6 3.2 10 5.3 

1.6 7 3.7 14 7.-1 

I.I 7 3.7 14 7.-1 

1.6 6 3.2 9 4,8 

1.6 4 2. 1 19 10. 1 

1.6 3 1.6 13 6.9 

1.0 3 1.6 10 5.3 

1.6 I 0.5 -I 2. 1 

1.0 2 I.I 8 -1 .2 

2.1 6 3.2 6 3.2 

Vrae/Faktore 

J 4 

f % f % 

59 31.2 I ll 58.7 8. om opdragte van gesagsfigure te 
aanvaar 

55 29, 1 110 58.2 9. regverdige evaluenng vi r meriete-
toekenning 

62 32.8 104 55 ,0 14. billike toepassing van skoolbeleid 

53 28.0 118 62 .4 15. ondersteuning deur skoolhoof teenoor 
ander instansies (bv. ondernJ sdepane-
ment. ouers en leerli nge) 

62 32.8 101 53 ,4 16. doeltreffende onderrigleiding deur 
skoolhoof 

70 37.0 100 52.9 21. deelnemende besluitneming t.o.v. 
skoolbeleid 

64 33,9 110 58.2 31. positiewe toesig 

37 19.6 IH 76.2 32. positiewe terugvoering t.o.v. eie werk 

50 26 ,5 127 67.2 33 . 'n positiewe werksomgewing 

53 28.0 120 63 .5 H . 'n regvcrclige ondern:vsbeleid 

0 

f 

3 

3 

3 

2 

3 

3 

3 

3 

3 

3 

0 = geen respons 
1 = geen bevrediging 
2 = min be\Tcdiging 
3 = be\Tedig 
4 = baie bevredig 

Bevrediging 

I 2 

% f % f % 

1.7 14 7.-1 46 24 .3 

1,5 76 40.2 30 15.9 

1,6 42 22.2 47 24.9 

1,0 H 18.0 40 21.2 

u 37 19.6 40 21.2 

1,7 49 25.9 45 23.8 

1.6 22 11.6 45 23 .8 

1.6 17 9.U 28 14.8 

1,5 -1 3 22 .8 50 26.5 

u 57 30.2 -17 24.9 

J 4 

f % f % 

80 42.3 46 24.3 

61 32.3 19 10.1 

67 35.4 30 15.9 

71 37.6 42 22 .2 

76 40.2 33 17.5 

70 37.0 22 11.6 

86 -15.5 33 17.5 

85 -15 .0 56 29.6 

5-1 28.6 39 20.6 

59 31.2 23 12.2 



'n Billike loepassing van die skoolbeleid (vraag 14) word deur 87 ,8% van die respondenle as 

belangrik tot baie belangrik beskou. Yan die respondenle ervaar 51 ,3% bevrediging IOI baie 

bevrediging met hierdie faktor. Daar is dus nog 48, 7 % wat nie bevrediging ondervind nie . Die 

Jae positiewe persentasie is 'n logiese resultaat , omdat 'n skoolbeleid in ooreens1emming moet 

wees met die onderwysbeleid op nasionale vlak (vgl.3 .6 .7) . Met die faktor ('n regverdige 

onderwysbeleid) (vgl. vraag 34) , was daar by 55 , I % van die respondente min tot geen 

bevrediging. 

Yan die swart onderwyseresse beskou 90,4 % die ondersteuning wat hulle deur die skoolhoof 

kry teenoor ander instansies, byvoorbeeld die onderwysdepartement, ouers en leerlinge (vraag 

15) as belangrik tot baie belangrik. Ook in die literatuurstudie is dit as belangrike faktor wat 

werkstevredenheid betnvloed, ge1dentifiseer (vgl.3.4.1; 3 .6 . 1 ). Yan die swart onderwyseresse 

ervaar 59,8% bevrediging tot baie bevrediging met die ondersteuning wat hulle van hulle 

skoolhoofde ontvang . Alhoewel daar nog 40,2% van die onderwyseresse is wat nie tevrede is 

nie, is dit hier, soos in vraag 29 (vgl.3 .4.3) ook duidelik dat daar 'n redelik goeie verhouding 

tussen die swart onderwyseres en haar skoolhoof bestaan . 

Doeltreffende onderrigleiding deur die skoolhoof (vraag 16) word deur 86,2 % van die 

respondente as belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie resultaat is in ooreenstemming met 

bevindinge waartoe in die literatuurstudie gekom is (vgl.3 .6. 1) . Bekwame leierskap, wat onder 

andere doeltreffende onderrigleiding insluit , is 'n belangrike organisatoriese faktor wat 

werkstevredenheid be"invloed. Soos verwag is na aanleiding van resultate van ander vrae wat 

betrek.king het op positiewe leiding deur die skoolhoof (vrae 15 en 29) ervaar 57 ,7 % van die 

swart onderwyseresse bevrediging tot baie bevrediging met onderrigleiding wat hulle van hulle 

skoolhoof ontvang. Hoewel 42,3% nog ontevrede is, dui dit op 'n redelike mate van 

bevrediging. 

In die literatuurstudie sowel as empiriese studie (vgl.3 .6 .2; tabel 4 .7) word deelnemende 

besluitneming ten opsigte van skoolbeleid (vraag 21) as 'n belangrike faktor om 

werkstevredenheid te verk.ry , beskou. Yan die swart onderwyseresse beskou 89,9 % dit as 

belangrik tot baie belangrik . Hulle blanke kollegas plaas dit egter laag op die rangordelys van 

belangrik.heid (vgl. Hillebrand, 1989: 110) . Deelnemende besluitneming word by 49,7 % van 

die respondente glad nie tot min bevredig, wat ooreenstem met die mate van bevrediging wat 

die blanke onderwyseresse ervaar (vgl. Hillebrand , 1989: 115). Hoewel ongeveer die helfte van 

die respondente tog 'n mate van bevrediging ervaar, is dit 'n faktor waaraan skoolhoofde 

aandag sal moet gee. 
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Van die respondente beskou 92 , I % posi tiewe toesig (vraag 31) as belangrik tot baie belangrik . 

Hierdie resultaat bevestig die bevinding in die litcratuurstudie dat onderwysers 'n behoefte het 

aan toesighouding en dat daar 'n verband bestaan tussen positiewe toesig en werkstevredenheid 

(vgl.3 .6.4) . Van die swart onderwyseresse ervaar 63 % bevrediging tot baie bevrediging ten 

opsigte van positiewe toesig . Die respondente in Esterhuizen se navorsing (manlike 

onderwysers in dje primere skool) het toesig as minder bevredigend ervaar in vergelyking met 

ander behoeftes (vgl. Esterhuizen, 1989:69) . 'n Moontlike verklaring hiervoor kan weer 

teruggevoer word na die feit dat daar 'n goeie verhouding bestaan tussen swart onderwyseresse 

en hulle skoolhoofde (vgl. vrae 15 , 16,29) . 

Soos verwag na aanleiding van bevindinge in die literatuurstudie, word positiewe terugvoering 

ten opsigte van eie werk (vraag 32) deur 95 ,8% van die swart onderwyseresse as belangrik tot 

baie belangrik beskou . Terugvoering na evaluering is belangrik sodat die onderwyseres kan 

weet hoe sy vorder (vgl.3 .6.5). Van die swart onderwyseresse ervaar 74,6% bevrediging tot 

baie bevrediging ten opsigte van positiewe terugvoering. Hierdie resultaat kan weereens 

teruggevoer word na die goeie verhouding tussen swart onderwyseresse en hulle meerderes 

(vgl. vrae 15 , 16,29,31). 

'n Positiewe werksomgewing (vraag 33) is vir 93,7% van die swart onderwyseresse belangrik 

tot baie belangrik . Ook in die literatuurstudie (vgl.3.6.6) word 'n posi tiewe werksomgewing 

(organisasieklimaat) gesien as 'n bydraende faktor tot werkstevredenheid. Gesien in die lig van 

die huidige ontevredenheid wat daar onder swartes op onderwysgebied heers, is die feit dat 

49,3% van die respondente 'n positiewe werksomgewing as glad nie tot min bevredig ervaar, 

'n logiese gevolg. Goeie werksomstandighede, salaris en sekuriteit , wat juis deur swart 

onderwyseresse in hierdie navorsing as negatief ervaar word, word beskou as basiese behoeftes 

wat bevredig moet word om 'n positiewe werksomgewing te skep (vgl.3 .6.6) . 

Soos in die literatuurstudie bevind (vgl.3 .6. 7) , word 'n regverdige onderwysbeleid (vraag 34) 

deur 91,5% van die respondente beskou as belangrik tot baie belangrik . Tevredenheid met die 

onderwysbeleid sat die onderwyseres se effektiwiteit en gevolglik ook werkstevredenheid 

bevorder. Van die swart onderwyseresse ervaar 55 , I % geen tot min bevrediging met die 

onderwysbeleid . Uit gegewens in die literatuurstudie (vgl.3 .6. 7) was hierdie resultaat nie 

verrassend nie. Die respons bevestig die bevinding dat daar by swart onderwyseresse agterdog 

bestaan teenoor die huidige onderwysbeleid. 
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4 .3.3.6 Gemeenskapsfaktore war werkstevredenheid be"invloed 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (Tabel 4.8) is om vas le stel hoe belangrik swart 

onderwyseresse gemeenskapsfaktore wat werkstevredenheid be,nvloed beskou en in hoe 'n 

mate hierdie faktore bevredig word . 

Status in die gemeenskap (vraag 12) word deur 83 ,6% van die respondente as belangrik tot 

baie belangrik beskou . Hierdie bevinding is in ooreenstemming met gegewens in die 

literatuurstudie, naamlik dat status vir onderwysers meer belangrik is as vir ander 

professionele persone (vgl.3.7). Van die swart onderwyseresse ervaar 56,6% bevrediging tot 

baie bevrediging met hierdie faktor. Daar is egter nog 43,4% wat meen dat hulle nie in die 

gemeenskap die status het wat hulle toekom nie. 

Dit is v1r 92 ,6% die swart onderwyseresse belangrik tot baie belangrik dat daar 

versoenbaarheid moet wees ten opsigte van hulle rol as moeder en tuisteskepper en hulle rol as 

onderwyseres (vraag 25). Ook die blanke onderwyseresse beskou dit as 'n baie belangrike 

faktor (vgl. Hillebrand , 1989: 110,111). Van die swart onderwyseresse ervaar 65,6% 

bevrediging tot baie bevrediging ten opsigte van hulle dubbele rol. Hierdie is 'n verrassende 

resultaat. Volgens bevindinge in die literatuurstudie (vgl.2.4 .3; 3 .7) is verwag dat hulle 

minder tevrede _ sou wees, omdat hulle 'n swaar werklas moet dra en daar min 

dagversorgingsfasiliteite vir hulle kinders is . 'n Moontlike verklaring is dat die swart vrou nog 

altyd mede-broodwinner was en gewoond is om hard te werk (vgl.2.4.2) . 

'n Stabiele persoonlike !ewe (vraag 35) word deur 96,3% van die swart onderwyseresse as 

belangrik tot baie belangrik beskou . Hierdie respons is in ooreenstemming met bevindinge in 

die literatuurstudie (vgl.3 .7) . 'n Stabiele persoonl ike !ewe word deur 79 ,4 % swart 

onderwyseresse as bevredig tot baie bevredig ervaar. Hierdie resultaat is 'n aanduiding dat 

swart onderwyseresse tevrede is met hulle eie persoonl ike lewe. 

91 



TABEL -1.8 GEMEENSKAPSFAKTORE WAT WERKSTEVREDENHEID BE!NVLOED 

0 

f 

3 

3 

3 

0 = geen respons 
1 = van geen belang 
2 = ,·an min belang 
3 = belangrik 
4 = baie belangrik 

Belangrikheid 

I 2 

% f % f % 

1.6 10 5.3 18 9.5 

1.6 I 0.5 10 5.3 

1.6 0 0 4 2. 1 

Vrae/Faktore 

J • 
f % f % 

69 36.5 89 47,1 12. professionele status in die gemeenskap 

44 23.3 131 69.3 25 . versoenbaa rheid (hannonie) 1.0. v. rol 

as moeder en 1uis1eskepper en rol as 

onderwyseres 

35 18.5 147 77,8 35. 'n stabiele persoonlike lewe 

0 

f % 

1 0,6 

2 1, 1 

3 1.6 

0 = geen respons 
1 = geen benediging 
2 = min be\Tediging 
3 = be\Tedig 
4 = baie be\Tedig 

Be\Tediging 

I 2 

f % f % 

25 13 ,2 56 29.6 

21 11.1 42 22.2 

11 5.8 25 13.2 

J • 
f % f % 

76 40.2 31 16.4 

88 46.6 36 19.0 

81 42,9 69 36.5 



4.3.4 Rangordebepaling 

4.3.4.1 Faktore wat werkstevredenheid be"invloed in orde van belangrikheid 

In Tabet 4 .9 is die faktore wat die werkstevredenheid van die swart onderwyseres be"invloed in 

orde van belangrikheid geplaas, met 3,81 . as die faktor wat as die belangrikste geevalueer is 

en 3,27 as die faktor wat die min belangrikste geevalueer is. Die gemiddeldes word gegee 

uit vier (4) omdat van 'n 4-punt skaal in die vraelys gebruik gemaak is . Die syfer in die kolom 

onder VRAAG verwys na die nommer van die vraag (faktor) op die vraelys oor die 

werkstevredenheid van die swart onderwyseres (vgl.Bylae A). 

Al die faktore is as belangrik tot baie belangrik (hoer as 75%) geevalueer. Nie een faktor is 

van geen belang tot van min belang geevalueer nie. In hierdie verband kan daarop gewys word 

dat slegs faktore wat in die- literatuurstudie as belangrik ge"identifiseer is, in die vraelys 

opgeneem is. 

Gesonde verhoudinge met leerlinge (vraag 22) (3,81 ), 'n stabiele persoonlike lewe (vraag 

35) (3,76 ), positiewe terugvoering ten opsigte van eie werk (vraag 32) (3 ,74 ), die 

sinvolheid van leerinhoude wat onderrig word (vraag 6) (3 ,73 ), sekuriteit (vraag 18) 

(3,66 ) en veiligheid in die werksituasie (vraag 26) (3,66 ) is deur die respondente as die 

belangrikste faktore wat werkstevredenheid beinvloed, geevalueer. Opvallend is dat al die 

faktore wentel rondom die swart onderwyseres se leerlinge, haar onderrigwerk en eie 

sekuriteit. Hierdie resultaat is 'n bevestiging van bevindinge in die literatuur (vgl.2.4 .5) . Vir 

die vrou is haar verhouding met haar leerlinge baie belangrik en sy fokus hoofsaaklik op 

onderrigprobleme en sake wat die welsyn van die kind raak . Dit blyk dus dat die swart 

onderwyseres eerstens beroepsbevrediging binne die klaskamer soek eerder as in sekondere 

faktore soos bevordering (bevordering is as tweede laagste faktor geklassifiseer) . 

As hierdie resultate vergelyk word met die navorsing van Hillebrand (1989 : 110) wat 'n 

soortgelyke label vir blanke onderwyseresse opgestel het, sien ons dat slegs die eerste faktor , 

naamlik gesonde verhoudinge met leerlinge, ooreenstem . Vir die swart onderwyseres is sake 

wat haar eie sekuriteit raak (vgl. selfs positiewe terugvoering ten opsigte van eie werk) , 

belangriker as vir haar blanke kollega. Hierdie resultaat moet gesien word in die lig van die 

huidige onrus in swart onderwys. 
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TAHJ•:t . ./. 9 H/·,'/ ,AN(;NIKlll-,'fl) l'AN f-'AKTOR/·,' WAT Wl·.RKS7J-TNl·JJl~Nlll•,'IJ) 
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(VOI.COIU>t:· VAN HAit,; Hl:IAN<;tUK 'f(JJ' l'AN (;rJ.N Hl·:t.ANU) 

Op Skaal : 

Rangordc 

1 

2 
) 

4 

5 
6 
7 
8 

9 

10 

II 
12 
13 
14 

15 
16 
17 

18 
19 
20 
21 

22 

23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
JO 
3 1 

32 
H 

34 
35 

I : va n gccn bclang 
2 = va n min bclang 
J : bclangrik 
4 : baic bclangrik 

Bclangrikhcid van faklorc 

Gcsondc vcrhoudingc rncl lccrlingc 

'n S1abiclc pcrsoonlikc lcwc 
Posilicwc lcrugvocring 1.0. v. cic wcrk 

Die sinvolhcid van lccrinhoudc wal ondcrrig word 
Sckurilcil (bv. sckuritcil oor 'n permancnlc oos) 
Vcilighcid in die wcrksiluasic 

Om DCrsoonlikc doclwiltc in bcroco le bcrcik 
Vcrsocnbaarhcid (harmonic) l.o.v. rol as mocdcr 
1uis1cskcnocr en rol as ondcrwyscrcs 

en 

Gcsondc vcrhoudi ngc mcl mccrdcrcs (bv. skoolhoof. 
dcp;1nc mcn1shool) 

'n Posilicwc wcrksomgcwing 
Om le kan orcslccr 

Gclccnlhcdc IOI krca1iwi1ci1 in die klaskamc r 
Aangcnamc wcrksomslandighcdc 

'n Rcgvcrdigc wc rkbclading (m.a w nic oormaligc span-
ninl! a .l!.V. wcrkbclading nic) 
'n Rcgvcrdigc ondcrwysbclcid 
Aanvaa rding dcur kollcgas 
Ondcrslcuning dcur skoolhoof lccnoor andcr ins1ansics (bv 
ondcrwysdcpartcmcnl. oucrs en lccrlingc) 
Uillcwing van cic lcwcnsbcskouing en waa rdcs 
Posilicwc locsig 
'n Bchocftc aan duidclik omskrcwc oodral!IC 
Billikc wcrksurc. insluilcndc builcmuursc bcdrywighcdc e n 
nasorg 
Oulonomc funk sioncring d.w.s. onaft1anklikc dcnkc. 
bcs luilncming en handcling l.o. v. cic wcrk 
Om onctrai:le van gcsagsfigurc le aanvaar 

Eic veranlwoordclikhcid vir spcsilickc opdraglc of projcklc 
Ekcnning as persoon 

Erkcnninl! vir wcrk eclcwcr 
Rcgvcrdigc cvalucring , ·ir mcriclctockcnnine 
Billikc vcrgocding 
Dcclncmcndc bcsluitncming I o.v. skoolbclcid 

Gclccnlhcdc om dccl IC word va n 'n groco 
Billikc 1ocpassing van skoolbclcid 
Dochrcffcndc ondcrriglciding dcur skoolhoof 
lnagncming dcur hoof/senior pcrsonccl van pcrsoonlikc 
kcnmcrkc (bv oudcrdom. gcslag. wcrksvcrmoc. 
kwa lilikasics) 
Bcvordcri ng 
Profcssionclc s1a1us in die gcmccnskao 
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Vraag 

22 
)5 

32 
6 

18 
26 
I 

25 

29 

n 
2 

5 
19 

24 

34 

13 
15 

II 
J I 
27 
23 

20 

8 
7 

4 

3 
9 
17 
2 1 . 

30 

14 
17 

28 

10 

12 

Gcmiddcld 

3,8 10 

J .768 

J.HI 
3,7J5 
3,6(,6 

3,661 

3.645 
3,6)9 

3.635 

J,(, 14 

3,579 

3.577 

3.564 
3.556 

J .551 
3.54) 

3.52 1 

3,5 16 
3.502 
3.494 
3,486 

3,481 

3,478 

3.472 
3.469 
3,456 
3.4~0 
3.440 
3,435 
.l.4 19 
3.406 

3.397 
J .H7 

.l.3 11 
3.274 



Professionele status in die gemeenskap (vraag 12) (3,27 ) en bevordering (vraag 10) ('.l,31 

as faktore wat werkstevredenheid be"invloed, is deur die respondente as laagste in die orde van 

belangrikheid geevalueer. (Let op dat hierdie faktore nogtans as belangrik gcrcken is .) 

Opvallend is dat die swart onderwyseres, soos die blanke onderwyseres, minder waarde heg 

aan status as haar manlike kollega (vgl.Esterhuiren, 1989:69 ; Hillebrand , 1989: 110) . Hierdie 

resultaat bevestig dus die bevinding dat vrouens ingestel is op intrinsieke motiveringsfaktore en 

dus erkenning noclig het , terwyl mans ingestel is op ekstrinsieke motiveringsfaktore en sukses 

nodig het (vgl.2.4.4) . 

4.3 .4 .2 Faktore wat werkstevredenheid be"invloed in orde van bevrediging 

In label 4 . 10 is die faktore wat die werkstevredenheid van die swart onderwyseres be"invloed in 

orde van bevrediging geplaas, met 3, 11 as die faktor wat as die meeste bevredig geevalueer 

is en 2, 12 as die faktor wat as die minste bevredig geevalueer is (vgl. vraelys oor 

werkstevredenheid van die swart onderwyseres, Bylae A) . 

Volgens die gemiddelde skaalwaardes wat die respondente aan die faktore toegeken het, is 

geen faktor as baie bevredig en geen faktor as glad nie bevredig geevalueer nie. Die mate van 

bevrediging wissel van bevredig tot min bevredig . 

Die faktore wat die meeste bevredig word by die swart onderwyseres is 'n stabiele persoonlike 

)ewe (vraag 35) (3, 11 ), aanvaarding deur kollegas (vraag 13) (2,98 ), sin-,olheid van 

leerinhoude (vraag 6) (2,97 ), positiewe terugvoering ten opsigte van eie werk (vraag 32) 

(2,96 ) en gesonde verhoudinge met leerlinge (vraag 22) (2,93 ). Dit is opvallend dat vier 

van hierdie faktore ook deur die respondente as die belangrikste geevalueer is (vgl.Tabel 4.9) . 

Die swart onderwyseres word dus bevredig deur faktore wat sentreer rondom haar leerlinge en 

haar onderrigtaak. Sy soek en vind voile werkstevredenheid binne die klaskamer (vgl.2 .4.5) . 

Uit die feit dat 'n stabiele persoonlike )ewe en aanvaarding deur kollegas as die twee faktore 

wat die meeste bevredig word geevalueer is, kan afgelei word dat swart onderwyseresse 

tevrede is met hulle persoonlike )ewe en dat hulle affiliasiebehoeftes binne die skool bevredig 

word . Blanke onderwyseresse (vgl. Hillebrand , I 989: 115) sowel as manlike onderwysers in die 

primere skool, (vgl. Esterhuizen, 1989:69) word die meeste bevredig deur gesonde 

verhoudinge met leerlinge en aanvaarding deur kollegas . 
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Op Skaa l: 

Rangordc 

I 
2 

3 
4 
5 
6 
7 

8 
9 
10 

II 
12 

13 
14 
15 

16 
17 

18 
19 

20 

2 1 

22 
23 
24 

25 

26 
27 

28 
29 
311 

3 1 

32 
3) 

H 
35 

I = gccn bcvrcdigi ng 
2 = min bcvrcdiging 
J = bcvrcdig 
4 = baic bcvrcdig 

Bcvrcdiging van faklore 

'n Slabiclc persoonl ikc lcwe 
Aa nvaa rdin l!. dcur kollee.as 

Die sinvolhcid va n die lccrinhoudc wal ondcrrie word 

Posilicwc lc rue.vocrin2 1.0 v. cic wc rk 
Gcsondc vcrhoudinec mcl lccrlinec 
Eie vcra nlwoordclikhc id vir socsifickc oodra elc or oroicklc 
Om opdraglc van gcsagsfi gurc le aa nvaar 
Gcsondc vcrhoud ingc mcl mccrdcrcs 
Erkc nnin2 as ocrsoon 
Erke nnine vir wcrk e.clcwcr 
Om persoonlikc doclwillc in bcrocp le bcrcik 
Vcrsocnbaa rhcid (ha rmonic) 1.0.V. rol as mocdcr en 
luislcskconer en rol as ondcrwvscrcs 

Om le ka n orcslccr 
Posi1icwc 1ocsie 
O ndcrslcuning dcur skoolhoor 1cc11oor andcr inslansics (bv. 
onderwvsdcoartcmcnl, oucrs e n lccrlinec) 
Gclccnlhcdc om dccl le word va n 'n g rocp 
Gclccnlhcdc 101 krca1iwi1ci1 in die klaskamcr 

Ui llcwing van c ic lcwc nsbcskouine. en waardcs 
Prorcssioncle slalUs in die gcmccnska p 
Ou1onome fonk sionc ring d.w.s. onaniankl ike dcnkc. 
bcslui1ncming e n ha ndcling 1.0. v. cic wrk 
Billikc wcrksurc, insluilcndc builcmuursc bcdrvwighcdc en 
nasorg 
Docllrcrrc ndc ondcrri11.lcidi11g dcur skoolhoor 
'n Bchocftc aan duidclik omskrcwc oodrae.lc 
'n Posilicwe wc rksom2ewine 

Sckurilcil (bv. sckuri1ci1 oor 'n penna ncnlc oos) 

Billikc locoassine van skoolbclcid 
lnagncming dcur hoor/scnior pcrsonccl va n pcrsoonlikc 
kcnmcrkc (bv. oude rdom. gcslag. wcrksvcrmOC. 
kwa lifikasics) 
Dcclnc mc ndc bcsluilncming 1.0.v. skoolbclcid 
Vcil ighcid in die wcrks i1uasic 
'n Rcgvcrd igc wcrkbclad ing (m.aw. nic oormatigc 
spanning a .l(.v. wc rkbclad ing nic) 

'n Rcgvcrdiec ondcn vvsbclcid 
Bcvordcr i112 
Aanecna mc wcrksomsland ie.hcdc 
Bill ikc vcrgocdi nl?. 

Rcgvcrdigc cvalucri 11g vir mcrictctockcnnine. 
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Vraag 

]5 
13 

6 
32 
22 
7 
8 
29 

4 
3 
I 

25 

2 
3 1 
15 

30 

5 
II 
12 
20 

23 

16 
27 

33 
18 
14 
28 

2 1 
26 
24 

34 

to 
19 
17 

9 

Gemiddeld 

J .1 18 

2.984 
2.978 

2.%7 
2.935 
2.85] 
2.849 
2.828 
2,81 4 
2.797 

2.760 
2.743 

2.737 
2.698 

2.647 

2.634 
2.622 
2,609 

2,60 1 
2.59) 

2.59 1 

2.564 
2.543 
2.478 

2.467 
2,456 

2.41 3 

2.3~9 
2.3118 
2.] 08 

2.258 
2.252 
2. 188 
2. 123 
2. 123 



Besluursfaklore wal werkslevredenheid heinvlocd, is nie van die faklore wal die mcesle 

bev redig word of van die wal die minsle hevredig word nie. Die meesle van hierdie faklo re 

word 10g laamlik hoog geevalueer, wal dui op goeie besluursvermoe van hoofde van swart 

skole. 

Die feit dat swart onderwyseresse die versoenbaarheid van hulle rol as moeder en tuisteskepper 

en as onderwyseres (vraag 25) (2,74 ) hoer op die rangordelys van bevrediging plaas as haar 

blanke kollega (vgl.Hillebrand, 1989: 11 5), dui daarop dat sy haar dubbele rol nie negatief 

beleef nie (vgl.2.4 .3). 

Die faktore wat as die laagste bevredig geevalueer is , het le doen met veiligheid (vraag 26) 

(2,30 ), 'n regverdige werkbelading (vraag 24) (2 ,30 ), regverdige onderwysbeleid (vraag 

34) (2,25 ), bevordering (vraag 10) (2,25 ), aangename werksomstandighede (vraag 19) 

(2, 18% ), vergoeding (vraag 17) (2, 12 ) en regverdige evaluering vir merietetoekenning 

(vraag 9) (2 , 12 ). Hierdie faktore wentel hoofsaaklik rondom die beleidsaspekte van die 

onderwysstelsel. Vier van die faktore, vergoeding, evaluering vir merietetoekenning , 

bevordering en werkbelading word ook deur vroulike blanke kollegas (vgl. Hillebrand , 

1989: 115) as die minste bevredig geevalueer. Twee van die faktore, bevordering en 

vergoeding word deur manlike kollegas (Esterhuizen, 1989:69) as die minste bevredig 

geevalueer. 

Die swart onderwyseres ondervind anders as haar blanke kollegas, ook min tevredenheid met 

veiligheid in die werksituasie en aangename werksomstandighede. Hierdie resultaat is in 

ooreenstemming met bevindinge in die literatuurstudie (vgl.3 .2. 1; 3.2.2.5). 

Dit is belangrik om daarop te let dat al die faktore as van min bevredig tot bevredig (dus ' n 

persentasie van ongeveer 50% bevrediging), geevalueer is. Hierdie resultaat is verrassend, 

aangesien daar na aanleiding van bevindinge in die literatuurstudie en beriggewing in die 

media verwag is dat die swart onderwyseres baie meer ontevrede sou wees. Na aanleiding van 

hierdie navorsing kan die afleiding gemaak word dat swart onderwyseresse tog ' n groot mate 

van bevrediging in hulle werk ervaar. 

4.3.5 Diskrepansie tus.sen die belangrikheid van 'n behoerte en die bevrediging 
daarvan. 

Tabel 4 . 11 toon die diskrepansie tussen die belangrikheid van ' n faktor en die bevrediging 

daarvan, deur die syfer wat die proefpersoon in KOLOM I omkring het, van die syfer wat sy 
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in KOLOM 2 omkring het, af te trek. 'n Positiewe verskil dui op die male van bevrediging . 'n 

Negatiewe verskil dui op die mate van onbevrediging ten opsigte van die spesifieke faktor . 

Die faktore is gerangskik in volgorde van die grootste diskrepansie (mate van onbevrediging) 

tot die kleinste diskrepansie (vgl.4 .2.2) . 

Daar bestaan 'n negatiewe diskrepansie ten opsigte van al die faktore . Daar heers dus 

ontevredenheid ten opsigte van die mate waarin al die faktore bevredig word . 

Uit Tabet 4.11 blyk dat aangename werksomstandighede (vraag 19) (- 1,37 ) en veiligheid in 

die werksituasie (vraag 26) (- 1,35 ) die faktore is waarin, in vergelyking met die mate van 

belangrikheid, die minste bevrediging ervaar word . Dit is dus duidelik dat swart 

onderwyseresse ontevrede is met die omstandighede waaronder hulle moet werk (vgl.3 .2. 1) . 

Hulle swak fisiese werksomstandighede oefen 'n negatiewe invloed uit op hulle werk as 

onderwyseresse. Vrees vir aanranding en geweld veroorsaak spanning by swart 

onderwyseresse en verhinder dat hulle werkstevredenheid ervaar (vgl.3.2 .2.5) . Hierdie twee 

faktore raak die werkstevredenheid van die swart onderwyseres in besonder. 

Die derde grootste diskrepansie en bron van ontevredenheid sentreer rondom die stelsel van 

merietetoekennings (vraag 9) (- 1,31) (vgl.3 .6 .5). Dit blyk dus dat die doel van 

merietetoekennings, naamlik motivering sodat die onderwyseres professioneel kan ontwikkel 

en werksprestasie kan verbeter, nie bereik word nie. 

Daar bestaan 'n groot diskrepansie en ontevredenheid rondom die swart onderwyseres se 

vergoeding (vraag 17) (- 1,31 ) (vgl.3.5.3; 2.4 .5). Die swart onderwyseres se salaris is vir 

haar belangrik omdat die gesin se verdienste in die meeste gevalle te min is om in al hulle 

behoeftes te voorsien . 

'n Regverdige onderwysbeleid (vraag 34) (- 1,29 ) (vgl.3 .6. 7), 'n regverdige werkbelading 

(vraag 24) (-1,24 ) (vgl.3 .2.2 .3) en sekuriteit (oor 'n permanente pos) (vraag 18) (- 1, 19 ) 

(vgl.3 .5.1) is die ander faktore waar daar groot diskrepansie en ontevredenheid bestaan . Oil is 

opvallend dat hierdie faktore, soos eersgenoemde vier, almal te make het met die 

onderwysstelsel. Die groot bron van onlevredenheid by swart onderwyseresse sentreer dus 

rondom die onderwysstelsel en administrasie daarvan. 
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f'AHl·J. -I. I/ IJISKl/l·:t'ANSII-.': HI-.TUUJJ<i!N(i-lJl·J.AN<il/lKHl•JJ) 
(l'()f.( j()I(/)/,· VAN C i !Wmsn-: 70/'KUJNSff f)/SKl/l·J'ANSII·.) 
Op Skaa l: I = rnn gccn bclang I = gccn bcvrcdiging 

2 ,: \ ·:111 min bclang 2 = min bcvrcdiging 
J = bclangrik J = bc\'rcdig 
4 = baic bclangrik 4 = baic bcvrcdig 

Rangordc Diskrcpansic : Bcvrcdiging - Bclangrikhcid Vraag Gcmiddcld 

I Aanecnamc wcrksomsiandil!hcdc 19 - 1..176 
2 Vcilighcid in die wcrksiluasic 26 - 1.353 
3 Rcgvcrdigc eva lucring vir mcric1c1ockcnning 9 -1.3 17 
4 Billikc vcn!ocdine 17 -1.317 
5 'n Rcgvcrdigc ondcrwysbclcid 34 - 1.293 
6 'n Rcgvcrdigc wcrkbcladi ng (111.a .w. nic oormaligc 24 -1.248 

scanning a .g.v. wcrkbclading nic) 
7 Sckurilcil (bv. sckurilci l oor 'n permancnlc DOS) 18 -1,199 
8 'n Posilicwc wcrksomecwine 33 - I.I 36 
9 Dcclncmcndc bcsluilncming l.o.v. skoolbclcid 2 1 - 1.086 
10 Bcvordcring 10 -1.059 
II Gclccnlhcdc IOI krcaliwilcil in die klaskamcr 5 -1).955 
12 'n Bchocflc aan duidclik omskrcwc opdraglc 27 --0.951 
I) Billikc locpassing van skoolbelcid 14 -1).95 
14 lnagncming dcur hoor/scnior pcq;onccl van pcrsoonlikc 28 -11.934 

ke nmcrkc (bv. oudcrdom. gcslag. wcrks"crmOC. 
kwalifikasics) 

15 Ui1lcwing van eic lcwcnsbcskouing en waardcs II -1).907 
16 Vcrsocnbaarhc id (harmonic) 1.0.V. rol as mocdcr en 25 -11.896 

luislcs.kcoocr en rol as onderwyscrcs 
17 Billikc wcrksurc. insluilcndc builcmuursc bcdl)•wighede en 23 -11.!195 

nasorl! 
18 Ou1onomc fonksioncring d .w.s. onanianklikc dcnkc. 20 -0.888 

bes lui1ne111in1? en handclini.: 1.0 v. eic we rk 
19 Om PCrsoonlikc doclwillc in berocp le bercik I .{l.!1!15 
20 Gcsonde vcrhoudingc mcl lccrlingc 22 -0.875 
21 Ondcrslcuning dcur skoolhoof lccnoor a nder instansics (bv. 15 -11.874 

onden..ysdcpancmcnl. oucrs en lecrlingc) 
22 Om le kan preslecr 2 -0.!142 
23 DochrclTcndc onderriglcidine dcur skoolhoof 16 -0.833 
24 Gcsondc verhoudinl!e mcl mccrdcrcs 29 11.807 
25 Posilicwc locsig 31 -<1.804 
26 Gclccnlhcde om dccl IC word van 'n l!roco JO -0.785 
27 Posilicwe lcrugvocring 1.0.v. eic wcrk 32 -11.774 
28 Die s involhcid van die lccrinhoudc wal ondcrrie word 6 -11.757 
29 Professionclc slalus in die i.:cmecnskao 12 -<1.673 
30 Erkcnnine vir wcrk gclcwcr 3 -11.659 
31 Erkcnninl! as persoon 4 -<1.655 
)2 'n S1abiclc persoonlikc lcwc 35 -11.65 
33 Om oodraelc van ecsa esfieure le aa nvaar 8 -1) ,629 
34 Eic vera111woordclikhcid vir socsifickc opdraglc of projck lc 7 -1).6 19 
35 Aanvaarding dcur kollcgas 13 -11.559 
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Die faklor waar die kleinste diskrepansie beslaan , is aanvaarding deur kollegas (vraag 13) 

(-0 ,55 ) (vgl.3 .4.2) . Die swart onderwyseres se affiliasiebehoefles word dus voldoende 

bevredig. 

Die feit dal swart onderwyseresse die aanvaarding van eie verantwoordelikheid vir spesifieke 

opdragte of projekte (vraag 7) (-0,61 ) (vgl.3 .3.6) asook om opdragle van gesagsfigure le 

aanvaar (vraag 8) (-0,62 ) (vgl.3 .6.3) as voldoende bevredig beskou , dui daarop dal hulle 

tevrede is as take aan hulle gedelegeer word en dat hulle genoeg geleentheid kry vir eie 

verantwoordelikheid . 

By die faktore, professionele status in die gemeenskap (vraag 12) (-0,67 ) (vgl.3 .7) , 

erkenning vir werk gelewer (vraag 3) (-0,65 ) (3.3.2), erkenning as persoon (vraag 4) 

(-0,65 ) (vgl.3.3.2) en 'n stabiele persoonlike lewe (vraag 35) (-0,65 ) (vgl.3 .7), bestaan 

daar ook 'n klein diskrepansie. Dit dui daarop dal die swart onderwyseres 'n goeie selfbeeld 

besit en dus tevrede is met haar as persoon . 

Hoewel daar in baie opsigte ooreenkomste bestaan tussen faktore wat werkstevredenheid by 

swart en blanke onderwyseresse be1nvloed, bestaan daar wat die diskrepansie tussen 

belangrikheid en bevrediging betref, min ooreenkomste tussen die swart onderwyseres en haar 

blanke kollegas · (vgl.Hillebrand, 1989: 117). Die swart onderwyseres se situasie is uniek en 

moet as sodanig deur onderwysowerhede hanteer word . 

4.3.6 Tweerigtingfrekwensies met CHl-kwadraat 

Daar is van tweerigtingfrekwensies met CHl-kwadraal gebruik gemaak om verbande le trek 

tussen biografiese besonderhede, naamlik ouderdom, jare ervaring as onderwyseres en 

kwalifikasies en die mate van tevredenheid wat die respondente ervaar ten opsigte van al die 

faktore wat werkstevredenheid be1nvloed (vgl. vraelys, Bylae A) . 
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Die volgende groeperings is gemaak sodal die waardes in elke sel grool genoeg kon wees om 

betroubare x2 waardes te verkry : 

Ouderdom (vraag Al. I): 20 tot 30 jaar 

31 tot 40 jaar 

41 IOI 60 jaar 

Jare ervaring as onderwyseres (vraag A 1.2) : 0 IOI 5 jaar 

6 tot 10 jaar 

I I jaar en meer 

Kwalifikasies (vraag A 1.3): primere onderwysdiploma 

sekondere onderwysdiploma 

graad en hoer 

By die volgende het statisties betekenisvolle verbande, maar slegs klein effekgroottes (w­

waardes) na vore gekom: 

• Kwalifikasies (vraag A 1.3) en tevredenheid met die geleentheid om persoonlike 

doelwitte in beroep te bereik (vraag Bl) : 

(x2 =5,965; p=0,051; w=0,18 (klein prakties betekenisvolle verskil)) 

Dit wil voorkom asof die groep respondente wat die laagste gekwalifiseerd is, die meeste 

bevrediging met hierdie faktor ervaar. Van die groep in besit van 'n primere onderwysdiploma 

ondervind 76% teenoor 24% bevrediging. Van die groep in besit van 'n sekondere 

onderwysdiploma, ondervind 53% teenoor 47% en die wat hoer gekwalifiseerd is, 54% 

teenoor 46% bevrediging. Dit blyk dus dat hoer gekwalifiseerde onderwyseresse meer 

idealisties is en meer geleenthede in hulle beroep verlang om persoonlike doelwitte te bereik. 

• Ouderdom (vraag A I . I) en tevredenheid met die leerinhoude wat onderrig word 

(vraag B6) : 

(x2 = 7,659; p= 0,022; w= 0,2 (klein prakties betekenisvolle verskil)) 

Die respondente in die jonger ouderdomsgroep ervaar meer bevrediging met die sinvolheid van 

leerinhoude as hulle ouer kollegas. Van die groep tussen 20 en 30 jaar, ondervind 77% 

teenoor 23 % en die tussen 31 en 40 jaar 80% teenoor 20% bevrediging. In die groep wal ouer 

is as 4 ljaar , ervaar 60% teenoor 40% egter nie bevrediging nie. Dit blyk dus dat die o·uer 
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onderwyseresse meer krities ingestcl is teenoor die sinvolheid van die leerinhoude wat hulle 

moet onderrig . 

* Jare ervaring as onderwyseres (vraag A 1.2) en levredenheid met veiligheid in die 

werksituasie (vraag B26): 

(x2 =8,935; p = 0 ,01 I; w=0,22 (klein prakties belekenisvolle verskil)) 

Dit blyk dal swart onderwyseresse met die minste jare ervaring, die minsle onlevredenheid met 

veiligheid in die werksituasie ondervind . In die groep met 5 jaar en minder ervaring, 

ondervind 55% teenoor 45% bevrediging. In die groep met 6 tot 10 jaar ervaring, ondervind 

70% teenoor 30% en in die groep met meer as elf jaar ervaring, 64% teenoor 36% egler nie 

bevrediging nie. Die mate van bevrediging met veiligheid in die werksituasie neem dus af 

namale die respondente se jare ervaring toeneem . 

* Jare ervaring as onderwyseres (vraag Al.2) en tevredenheid met positiewe toesig 

(vraag B31): 

(x2 =6,984; p=0,031 ; w =0, 19 (klein prakties betekenisvolle verskil)) 

'n Toename in jare ervaring lei tot groter bevrediging met posiliewe toesig . In die groep met 

minder as 5 jaar ·ervaring, ervaar 66% teenoor 34% respondente bevrediging. In die groep met 

6 tot IO jaar ervaring, ervaar die helfte bevrediging en die ander helfte nie. Van die swart 

onderwyseresse met meer as 11 jaar ervaring, geniet 82% teenoor 18% bevrediging. Die 

onderwyseresse met minder ervaring het dus 'n groter behoefte aan positiewe toesig . 

* Jare ervaring as onderwyseres (vraag A 1.2) en tevredenheid met 'n regverdige 

onderwysbeleid (vraag B34) : 

(x2 =6,045; p =0,049; w = 0, 17 (klein prakties betekenisvolle verskil)) 

Ontevredenheid met die onderwysbeleid neem toe namate die respondente se jare ervaring 

toeneem . In die groep met 5 jaar en minder ervaring, ondervind die helfte bevrediging en die 

ander helfte nie. In die groep mel 6 tot 10 jaar ervaring, is daar 70% leenoor 30% en in die 

groep met meer as 11 jaar ervaring, 62% teenoor 38% wat nie bevrediging ondervind nie. Die 

meer ervarenes (veral die middelgroep) , is dus meer krilies ingestel teenoor die 

onderwysbeleid. 

102 



* Kwalifikasies (vraag A 1.3) en tevredenheid met ' n stabiele persoonlike !ewe 

(vraag 835): 

(x2 = 6,869; p = 0,032 ; w = O, 19 (klein prakties betekenisvolle verskil)) 

Die respondente wat die laagste gekwalifiseerd is , naamlik die in besit van 'n primere 

onderwysdiploma, ervaar die meeste bevrediging met 'n stabiele persoonlike !ewe (95 % 

teenoor 5%). In die groep in besit van 'n sekondere onderwysdiploma, ervaar 88% teenoor 

22% bevrediging . In die groep wat hoer gekwalifiseerd is, ondervind 72% teenoor 28% 

bevrediging . Hoewel tog in 'n groot mate bevredig, is die groep wat hoer gekwalifiseerd is , 

meer krities teenoor hulle self. 

4.4 SAMEVATIING 

Al die faktore wat in die literatuurstudie ge"identifiseer is, is in die empiriese studie deur swart 

onderwyseresse oorwegend positief as belangrik tot baie belangrik geevalueer. 

Gesonde verhoudinge met leerlinge, hulle onderrigwerk en eie sekuriteit is as die belangrikste 

faktore beskou . Faktore wat die meeste bevredig word, raak swart onderwyseresse se 

persoonlike Iewens en verhoudinge met kollegas. Faktore wat die minste bevredig word , het te 

make met administrasie en die onderwysbeleid . Aangename werksomstandighede en veiligheid 

in die werksituasie is die faktore waarin, in 'n vergelyking tussen die mate van belangrikheid 

en die mate van bevrediging, die grootste negatiewe diskrepansie bestaan . 
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5 

SAMEV A TTING J. BEVINDINGE EN 
AANBEVELING~ 

5.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word eerstens 'n samevatting gegee van die belangrikste aspekte wat in 

hierdie navorsing bespreek en nagevors is . Tweedens word bevindinge met betrekking tot die 

navorsingsdoelwitte wat in hoofstuk I gestel is, gegee, naamlik bevindinge na aanleiding van 

die literatuurstudie om le bepaal wat die aard van werkstevredenheid is, bevindinge na 

aanleiding van die literatuurstudie om te bepaal watter faktore aanleiding gee tot 

werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swart onderwyseres en bevindinge na aanleiding 

van die empiriese studie wat ondemeem is om te bepaal watter faktore aanleiding gee tot 

werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swart onderwyseres. Derdens word 

aanbevelings/riglyne vir die skoolhoof verskaf waardeur optimale werkstevredenheid by die 

swart onderwyseres verseker kan word . Laastens word een hoofgevolgtrekking met betrekking 

tot die navorsing gemaak. 

5.2 SAM EV A TilNG 

In hoofstuk I is die relevansie van die navorsing met betrekking tot die werkstevredenheid van 

die swart onderwyseres bespreek . Na aanleiding van sekere probleemvrae wat uitgelig is , is 

die doel van die navorsing uiteengesit. Die metode van navorsing is bespreek en die verloop 

van die navorsing is gegee. 

Vervolgens is die aard van werkstevredenheid in hoofstuk 2 bepaal. Onvoldoende 

werkstevredenheid van onderwyseresse kan die effektiwiteit van enige skool nadelig be"invloed . 

Aan die ander kant hou hoe vlakke van werkstevredenheid positief verband met 

leerlingprestasie. Motivering en werkstevredenheid is onlosmaaklik aan mekaar verbi nd. 'n 

Gemotiveerde onderwyseres is 'n werkstevrede onderwyseres en 'n werkslevrede onderwyseres 

. sal gemotiveerd haar taak verrig. 'n Werkstevrede onderwyseres is verder ook 'n toegewyde 

onderwyseres wat lewensbevrediging ondervind . Werkstevredenheid verskil van mens tot mens 
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omdat daar verskillende individuele behoeftes by mense bestaan en werkstevredenheid by 

verskillende individue deur verskillende faktore be"invloed word. Ook kultuurverskille het ' n 

invloed op werkstevredenheid. Vera) die swart vrou in die onderwys se unieke omstandighede 

veroorsaak dat sy werkstevredenheid op 'n eiesoortige manier sal ervaar. Onvoldoende 

werkstevredenheid hou emstige gevolge vir die onderwyseres in , soos stres, uitbranding en 'n 

gevoel van psigologiese mislukking. 

In hoofstuk 3 is 'n aantal faktore ge"identifiseer wat die werkstevredenheid van die swart 

onderwyseres be"invloed. Yan die faktore in die werk self, soos swak fisiese 

werksomstandighede en gevaar in die werksituasie, werkoorlading en faktore wat sentreer 

rondom loopbaanontwikkeling, dra in die huidige Suid-Afrikaanse omstandighede in 'n groot 

mate by tot werksontevredenheid by swart onderwyseresse. Faktore op bestuursvlak wat 

werkstevredenheid be1nvloed, is ge1dentifiseer as bekwame leierskap, deelname in 

besluitneming, delegering, toesig , evaluering, organisasieklimaat en onderwysbeleid . Swart 

onderwyseresse se persoonlike eienskappe en behoeftes, interpersoonlike verhoudinge en 

gemeenskapsfaktore, moet in ag geneem word omdat dit grootliks bepaal of sy gelukkig is in 

haar werksituasie. 

In al hierdie faktore het die skoolbestuur 'n rol te speel. Deur bekwame leierskap en 

inagneming van individuele verskille, kan die beste werkstevredenheid vir elke personeellid 

verseker word . 

In hoofstuk 4 is die navorsingsontwerp vir die empiriese ondersoek bepreek. Vervolgens is 

verslag gelewer oor die data wat deur middel van vraelyste bekom, statisties verwerk, en 

daarna ge1nterpreteer is. 

5.3 BEVINDINGE 

5.3.1 Bevindinge met betrekking tot navorsingsdoelwit I 

Met betrekking tot navorsingsdoelwit I (vgl.1 .3. 1) , naamlik om uit die literatuur te bepaal wat 

die aard van werkstevredenheid is, is die volgende bevind: 

Werkstevredenheid is 'n aangename of positiewe emosionele gevoel wat 'n mens in sy 

werksituasie ervaar (vgl.2.2). 
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Werkstevredenheid is vir die onderwyseres belangrik omdat dit 'n invloed het op 

leerlingprestasie (vgl.2 .3.2), werkstoewyding (vgl.2 .3.4) en lewensbevrediging 

(vgl.2 .3. 7) . 

Werkstevredenheid en werksmotivering be'invloed mekaar wedersyds (vgl.2 .3.3) . As 

versorgende faktore (higienefaktore) sodanig is dat dit werkstevredenheid verseker, sal 

onderwyseresse deur motiveerders aangespoor word tot beter dienslewering . 

Gemotiveerde onderwyseresse is aan die ander leant weer werkstevrede onderwyseresse. 

Om werkstevredenheid le verseker moet individuele verskille (vgl.2 .3.5) asook 

kulturele verskille (vgl.2 .3.6) in ag geneem word. Werkstevredenheid word by 

individue, kultuurgroepe asook mans en vrouens (vgl.2 .4.4) deur verskillende faktore 

betnvloed . 

Ongeveer twee-derdes (64%) van alle onderwysers in die RSA is vrouens. Slegs 0, I % 

van alle vrouens in sekondere onderwys beklee poste in posvlak 5 en hoer (vgl.2.4 . 1 ). 

Die stereotiepe beeld van die vrou (vgl.2.4 .2) asook die sogenaamde dubbele rol wat sy 

moet vervul (vgl.2.4 .3), is faktore wat kan verhinder dat sy werkstevredenheid ervaar. 

Die onderwyseres se verhouding met haar leerlinge is vir haar baie belangrik. Haar 

grootste bron van motivering sentreer random haar verhouding met haar leerlinge. Sy 

vind werksbevrediging binne die klaskamer en het min behoefte aan bevordering 

(vgl.2.4.5) . 

Onvoldoende werkstevredenheid hou emstige gevolge vir die onderwyseres in . Sy kan 

stres ondervind, wat verder lei tot uitbranding en ' n gevoel van psigologiese 

mislukking (vgl.2 .5) . 

5.3.2 Bevindinge met betrekking tot navorsingsdoelwit 2 

Met betrekking tot navorsingsdoelwit 2 (vgl.1.3 .2), naamlik om uit die literatuur te bepaal 

watter faktore aanleiding gee tot werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swart 

onderwyseres, is die volgende bevind: 

• Faktore wat verband hou met die werksituasie, soos swak fisiese werkstoestande 

(vgl.3 .2. 1) , 'n le groot werklas (vgl.3.2 .2.4) en onveiligheid (vgl.3.2.2 .5) is faktore 

wat veral vir die swart onderwyseres in die RSA werksontevredenheid veroorsaak . 

Faktore in die onderwyseres self, soos rolkonflik (vgl.3 .3. 1) , behoefte aan erkenning 

(vgl.3 .3.2) en prestasie (vgl.3 .3.4) , bereiking van persoonlike doelwitte (vgl.3 .3.3). 

106 



* 

* 

* 

5.3.3 

outonomie (vgl.3.3.5), verantwoordeli kheid (vgl.3.3 .6) en persoonlike kenmerke 

(vgl.3 .3.7) , word beskou as belangrike faktore wat werkstevredenheid by onderwysers 

in die algemeen be"invloed . 

Interpersoonlike verhoudinge, soos verhoudinge met leerlinge (vgl.3.4 . 1 ), kollegas 

(3 .4.2) en meerderes (vgl.3.4 .3) en geleentheid om deel te word van ' n groep 

(vgl.3.4.4) (spesifiek by die swart onderwyseres), is faktore wat veral by die vrou 

bevredig moet word voordat werkstevredenheid ervaar kan word . 

Faktore wat verband hou met loopbaanontwikkeling , soos werksonsekerheid 

(vgl.3 .5. 1) en vergoeding (vgl.3 .5.3) is vir die swart onderwyseres in die huidige 

ekonomiese omstandighede en rasionaliseringsproses, 'n bron van ontevredenheid . Sy 

het ook 'n groter behoefte aan bevordering (vgl.3 .5.2) as blanke vroue. 

Faktore op bestuursvlak, soos bekwame leierskap (vgl.3 .6. 1) , deelname in 

besluitneming (vgl.3 .6.2), delegering (vgl.3.6.3), toesig (vgl.3.6.4), evaluering 

(vgl.3 .6.5), organisasieklimaat (vgl.3.6.6) en onderwysbeleid (vgl.3 .6. 7) en 

werksbevrediging van die onderwyseres hou verband met mekaar. Dit hang van die 

bestuurspan se bekwame leierskap af of hierdie faktore by die personeel bevredig word . 

Gemeenskapsfaktore (vgl.3 .7) soos status wat 'n onderwyseres se beroep haar verleen 

en 'n stabiele persoonlike !ewe, kan haar werkstevredenheid be"invloed . Die swaar 

werklas wat die swart onderwyseres tuis sowel as by die skool moet dra , kan 

werksontevredenheid veroorsaak. 

Bevindinge met betrekking tot navorsingsdoelwit 3 

Met betrekking tot navorsingsdoelwit 3 (vgl.1.3 .3), naamlik om empiries te bepaal watter 

faktore aanleiding gee tot werkstevredenheid/-ontevredenheid by die swart onderwyseres, is 

die volgende bevind: 

* Aile faktore in die werksituasie wat werkstevredenheid be"invloed (vgl.4.3.3.1) word as 

belangrik tot baie belangrik beskou. Die faktore sinvolheid van leerinhoude wat 

onderrig word en billike werksure, word bevredig tot baie bevredig . Swak fi siese 

werktoestande, werkoorlading en onveiligheid veroorsaak egter dat die swart 

onderwyseres glad nie tot min bevredig word . Hoewel die meerderheid van die 

respondente bevrediging ervaar met geleenthede tot kreatiwiteit in die klaskamer, is 

daar nog 'n groot persentasie (43,4%) wat nie bevredig word nie . 
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Al die faktore in die onderwyseres self wat werkstevredenheid be"invloed (vgl.4.3 .J.2) 

word as belangrik tot baie belangrik beskou . Slegs met een faklor, naamlik inagneming 

van persoonlike kenmerke, ervaar die swart onderwyseres geen tot min bevrediging. 

Die faktore, om te kan presteer, erkenning vir werk gelewer, erkenning as persoon en 

eie verantwoordelikheid, word bevredig tot baie bevredig. Bereiking van persoonlike 

doelwitte, uitlewing van eie lewensbeskouing en waardes, outonome funksionering en 

behoefte aan duidelik omskrewe opdragte word by die meerderheid respondenle 

bevredig. 'n Groot persentasie van die respondente ervaar egter nie bevrediging nie. 

lnterpersoonlike verhoudinge (vgl.4.3 .3.3) word as belangrik tot baie belangrik 

beskou. Die faktore, aanvaarding deur kollegas, gesonde verhoudinge met leerlinge en 

gesonde verhoudinge met meerderes, word by die swart onderwyseres bevred ig tot baie 

bevredig . Hoewel geleenthede om deel le word van 'n groep as bevredig ervaar word , 

meen 'n groot persentasie (47, 1 %) dat hulle nie bevrediging ervaar nie. Swart 

onderwyseresse ervaar, behalwe vir hierdie een faktor, interpersoonlike verhoudinge 

dus baie positief. 

Al die faktore wat verband hou met loopbaanontwikkeling (vgl.4 .3.3 .4) word as 

belangrik tot baie belangrik beskou. Twee faktore, bevordering en billike vergoeding, 

word glad nie tot min bevredig . Sekuriteit (byvoorbeeld oor 'n permanente pos) word, 

alhoewel die bevredigingspersentasie laag is (52,9%), tog bevredig. Dit blyk dus dat 

swart onderwyseresse ontevrede is met faktore rondom loopbaanontwikkeling. 

Al die faktore op bestuursvlak wat werkstevredenheid be'invloed (vgl.4 .3.3.5). word as 

belangrik tot baie belangrik beskou. Orie van die faktore naamlik, om opdragte van 

gesagsfigure te aanvaar, positiewe toesig en positiewe terugvoering ten opsigte van eie 

werk, word bevredig tot baie bevredig. Vier van die faktore, naamlik 'n positiewe 

werksomgewing, 'n regverdige onderwysbeleid, regverdige evaluering vir 

merietetoekenning en deelnemende besluitneming, word glad nie tot min bevredig . 

Orie van die faktore, naamlik billike toepassing van die skoolbeleid, ondersteuning 

deur die skoolhoof en doeltreffende onderrigleiding, word deur ongeveer die helfte van 

die respondenle as bevredig ervaar, terwyl die ander helfte nie bevredig word nie. 

Bogenoemde bevindings dui veral op ontevredenheid met die onderwysstelsel. 

Al die gemeenskapsfaktore wat werkstevredenheid be'invloed (vgl.4.3 .3.6) word as 

belangrik tot baie belangrik beskou . Die swart onderwyseres ervaar ten opsigte van die 

faktore, versoenbaarheid van haar rol as moeder en tuisteskepper en as onderwyseres 

en 'n stabiele persoonlike lewe, bevrediging tot baie bevrediging. Hoewel die meeste 

respondente bevredig word , ervaar 'n groot groep (43,4%) egter nie bevrediging met 

108 



die status wat hulle in die gemeenskap geniet nie. Swart onderwyseresse ervaar 

gemeenskapsfaktore oor die algemeen baie positief. 

5.4 AANBEVELINGS 

Aanbeveling I: 

Yir verdere navorsing in verband met die werkstevredenheid van die swart onderwyseres word 

aanbeveel dat daar van die kwalitatiewe navorsingsmetode gebruik gemaak word . Onderhoude 

kan met swart onderwyseresse gehou word en 'n databank van faktore wat haar 

werkstevredenheid be"invloed , kan opgestel word . 

Motivering: 

'n Leemte in hierdie navorsing is dat daar in die vraelys (vgl.Bylaag A) nie voorsiening 

gemaak is vir 'n afdeling met oop vrae nie. Die faktore in die vraelys is opgestel na aanleiding 

van bestaande vraelyste en aangepas uit die literatuurstudie. Dit is moontlik dat daar faktore 

bestaan wat vir die swart onderwyseres belangrik is , wat nie in die vraelys voorkom nie. 

In teenstelling met bevindinge in die literatuur en beriggewing in die media, dat daar groot 

ontevredenheid by swart onderwyseresse bestaan , is in hierdie navorsing gevind dat hulle oor 

die algemeen min bevrediging tot bevrediging ervaar. Daar kan dus faktore wees wat 

aanleiding gee tot ontevredenehid wat nie in die vraelys voorkom nie. 

Aanbeveling 2: 

Die swart onderwyseres se fisiese werksomstandighede moet verbeter word . Meer geld sal 

beskikbaar gestel moet word vir meer en beter toegeruste skole. 

Motivering: 

Die grootste diskrepansie bestaan tussen die mate van belangrikheid en mate van bevrediging 

wat ervaar word in verband met aangename werksomstandighede. Dit bewys dat aangename 

werksomstandighede vir die swart onderwyseres baie belangrik is, maar dat groot 

ontevredenheid daarmee ondervind word . 
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Aanbeveling 3: 

Die onderwysowerhede sal dringend aandag moet gee aan faktore in die onderwysstelsel wat 

die werkstevredenheid van die swart onderwyseres raak, soos regverdige evaluering vir 

merietetoekenning, billike vergoeding, 'n regverdige werkbelading en sekuriteit (met ander 

woorde voorsiening vir meer permanente posle) . 

Motivering: 

Hierdie is faktore wat volgens die rangordelys van bevrediging die minste bevredig word en 

waar daar ook die grootste diskrepansie bestaan tussen belangrikheid en mate van bevrediging . 

Die swart onderwyseres staan wantrouig teenoor aspekte wat verband hou met die 

onderwysstelsel as geheel . 

Aanbeveling 4 : 

Die swart onderwyseres moet as vrou in ag geneem word. Faktore waarin sy die meeste 

bevrediging ervaar, soos haar persoonlike lewe, aanvaarding deur kollegas en verhouding met 

leerlinge, moet benut word. Geleenthede moet geskep word om hierdie positiewe aspekte uit le 

bou. 

Motivering: 

Die swart onderwyseres het, kenmerkend vir die vrou, sterk affiliasiebehoeftes, word 

intrinsiek gemotiveer en ag haar verhoudinge met haar leerlinge as baie belangrik. 

Aanbeveling 5: 

Die faktore (vrae I, 5, 11, 12, 14, 15, 16, 20, 27 en 30) wat minder as 60% van die swart 

onderwyseresse as bevredig ervaar, sal veral skoolhoofde aandag aan moet gee. 

110 



Motivering: 

Daar is 'n groot aantal van die faktore wat deur minder as 60% van die swart onderwyseresse 

as bevredig tot baie bevredig geevalueer is . Dit beteken dat meer as 40% nog nie bevredig 

word nie. Hierdie moet dus beskou word as terreine waar daar groot ruimte vir verbetering is . 

Geen patroon kon gevind word in die manier waarop hierdie faktore geevalueer is nie , 

aangesien hulle uiteenlopend van aard is . Daar is faktore wat sentreer rondom die werk self, 

die onderwyseres self, die bestuur van die skool en die gemeenskap. 

5.5 SWT 

Swart onderwyseresse ervaar meer werkstevredenheid as wat algemeen aanvaar word . Hoewel 

daar faktore is wat aanleiding gee tot ontevredenheid, soos fisiese werksomstandighede, 

veiligheid en faktore wat sentreer rondom die onderwysstelsel, is daar ander faktore wat 

genoegsaam bevredig word . Die swart onderwyseres is gelukkig met haar persoonlike lewe en 

vind bevrediging in haar verhouding met kollegas , haar leerlinge en sake wat haar 

onderrigwerk raak. 
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BYLAEA 

VRAELYS OOR DIE WERKSTEVREDENHEID VAN DIE SWART 

ONDERWYSERRES 

QUESTIONNAIRE TO FEMALE T EACHERS 
Research Topic: Management factors which influence the job satisfaction 
of black female teachers 

Directions for filling in the questionnaire 

1. You need not anywhere enter your name, the name of your school, or the 
stamp of your school. Your honest answers will therefore not negatively 
affect either yourself or your school, but will be of great value to this 
research . 

2. Section A: (General information) should be completed by drawing a cross 
only in those cases pertaining to you or to your present school. 

3. Section B: Factors which lead to job satisfaction have been identified by 
means of research. You are now requested to indicate the degree to 
which these factors apply to you in your present job situation. 

First of all please read the description of the FACTORS in the middle 
column. 

Then indicate in COLUMN 1 (under IMPORTANCE) how important the 
relevant factor is to you (regardless of whether it is satisfied in your 
present job situation) by encircling the number in the applicable column. 
Where 1 = of no importance ; 4 = very important. 

After this you must indicate in COLUMN 2 (under SATISFACTION) the 
degree to which you experience satisfaction with regard to the relevant 
factor in your present job situation, by encircling the number in the 
applicable column. Where 1 = no satisfaction; 4 = much satisfaction. 
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Section A: General information 

PLEASE DRAW A CROSS IN THE APPL 

1.1 Your age in years 

ICABLE SPACE. 

20-30 year 

31 -40 year 

41 -50 year 

51 -60 year 

1.2 Number of years experience as teache r 0-5 year 

6-10 year 

11 -15 year 

16 year plus 

1.3 Qualifications primary education diploma 

secondary education diploma 

degree 

degree & diploma 

higher qualif1cat1on 

1 .4 Post level post level 1 

post level 2 

post level 3 

post level 4 

post level 5 

post level 6 

1.5 Number of pupils in school 0 - 100 

100 • 500 

500 - 1000 

more than 1000 

1.6 Number of staff 10 · 20 

20 · 40 

40 · 60 

more than 60 
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Section B: 

In the case of each factor draw a cross in the applicable space under 
COLUMN 1 (IMPORTANCE} as well as under COLUMN 2 (SATISFACTION). 

COLUMN 1 FACTOR COLUMN 2 
IMPORTANCE SATISFACTION 

Of Of lmpor- Very No Little Sal is- Muell 
no little tant impor- satis- satis- fies satis-
impor- impor- tanl faction faction faction 
lance lance 

1 
2 3 4 to achieve personal goals 2 3 4 {11 .12) 

in my career · 

2 
2 3 4 to be able to achieve 2 3 4 {13 .14) 

3 
2 3 4 acknowledgement for 2 3 4 {15 ,16} 

work done 

4 
2 3 4 acknowledgement as 2 3 4 {17,18} 

individual 

5 
2 3 4 opportunities for 2 3 4 {19,20} 

creativity in the 
classroom 

6 
2 3 4 meaningfulness of the 2 3 4 {21,22) 

subject-matter which I 
have to teach 

7 
2 3 4 to carry the responsi- 2 3 4 (23,24) 

bility for specific duties or 
projects 

8 
2 3 4 to accept instructions 2 3 4 (25,26) 

from persons in authority 

9 
2 3 4 fair evaluation for 2 3 4 (27,28} 

merit awards 

10 
2 3 4 promotion 2 3 4 {29,30} 
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COLU MN 1 FACTOR COLUMN 2 
IMPORTANCE SATISFACTION 

Of Of lmpor- Very No Little Satis- Much 
no lillle tant impor- satis- satis- fies satis-
impor- impor- tant faction faction faction 
lance tance 

11 
2 3 4 to have the chance of 2 3 4 (31 ,32) 

expressing my own view 
of life and values 

12 
2 3 4 professional status in the 2 3 4 (33,34) 

community 

13 
2 3 4 acceptance by colleagues 2 3 4 (35,36) 

14 
2 3 4 fair application of school 2 3 4 (37,38) 

policy 

15 
2 3 4 support by my principal 2 3 4 {39,40) 

with regard to other 
parties (eg.education 
department, parents, 
pupils) 

16 
2 3 4 effective guidance of 2 3 4 (41 ,42) 

instruction by my principal 

17 
2 3 4 fair remuneration 2 3 4 (43.44) 

18 
2 3 4 security (eg. certainty 2 3 4 (45,46) 

with regard to permanent 
post) 

19 
2 3 4 satisfying job environment 2 3 4 (47,48) 

20 
2 3 4 autonomous functioning 1 2 3 4 (49,50) 

(i.e.independent thought, 
decision-making and action 
with regard to own work) 
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COLUMN 1 FACTOR COLUMN 2 
IMPORTANCE SATISFACTION 

01 01 lmpor- Very No Lijtle Salis- Much 
no linle tant impor- satis- satis- fies satis-
impor- impor- tant faction faction faction 
lance lance 

21 
2 3 4 participatory decision- 2 3 4 {51 ,52) 

making with regard to 
school policy 

22 
2 3 4 healthy relationship with 2 3 4 {53,54) 

pupils 

23 
2 3 4 fair hours, including 2 3 4 (55,56) 

extra-curricular activities 
and after-care 

24 
1 2 3 4 a fair work load (in other 1 2 3 4 (57,58) 

words not excessive tension 
as a result of work load) 

25 
2 3 4 reconciling (harmony with 2 3 4 (59,60) 

regard to) my role as 
mother and homemaker 
with my role as teacher 

26 
2 3 4 personal safety in the job 2 3 4 {61 ,62) 

situation 

27 
2 3 4 clearly defined duties 2 3 4 (63,64) 

28 
1 2 3 4 the principal/senior staff 2 3 4 {65,66) 

taking consideration of my 
personal characteristics 
(eg. age, sex, capacity 
for work , qualifications) 

29 
2 3 4 healthy relationships with 2 3 4 (67,68) 

persons in senior 
~ositions (eg. principal, 

ead of department) 
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COLUMN 1 FACTOR COLUMN 2 
IMPORTANCE SATISFACTION 

Of Of lmpor- Very No Little Satis- Much 
no lillle tant impor- satis- satis- fies satis-
impor- impor- tant faction faction faction 
lance tance 

30 
2 3 4 opportunities to become 2 3 4 (69,70) 

part of a group 

31 
2 3 4 positive supervision over 2 3 4 (71 ,72) 

me as teacher 

32 
2 3 4 positive reaction to 2 3 4 (73,74) 

my work 

33 
2 3 4 a positive work environ- 2 3 4 (75,76) 

ment 

34 
2 3 4 fair education policies 2 3 4 (77,78) 

35 
2 3 4 a stable personal life 2 3 4 (79,80) 
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BYLAEB 

TOFSTEMMINGSBRIEF: DEPARTEMENT VAN ONDERWYS EN OPLEIDING 

~ •,; 

REPUBLIEK VAN SUIO-AFRIKA ~ REPUBLIC OF SOUTH AFRICA 

7530- 18-433-2596 
(00/cT 230 (•)I 

Telegramadres l "IM FUNOO" 
Telegraphte address 
Faksimilee 
Facsimile 
Telefoon 
Telephone 

l (0148) 297 - 7622 

l (0148) 297 - 3810 

Navrae f o 1 Enqwnes P. F . V. berho ster 

Ad1 e5seer alle br1ewe aan Slreekhoofdirekteur 
All commurncalions to be addressed lo Aeg10nal Ch,el Director 

26 Julie 1993 

Me v. du Toit 
Marthinus Wessel str. 9 
POTCH EFSTROOM 
2520 

Geagte me v. du Tiot 

By beantwoord,ng meld 
In reply please quote 

DEPARTEMENT VAN ONDERWYS EN OPLEIDING 
DEPARTMENT OF EDUCATION AND ffiAINING 
O.amantveldstreek 
Diamond Field Reg,on 

Privaatsak l X1256 
PnvaleBag 
POTCHEFSTROOM 

2520 

AANSOEK OM 'N NAVORSINGSPROJEK UI T TE VO ER 

Die betrokke Direk t o r aat van Hoof kantoor het u aansoek om die uitvoering 
van u navorsingsprojek aanbeveel. 

As Streekhoofdirekteur is daar besluit om die projek goed te keur. 

U sal hierdie ka ntoor periodiek moet inlig oor u vordering asook u finale 
verslag in te dien aan die einde van die navorsing . 

Geliewe d ie bepaalde Gebiedsbestuurder en Kringi nspekteur van die gebied en 
kring dienooreenkomstig die beslui t van die St reek in te lig_. 

~ - · / ,h _ ___,.,--J ~ D,t~, l<..l ~ ..;.;_.J 

//
~TREEKIIOOfDIREKTEUR 
DI AMANT VELDSTREEK 

PFV0/ap 
J400032 
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BYLAEC 

BEGELEIDENDE BRIEF AAN SKOOLH00"1>E 

The Principal 

Dear Sir 

Faculty of Education 
PU for CHE 
Potchefstroom 
2520 
1993/08/01 

It will be appreciated if you can help me in this researsch 
project . The purpose of the accompanying questionnaires is the 
investigation of job satisfaction of female teachers in the 
Department of Education and Training. Therefore your help in 
distributing and collecting the questionna i res will be of great 
value and will ensure the success of this project . 

Written permission for the investigation in some schools in the 
Diamantveld region was granted from the Department of Education 
and Training (see attached letter). 

The name of your school or female teachers who may complete the 
questionnaires need not anywhere be entered . All information is 
therefore considered anonymous . Honest answers will therefore 
not negatively affect any person or your school, but will be of 
great value to this research. 

Can I emphasize: it will be appreciated if you would give the 
questionnaires to every female teacher in your staff for 
completion. Would you then please collect the completed 
quest ionnaires and send it back to me in the accompanying 
stamped envelope before 1993/09/17 . 

Thank you for your kind co-operation . 

Yours sincerely 

(Me . S.C.du Tait) 
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BYLAED 

OPVOLGBRIEF AAN SKOOLHOOFDE 

The Principal 

Dear Sir 

Faculty of Education 
PU for CHE 
Potchefstroom 
2520 
1993/09/13 

About a month ago I sent questionnaires to your school for all female 
teachers to complete. The purpose of the questionnaires is the investigation 
of job satisfaction of female teachers in the Department of Education and 
Training. 

I have not received any questionnaires from your school and would appreciate 
it if you would respond on this letter, so that we could know whether you 
have received the questionnaires and if you have already sent them back . Your 
help in collecting the questionnaires and sending them back in the stamped 
envelope will ensure the success of this project. 

Please confirm this letter by phoning prof . P.C. van der Westhuizen at 
telephone number 0148-991903 or if you have not got a telephone, only send 
back the questionnaires . 

Thank you for your kind co -operation 

Yours sincerely 

Me . S. C.du Toit 
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