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HOOFSTUK 1

ORIENTERING

1.1 INLEIDING

Geen vaardigheid wat tot 'm hoof se doelmatigheid bydra is
meer beslissend as dié wat verband hou met sy vermoé om ver=
gaderings te lei nie. Navorsing het aangedui dat die sukses
van 'n vergadering afhanklik is van die sosio-emosionele kli=
maat wat deur die hoof geskep word (Kindsvatter,1981:525).
Anthony (1979:547) verklaar dat ondoeltreffende vergaderings
ho& kostes tot gevolg het. Van hierdie kan die psigologiese
kostes, wat die vorm van kwynende entoesiasme aanneem, die
hoogste wees.

In hierdie hoofstuk word die probleem van vergaderings as
middel tot personeelontwikkeling beredenecer. Daarna word
besin oor die doel en metode van hierdie navorsing. Vervol=
gens word die terrein van hierdie navorsing afgebaken,waarna
‘n uiteensetting volg van die navorsingsprogram wat gevolg
is. Laastens word besin cor die uitvoerbaarheid van die pro=
jek.

1.2 PROBLEEMSTELLING

Vergaderings in die sekondére skool is een van die metodes
wat, met die oog op personeelontwikkeling, nie optimaal benut
word nie. Baile hoofde gee te kenne dat vergaderings 'n ver=
morsing van tyd is en dat hulle selde 'n doel dien (Deluca,
1983:114). Hierteenoor beweer Lane (1984:85) egter dat 'n
toenemende aantal hoofde ocortuig is dat geen besluit sonder
‘n vergadering geneem kan word nie. Lumley (1979:; 123} ver=
klaar ook dat elke individu se deelname aan besluitneming 'n
wyse is om 'n demokratiese lewenstyl te verwesenlik.



Die samelewing bevind hom tans in 'n tydvak wat deur groep=
prosesse, komitee-oplossings, spanbestuur, mediabetrokkenheid
en, bo alles, vergaderings gekenmerk word (Lane, 1984:85).

Die sukses van vergaderings is afhanklik van effektiewe twee=
rigting-kommunikasie. Volgens Barnard (1986:387) maak die
skoolhoof van gesproke, geskrewe en/of nie-verbale kommunika=
Bie gebruik. Die mees geslaagde vergaderings vind plaas as
verbale kommunikasie deur nie-verbale kommunikasie aangewvul
word (Kindsvatter en Wilen, 19B1:52B}). Nell (1982:292) sé
dat kommunikasle effektief moet plaasvind en dat daarna ge=
streef moet word om so *‘n gunstige organisasieklimaat as
moontlik te Ekep. Daarom, byvoorbeeld, behoort personeel=
vargaderings so ingerig te wees dat die skoolhoof nie alleen
aan die woord is nie. Johnson (1976:399) beweer dat daar geen
doeltreffender manier is om onderwyspersoneel op te lei en te
ontwikkel as juis die personeelvergadering nie. Hierdie
soort vergadering is gerig op behoeftes van mense en die vol=
le personeel is betrokke.

In 'n tyd wat gekenmerk word deur die eskalering van kennis,
die toenemende belangrikheid van tegnologie en veral die
veroudering van bestaande Kkennis, word die intrinsieke waar=
de van personeelontwikkeling skreiend onderskat (Bondesio en
De Witt, 1986:258B). Daarom verklaar Sergiovanni (1971:290)
reeds in die vorige dekade dat personeelontwikkeling in die
opvoeding mondigwordingstatus bereik het en dat dlie belang=
rikheid daarvan onbetwisbaar is. Die begrip personeelontwik=
ling word egter verskillend vertolk. volgens Mattleman
(1973:754) word personeelontwikkeling soms gesien as 'n toe=
spraak by 'n vakvergadering om die skyn van vakkundigheid aan
die situasle te verleen.

As die konsep personeelontwikkeling onder die 1loep geneem
word, moet nie van die veronderstelling uitgegaan word dat
die onderwyser ‘n tekortkoming, scos byvoorbeeld 'n gebrek
aan vakkennis het nie, maar eerder dat hy 'n behoefte het om
in die werk persoonlik en professioneel te ontwikkel (Nel,



1983:261). Personeelontwikkeling dui in die eerste plek op
die ontsluiting van 'n onderwyser se bestuursvermoéns.
De Wet (1981:202) yerklaar dan ook dat dit deel is van ‘'n
skoolhoof se bestuurstaak om geleenthede vir professionele
groei en ontwikkeling binne die organisasie (i.ec.skool) vir
sy personeel te skep. Vergaderings bied juis besondere ge=
leenthede om hierdie oogmerk te bereik.

Personeelkeuring en -ontwikkeling gaan hand aan hand, omdat
die belangrikste hulpbron in 'n skoocl sy leiers en personeel=
lede is. Om rolkonflik en onvergenocegdheid weens stres te
verminder, is dit enersyds noodsaaklik om die heste personeel
te hekom, maar om andersyds elke individu tot sy optimum
potensiaal te ontwikkel (Mendez, 1986:1).

Die ideale skoolhoof besef dat hy sy opvoedende onderwystaak
met volgehoue, toegewyde samewerking van sy totale personeel=
korps doeltreffend kan vervul. Daarbenewens 1is volgehoue
ontwikkeling by die goed toegeruste onderwyser lotsbeslissend
vir voortreflike taakvervulling (Bondesic en De Witt, 1986:
257). Op dieselfde trant beweer Bondeslo en De Witt (1986:
259) verder dat nie net die skoolhoof nie, maar elke individu
in 'n personeel daarop ingestel moet wees om vernuwing en
ontwikkeling nie 'n een-persoon-projek te maak nie, maar om
dit ook spontaan met kollegas te deel.

Volgens die Handleiding vir Algemene Skoolorganisasie (TOD,
1986:42) is dit die verantwoordelikheid van die hoof om onder

andere leiding aan senior personeel te gee ten opsigte van
personeelontwikkeling. Kruger, volgens Bondesio en De Witt
(1986:279), verklaar dat die skoolhoof moet toesien dat per=
soneel- en vakvergaderings daarop ingestel 1is om opvoedende
onderwys te verbeter.

Hierdie navorsing wentel om die volgende probleemvraag: Hoe
kan vergaderings deur die hoof van die sekondére skool as
middel tot personecelontwikkeling aangewend word?



1.3 DOEL MET DIE NAVORSING

Ten einde antwoorde op die probleemvraag te vind, is die doel
van hierdie navorsing om te bepaal:

* wat vergaderings en personeelontwikkeling behels,

* tot watter mate vergaderings tans dien as middel tot
personeelontwikkeling en

* op watter wyse vergaderings optimaal benut kan word
as middel tot personeelontwikkeling.

1.4 METCODE VAN NAVORSING
1.4.1 Literatuurstudie

Primére en sekondére bronne is benut. 'n DIALOG-rekenaar=
soektog is met die volgende trefwoorde onderneem: meetings,
personnel development, school principal, educational admini=
strator, school management. Die inligting uit die 1litera=
tuurstudie verkry, was onder meer nodig om die gestruktureer=
de vraelyste met die oog op die empiriese ondersoek saam te
stel.

1.4.2 BEmpiriesa ondersoek

Gestruktureerde vraelyste is aan 8skoolhoofde van 16 Afri=
kaansmedium sekaondére skole in Transvaal besorg, naamlik
hoofde in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40 (N=16). Die
data van die vraelyste verkry, is met behulp van die rekenaar
van die PU vir CHO verwerk om die navorser in staat te stel
om bepaalde gevolgtrekkings te maak.

1.5 TERREINAFBAKENING

Vir die doel van hierdie navorsing is die skoolhoofde en ad=
junk-hoofde/departementshoofde van blanke Afrikaansmedium se=
kondére skole in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40 van
Transvaal betrek.



Die volgende soorte vergaderings sal in besonderhede bespreek
word, omdat hulle goeie geleenthede vir personeelontwikkeling
bied: personeel-, skoolbestuur-, vakvergaderings en vergade=
rings met beginneronderwysers.

1.6 PROGRAM VAN NAVORSING

Eerstens 1s deur middel van die literatuurstudie vasgestel
wat vergaderings en personeelontwikkeling in die sekondére
skool behels. Voorlopige vraelyste is vervolgens saamgestel
aan die hand van die gegewens verkry uit die literatuurstu=
die. Die vraelyste is gefinaliseer in oorleg met die PU vir
CHO se konsultasiediens. 1In die vraelyste is die twee veran=
derlikes, naamlik vergaderings en personeelontwikkeling, ge=
operasionaliseer en die statistiese verband is bepaal. Laas=
tens is afleidings, gevolgtrekkings en aanbevelings gemaak.

1.7 VUITVOERBAARHEID VAN DIE NAVORSING
Dit was moontlik om die navorsing van stapel te stuur, omdat:

* voldoende primére en sekondére bronne beskikbaar is,

* studieverlof amptelik verkry 1s om die navorsing te
voltool en

* die navorser in die gebied van die teikenpopulasie
woon en bekend 1is met die meeste hoofde en adjunk-
hoofde/departementshoofde van die skole in die ge=
bied. Dit het die hantering en kontrole van die
vraelyste vergemaklik.

1.8 SAMEVATTING EN VOORUITSKOUING

Dit blyk duidelik dat geen skool as sodanig dit kan bekostig
dat vergaderings nie tot hul reg kom nie. Hoofde het dQus in
hierdie verband 'n verantwoordelikheid om toe te sien dat
vergaderings optimaal benut word met die oog op personeel=
ontwikkeling.



Met hierdie navorsing is gepoog om 'n bestuursperspektief op
vergaderings en personeelontwikkeling te gee. Daar is aan=
dag gegee aan die aard, wese, doel en funksie van beide be=
grippe. Die implikasies van dle suksesvolle benutting van
vergaderings as middel tot personeelontwikkeling is gestel.
Afleidings en gevolgtrekkings is gemaak. Die aanbevelings
wat ten slotte gemaak is, kan, indien dit tcegepas sou word,
verreikende gevolge in belang van opvoedende onderwys teweeg=
bring.

In dle volgende hoofstuk sal die begrip personeelontwikkeling
nader toegelig en in bestuursperspektief geplaas word. Ver=
volgens sal die doel en funksie van personeelontwikkeling in
oénskou geneem word. Die faktore wat die sukses van perso=
neelontwikkeling bepaal, sal ook onder die loep geneem word.
Laastens sal aandag gegee word aan metodes van personeelont=
wikkeling.



HOOFSTUK 2

PERSONEELONTWIKKELING

2.1 INLEIDING

Die kennisontploffing stel tans hoé€ eise aan individue op
alle terreine van die samelewing. In die opvoedende onder=
wyssituasie is die opleiding en volgehoue ontwikkeling van
onderwysers van die grootste belang. Visser & Du Preez,
(1985:179) beweer dat dit die skoolhoof se plig is om toe te
sien dat personeel nie staties bly nie, maar steeds profes=
sioneel sal ontwikkel. Sommige onderwysers bevind hulle eg=
ter in 'n groef en ervaar verandering en vernuwing as 'n be=
dreiging vir hul sekuriteit. 1In sy pogings om vernuwing en
ontwikkeling teweeg te bring, het die skoolhoof teenocor on=
derwysers 'n belangrike taak.

Die meeste onderwysers ervaar enersyds 'n gevoel van tevre=
denheid, maar andersyds ook 'n gevoel van ontsteltenis oor
die moontlikheid dat hulle kan misluk. Hierdie omstandigheid
gee aan die betrokke leiers in die skoolsituasie 'n besondere
geleentheid om personeelontwikkeling in werking te stel
(Harrington & Sacks, 1984:155).

In die huidige tydsgewrig sal voortdurende personeelontwikke=
ling 'n onafwendbare en toenemend belangriker rol moet speel
ten einde te poog om doelmatige onderwys te verseker. Perso=
neelontwikkeling wat direk op die praktyk gerig is, word van
al groter belang vir die onderwyser (Kruger, 1983:10).

Daar heers verskillende opvattings oor die begrip personeel=
ontwikkeling. Gevolglik sal in die volgende paragraaf aandag
gegee word aan begrippe soos onderrigleiding, personeelont=
wikkeling, indiensopleiding, selfontwikkeling en personeel=
welsyn.



2.2 BEGRIPSVERHELDERING

Die begrippe onderrigleiding, personeelontwikkeling en in=
diensopleiding het baie met mekaar gemeen, maar verskil tog
wesentlik van mekaar. Teoreties word konseptuele verskille
tussen indiensopleiding en personeelontwikkeling getref, maar
in die praktyk word dit dikwels in kombinasie gebruik
(Sergiovanni & Starratt, 1979:291).

Onderrigleiding het te make met aktiwiteite wat ten doel het
om onderrig positief te belnvlced (Nel, 1983:259). Perso=
neelontwikkeling, daarenteen, kan gesien word as 'n taak wat
deur werknemers self, asook met die hulp van werkgewers on=
derneem word om eersgenoemdes groter bekwaamhede te besorg in
die rigting waarin hulle met onderwys en opleiding geskool is
en om hulle vir bevordering te bekwaam (Cloete, 1975:145).

Indiensopleiding kan beskryf word as voortgesette opleiding
van verskeie aard, uit verskeie bronne en deur verskeie in=
stansies nadat onderwysers in diens geneem is (Cawood & Gib=
bon, 1981:15). Nader omskryf is indiensopleiding 'n diens
wat deur werkgewers aan werknemers verskaf word om hulle te
laat voldoen aan die kennis- en vaardigheidsvereistes om 'n
bepaalde werk te verrig. Die oorkoepelende oogmerk van in=
diensopleiding in die onderwys is om die potensiaal van pro=
fessionele onderwysers verder te ontwikkel (Cloete, 1975:
145). Daar kan onderskel word tussen formele indiensoplei=
ding aan hoofde, vakhoofde asook onderwysers, deur byvoor=
voorbeeld kursusse en seminare, en informele indiensopleiding
waar die hoof geleenthede vir sy personeel skep vir profes=
sionele groei en ontwikkeling binne die organisasie (i.c.
skool) (De Wet, 1981:202). Indiensopleiding word tans ook
gebruik om personeel in staat te stel om onderrig te indivi=
dualiseer, om gedragsdoelwitte neer te skryf, om die jongste
tegnologie te benut, om hul eie kurrikulum te ontwikkel en om
nuwe groepsaktiwiteite in hul klasse toe te pas. Dit beteken
dat indiensopleidingsprogramme daarvoor voorsiening moet maak
dat onderwysers gesindheids-, gedrags- en kognitiewe verande=



ringe sal ervaar.

Uit bogencemde stellings is dit duidelik dat indiensoplei=
ding/personeelopleiding 'n oorkoepelende term is vir perso=
neelontwikkeling. Daar word dan ook met reg beweer dat per=
soneelontwikkeling 'n enger begrip is as indiensopleiding.
Alhoewel personeelontwikkeling nie noodwendig in aard en wese
van indiensopleiding verskil nie, word dit meermale gebruik
om te verwys na pogings van individuele skocolhoofde of indi=
viduele onderwysers om in hulle, dikwels meer beperkte be=
hoeftes, te voorsien. As sodanig is dit dus 'n aspek van in=
diensopleiding (Meintjes, 1981:131).

Bradley, soos in Prior (1986:50), definieer personeelontwik=
keling as 'n sistematiese handeling waardeur 'n individu se
kennis, bekwaamhede en persoonlike kwaliteite verbreed, ver=
diep en vergroot word tot voordeel van die individu, die de=
partement waarby hy betrokke is en die organisasie wat hom in
diens geneem het. 'n Ander siening is dat personeelontwikke=
ling ook betrekking het op die toekenning van verantwoorde=
likhede en posisies in die skoolaktiwiteite waardeur latente
leiershoedanighede na die oppervlak gedwing word (Nel, 1983:
261). Daar moet ook in gedagte gehou word dat personeelont=
wikkeling nie 'n gebrek veronderstel nie, maar eerder die be=
hoefte dat onderwysers in hul werk verder moet ontwikkel (Van
Niekerk, 1982:24).

'n Doelmatige definisie van personeelontwikkeling word deur
Billing (1982:9) gegee:

"staff development is a deliberate and continuous process
involving the identification and discussion of present and
anticipated needs of individual staff for furthering their
job satisfaction and career prospects and of the institu=
tion for supporting its academic work and plans, and the
implementation of programmes of staff activities designed
for the harmonious satisfaction of those needs.”



Onderwysleiers besef dus al hoe meer dat voortgaande ontwik=
keling slegs bereik kan word as die personeel aangemoedig
word en in staat gestel word om funksioneel, tegnies en pro=
fessioneel te ontwikkel. Dit sluit in (Ramsey, 1984:131):

* personeelontwikkeling wat aktiwiteite behels om tradi=
sionele onderrigaktiwiteite te verbeter en

* selfontwikkeling wat die nadruk op selfontleding en per=
soonlike groei 1é.

Een van die terreine van personeelontwikkelingsprogramme is
personeelwelsyn wat fisiese en verstandelike welsyn omvat.
Die oogmerk van 'n welsynsprogram is om die algemene welsyn
van die personeel te verhoog asook om 'n gevoel van waardig=
heid en innerlike krag te bewerkstellig. Welsynsprogramme is
op drie beginsels geskoel (Ramsey, 1984:131):

* Welsyn is uniek in elke persoon.

* wWelsyn is veral 'n gesindheid.

* Totale welsyn behels 'n groot verskeidenheid fasette
soos fisiese fiksheid, selfsorg, omgewingsorg, voeding
en stresbestuur.

2.3 DIE BEHOEFTE AAN PERSONEELONTWIKKELING

Reeds voor sy toetrede tot die professie ontvang die onderwy=
ser opleiding om hom vir sy taak toe te rus. 'n Professie is
in die besonder aangewese op voortgesette indiensopleiding
(Kruger, 1983:24). Indiensopleiding en personeelontwikkeling
is dan ook noodsaaklik om die probleme van die beginneronder=
wyser te help oorbrug.

Daar word beweer dat leiers vir die toekoms benodig word en
in die proses van ontwikkeling van die professionele leier
benodig hy die deurlopende aandag aan geleenthede tot erva=
ring (Kruger, 1983:24-25). Eerstens kan behoeftes aan perso=
neelontwikkeling ontstaan uit die waarnemings van die onder=
wyser van sy eie tekortkominge (Verma, 1984:10). In die
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tweede plek ontstaan volgens Verma (1984:10) 'n behoefte aan
ontwikkeling in reaksie op die diagnose van kollegas en
hoofde. Laastens ontwikkel die behoefte uit die druk vanuit
die omgewing of die skool self.

Individuele verskille tussen personeel het tot gevolg dat be=
paalde ontwikkelingsprogramme nie vir al die personeellede
betekenis kan hé nie. Daarbenewens kan onbevoegdheid en on=
willigheid volgens Furey (1978:197) 'n personeelontwikke=
lingsprogram nutteloos maak. Dit is daarom van fundamentele
belang dat die onderwyser bewus gemaak sal word van die doel
van sy ontwikkeling (Van Niekerk, 1982:103).

vVanaf sy tweede jaar as onderwyser moet sy kennis en vaardig=
hede verbeter word. Na ongeveer vyf tot agt jaar is daar ge=
woonlik 'n periode van oriéntering yaarin die onderwyser moet
besluit of hy van rigting in sy beroep wil verander en of hy
verder wil ontwikkel op die pad wat hy reeds ingeslaan het.
Ook vir die res van sy onderwysloopbaan moet daar geleentheid
wees vir besinning en gevorderde studie (Bush et al., 1980:
418-420).

'‘n Behoeftebepaling van personeelontwikkeling kan gemaak word
deur die bestaande en benodigde vaardighede van die personeel
te ontleed. Hierdie ontleding moet ook voorsiening maak vir
geprojekteerde mannekragbehoeftes (Rebore, 1982:171). Be=
hoeftebepalings is egter ingewikkeld en die bevordering van
personeel moet in gedagte gehou word (Bush et al., 1980:427).
Daarbenewens moet behoeftes geidentifiseer word, want oplei=
dingsprogramme wat die behoeftes ignoreer, het weinig kans op
sukses (Kruger, 1983:26).

Behoeftebepalingsmetodes kan onder meer vraelyste, waarne=
mings in klaslokale, onderhoude of gevallestudies insluit.
Om die geldigheid van behoeftes te bepaal, is 'm studie van
oogmerke, doel, bekwaamhede van personeel, bronne, tyd en
kostes noodsaaklik. 'n Behoefte word eers 'n prioriteit as
konsensus van almal wat by personeelontwikkeling betrokke is,
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verkry is (Verma, 1984:10).
2.4 DOEL VAN PERSONEELORTWIKEELING

Een van die kwelvrae in verband met personeelontwikkeling is
die verskille tussen die persoonlike doelwitte van die onder=
wyser en die opvoedkundige doelstellings van die skool.
Daarom waarsku Kruger (1983:44) dat die skoolhoof moet toe=
sien dat die opvoedkundige doelstellings duidelik gestel word
om sodoende die persoonlike‘ doelwitte met die opvoedkundige
doelstellings van die skool te harmonieer. Kruger (1983:44)
voeg verder daaraan toe dat die opvoedkundige doelstellings
gereeld hersien moet word in die lig van veranderende vereis=
tes. In dié proses moet die hoof veral sy personeel in die
stel van onderrigdoelwitte betrek. Die skoolhoof kan maklik
op die hoogte kom met die kwaliteite van sy personeel. Deur
onderwyserbetrckkenheid en medeverantwoordelikheid in opvoced=
kundige doelstellings, vind personeelontwikkeling by uitstek
plaas.

In die bepaling van doelwitte moet die verantwoordelike per=
sone eers antwoorde op 'n aantal vrae Kkry, soos byvoorbeeld:
Watter behoeftes moet voorrang kry? Wwat sal die uitwerking
op opvoedkundige programme en die personeel wees as sekere
behoeftes bevredig word? Is die doelwitte bereikbaar? wat
is die alternatiewe moontlikhede? As die doelwitte duidelik
geformuleer is, is dit makliker om strategieé te ontwikkel om
die doelwitte te bereik (Verma, 13884:10).

Die hoofdoelstellings van personeelontwikkeling is volgens
Hibner (1983:22) tweérlel van aard, naamlik om eerstens die
skool 'n aangename plek to maak vir personcel en leerlinge aen
tweedens om dit 'n sentrum te maak waar effektiewe onderrig
en opvoeding kan plaasvind.

Bester, volgens Nel (1983:263), Lyons (1976:137) en Billing

{1982:9~10) dui die doelstellings van personeelontwikkeling
s00s volg aan:
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*  ontwikkeling van leiers,

* verbetering van die kwaliteit van onderwysers se taak=
vervulling,
oriéntering van personeel ten opsigte van vernuwing,

* opleiding wvan personeel vir bevordering,

* bevordering van werktevredenheid,

* motivering van personeel om professioneel te ontwikkel,

* hulp aan personeel om op datum te bly met die Jjongste
ontwikkelings,

* aanmoediging om 'n positiewe reaksie te verkry op veran=
derings wat in die skoolsituasie beoog word,

* die identifisering van bevorderbare personeel,

* die verhoging van die skool se kapasiteit om veranderde
omstandighede te voorspel en te hanteer,

* om 'n middel te voorsien om op doelmatige wyse bestuurs=
poste in die skool te vul,

* die instandhouding van toepaslike personeelkundigheid en
ervaring,

* om personeel aan te moedig om tot vernuwing in hul vakke
by te dra,

* om personeel in staat te stel om hul vakke en vlakke van
aanbieding te verander met die oog op veranderende om=
standighede,

* om 'n begrip te ontwikkel vir die sosiale en akademiese
welsyn van en begrip vir leerlinge,

* om kommunikasie en persoonlike verhoudings te verbeter
en om personeel aan te moedig om 'n akademiese gemeen=
skap in stand te hou en

* om personeel in staat te stel om hul individuele vorde=
ring, belange en geleenthede te hersien en om te verses
ker dat die kwaliteite en begeertes van personeel onder
die aandag van dic aangewese instansles kom.

Ten slotte maak Sikula (1976:237) en Meintjes (1981:175) mel=
ding van die skepping van 'n gesonde moreel, asook spanbou en
spangeesontwikkeling as doelstellings van personeelontwikke=
ling.
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2.5 BENADERINGSWYSES TEN OPSIGTE VAN PERSONEELONTWIKKELING

Afhangende van faktore soos behoeftes, bronne, tyd en perso=
neelgesindhede kan 'n verskeidenheid van benaderingswyses met
betrekking tot personeelontwikkeling gevolg word. Dit sluit
in werkgroepe, demonstrasies, individuele studie, besoeke aan
ander klaskamers, gevallestudies, groepbesprekings en gepro=
grammeerde onderrig (Verma, 1984:10).

Wat die benaderingswyse van hoofde teenoor die personeel met
betrekking tot personeelontwikkeling betref, is dit noodsaak=
1lik dat verskille in persoonlikhede in ag geneem word. Die
hoof kan kwaliteite, soos byvoorbeeld 'n sin vir humor by sy
personeel, op 'n positiewe wyse benut sonder om hul menswaar=
digheid of lojaliteit aan te tas.

Rubin (soos in Nel, 1983:265) beweer dat die gedagte dat die
skoolhoof 'n belangrike aandeel in personeelontwikkeling be=
hoort te hé, nie betwis word nie. Dat hy egter die enigste
bevoegde persoon in hierdie verband is en die enigste persoon
wat verantwoordelikheid vir personeelontwikkeling moet dra,
Xan nie sonder meer aanvaar word nie. Daarom is dit vir 'n
skoolhoof reeds 'n geruime tyd al nie meer moontlik om perso=
neelontwikkeling, met sy veelfasettige aard, alleen te behar=
tig nie. Ruimte moet gelaat word vir hulp aan die skoolhoof
deur sy adjunk-hoofde, departementshoofde en ander senior
personeel ten aansien van personeelontwikkeling. Hierdie
persone is ook bestuursleiers van hul eie afdelings, vakgroe=
pe of departemente en stel hul eie subdoelwitte in samewer=
king met die betrokke onderwysers op (Nel, 1983:265-266).

verskeie skrywers soos Billing (1982:9) em Ramsey (1984:100)
noem 'n groot aantal faktore wat van belang is in die benade=
ring en implementering van 'n program vir personeelontwikke=
ling. Doll (1983:278-279) gee die volgende wenke aan die
hand:

* Die mees suksesvolle vorm van personeelontwikkeling is
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selfontwikkeling deur onderwysers, dan volg ontwikkeling
deur kollegas, onderrig deur hoofde en laastens ontwik=
keling deur dosente aan universiteite.

* Personeelontwikkeling word meer bevredigend aan 'n on=
derwyser se eie skool beleef.

* Dit is makliker om 'n onderwyser se kennis te verbeter
as sy vaardighede. Gesindhede is die moeilikste om te
verander.

* Daar moet 'n balans wees tussen teorie en praktyk in
personeelontwikkelingsprogramme.

* Videobande en boeke is voortreflike onderrigmateriaal.

* Dit is makliker om die prestasie van 'n groep onderwy=
sers te verbeter as die prestasie van 'n individuele on=
derwyser.

" Lyons (1976:137-138), Mattleman (1973:755), Billing (1982:9)
en Ramsey (1984:140) noem ook die volgende sake wat 'n uit=
werking het op die benaderingswyse van personeelontwikkeling
en wat in ag geneem moet word by die beplanning van ‘'n perso=
neelontwikkelingsprogram:

* Personeelontwikkeling is 'n voortgaande handeling wat 'n
relevante bydrae by elke stadium in die ontwikkeling van
'‘'n onderwyser se loopbaan moet maak.

* Die beleid van personeelontwikkeling moet wyd en buig=
saam genoeg wees om aan alle personeellede se behoeftes
te voorsien.

* vVoortdurende individuele raadpleging moet die grondslag
vir die ontwikkelingsbehoeftes van alle personeellede
vorm.

* Die skool moet sover moontlik op sy eie bronne aangewese
wees vir die implementering van die beleid ten opsigte
van personeelontwikkeling.

* Die skool voorsien geleenthede waar personeellede hul
individuele belangstellings, vaardighede en vermoé&ns kan
ontwikkel. Dit kan egter nie altyd op die wyse en tyd
wat deur die onderwyser verlang word, geskied nie.

* Dwarsdeur die program moet individuele en groepsbehoef=
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tes aangespreek word.

* Voordat 'n personeelontwikkelingsprogram in werking ge=
stel word, moet die inhoud gemeet word in terme van
doelstellings, strategieé& en bronne.

Omdat die omstandighede en personeel by elke skool verskil=
lend is, is ook die benaderingswyse ten opsigte van perso=
neelontwikkeling by elke afsonderlike skool uniek. Die bena=
deringswyse sal op sy beurt weer 'n invloed hé op die waarde
en omvang van personeelontwikkeling by 'n spesifieke skool.

2.6 DIE WAARDE EN OMVANG VAN PERSONEELONTWIKKELING

Hoofde kan baie doen om in 'n skool 'n atmosfeer te skep waar
personeelontwikkeling hoog geskat en aangemoedig word. Deur
in vergaderings en met onderhoude personeelontwikkeling ter
sprake te bring, word positiewe gesindhede aangewakker. Po=
gings van personeel om deel te hé aan personeelontwikkelings=
aktiwiteite, behoort spontaan ondersteun te word om die waar=
de van personeelontwikkeling te onderstreep (Wilson, 1978:
281).

In die definisie van personeelontwikkeling (sien paragraaf
2.2) is reeds 'n aanduiding gegee van die omvang daarvan.
Aansluitend daarby beweer Furey (1978:197) dat personeelont=
wikkeling op twee terreine opereer. Die eerste terrein sen=
treer om die voorsiening van nuwe benaderings, vaardighede en
kurrikulumwnateriaal aan vakonderwysers om beter klasonderrig
moontlik te maak. Die tweede terrein fokus op die voorsie=
ning van moontlikhede van persoonlike groei en selfbewuswor=
ding.

Personeelontwikkeling vir skoolhoofde sluit die volgende
komponente in (Rebore, 1982:177):

* onderrigvaardighede vir die doelmatige kontrolering en

evaluering van onderriggebeure,
* bestuursvaardighede vir die stel van doelwitte, identi=
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fisering van probleemareas en beplanning van toepaslike
oplossings,

* interpersconlike verhoudingstigting om effektiewe twee=
rigtingkommunikasie te bewerkstelligq,

* politieke en kulturele bewuswording,

* leierskapvaardighede om hierdie vermoéns met kollegas te
deel en

* selfbegrip om selfverbetering met behulp van selfevalu=
ering te bewerkstelligq.

Om reg te laat geskied aan personeelontwikkeling, behoort
hoofde hulleself op die hoogte te bring met die faktore wat
‘n uitwerking het op die sukses van personeelontwikkeling.
Verskeie faktore vorm 'n stimulus vir personeelontwikkeling,
terwyl ander faktore personeelontwikkeling in die wiele kan
ry.

2.7 FAKTORE WAT DIE SUKSES VAN PERSONEELONTWIKKELING
BEINVLOED

2.7.1 Faktore wat tot geslaagde personeelontwikkeling bydra

Voordat personeelontwikkeling tot sy reg kan kom, is dit no=
dig dat die onderwyser sal weet dat hy 'n rol te speel het in
sy besondere pcsisie in die skool. Die taak van die hoof en
die res van die skcolbestuur (adjunk~hoofde en departements=
hoofde) is dus om positief ingestel te wees teenoor voortref=
like werk deur die perscneel en om daarvoocr erkenning te gee.

Dit is van die uiterste belang dat die personeel sal aanvoel
dat die hoof hulle as gewaardeerde en gerespekteerde lede van
die skoolgemeenskap beskou, As volwaardige professionele
praktisyns moet hulle in die vervulling van hul taak die vol=
ste geleentheid tot ware selfverwesenliking gebied word. As
so 'n gesonde werkklimaat en 'n ondersteunende ingesteldheid
aan dlie kant van die onderwysleiers bestaan, word volgehoue
professionele groei gestimuleer (De Witt, 1984:65).
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Meintjes (1981:131-134) noem die volgende faktore wat tot die
geslaagdheid van personeelontwikkeling bydra:

*  Onderwysers moet dle wenslikheid en noodsaaklikheid van
personeelontwikkeling insien.

* Die personeel moet by die beplanning en evaluering van
personeelontwikkelingsprojekte betrokke wees.

* Die onderwysowerhede moet besondere belangstelling in
personeelontwikkeling toon en projekte aanmoedig wat
personeelontwikkeling stimuleer.

* oOnderwysers toon groter geesdrif vir projekte wat ambi=
sieus is en groot uitdagings bied.

* oOnderwysers met ‘n positiewe ingesteldheid dra die mees=
te by tot die sukses van personeelontwikkelingsprojekte.

* Die leiding van die hoof is van deurslaggewende belang.

* 'n Geslaagde personeelontwikkellngsprogram neem dle wyse
waarop volwassenes leer, in ag.

* Ppersoneelontwikkelingsprogramme moet ingestel wees op
die aanleer van spesifieke vaardighede.

'n Positiewe klimaat en genoegsame fondse is verdere faktore
wat personeelontwikkeling kan stimuleer. Brodinsky (1983:
63), Hibner (1983:24) en Burns (1971:422) beweer dat die vol=
gende bykomende faktore personeelontwikkeling positief kan
beinvloed:

* voldoende tyd om veranderings aan te bring,

* erkenning en aansporing in dia een of ander vorm,

* bujigsaamheid en bereidheid om veranderings aan te bring
waar nodig,

* kollegiale optrede en

= Dbillike evaluering.

Dit is van besondere belang dat hoofde sal besef dat per=s
soneel uit hulle foute leer. Foute en verkeerde besluite
binne en buite die klaskamer moet positief en met die nodige
empatie benader word. ‘n Personeellid moet die versekering
hé dat hy met sy mislukkings en frustrasies na een van die
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skoolbestuurslede kan gaan om bemoedig te word en terselfder=
tyd die nodige 1leiding te ontvang om slaggate in die toekoms
te vermy.

2.7.2 Faktore wat personeelontwikkeling kan strem

Personeel kom gou agter indien daar sprake is van onregverdi=
ge, onkonsekwente of diskriminerende optrede teenoor kolle=
gas. Opsigtelike persoonlike bevoordeling van een of meer
personeellede deur die hoof kan 'n belemmerende uitwerking op
die groepsgevoel, gesindheid en motivering van die personeel
tot gevolg hé. Dit veroorsaak op sy beurt dat die persocneel
pogings tot personeelontwikkeling bevraagteken.

Hibner (1983:19-20) verklaar dan ook in hierdie verband dat
hoofde, voordat 'n personeelontwikkelingsprogram geloods
word, soms vind dat voldoende kommunikasie tussen die perso=
neel ontbreek en dat daar nie 'n vertrouensverhouding geves=
tig is nie. Daar is 'n gebrek aan openheid en die personeel
neem 'n verdedigende houding in. Die 1leerklimaat 1laat ook
dikwels veel te wense oor.

Die volgende aspekte word deur Billing (1982:18-23) as strui=
kelblokke ten opsigte van personeelontwikkeling gesien:

* Gebrek aan tyd weens werkbelading van personeel.

* Die probleem van gebrek aan motivering weens 'n meganis=
tiese benadering.

* Die konflik tussen institusionele en individuele behoef=
tes van personeelontwikkeling.

* Die probleem om individuele ontwikkelingsbehoeftes te
identifiseer.

* Die huidige ekonomiese klimaat 1é beperkings op benodig=
de fondse.

* Probleme kan ontstaan as 'n onderwyser se optrede deur
kollegas bevraagteken word.

Personeel ervaar personeelontwikkeling as onsuksesvol as hul=
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le min ondersteuning kry om nuut verworwe vaardighede en ken=
nis toe te pas. Daar is ook soms 'n gebrek aan kontrole en
programcrganisasie. Hierdie situasie is soms simptomaties
van 'n meer fundamentele probleem, naamlik 'n gebrek aan toe=
wyding (Rebore, 1982:170).

Finnagan (soos in De Jager, 1984:96~397) voer die volgende re=
des aan waarom onderwyspersoneel nie maklik van tradisionele
benaderings ten opsigte van personeelontwikkeling afsien nie:

* Skoolhoofde raak dikwels so betrokke by die administra=
sie van die skool dat hulle nalaat om toe te sien dat
elke onderwyser effektief onderrig gee en elke leerling
optimaal by die onderrig-leergebeure baat.

* Onderwysleiers vrees toenemende kritiek of mislukking
indien veranderings gemaak word.

* Hoofde is nie op die hoogte met vaardighede en kennis om
verbetering te bewerkstellig nle.

* onderwysers dra nie altyd kennis van opvoedkundige na=
vorsing nie.

Die volgende beperkende faktore ten opsigte van personeel=
ontwikkeling word deur Meintjes (1981:134-135) vermeld:

* take en aktiwiteite wat nie met die daaglikse program
van die onderwyser tred hou nie,

* onvoldoende behoeftebepalings,

* onduidelike doelwitte,

* kitsoplossings wat soms vir ingewikkelde probleme aange=
bied word,

* gebrek aan individualisering,

* ontoereikende programme, :

* klem op personeel se tekortkominge 4in plaas van op ont=
wikkeling en groei,

* klem op tecoretiese benadering en

* ondoeltreffende aanbiedingswyse van personeelontwikke=
lingsprogramme.
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Die skoolhoof wat bewus is van die moontlikhede en beperkinge
van personeelontwikkeling, kan met vrug verskeie metodes van
personeelontwikkeling in belang van die personeel en die
skool aanwend.

2.8 METODES VAN PERSONEELONTWIKKELING
2.8.1 Algemene opmerkings

Die sukses van personeelontwikkeling staan in direkte verband
met die metodes wat gevolg word om personeelontwikkeling van
stapel te stuur.

Hoofde moet onderwysers inlig oor die moontlikhede van perso=
neelontwikkeling en leiding gee ten opsigte van indiensoplei=
dingsaktiwiteite. Personeelontwikkelingsaktiwiteite moet
tred hou met die skool se doelstellings. Op hierdie wyse kan
vaardighede verwerf ook in die Kklaskamer toegepas word {Hal=
linger & Murphy, 1985:223).

Die beskikbaarheid van die hoof verhoog die wedersydse kontak
tussen die hoof en die personeel. Hierdie interaksie wvoor=
sien die hoof van inligting ten opsigte van die behoeftes van
die personeel. Dit stel die hoof in staat om geleenthede te
benut om die prioriteite van die skool aan die personeel be=
kend te maak. Op sy beurt het dit weer 'n positiewe uitwer=
king op die personeel se gesindheid en optrede (Hallinger &
Murphy, 1985:223).

In die Verenigde State van Amerika word persconeelontwikkeling
in sekere areas deur die universiteite geloods. Die betrokke
skole neem dan op 'n vrywillige basis deel. Die hcoof van ‘'n
voorafbepaalde skool word genader met 'n skriftelike uiteen=
setting van die personeelontwikkelingsplan. 'n Afgevaardigde
van die universiteit en die distrikskodrdineerder vergader
saam met die hoof om sy vrae te beantwoord. As die hoof
daartoe instem, word die projek op 'n volle personeelvergade=
ring bespreek. As 'n minimum van 75% van die personeel ten
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gunste van die projek is, word dit aanvaar (Skone, 1983:25).
Uit die verslae van verskele hoofde het geblyk dat personeel=
ontwikkeling op hierdie "wyse toegepas, positiewe resultate
behaal (Helbig, 1983:35).

2.8.2 Faktore wat metodes van personeelontwikkeling bein=
vloed

Metodes wat geloods word ter bevordering van personeelontwik=
ling kan slegs suksesvol wees as aan die volgende voorvereis=
tes voldoen word:

* Die hoof moet begrip en empatie openbaar vir onderwysers
se gevoelens.

* Die hoof moet meer klem 1lé op onderwysers se sterk punte
as op hulle swak punte.

* Die hoof moet soms bereid wees om opofferings te maak om
personeelontwikkeling vir sy onderwysers 'n werklikheid
te laat word (Doll, 1983: 54).

Metodes van personeelontwikkeling binne en buite die skool
sal vervolgens bespreek word.

2.8.3 Metodes van personeelontwikkeling binne die skool

Daar bestaan haas onbeperkte geleenthede binne die skool wat
hoofde Xan aanwend om personeelontwikkeling tot sy reg te
laat kom.

2.8.3.1 Die skep van 'n gupstige onderrig~leerklimaat

'n Belangrike aspek van 'n hoof se taak is om 'n positiewe
onderrig~leerklimaat te skep waarin 'n werkstruktuur moet be=
staan om aan personeel erkenning te gee vir hul ywer (Hal=
linger & Murphy, 1985:224). Om 'n positiewe houding teenoor
die tipe werk wat hy doen te verseker, is dit cok noodsaaklik
dat die werknemer die sin van sy werk moet ervaar {(Barwick,
1980:30).
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2.8.3.2 Deelname aan besluitneming

Verma {1984:12) beveel aan dat personeel aan besluitneming
moet deelneem om die organisasieklimaat te verbeter. Navor=
sing oor deelname het aangedui dat as onderwysers nle aan
dag-tot~dag besluitneming ten opsigte van die uitvoering van
projekte deelneem nie, die implementering van die projekte
moeiliker was.

2.8.3.3 Die verbetering van personeelverhoudinge

Volgens Hibner (1983:20) is die eerste stap ten opsigte van
personeelontwikkeling om die personeelverhoudinge te verbe=
ter. Hy het 'n verskeidenheid aktiwiteite beplan en geimple=
menteer. Dit het '‘n personeelnuusbrief, busdiensdeening
waaraan die hoof ook deel gehad het en middagetes saam met
die hoof ingesluit. onderwysers het ook vir kort tye klasse
in mekaar se lockale aangebied. Die sleutelelemente van hier=
die projek was die groepinteraksie en die ontwikkeling van 'n
leierskapspan.

2.8.3.4 Vergaderings

Vergaderings as middel tot persconeelontwikkeling word in
hoofstuk 3 bespreek.

2.8.3.5 Klasbesoek

Klasbesocek is 'n noodsaaklike metode wat die skoolhoof moet
nakom in opdrag van die betrokke onderwysdepartement.

Dit is 'n delikate saak en behoort op taktvolle en ondersteu=
nende wyse deur die hoof aangepak te word,

Klasbesoek bied aan die skoolhoof besondere geleenthede om
die onderwyser van raad en 1eiding te bedien ten opsigte van
die aanbieding van sy vak. Omdat die hoof nie 'n gesagheb=
bende op alle vakterreine is nie, word dit tans al meer ge=
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bruiklik dat die betrokke vakhoof of departementshoof die
hoof op klasbesoeke vergesel. Op hierdie wyse is dit vir die
hoof moontlik om op 'n doelgerigte wyse effektief positiewe
leiding aan die vakonderwyser te gee.

Die aksie bestaan eerstens uit 'n voorafgesprek waar die hoof
die personeellid inlig oor wat hy van hom verwag en waar die
personeellid se moontlike vrae beantwoord kan word. Tweedens
is daar een of meer opvolggesprekke nad die klasbesoek waar
die hoof sy aanbevelings aan die personeellid oordra en ge=
leentheid vir vrae deur die onderwyser, gebied word {(Gorton,
1983:276-278}).

Reeds met die voorafgesprek is daar sprake van personeelont=
wikkeling deurdat die regte gesindheid en klimaat tussen die
onderwyser en die skooclhoof geskep word. Daar word besin oor
die werkwyse wat gevolg sal word, terwyl die onderwyser ook
ingelig word oor die aspekte waarop gelet sal word tydens die
klasbesoek en die kriteria wat toegepas sal word (De Wet,
1981:198; Gorton, 1983:276-278).

In die opvolggesprek moet die hoof die regte Kklimaat skep
deur middel van die bespreking oor wat in die klassituasie
gebeur het (TOD, 1986a:3). Die hoof moet die selfbeeld van
die onderwyser beskerm en verhoog {De Witt, 1984:67). Spesi=
fieke sake wat erkenning verdien, moet vermeld word. Dit wat
ocnaanvaarbaar is, moet verduidelik en gemotiveer word. Daar
moet op die probleem gekonsentreer word sonder om die persoon
aan te val. Die onderwyser moet aangemoedig word om sy sie=
ning te gee en self aanbevelings te maak (TOD, 1986a:3}.

In die proses van klasbesoek saam met die hoof, docen die be=
trokke 1id van die skoolbestuur ook waardevolle ondervinding
op. Op hierdie wyse is die hoof tegelykertyd besig om ge=
noemde 1lid op te lei.
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2.8.3.6 Delegering

Marx (1981:177) omskryf delegering as die toekenning van
pligte, gesag en verantwoordelikhede aan 'n ondergeskikte met
die oog op die AQoeltreffende uitvoering van werksaamhede van
die onderneming (i.c. skool).

Volgens Robbins (1984:215-217) kan delegering gesien word as
'n proses wat uit vier stappe bestaan, naamlik die toekenning
van take, die delegering van gesag, die opdra van verantwoor=
delikheid en die eis van aanspreeklikheid. Marx (soos in
Nell, 1982:293) gebruik vir laasgenoemde begrip die term ver=
antwoordbaarheid wat dui op die verpligting om aan die op=
draggewer rekenskap te gee.

Een van die voordele van delegering is volgens Marx (1981:
175) dat dit besondere geleenthede vir personeelontwikkeling
en die vervanging van leiers bied, omdat meer mense onder=
vinding opdoen in die hantering van gesag en die dra van ver=
antwoordelikheid en dus gouer gereed is vir bevordering na
bestuursposte.

Gorton (socos in De Wet, 1981: 172) beweer dat die skoolhoof
behoort te delegeer as:

* jemand anders die taak net so goed of beter as hyself
kan doen,

* hyself nie die tyd het om die werk te doen nie,

* jemand anders die taak goedkoper en in 'n korter tyd kan
verrig en

* hy iemand oriénteer of oplei vir 'n betrekking op 'n
hoér posvlak.

Daar moet egter 1in gedagte gehou word dat die finale verant=
woordelikheid op geen wyse gedelegeer kan word nie en daarom
is dit noodsaaklik dat skoolhoofde delegering met omsigtig=
heid sal hanteer.
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2.8.3.7 Ander metodes van personeelontwikkeling

Billing (1982:10-12), Doll (1983:149-189), Rebore (1982:172-
173), vVan Niekerk (1982:102-119), Bush et al., (1980:433-436),
Meintjes (1981:175) en Nel (1983:268-269) noem nog die vol=
gende metodes van personeelontwikkeling binne die skool:

* induksiekursusse en prosedures,

* opleiding in opvoedkundige metodes en kurrikulumontwik=
keling,

* vermeerdering en op datum bring van vakkennis,

* opleiding in bestuurs- en komiteewerk,

* navorsing oor 'n tema en toesig oor navorsing,

* opvoedkundige navorsing en ontwikkeling, insluitende
kursusbeplanning,

* werkrotering,

* toeken van administratiewe verantwoordelikhede aan on=
derwysers binne die skool,

* toesig en leiding van nuwe personeel,

* spanonderrig,

* onderhoude met leerlinge en die ontwikkeling wvan hul
studievermoéns,

* gelfbeoordeling en

* kort video-opnames van die klassituasie.

Burrup (1962:248-249), Nel (1983:268-269) en Ramsey (1984:109
& 122-185), verwys na die volgende metodes van personeelont=
wikkeling binne die skool:

* Dbetrokkenheid van onderwysers by die ontwerp en saamstel
van die jaarprogram,

* periodieke geleenthede vir dialoog tussen die hoof en
personeel,

* die aanmoediging van 'n benadering van waardering vir
die professionele werkwyse van kollegas,

* die bevordering van besoeke en/of waarneming van die on=
derrig-leersituasie by ander skole,

* die voorsiening van spesialisonderwysers wat beskikbaar
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is vir beraadslaging en demonstrasieklasse,

* hulp aan onderwysers om tegnologies geletterd te word
deur onder andere met die mikrorekenaar vertroud te
raak,

* die oplei van personeel in die vermod om aktief te luis=
ter,

* geleentheid aan personeel om in skooltyd individuele
leeswerk te doen,

* delegering van verantwoordelikhede en werksaamhede cor=
eenkomstig die belangstelling en bekwaamhede van perso=
neel,

* uitoefening van gereelde sinvolle beheer,

*  onderwysergesprekgroepe,

* groepopleiding deur middel van die kleingroepbespre=
kingsmetode en

* vernuwing ten spyte van weerstand.

2.8.4 Metodes van personeelontwikkeling buite die skool

Metodes wat buite die skool aangewend word om personeel te
ontwikkel, het betrekking op akademiese aspekte en nie-akade=
miese aspekte wat ook die sosiale en kulturele geblede in=
sluit.

2.8.4.1 Verdere studie

Die verslag oor Onderwysvoorsiening in die RSA (RGN-verslag
1981: scos in Bondesio & De Witt, 1986:278) beklemtoon die
dringende behoefte aan ontwikkeling met die cog op die opgra=
dering van kwalifikasies.

Deur voordelige studieverlofvoorwaardes word onderwysers in
staat gestel om voltydse graadkursusse aan 'n universiteit te
volg, terwyl diensdoende onderwysers vir 'n verskeidenheid
kursusse by 'n afstandonderriguniversiteit scos Unisa kan
inskryf. Die Onderwyskollege vir Verdere Opleiding van die
Transvaalse Onderwysdepartement bied 'n groot aantal kursus-
se, ook op afstandonderrigbasis aan. 'n Aantal onderwyskol=
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leges in ander provinsies bied eweneens afstandonderrrig aan
in 'n poging om diensdoende onderwysers se kwalifikasies te
verbeter (Bondesio & De Witt, 1986:260-261).

2.8.4.2 Kursusse

Die RGN-verslag (198l(a): soos aangehaal deur Bondesio & De
Witt, 1986:278) verwys na “...die noodsaaklikheid van in=
diensopleiding en in besonder van intensiewe Kkort kursusse
wat onderwysers nie uit die onderrigsituasie onttrek nie®.

'n Verskeidenheid van indiensopleidingsgeleenthede word tans
landwyd aangebied vir skoolhoofde, departementshoofde, vak=
onderwysers en belangegroepe soos pre-primére onderwysers.
Dit behels opknappingskursusse, werkseminare, simposia, vak=
gerigte kongresse of 'n reeks bloklesings wat vir 'n week of
twee oor 'n aantal naweke op Vrydagmiddae en Saterdae aange=
bied word (Bondesio & De Witt, 1986:260).

2.8.4.3 Ander metodes van personeelontwikkeling buite die
skool

Billing (1982:10-12) en Doll (1983:149-189) vermeld die vol=
gende metodes:

studietoere,

skakeling met skole en nywerhede,
diens as eksterne eksaminator,

* * »

diens in akademiese rade,

die reél van konferensies,

* kulturele uitruilings met inrigtings in ander lande,
* nie-akademiese bedrywighede van die skoolgemeenskap,
* velduitstappies en kampe en

* kenmekaarsessies buite skoolure.

‘n Interne of eksterne ontwikkelingsprogram kan slegs gereg=

. verdig word as dit iets bied wat nie in die werk self geleer
kan word nie of as dit baie lang ervaring kan vervang (Krii=
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gel, 1983:25).

2.9 SAMEVATTING

Personeelontwikkeling dek 'n wye veld. Alle personeel van
skole het in'n mindere of meerdere mate behoefte aan perso=
neelontwikkeling. Die hoofdoelstellings van personeelontwik=
keling is om die skool beter aan sy doel te laat beantwoord
en om die personeel optimaal vir hul taak toe te rus. Kli=
maatskepping en personeelgesindhede is belangrike voorwaardes
vir die toepassing van personeelontwikkelingsprogramme in
skole.

Die gekompliseerdheid van personeelontwikkeling maak dit
noodsaaklik dat dit deur een persoon, naamlik die hoof, ge=
kodrdineer word. Hierdie persoon moet toesien dat alle po=
gings tot insette ten opsigte van personeelontwikkeling kon=
stant deur al die vertakkinge van dile organisasie sal vloei.
Alle leiers wat met personeelontwikkeling te make het, moet
besef dat die sukses daarvan ‘n gesamentlike poging verg, as=
ock 'n benutting van hulpbronne en 'n positiewe gesindheid
ten opsigte van die hantering van mense. Die oortuiging moet
ook bestaan dat, deur ‘'n volgehoue, toegewyde personeelont=
wikkelingsprogram, persone in staat gestel sal word om die
uitdagings van die toekoms die hoof te kan bied.

In hoofstuk 3 sal in besonderhede aandag gegee word aan die
rol wat vergaderings, as middel tot personeelontwikkeling,
speel.
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HOOFSTUK 3

VERGADERINGS AS MIDDEL TOT

PERSONEELONTWIKEKELING

3.1 INLEIDING

Net soos by ander organisasies speel vergaderings 'n belang=
rike rol in die goeie funksionering van die skool (Deluca,
1983:114). Suksesvolle vergaderings behoort egter aangename
ervarings te wees. vergaderings wat volgens 'n stereotipe
patroon verloop, kan uiters vervelig word (Hunter, 1973:12).

Die voorsitter van 'n vergadering moet begryp dat leidingge=
wing in 'n vergadering primér 'n funksie van groepdinamika
is. Die voorsitter moet nie net die sake op die agenda in
gedagte hou nie, maar ook die kompleksiteit van groepsgedrag,
oogmerke met die vergadering, emosionele reaksie en deelname
van die individu (Deluca, 1983:115).

As dit byvoorbeeld die ocogmerk van die voorsitter is om met
die vergadering inligting aan die personeel oor te dra, moet
hy hom daarvan vergewils dat die 1inligting korrek ontvang en
begryp word. As die oogmerk van die vergadering is om inlig=
ting te bekom, moet dit sover moontlik tydens die vergadering
geskied. As dit die doel met die vergadering is om besluite
te neem of 'nm plan van aksie daar te stel, moet sorg gedra
word dat dié oogmerk bereik word (Daniels, 1983:114).

Doelmatige vergaderings hou onder andere die volgende voorde=
le in: verbeterde persoonlike kontak, 'n gevoel van esprit
de corps by die personeellede, asook onmiddellike terugvoe=

ring en oplossing van probleme (Anthony, 1979:548).

Die gevaar bestaan egter dat vergaderings bloot 'n gewoonte
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kan word. Dit kan ook misbruik word as 'n middel om daad=
werklike optrede te vermy of 'n wyse om persoonlike verant=
woordelikheid te ontduik (Lane, 1981:86).

3.2 BEGRIPSVERHELDERING

Die oorspronklike betekenis wvan die woord "meeting® word
vervolgens verduidelik en enkele definisies word gegee van
enkele tipes van vergaderings.

Die woord "meeting" is ontleen aan die Anglo-Saksiese woord
"mot® {later "moot”) wat op 'n vergadering of samekoms van
mense dui. "Mot" en "moot" het ook as werkwoorde ontwikkel,
naamlik om te bespreek of te beredeneer. Deur klinkerveran=
dering het "moot" verander na "meet" en "gemeting" en uitein=
delik ontwikkel die woord na die huidige vorm "meeting”. Die
oorspronklike betekenis van die woord “meeting' was ‘n byeen=
koms om besigheidsake te bespreek (Lewin, 1985:1).

*n Vergadering is 'n formele byeenkoms van drie of meer
persone wat lede is van 'n bepaalde organisasie (Deluca,
1983:114). Atkinson (1986:110) definieer 'n vergadering as
‘n byeenkoms van 'n groep persone in een vertrek of area met
die doel om tydens 'n vasgestelde tyd die sake van die groep
te bespreek en af te handel. Volgens Atkinson (1986:110)
definieer Hattingh 'n vergadering as 'n byeenkoms van mense
wat dit ten doel het om ocor 'n gesamentlike handeling of op=
trede te besluit. Kahn gee volgens Lewin (1985:2) die vol=
gende definisie van 'n vergadering:

v,..a gathering or assembly of a number of people for pur=
poses of intercourse, entertainment, discussion, legisla=
tion and the like, chiefly now gatherings of a public cha=
racter, or assemblies of some organized society®.

Volgens Atkinson (1986:112) is 'n gewone vergadering die pe=

riodieke byeenkoms van die lede van 'n permanente organisa=
sie, plaaslike tak of bestuur wat weekliks, maandeliks,
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kwartaalliks of vir 'n soortgelyke periode vasgestel word en
waarvoor daar in die grondwet voorsiening gemaak word.

‘n Spesiale bestuursvergadering is 'n afsonderlike byeenkoms
van die bestuur van die organisasie wat op 'n ander tyd as
die gewone vergadering gehou word en wat byeengerocep word om
een of meer sake te oorweeg wat in die kennisgewing van die
byeenroeping van die vergadering genoem word {Atkinson, 1986:
113).

'‘n Buitengewone vergadering van alle lede word belé slegs in=
dien die grondwet daarvoor voorsiening maak en uiteensit wie
die bevoegdheid het om 'n buitengewone vergadering byeen te
roep (Atkinson, 1986:113).

As 'n gewone, spesiale of buitengewone vergadering nie sy
werksaamhede kan voltool nie en 'n vergadering word belé vir
'n sekere tyd en plek om die sake af te handel, staan die
opvolgvergadering bekend as ‘'n voortsettingsverqaderinqA(At:
kinson, 1986:113).

3.3 ALGEMENE DOELSTELLINGS VAN VERGADERINGS

Dit is noodsaaklik dat die skoolhoof homself op die hoogte
sal bring met die doelstellings van vergaderings in die alge=
meen, maar ook met die doelstellings van elke spesifieke ver=
gadering in die betrokke skool.

Volgens Bradford (1978:47) bestaan elke vergadering uit drie
gelyktydige aksies, naamlik taakaktiwiteite wat verband hou
met die items op die agenda, instandhoudingsaktiwiteite wat
die groep aan die gang hou deur middel van proses~ en groep=
interaksies en spanbou-aktiwiteite wat die groep se kapasi=
teit om in die toekoms op te tree, versterk.

'n Skoolhoof moet voorts duidelik onderskei tussen die drie
mees algemene tipes van vergaderings, naamlik dié wat ten
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doel het om inligting te voorsien, dié wat inligting verkry
en vergaderings waar besluite geneem word (Lane, 1981:86;
Anon., 1985:7).

Elke vergadering moet 'n spesifieke doel hé en moet behoorlik
beplan word (Giannangelo & O'Conner, 1980:29). Jeffries &
Bates (1983: 3) beweer dan ook met reg dat die sleutel tot
die sukses van vergaderings die deeglike voorbereiding daar=
van is. Voordat voorbereiding kan plaasvind, moet daar eers
vasgestel word watter soort vergadering beplan word en met
watter doel die vergadering gehou word. Jeffries & Bates
(1983:3-9) onderskei onder meer tussen die volgende doelstel=
lings van vergaderings, naamlik om:

* in te 1lig,

* op te lei,

* te inspireer,

* probleme op te los en

* konflik uit die weg te ruim.

Vergaderings kan ook dien as 'n wyse om spangees en werkver=
rigting te verbeter en om die implementering van projekte te
moniteer. Verder is vergaderings ook nuttig om noodsaaklike
veranderings in die skool met die minste weerstand tot stand
te bring (Daniels, 1983:113).

Vergaderings kan dus op 'n besondere wyse as middel tot per=
soneelontwikkeling aangewend word. 1In paragraaf 3.7 word die
verskillende soorte vergaderings behandel, asook die moont=
likhede wat sodanige vergaderings vir personeelontwikkeling
bied.

3.4 BENADERINGSWYSES TOT VERGADERINGS
'n Ontleding van die taak, die groep en persoonlike voorkeure
van die leier kan 'n bydrae lewer in die keuse van die toe=

paslike benadering tot die vergadering (Smeltzer & Waltman,
1984:321).
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Jeffries & Bates (1983:81-82); Atkinson (1986:434-437) en
Coetzee (1985:139) bespreek die volgende benaderings tot ver=
gaderings:

* Gerigte skryfopdragte. Lede Kkry kort geskrewe opdragte
wat in die vergadering bespreek en gekritiseer word deur
die hoof en personeellede.

* Gerigte leesopdragte. Opvoedkundige literatuur word aan
die vergadering ter inligting voorgehou. Dit kan by wy=
se van afwisseling as benaderingswyse gebruik word.

* Groepbesprekings. Dit is 'n gesprekvoering van vyf tot
vyftien lede, wat 1in 'n geordende groep gerangskik is,
om oor 'n onderwerp of probleem van gesamentlike belang,
tot 'n besluit te kom. Hierdie benadering kan die
samehorigrigheidsgevoel onder die lede versterk.

* Gonsgroepe. Hierdie groep wissel van vyf tot tien lede
wat met die minimum verskuiwing, 'n bepaalde onderwerp
bespreek of vrae beantwoord na aanleiding van 'n lesing
of 'n bespreking. Hierdie benaderingswyse bevorder
groepkonsensus.

* Dinkskrums. Hier word soveel moontlike oplossings in 'n
kort tydsbestek deur 'n groep van ses tot tien lede ge=
opper en oorweeg. Hierdie benaderingswyse stimuleer
denke.

* Nominale groepmetode. Hiervolgens kom die lede van elke
groep met afsonderlike idees en voorstelle na vore en
ten slotte word die bydraes van elke individu en span se
rangorde bepaal.

Smeltzer & Waltman (1984:322-324) bespreek ook die volgende
benaderingswyses tot vergaderings:

* Die tradisionele probleemoplossingsbenadering.

* Die Delphitegniek. Hier word van verskeie opvolgende
vraelyste gebruik gemaak. Die antwoorde hierop word be=
studeer totdat konsensus bereik is. Die Delphitegniek
en die nominale groepmetode is as meer effektief bewys
as die tradisionele probleemoplossingsbenadering.
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3.5 FAKTORE WAT DIE SUKSES VAN VERGADERINGS BEiINVLOED

Dit is van groot belang dat hoofde bewus sal wees van die
faktore wat die sukses van vergaderings beinvlced. Die wyse
waarop hoofde hlerdie faktore in vergaderings hanteer en aan=
wend om tot die sukses van vergaderings by te dra, voorsien
gulde geleenthede vir personeelontwikkeling. Kollegas op al=
le posvlakke in die skool word op hierdie manier op die hoog=
te gebring met metodes vir 'n positiewe hantering van faktore
wat die sukses van vergaderings bepaal.

Volgens Bradford (1978:47) kan probleme van uiteenlopende
aard in enige vergadering ontstaan. Skooclhoofde moet dus
poog om probleme wat véér, tydens of na vergaderings ont=
staan, vroegtydig te bepaal en die hoof te bied.

3.5.1 Faktore wat védr die vergadering die sukses daarvan
beinvloed

Verskeie faktore vdér die aanvang van die vergadering kan tot
tevredenheid of onvergencegdheid by die personeellede lei en
bydra tot die sukses of mislukking van die vergadering.

3.5.1.1 Die noodsaaklikheid van die vergadering al dan nie

verskeie redes, soos byvoorbeeld sosiale~ of ontspanningsre=
des word soms as dekmantel gebruik vir die belé van vergade=
rings. Die kernvraag is egter of 'n groep dlie situasie beter
as die individu sal kan hanteer. Die voor- en nadele van
groepe behoort in elke geval die finale deurslag te gee vir
die hou van die vergadering (Burrup, 1962:242; Smeltzer &
Waltman, 1984:313).

3.5.1.2 Voorafbesinning deur die hoof
Dit is van besondere belang dat die hoof vooraf sal besin oor

die doelstellings wat hy met die vergadering wil bereik en
watter strategie& hy in die vergadering sal volg.
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Doelstellings met die vergadering

Die skoolhoof moet 'n duidelike beeld hé van wat hy met
die vergadering wil bereik (Hayes, 1980:14). Dit 1is
wenslik dat die hoof vir homself die vraag skriftelik
sal beantwoord wat die verwagte uitkoms van die vergade=
ring sal wees. Op hierdie wyse kan die doelstellings
van die vergadering in duidelike taal aan die lede ocor=
gedra en ontleed word en tweedens kan die resultaat van
die vergadering by wyse van nabetragting makliker geéva=
lueer word (Smeltzer & Waltman, 1984:314). Eers as die
doelstellings bepaal is, word die agenda saamgestel.
Die doelstellings gee aan die vergadering 'n afgebakende
struktuur en 'n verwysingsraamwerk (Hayes, 1980:14).

Strategieé wat ten opsigte van die vergadering gevolg
word

Dit is noodsaaklik dat die hoof voor die vergadering 'n
aanvang neem, sal besin oor watter strategieé hy sal
volg om die vergadering so suksesvol moontlik te laat
verloop (McGreal, 1980:419). Enkele strategieé wat
gevolg kan word, word vervolgens aangedui:

« Datum en tyd van die vergadering. Dit 1is belangrik
dat die keuse van die dag en tyd van die vergadering
vir die maksimum aantal personeellede geskik sal wees
(wWalling, 1984:94).

e Lengte van die vergadering. Die hoof moet vooraf by
benadering bepaal hoe lank die vergadering sal duur
en die inligting aan die personeel deurgee sodat hul=
le die nodige reélings kan tref (Anthony, 1979:549).

« Ander oorwegings. Volgens Daniels (1983:115) behoort
enige ander tersaaklike 1inligting voor die vergade=
ring in oénskou geneem te word om ander probleme of
vrae wat daaruit mag voortvloei, te bepaal.
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Sake waaroor die hoof moet besin, sluit in: die
soort verbale en nie-verbale optrede wat 'n onder=
steunende klimaat kan skep, watter vrae gestel kan
word om probleemareas uit te 1lig en watter ander
strategieé benut kan word om die vergadering te laat
vlot (Kindsvatter & Wilen, 1981:528).

3.5.1.3 Die saamstel van die agenda

Vir elke vergadering moet 'n weldeurdagte konsepagenda saam=
gestel word. Dit behoort in getikte vorm minstens vyf dae
voor die vergadering aan al die betrokkenes voorsien te word
(Anthony, 1979:549). Sodoende kry die personeel die geleent=
heid om voor te berei om sinvolle bydraes te maak (Giannan=
gelo & O'Conner, 1980:28). Personeellede moet aangemoedig
word om bykomende items op die agenda te plaas (Walters,
1987:2). Ramsey (1984:97) beveel aan dat een of meer bussies
waarin voorstelle geplaas kan word, beskikbaar gestel word.
Die aangevulde agenda behoort ook vooraf aan personeellede
besorg te word (Anthony, 1979:549).

Die agenda mag nie items bevat waarvoor daar nie voldoende
agtergrondinligting beskikbaar is nie (Wynn & Guditus, 1984:
213). Walling (1984:108) beklemtoon dit dat onafgehandelde
sake van die vorige vergadering ook op die agenda geplaas
moet word. Maidment & Bullock (1985:vergaderingsreél 10) be=
veel aan dat 'n gedeelte van die agenda voorsiening moet maak
vir persoonlike behoeftes, want sodoende kan verborge agendas
voorkom word.

Griffiths (1956:263) beweer dat hoofde wat dit beproef het,
aanbeveel dat 'n agendakomitee uit die personeel verkies
word om die konsepagenda saam te stel. Dit bring groter be=
langstelling in en verhoogde prestasie gedurende vergaderings
mee.

Persone wat op die hoogte is met spesifieke temas op die
agenda behoort vooraf gevra te word om 'n positiewe bydrae
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tot die onderhawige item te maak. Dit verseker lewendige be=
sprekings (Walters, 1987:2).

Daar moet streng volgens dle agenda gehou word. Op hierdie
wyse kan verseker word dat die vergadering betyds sal eindig
{Daniels, 1983:115}.

3.5.1.4 Die omsien na fisiese behoeftes van die lede van die
vergadering

'n Kantrolelys van fisiese behoeftes wat voor die vergadering
nagegaan moet word, is noodsaaklik. Dit sluit sake in soos
die lokaal, visuele hulpmiddels, sitplekke, ventilasie, be=
ligting en verversings. Die wyse waarop die sitplekke gerang=
skik word sodat kommunikasie makliker kan plaasvind, is ook
van belang {Bradford, 1978:18; Hayes, 1980:14; Smeltzer &
Waltman, 1984:318-319).

Vergaderings moet plaasvind in 'n lokaal met 'n rustige at=
mosfeer waar die aandag nie maklik afgetrek sal word nie
(Anon.,1985:8). Die vertrek moet ook ruim genceg wees en oor
voldoende muurproppe beskik vir die benutting van hulpmiddels
5008 truprojektors en waaiers. ‘n Aantal klein tafeltijies
waarop items soos skryfbehoeftes en agendas geplaas kan word,
kan nuttig aangewend word. (SAIKO, 1987:27).

3.5.1.5 Klimaatskepping véér die vergadering

Organisasieklimaat kan gedefinieer word as die kwaliteit van
die omgewing s00s waargeneem deur 1lede van die personeel
{Wiles & Bondi, 1983:313).

Indien daar nie ’'n vertrouensverhouding tussen die hoof en
personeel bestaan nie, 1is dit noodsaaklik dat die hoof werk
daarvan sal maak om 'n klimaat van produktiewe kommunikasie
te skep. Informele verkeer en die geniet van verversings
voor vergaderings kan die groepsgees en samehorigheidsgevoel
stimuleer. Die hoof moet ervaar word as bevoeg, vriendelik,
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met 'n humorsin, beskeie, maar tog ferm en beslis (Kindsvat=
ter & Wilen, 1981:526; Glannangelo & O'Conner, 1980:29).

3.5.1.6 Die versterking van die moreel van die persocneel

Deur 'n aangename, wellewende groepsgees onder dle personeel
te skep, laat die skoolhoof 'n gevecel van sekuriteit en ge=
borgenheid by onderwysers posvat. Daardeur sal kollegiale
deernis onder mekaar bevorder word wat ook in vergaderings
duidelik sal blyk. Die groepmoreel kan bevorder word deur
betekenisvolle geleenthede vir die personeel te skep om deel
te neem aan die besluitnemingsproses. (Visser & Du Preez,
1985:175).

3.5.1.7 'n Gees van lojaliteit en roepingsbewustheid

Die aanwakker van lojaliteit by die personeel teencor homself
en die skool is 'n belangrike taak van die skoolhoof. Hy
moet by sy personeel 'n verhewe rcepingsbewustheid en ‘n op=
regte lojaliteit teenoor die verhewe doelstellings van hul
beroep opskerp (Visser & Du Preez, 1985:176). As lojaliteit
en roepingsbewustheid 'n werklikheid geword het, sal hierdie
gesindheid ook 'n stimulerende uitwerking op vergaderings in
die skool hé.

3.5.2 Faktore wat tydens die vergadering die sukses daarvan
beinvloed

Dit is veral tydens 'n vergadering dat die hoof met ocorleg
en begrip te werk moet gaan om dle sukses van die vergade=
ring te verseker. Die wyse waarop die hoof in die situasies
hieronder gencem, optree, bied weer eens besondere geleenthe=
de vir personeelontwikkeling.

3.5.2.1 Aanvangsprosedures
Die aanvangsprosedure van 'n agenda bestaan aanvanklik uit

die konstituering, cpening, verskonings en die verwelkoming
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(SAUK: Vergaderings: 1985 Ep.4).

Dit is van besondere belang om die personeel reeds op hierdie
stadium op hul gemak te stel, want dit sal deelname aan die
vérgadering bevorder (Hayes, 1980:14). Die hoof moet hom
daarvan vergewis dat die onderwysers vry sal voel om hul me=
nings in die vergadering te lug (Giannangelo & O'Conner,
1980:29).

Deur hulle vir hul teenwoordigheid te bedank en 'n grappie of
staaltjie te vertel, kan die hoof die spanning wat voor elke -
vergadering bestaan, verdryf. Die hoofpunte van die agenda
kan vervolgens met 'n truprojektor aangedui word (Hayes,
1980:14). Terselfdertyd behoort 'n duidelike uiteensetting
gegee te word van die oogmerke van die vergadering en spesi=
fieke take wat volgens die agenda afgehandel moet word (Wynn
& Guditus, 1984:213).

Die hoof se geloofwaardigheid kan versterk word as hy alle
noodsaaklike verduidelikende inligting verskaf (Gorton &
Burns, 1985:30).

As daar 'n misrekening is en die agenda blyk meer uitgebreid
te wees as wat die tyd toelaat, moet 'n datum en tyd vir die
volgende vergadering waarin die oorblywende sake hanteer kan
word, vasgestel word. Die ander moontlikheid is om die af=
handeling van sekere items aan 'n ad hoc-kommissie op te dra
(Daniels, 1983:115).

3.5.2.2 Kommunikasie tydens vergaderings

Die hoof moet sy kommunikasievaardighede ten volle gebruik om
die deelname van elke 1id van die groep in die vergadering
aan te moedig. Hy moet die grondbeginsels vir terugvoering
stel en dit self toepas. Hierdie beginsels kan vooraf op
skrif uitgedeel word of mondelings voor die aanvang van die
vergadering gestel word. Dit behels onder andere dat niemand
in die rede geval word nie, dat die voorsitter alle kommen=
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taar aanteken en alle bydraes erken (Daniels, 1983:116).

Goeie kommunikasie kan verhoudings verbeter deur 'n gevoel
van groter deelname te skep, maar kan ook bydra tot 'n gevoel
van status en die daarstel van 'n gesagsbegrip by die lede.
Kommunikasie kan aangewend word om inligting te voorsien, be=
sluitneming te versterk en optrede te ontlok (Kleynhans,
1983:15).

Kommunikasie in die vorm van groepbesprekings kan 'n belang=
rike bydrae tot die sukses van vergaderings maak. Groepbe=
sprekings kan onder andere bevorder word deur stoele in ‘'n
sirkelvorm of U-vorm te plaas (Anthony, 1979:549-550).

Die mees gebruiklike vorms van groepbesprekings is die gons=
groepe en dinkskrums. Volgens Newman (1974:143) kan hierdie
besprekings 'n uur of langer duur.

Nie-verbale kommunikasie kan 'n sinvolle bydrae tot die ver=
loop van 'n vergadering maak. Kommunikasie kan bevorder word
deur middel van 'n aangename gesigsuitdrukking, oogkontak,
gebare en liggaamsbewegings om 'n gevoel van empatie en be=
grip oor te dra (Kindsvatter & Wilen, 1981:528).

3.5.2.3 Die hantering van wanpraktyke tydens vergaderings

Een van die verantwoordelikhede wat direk op die skouers van
die voorsitter rus, is dat hy moet toesien dat reg en gereg=
tigheid in vergaderings sal geskied (Daniels, 1983:117).

As 'n persoon/groep 'n vergadering oorheers kan die hoof sy/
hulle bydrae erken en op taktvolle wyse vra dat 'n ander per=
soon die geleentheid sal kry om te praat (Anthony, 1979:550).
Die hoof moet self op sy hoede wees om nie die vergadering te
oorheers nie. Hy moet die minimum praat, hoofsaaklik verdui=
delik en die bydraes van die lede erken (Daniels, 1983:118).

As persoonlikhede bots of konflik te heftig word, moet die
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voorsitter taktvol tussenbeide tree. Hy moet die situasie
beskryf soos hy dit op daardie stadium sien en sé hoe hy oor
die saak voel (Daniels, 1983:117}).

Iemand wat 'n vergadering wil ontwrig, kan onordelik optree
deur konstante onderbrekings te veroorsaak, te weier om die
voorsitter se reélings te aanvaar en onnodige lang spreek=
beurte te neem (Wragg & Dartington, 1980:70; Zakariya, 1985:
25). As die voorsitter die telken van hierdie wanpraktyke
is, kan die optrede deur die voorsitter geignoreer word
(Maidment & Bullock, 1985: vergaderingsreél 30). As 'n lid
die vergadering heeltemal ontwrig, kan hy op diplomatiese wy=
se daarop gewys word dat daar by hom 'n gebrek aan samewer=
king is. Dit sal slegs slaag as die persoon besef dat die
voorsitter die belange van elke 1lid op die hart dra. 'n An=
der metode is om so 'n persoon nd die vergadering aan te
spreek (Daniels, 1983:117-118).

As die voorsitter die teiken van negatiewe voorstelle is, kan
hy die betrokke persoon vra om 'n voorstel ter verbetering in
te dien. As die voorsitter vermoed watter 1lid negatief mag
optree, kan hy vooraf aan so 'n persoon vra wat hy in gedagte
het (Haves, 1980:14). 'n Ander metode om negatiwiteit die
hoof te bied, is om saam te stem met sommige besonderhede en
op vriendelike trant vrae aan die betrokke persoon te vra om
sodoende twyfel te kenne te gee. Komplimenteer die voorstels
ler met sy doelstellings, maar stel dit op 'n vriendelike wy=
se dat dit twyfelagtig is of die voorstel die doelwit sal be=
reik (SAIKO, 1987:16).

Soms word idees aangeval voordat hulle ten volle uitgespreek
is. Dit kan hanteer word deur die oortreder te vra dat,
voordat hy na 'n vorige spreker verwys, hy eers kortliks sal
opsom wat daardie spreker gesé het (Bradford, 1978:47).

'n Ander wanpraktyk wat die voortgang van 'n vergadering kan

benadeel, is die verborge agenda ("hip-pocket agenda"). 'n
Lid van die vergadering sal wag totdat die geleentheid hom
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voordoen en dan spontaan probeer reageer op 'n opmerking, so=
dat sy beoogde saak ter sprake kan kom. Op hierdie wyse be=
cog hy dat sy saak uiteindelik deur die vergadering aanvaar
sal word (Wynn & Guditus, 1984:87; Anthony, 1979:549; Brad=
ford, 1978: 50).

3.5.2.4 Klimaatskepping tydens vergaderings

Die aanprys van lede wanneer hulle dit verdien, is 'n doelma=
tige wyse om klimaatskepping te bevorder, veral as dit spesi=
fiek op 'n persoon gerig is (Kindsvatter & Wilen, 1981:527).

'‘n Ander wyse waarop klimaatskepping kan geskied, is om elke
persoon se bydrae in 'n vergadering te erken. Die voorsitter
moet hom daarvan weerhou om kritiek teen 'n bydrae uit te
spreek of dit te evalueer. As die voorsitter wel sy mening
oor 'n bewering gee, moet hy by die feite hou en dit vermy om
sprekers belaglik voor te stel of persoonlike ocordele uit te
spreek {(Daniels, 1983:116).

Deur sensitiwiteit te openbaar, kan klimaatskepping bevorder
word. Die voorsitter moet die spreker se woorde gevoelvol
vertolk en poog om met hierdie inligting insigte te verkry.
Die gevoelvolle benutting van hierdie eienskap maak die ver=
skil tussen 'n bevoegde hoof en 'n hoof wat inspireer. Die
hoof moet swaar leun op beskrywings, vrae en die gee van lei=
ding gedurende besprekings (Kindsvatter & Wilen, 1981:527-
528)}. Die hoof moet op hierdie wyse 'n atmosfeer skep wat
vriendelik, sonder bedreiging en tog taakgeoriénteerd is
{Gorton, 1583:286).

Teichler et al., (1983:2096-2097) gebruik die term interper=
soonlike verhoudingstigting en beweer dat die suksesvolle
toepassing daarvan, afhanklik is van die volgende elemente:

* Empatie

Dit is die vermo& om die ander persoon se gevoelens en
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bedoelings te verstaan asof dit jou eie is en dit dan
duidelik aan hom te laat blyk.

* Respek en warmte

Hiermee word bedoel 'n diepe erkenning en waardering van
die waarde van die ander mens as skepsel van God en sy
reg as vrye individu (vgl. ook Miltz & Kanus, 1978:344).

* Egtheid

Hierdie begrip impliseer dat die eerste persoon nie 'n
rol moet vertolk nie, maar sy ware self moet openbaar.

* Konkreetheid

Met hierdie eienskap word bedoel om akkuraat, duidelik,
spesifiek en oombliklik in jou reaksie te wees.

3.5.2.5 Die hantering van leemtes tydens vergaderings

Een van die algemeenste leemtes tydens vergaderings is die
gebrek aan deelname van die lede. Daniels (1983:117) meen
dat, as persone nie deelneem nie, hulle siening op taktvolle
wyse gevra kan word. Walling (1984:104) beveel die volgende
metodes aan om lede te laat deelneeem:

* Konsentreer liewer op probleme as op persoonlikhede.

* Luister na alle gesigspunte en gee genceg tyd vir na=
denke.

* Verskaf vroegtydig agtergrondinligting.

* Groepeer die lede om deelname aan te help.

* Leiers van sodanige groepe moet gereeld gegewens opsom
en verduldelik.

As dit moeilik is om te verstaan wat 'n persoon in 'n verga=
dering wil oordra, kan die hoof dit wat gesé is in sy eie

44



woorde probeer stel en dan die feite met die spreker kontro=
leer (Daniels, 1983:117}.

Soms word 'n laagtepunt in 'n vergadering bereik. Om die si=
tuasie te verhelp, kan prikkelende vrae aan spesifieke perso=
ne gevra word. Sodoende kan nuwe gedagtes na vore kom
(Hayes, 1980:14).

3.5.2.5 Die hantering van beleidsverandering tydens
vergaderings

Beleidsverandering gaan dikwels gepaard met 'n gevoel van
weerstand. Die situasie kan verlig word as sake wat verband
hou met die verandering vroegtydig, sonder kommentaar van die
hoof, bespreek word (Daniels, 1983:119). Denys (1980:152~
153) beveel aan dat 'n noukeurig voorbereide dokument, met
die nodige besonderhede van die beoogde verandering, voor of
tydens dle vergadering onder alle belanghebbendes gesirkuleer
word. Sodoende word onduidelikhede uit die weg geruim.

3.5.2.7 Die leiding en optrede van die hoof tydens
vergaderings

Hoofde kan niksvermoedend Iin vergaderings in strikke trap en
negatiewe resultate weens hul gedrag veroorsaak. Miltz & Ka=
nus (1978:344) noem 'n aantal tegnieke om positiewe reaksies
by personeel te ontlok, naamlik oplettende gedrag, positiewe
leidinggewing, vraagstelling, verheldering van stellings wat
gemaak word, erkenning van gevcoelens, respek vir ander en die
verskaffing van opsommings van wat gedoen en bereik is. Alle
negatiewe optrede moet vermy word.

3.5.3 Faktore wat nd die vergadering die sukses daarvan
beinvloed

Selfs na afloop van die vergadering is daar bepaalde stappe

wat die hoof kan volg wat 'n bydrae tot die sukses van die
vergadering maak. Die manier waarop die hoof in hierdie ver=
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band optree, is eweneens 'n wyse van personeelontwikkeling.

3.5.3.1 Die rol van die hoof na afloop van die vergadering

Voordat die vergadering verdaag word, kan die sukses daarvan
verhoog word as die hoof die gebeure tydens die vergadering
sal opsom, die besluite uitlig en met 'n slotgedagte na vore
kom (Hayes, 1980:16). Kindsvatter & Wilen (1981:528) beveel
aan dat sake waaroor konsensus in die vergadering bereik is,
weer beklemtoon word. Lede kan ook herinner word aan die op=
dragte wat hulle gekry het, asock die aard daarvan (Anon.,
1985:8).

In sy strewe om op vorige vergaderings te verbeter, moet die
hoof vir homself sekere vrae beantwoord, naamlik of hy in sy
doel geslaag het, of daar positiewe reaksie was op sy pogings
tot klimaatskepping, of sy vrae beter geformuleer kan word en
of hy ander vergaderingtegnieke voordeliger kan benut (Kinds=
vatter & Wilen, 1981:528).

3.5.3.2 Gesamentlike verantwoordelikheid

Dit is volgens Wragg & Dartington (1980:69) 'n erkende begin=
sel dat, nadat 'n besluit geneem is, lede van die vergadering
hulle nie van die besluit sal distansieer nie. Lede moet
daaraan herinner word om besluite van die vergadering as 'n
groep te ondersteun, selfs al was hulle daarteen gekant gedu=
rende die bespreking daarvan.

3.5.3.3 Die siening van die 1lede

Daar moet by die lede vasgestel word of die vergadering in sy
doelstellings geslaag het. Die personeel se siening van die
hantering en verloop van die vergadering is van besondere be=
lang (Anon., 1985:8). 'n Kort vraelys aan die 1lede ten op=
sigte van die sukses al dan nie van die vergadering, kan 'n
nuttige doel dien met die oog op toekomstige vergaderings.
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3.5.3.4 Die notule

Om kontinulteit te verseker, is dit nodig dat 'n getroue
weergawe van die vergadering verskaf word deur middel van 'n
duidelike notule (Walling, 1984:101). Die notule moet aandui
watter besluite geneem is en die persone wat by verskillende
aksies betrokke is (Wynn & Guditus, 1984:213).

Dit is dan die taak van die hoof om toe te sien dat die notu=
le van die vergadering tot die beskikking van die lede gestel
word, sodat uitvoering aan besluite gegee kan word deur die
betrokkenes. Die sukses van 'n vergadering word sodoende
verseker, deurdat die notule as middel dien vir die uitvoe=
ring van besluite.

3.6 GESAMENTLIKE BESLUITNEMING

Gesamentlike besluitneming is een van die mees kragtige kom=
munikasieprosesse. Baie inligting word op hierdie wyse tus=
sen hoofde en personeel en omgekeerd gewissel (Brodinsky,
1983:72).

Die belangrikste voordele van gesamentlike besluitneming is

dat die moreel van die personeel verhoog word, misverstand en

kommunikasiegapings bekamp word en dat dit tydbesparend is.

Met die besluitnemingsproses kan die besluit vinnig geneem’
word, maar die implementering en die verkryging van die per=
soneel se ondersteuning neem lank. In die geval van gesa=
mentlike besluitneming is die tydsverloop tussen probleem=
identifikasie en besluitneming baie langer, maar implemente=
ring word vinnig afgehandel, omdat die betrokkenes reeds in=
gelig en oortuig 1is van die toepaslikheid van die besluit

(Brodinsky, 1983:72).

In sommige gevalle kan 'n vergadering, afhangende van die
saak waaroor besluit moet word, slegs 'n kerngroep (i.c. ad
hoc-kommissie) saamstel om oor die onderhawige saak te besin.
Daarna word met voorstelle na die personeel teruggekom vir

47



finale bespreking en verdere moontlike aanbevelings en goed=
keuring.

Uit die bespreking hierbo blyk dit dat vergaderings unieke en
haas onbeperkte geleenthede aan 'n hoof bied om deur sy op=
trede en voorbeeld in vergaderings, personeelontwikkeling tot
sy reg te laat kom.

3.7 SOORTE VERGADERINGS EN HUL MOONTLIKHEDE AS MIDDEL TOT
PERSONEELONTWIKKELING

3.7.1 Inleiding

'‘n Verskeldenheid van vergaderings is tot 'n hoof se beskik=
king met die oog op personeelontwikkeling, Uit die aard van
die samestelling en doelstellings van hierdie vergaderings is
die moontlikhede vir personeelontwikkeling by sommige verga=
derings byna onbeperk, terwyl ander tipe vergaderings weining
moontlikhede vir personeelontwikkeling inhou.

'‘n Metode om vergaderings as middel tot personeelontwikkeling
meer sinvol te maak, is om die perscneel eers in te 1lig oor
wat personeelontwikkeling behels. Vraelyste kan aan die per=
soneel gegee word waarin onder andere vrae gestel word oor
hoe hulle hul poste ervaar, vrae oor hul bestuurstyle en hul
siening ocor personeelontwikkeling by die betrokke skocl, as=
ook voorstelle ter verbetering van die huidige stelsel van
personeelontwikkeling. Die voltcocoide vraelyste word deur die
skoolbestuur (hoof, adjunk-hoofde en departementshoofde) han=
teer en in 'n vergadering wat vir die doel belé is, bespreek.
Hierna word 'n vergadering van die hele perscneel belé waar
toeligting gegee word en die personeel 'n bydrae kan maak.
Die voordele van hierdie werkwyse is eerstens dat al die per=
soneellede bewus gemaak word van die beginsel van personeel=
ontwikkeling en tweedens dat eie inisiatief aangewakker word.

Vir die doel van hierdie skripsie sal die volgende vergade=
rings in besonderhede bespreek word, omdat hulle goeie ge=
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leenthede vir personeelontwikkeling bied: personeel~, skool=
bestuur~, vakvergaderings en vergaderings met beginneronder=
wWYySers.

‘n Tipe vergadering wat besondere geleenthede vir personeel=
ontwikkeling biled, is die personeelvergadering. Elke onder=
wyser kan na goeddunke 'n bydrae in die vergadering maak,
terwyl opdragte in coreenstemming met belangstelling en ver=
moéns toegeken kan word.

3.7.2 Personeelvergaderings

In hierdie paragraaf sal onderskei word tussen die algemene
perscneelvergadering, die voorskoolse personeelvergadering en
die personeelvergadering aan die begin van die skooljaar.

3.7.2.1 Die algemene personeelvergadering
* Algemene opmerkings

Die passiewe rol wat die personeel dikwels in persocneel=
vergaderings speel, word as 'n vername ocorsaak van hier=
die vergaderings se ongewildheid gencem. Dit is dus van
die allergrootste belang dat die skoolhoof sal verhoed
dat personeelvergaderings 'n vorm sal aanneem waar die
hoof alleen aan die woord is (Visser & Du Preez, 1985:
177).

Die woord personeelvergadering duil op groepaksie. Dit
impliseer ook 'n saaklike wyse van kommunikasie tussen
'n skoolhoof en sy personeel op 'n demokratiese grond=
slag en in belang van 'n gemeenskaplike doelstelling of
spesifieke taak (Bondesic & De Witt, 1986:264; Teichler
et al., 1982:2091).

Suksesvolle personeelvergaderings skep begrip en bewust=

heid, asook gevoelens van vertroue wat tot wverhoogde
personeelproduktiwiteit lei (walling, 1984:93).
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Die twee belangrikste oogmerke van die personeelvergade=
ring is die verbetering van die onderwysprogram en die
professionele ontwikkeling van die personeel (Burrup,
1962:248; Van Niekerk, 1982:128-129).

'n Skoolhoof behoort nie sy eie wil en siening in 'n
personeelvergadering af te dwing nie. Hy sal sy perso=
neel betrek by besprekings en by die neem van besluite
wat op die vernaamste skoolaktiwiteite betrekking het.
Hy sal onderwysers beinvloced en sterk leiding gee, maar
ook met 'n oop gemoed luister na wat hulle te sé het
(Visser & Du Preez, 1985:177; Nel, 1981:111).

Kort, gereelde personeelvergaderings moet gehou word.
Gereelde vergaderings verseker vordering en maak daar=
voor voorsiening dat alle fasette van 'n projek onder oé
geneem word. Dit verhoed ook dat kleiner probleme in
groter probleme ontaard en verseker dat alle probleme
onmiddellik aandag geniet (Burns, 1971:422).

Personeelontwikkeling deur middel van personeelverga=
derings

Johnson (1976:99) beweer dat daar geen doeltreffender
wyse is om onderwyspersoneel op te lei en te ontwikkel
as die personeelvergadering nie. Hierdie soort vergade=
ring is gerig op die behoeftes van mense en die volle
personeel is meestal betrokke.

Die onderstaande metodes kan met vrug as middel tot per=
soneelontwikkeling aangewend word:

» Spesifieke vaardighede kan as tema in personeelverga=
derings vir bespreking oopgestel word, byvoorbeeld
leermetodes vir die natuurwetenskappe of die geestes=
wetenskappe. Hildebrand (1981:24) beveel aan dat vir
hierdie doel vakvergaderings en personeelvergaderings
gekombineer word.
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Adjunk-hoofde, departementshoofde en senior personeel
kan gevra word om op 'n rotasiebasis as voorsitter
van personeelvergaderings waar te neem (Walling,
1984:99). Dit is egter die taak van die hoof om so
'n persoon vo6r die tyd behoorlik in te 1ig oor wat
van hom/haar verwag word. Walling (1984:100) waarsku
egter dat die hoof in so 'n geval sonder uitsondering
op die vergadering teenwoordig behoort te wees en ook
tot 'n mate leiding moet gee.

Die personeel kan gevra word om 'n aantal onderwysers
aan te wys wat by elke personeelvergadering wenke oor
onderwyssake en suksesvolle strategieé op onderwysge=
bied met kollegas sal deel (Ramsey, 1984:123).

'n Personeelvergadering kan as 'n demonstrasieklas
beplan word. 'n Bekwame personeellid van die plaas=
like skool of van 'n ander skool kan gevra word om sy
doelstellings en klaskamertegniek te bespreek (Lewis
& Sparks, 1985:39). Daarna volg 'n algemene bespre=
king. Sodoende kan

- tegnieke van ander personeel benut word,

- begrip vir ander vakke se situasie en openheid ten
opsigte van kritiek ervaar word en

- spanning en geheimhouding afgebreek word (Grif=
fiths, 1956:261).

Die eerste tien minute van personeelvergaderings kan
gewy word aan die voordra van praktiese idees om die
onderrig-leersituasie te verbeter. Hierdie idees

kan verkry word uit die lees van resente tydskrifar=
tikels. Hierdie voordrag word deur 'n onderwyser
aangebied, kan lewendige besprekings uitlok en voor=
sien die Jjongste inligting vir toepassing in die
klaskamers. Sorg moet gedra word dat hierdie voor=
drag op die praktyk gerig is (Criscuolo, 1984:135;
Burrup, 1962:248).

51



'n Moontlike patroon wat deur die jaar gevolg kan
word, 1s dat die eerste uur van personeelvergaderings
gebruik word om die personeel in klein groepies te
verdeel en om die agendapunte te bespreek. Die groe=
pe word saamgestel uit 'n deursnee van onderwysers
uit verskillende vlakke en departemente. Die laaste
halfuur word dan weer in die vorm van 'n voltallige
sessie benut waarin terugrapportering plaasvind. Die
voordele van 'n volgehoue patroon soos hierbo is dat
die personeel meer openlik is en dat 'n vaste werk=
patroon ontwikkel. Die groepleiers en lede van die
groep behoort deur die jaar te roteer (Richardson,
1973:327-330).

Probleme wat in belang van die skool opgelos moet
word, kan ook in die vorm van dinkskrums in perso=
neelvergaderings hanteer word (Guth & Shaw, 1980:21).
Terugrapportering moet plaasvind. Sodoende word die
maksimum deelname verkry wat die beste oplossings
bied (Criscuolo, 1984:135).

As 'n onderwyser 'n konferensie of kursus bygewoon
het, moet hy die geleentheid kry om praktiese wenke
by 'n voltallige personeelvergadering oor te dra
(Criscuolo, 1984:135).

Een van die personeellede kan gevra word om 'n koe=
rantberig oor 'n besondere skoolaktiwiteit voor te
berei. Hierdie 1inligting word in 'n personeelverga=
dering met die personeel bespreek en die berig in sy
finale vorm word dan deur die hoof aan die plaaslike
koerant vir publikasie voorgelé (Criscuolo, 1984:
136). Vir hierdie doel kan onderwysers mekaar op 'n
gereelde basis afwissel, afhangende van die beskik=
baarheid van wetenswaardighede.
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3.7.2.2 Voorskoolse personeelvergaderings

Sommige skole hou daaglikse kort personeelvergaderings van
hoogstens tien minute vé66r die aanvang van die skooldag.
Volgens Bondesio & De Witt (1986:270) is die hoofmotivering
vir hierdie soort vergaderings dat dit die geleentheid bied
vir die afhandeling van spoedeisende sake en kleiner roetine-~
aangeleenthede.

Alhoewel die gebrek aan tyd 'n beperkende faktor is, bied die
voorskoolse personeelvergadering ook geleenthede vir perso=
neelontwikkeling. Die gereelde frekwensie van die voorskool=
se personeelvergadering bring mee dat oor 'nm tydperk van 'n
skooljaar 'n groot verskeidenheid sake hanteer word. Die
meeste van hierdie sake word in die skoolbestuurvergadering
bespreek voordat dit aan die personeel voorgelé word. So=
doende het die geskikste wyse van delegering en opdraggewing
reeds die nodige aandag geniet.

3.7.2.3 Personeelvergaderings aan die begin van die
skooljaar

Hierdie langer vergadering kan ewe goed as 'n algemene perso=
neelvergadering geklassifiseer word, maar sy besondere aard
bring mee dat hy in 'n afsonderlike kategorie val (Bondesio &
De Witt, 1986:270).

Die meeste skole hou 'n personeelvergadering die dag voor die
heropening van die skool in Januarie (Bondesio & De Witt,
1986:270). Reeds by hierdie geleentheid kan die nuwe perso=
neel en die beginneronderwysers inligting en leiding ontvang.
Dit sluit sake in soos doelwitte vir die skooljaar wat voorlé
en prosedures wat by die skool van toepassing is. Dit gee
ook aan die hoof die geleentheid om na belangrike sake wat in
die skoolbeleid opgeneem is, te verwys.

wat personeelontwikkeling betref, Kkry personeel die geleent=
heid om aanbevelings en bydraes te maak. Dit laat hulle be=

53



trokke voel en noop hulle om as deel van die span hul beste
te lewer (Bondesio & De Witt, 1986:271).

3.7.3 Gedifferensieerde vergaderings

Dit is vergaderings waarby slegs 'n deel van die personeel
betrokke is.

3.7.3.1 Skoolbestuurvergaderings (Topbestuurvergaderings/
kabinetsvergaderings/hoofdevergaderings)

In die geval van hierdie tipe vergadering het die skoolhoof
juis te doen met onderwysers wat reeds in bevorderingsposte
staan. Die hoof sal dus hierdie senior personeellede ontwik=
kel en gereed maak vir verdere moontlike bevordering.

*  Algemene opmerkings

Die skoolhoof moet vergaderings met die adjunk-hoof(de),
departementshoofde en ander personeel hou ten einde be=
leid te bepaal, te bespreek en aktiwiteite te kodrdi=
neer. 'n Balans tussen deskundigheid en outoriteit moet
nagestreef word (Nel, 1981:110).

Groter skole hou dikwels skoolbestuurvergaderings védér
die aanvang van die skooldag. Sake van algemene belang

word gewoonlik bespreek en aan die res van die personeel
oorgedra.

* Personeelontwikkeling deur middel van skoolbestuurverga=
derings

= Lede van die skoolbestuur kan die geleentheid kry om
onderwerpe van opvoedkundige belang te bestudeer en
aan die res van die skoolbestuur voor te dra. Hier=
die lesings word op skrif gestel en aan die lede
voorsien.
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Tydens informele vergaderings kan inligting van alge=
mene aard uitgeruil word, terugvoering gevra word of
vinnige besluite geneem word (TOD, 1986b:1). Op
hierdie wyse word besondere geleenthede vir perso=
neelontwikkeling gebied.

Voorsiening behoort gemaak te word vir periodes waar=
tydens die hoof gesprek met individuele bestuurslede

kan voer met die oog op personeelontwikkeling (TOD,
1986b:1).

Dit 1is die skoolhoof se verantwoordelikheid om ter
saaklike inligting asook opdragte en versoeke vanaf
hoofdevergaderings van die streek aan die skoolbe=
stuursgroep oor te dra (TOD, 1986b:1).

In skoolbestuurvergaderings behoort hoofde opgeleil te
word in die bestuursvaardighede van beplanning, orga=
nisering, leidinggewing en beheeruitoefening (TOD,
1986b:1).

Adjunk-hoofde en departementshoofde kan by hierdie
skoolbestuurvergaderings, soos in die geval van per=
soneelvergaderings, die geleentheid gegee word om as
voorsitter op te tree. Ook hier is die voorwaarde
dat die skoolhoof, waar moontlik, teenwoordig sal
wees en leiding sal gee.

Soms gaan die vergaderings oor vertroulike aange=
leenthede wat liefs nie tydens 'n volle personeelver=
gadering bespreek behoort te word nie. Dit kan die
vorm van 'n skoolbestuurdinkskrum aanneem wat tydens
'n volle personeelvergadering te veel tyd in beslag
sou neem (Bondesio &k De Witt, 1986:274). Hierdie si=
tuasie bied dus vir die skoolhoof 'n gulde geleent=
heid om skoolbestuurslede professioneel op te lei.
Daarbenewens kry dile lede waardevolle geleenthede om
ervaring op te doen in die hantering van vertroulike

55



probleemsituasies.

+ Besondere metodes word soms gedurende skoolbestuur=
vergaderings gevolg, waar die skool se bestuursleiers
'n saak indringend bespreek en dan 'n spesifieke
werkwyse aanbeveel. Volgens Bondesio en De Witt
(1986:274) kan in die daaropvolgende personeelverga=
dering baie tyd bespaar word as die skoolhoof kan
verklaar dat die saak reeds in diepte deur die skool=
bestuur bespreek is en dat 'n bepaalde werkwyse aan=
beveel word. Hierdie indringende bespreking van die
skoolbestuur bied goeie geleenthede vir personeelont=
wikkeling.

» Skoolbestuurslede doen gedurende skoolbestuurvergade=
rings ervaring op van 'n wye reeks onderwerpe met
groot moontlikhede vir personeelontwikkeling, naam=
lik:

- sake van administratiewe en organigatoriese aard
wat direk Dbetrekking het op die doeltreffende
funksionering van die skool, soos skoolbeleid, re=
gulasies, finansies, kantoorsake, delegering van
pligte, asook terugvoering en beheer,

- sake van opvoedkundige en didaktiese aard soos
leieridentifisering, vakdidaktiese leiding, leer=
lingprobleme en remediérende onderwys,

- sake van professionele aard soos die evaluering
van personeel, kommunikasievaardighede, die begin=
neronderwyser, onderwysvernuwing, konflikhante=

ring, aanstelling van personeel en

- sake van algemene belang soos ouerbetrokkenheid,
beeld van die skool en motivering (TOD, 1986b:2).

In die kleiner kring van die skoolbestuurvergadering word 'n
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wedersydse vertrouensverhouding gehandhaaf. Daarbenewens
heers daar 'n professionele gesindheid van mede-verantwoorde=
1ikheid, lojaliteit en empatie. Deur dié kaliber onderskra=
ging kom die heel beste in 'n onderwysleier en sy kollegas na
vore en word die skool se opvoedingstaak ten beste gedien
{Bondeslo & De wWitt, 1986:274).

3.7.3.2 vakvergaderings
* Algemene opmerkings

Hierdie soort vergaderings staan onder leiding van die
vakhoof of departementshoof van 'n spesifieke vak of
vakke. Die lede bestaan uit al die betrokke vakonderwy=
sers. By die groter skole kan daar tien of meer vakon=
derwysers per vak wees, terwyl in die geval van keuse=
vakke slegs een of twee personeellede per vak betrokke
kan wees. B

Die skooclhoof behocort soveel as moontlik van hierdie
vakvergaderings by te woon om goele onderlinge verhou=
dinge te bevorder (TOD, 1986c:11l). Sodoende kan die
breé skoolbeleid ook hier deurwerk. Die skoolhoof bly
op dié wyse ook op die hoogte met die betrokke vak en
hy kan sy personeel beter leer ken (Bondesio & De Witt,
1986:276). :

* personeelontwikkeling deur middel van vakvergaderings

= Hlierdie soort vergaderings bied 'n gulde geleentheid
aan lede van ‘'n vakgroep vir indringende kennisma=
king, on mekaar as individue aan te vul en dien ook
as middel om 'n wedersydse vakkundige slypingsproses
moontlik te maak (Bondesio & De Witt, 1986:274).

= In so 'n homogene groep bhestaan daar ‘n natuurlike

klimaat vir goele kommunikasie en vir probleemoplos=
sings in die aanbieding van die betrokke vak. Daar=
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benewens lei besprekings tot nuwe insigte en die die
bevordering van harmonieuse personeelverhoudinge
(Bondesio & De Witt, 1986: 275).

« Spesiale vakvergaderings kan belé word waarin onder=
onderwysers opvoedkundige hulpmiddels vir gebruik in
hul klasse voorberei. Bronverwysings, tydskrifte,
koerante en ander inligting moet aan die vakonderwy=
sers beskikbaar gestel word (Criscuolo, 1984:136).
Op hierdie wyse raak personeel betrokke, die groeps=
gees word ontwikkel en kennis word uitgebrei.

s Vraagstukke in verband met die kurrikulum kan aan 'n
kurrikulumkomitee opgedra word. Deur middel van ver=
gaderings met vakonderwysers word 'n tweerigting-kom=
munikasienetwerk in verband met die kurrikulum tot
stand gebring. Idees en inligting vloei dan heen en
weer tussen onderwysers, departementshoofde en die
vaksuperintendente (Mendez, 1986:5).

s Personeelontwikkeling kan binne vakgebiede plaasvind
deur middel van besoeke aan ander vakdepartemente
binne die skool en aan vakdepartemente by ander skole
(Swift, 1981:56).

» Vakonderwysers kan gevra word om 'n klein uitstallin=
kie te hou van leerlinge se werk met kort verduideli=
kings van hoe beproefde klaskamertegnieke toegepas is
om hierdie resultate te kon bereik (Criscuolo, 1984:
135).

Die doelmatige leiersrol van die vakhoof/departementshoof en
veral die gees van welwillendheid en kollegiale onderskraging
wat hy tydens vergaderings handhaaf, is van deurslaggewende
waarde met die oog op personeelontwikkeling, ook wvir die nu=
welinge in die vak en vir die beginneronderwysers (Bondesio &
De witt, 1986:275).
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3.7.3.3 Vergaderings met beginneronderwysers

*

Algemene opmerkings

Dit gebeur dikwels dat die beginneronderwyser die ver=
antwoordelikheid van *‘n volle periodelas moet dra en
ook ‘n bydrae tot die voortgang van verskele buitemuurse
aktiwiteite moet maak. Hierdie onderwysers word dan ge=
kritiseer, omdat hulle nie aan die verwagtinga voldoen
nie, terwyl hulle weinig spesifieke lelding vir hul taak
vé6r diensaanvaarding ontvang het (Gibbon, 1986:5).

Die afwesigheid van 'n inburgeringsprogram versterk die
wanopvatting dat graad- en diplomastudie 'n onderwyser
ten volle en finaal voorberei vir 'n professionele be=x
roep. Slegs dlie ondexrwysers wie se cpleiding onvoldoen=
de was, sou dan daadwerklike hulp moet ontvang (Gibbon,
1986:6).

Personeelontwikkeling deur middel van vergaderings met
beginneronderwysers

» Dit 1is van die grootste belang dat die skoolhoof
reeds op die eerste dag van dle skooljaar, voordat
die beginneronderwysers hulle eerste klasgroepe ont=
vang, die eerste vergadering met hulle sal hou. By
hierdie groep kan ook die perscneel ingesluit word
wat vanaf ander skole kom en vir die eerste keer by
die betrokke skool 'n pos aanvaar. Bale van laasge=
noemde onderwysers het reeds wye ervaring by ander
skole opgedoen en kan op 'n bepaalde stadium vrywil=
1lig van die vergadering verskoon word wanneer temas
wat spesifiek op beginnerpersoneel betrekking het,
hanteer word. 'n Ander moontlikheid is om 'n afson=
derlike vergadering met die nuwe personeel te hou
onder leiding van ’'n adjunk-hoof.

« Veral gedurende dle eerste termyn van elke skooljaar
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is dit nodig dat opvolgvergaderings met die beginner=
onderwysers gehou word. In hierdie vergaderings kan
skoolhoofde die beginneronderwysers beter leer ken en
vasstel op watter terrein hulle nog probleme onder=
vind. Om hierdie probleme die hoof te bied, kan die
skoolhoof verskillende strategieé volg, byvoorbeeld:

- Reélings word met die departementshoofde/vakhoofde
getref om die nodige leiding in vakvergaderings te
gee.

- Beginneronderwysers kan op vrywillige basis navor=
sing oor spesifieke probleme doen en hul bevin=
dings in vakvergaderings voordra. Hierdie metode
bied besondere geleenthede vir personeelontwikke-
ling.

In vergaderings met beginneronderwysers is dit van
deurslaggewende belang dat die korrekte en volledige
inligting voorsien sal word. Die volgende sake moet
volgens Bondesio en De Witt (1986:236-238) onder die
aandag van beginneronderwysers gebring word.

~ Onderrig en kurrikulum. Items wat aandag moet ge=
niet is voorbereiding, aanbieding, kontrole en re=
mediérende maatreéls. Die beginneronderwyser moet
ook weet teenoor wie hy aanspreeklik is en aan wie
hy moet terugrapporteer.

~ Leerlinge. Alle probleemareas staan uiteindelik
in 'n direkte of indirekte verband met leerlinge
en in hierdie opsig moet duidelike leiding gegee
word. Van belang is sake soos dissipline, skool=
.bywoning, siekte, kleredrag, ontoereikende presta=
tasie, asook gedrags- en leerprobleme.

- Skoolgemeenskapsverhoudinge. Die unieke situasie
van 'n skool binne 'n gemeenskap en die besondere
diens wat die skool aan die gemeenskap verskaf,
maak begeleiding van die beginneronderwyser nood=
saaklik ten einde die bestaande verhouding te ver=
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beter en nie te versteur nie.

» Gibbon (1986:6-9) noem die volgende sake wat onder
die aandag van beginneronderwysers gebring behoort te
word, naamlik leerlinge wat klasse ontwrlg, kontrole
van leerlinge se werk, werktempo, leerlinge met ver=
skillende vermoéns 1in die dieselfde klas, gebrek aan
selfvertroue by beginneronderwysers, die stel van
standaarde in toetse en eksamens, die uiltvoer van
administratiewe take asook die stel en bereiking van
doelwitte vir die eerste jaar .

Volgens Gibbon (1986:11) 4is Hunt cortuig daarvan dat 'n
oriénteringsprogram vir beginneronderwysers '‘n goele beleg=
ging is, omdat dit die onderwyser voorsien van "a feeling of
security and of opportunity to grow'.

3.8 SAMEVATTING

Dit is van die allergrootste belang dat elke skoolhoof vooraf
sal besin oor watter doelstellings hy graag met elke vergade=
ring in die betrokke skool wil bereik. Elke skool se omstan=
dighede verskil en gevolglik sal ook die benaderingswyse met
betrekking tot vergaderings van skocl tot skool verskil.

Om die sukses van 'n vergadering te verseker, moet die hoof
reeds véSr dle aanvang daarvan besin oor sake scos die stra=
tegie& wat hy gaan volg, die saamstel wvan die agenda en kli=
maatskepping. Tydens die vergadering is aspekte 5008 deel=
name aan besPreki;Bs en verhoudingstigting van die uiterste
belang. Na afloop van die vergadering moet onder andere a§n=
dag gegee word aan die beskikbaarstelliing van die notule.
Sekere vergaderings Boos die personeel-, skoolbestuur-, vak=
vergaderings en vergaderings met beginneronderwysers bied
uitmuntende geleenthede vir personeelontwikkeling.

Hoofstuk 4 behels die empiriese ondersocek deur middel van die
gestruktureerde vraelyste.
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4.1

HOOFSTUK 4

EMPIRIESE ONDERSOEK

INLEIDING

In hierdie hoofstuk sal gepoog word om vergaderings as middel

tot
tyk

personeelontwikkeling in die sekondére skool in die prak=
te toets na aanleiding van die vraelyste wat aan sestien

hoofde en adjunk-hoofde/departementshoofde besorg is in kom=
prehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40.

4.2

Die
was

Die doelstellings van die empiriese ondersoek

belangrikste doelstellings van die empiriese ondersoek
om te bepaal: )

of skoolhoofde en adjunk-hoofde/departementshoofde in
bogenoemde komprehensiewe eenhede vergaderings as middel
tot personeelontwikkeling beskou,

hoe gereeld die belangrikste vergaderings in skole gehou
word,

of die hou van notules van vergaderings as belangrik be=
skou word deur skoolhoofde,

watter soort vergaderings skoolhoofde die beste benut
met die oog op personeelontwikkeling,

op watter wyse personeelvergaderings, skoolbestuurverga=
derings, vakvergaderings en vergaderings met beginneron=
derwysers deur skoolhoofde aangewend word as middel tot
personeelontwikkeling,

watter ander spesifieke metodes skoolhoofde aanwend om
personeelontwikkeling tot sy reg te laat kom en

wat die persoonlike siening van adjunk-hoofde/departe=
mentshoofde is, rondom aktiwiteite in sekere vergade=
rings wat 'n rol ten opsigte van personeelontwikkeling
speel.
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4.3 Die metode van die empiriese ondersoek

Nadat toestemming van die Transvaalse Onderwysdepartement
verkry is (sien bylaag B}, is vraelyste aan die skoolhoofde
en adjunk-~-hoofde/departementshoofde van sestien van die sex
wentien Afrikaansmediumskole (die navorser se tuisskool is
uitgesluit) in die vier komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en
40 besorg (sien bylaes E en F). Hierdie komprehensiewe een=
hede sluit *n afgebakende area in wat begrens word deur 'n
denkbeeldige lyn wat Vereeniging, Potchefstroom en Randfon=
tein verbind. Die navorser woon in die onmiddellike omgewing
van die teikenpopulasie en dit het die hantering en kontrole
van die vraelyste vergemaklik. Begeleidende briewe is by die
vraelyste ingesluit (sien bylaes C en D).

4.4 DIE VRAELYSTE
4.4.1 Dile samestelling van die vraelyste

Om reg te laat geskied aan die vraelys, moes 'n groot ver=
skeidenheid vrae in die vraelys ingesluit word. Aangesien
dit sou vercorsaak dat die vraelys te lank sou word en te
veel van die skoolhoof se tyd in beslag sou neem, is op twee
vraelyste besluit:

* Een vraelys moes deur die skoolhoof ingevul word. Dit
bestaan uit 'n aantal oop vrae en 'n aantal geslote vrae
(sien bylaag E). Op hierdie wyse is 1inligting van
skoolhoofde verkry van hoe hulle die verskillende verga=
derings hanteer, asook inligting oor ander metodes van
personeelontwikkeling. Ten slotte moes die hoofde tien
vergaderings rangskik in orde van belangrikheid met die
00g op perscneelontwikkeling.

* 'n Tweede vraelys moes volgens die keuse van die hoof
deur 'n adjunk-hoof/departementshoof ingevul word.
Hierdie vraelys het slegs uilt geslote vrae bestaan (sien
bylaag F). Op hierdie wyse is inligting verkry ocor die
frekwensie van vergaderings en is vasgestel of notules
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van die vergaderings by die onderskelie skole gehou word.
Die res wvan hlerdie vraelys het inligting verskaf oor
die siening van die respondente ten opsigte van prosedus=
res in vergaderings wat 'n bydrae tot personeelontwikke=
ling kan maak. Personeelvergaderings, vakvergaderings
en skoolbestuurvergaderings is onder die loep geneem.

4.4.2 Metode wat gevolg is om die vraelyste te versprei en
ingevulde vraelyste te bekom

In 'n poging om goeie reaksie van skoolhoofde te verkry, 1s
die sestien skoolhoofde persoonlik besocek. Die doel wvan die
vraelyste, soos ook in die begeleidende briewe uiteengesit
{bylae C en D}, 1is onder die skoolhoofde se aandag gebring.
Die vraelyste is oorhandig en daar is coreengekom dat die in=
gevulde vraelyste na 'n week by die skole afgehaal sou word.
Vyftien van die sestien vraelyste 1s op hierdie wyse terug
ontvang. Slegs een hoof het weens 'n druk program sy vrae=
lyste later per pos versend. Hierdie hoof se vraelyste is
egter terug ontvang nadat die vyftien vraelyste deur die re=
kenaar verwerk is. Verder is geen oop vrae beantwoord nie en
gevolglik moes hierdie skool se vraelyste buite rekening ge=
laat word. Op hierdie wyse is dus 94% terugvoering vir beide
vraelyste ontvang en kon betroubare afleidings gemaak word
vir genoemde skole in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40.

4.5 INTERPRETASIE VAN GEGEWENS VAN VRAELYS 1 AAN SKOOLHOOFDE
(sien bylaag G)

Die gegewens uit die oop vrae in vraelys 1 aan skoolhoofde is
tot 'n geheel saamgevoeg en hierdie gegewens is as 'n eenheid
geinterpreteer. Die gegewens uit die geslote vrae verkry, is
op dieselfde wyse hanteer.

4.5.1 AFDELING l: ALGEMEEN

4.5.1.1 Op vraag 1.1 of vergaderings 'n middel tot perso=

neelontwikkeling is, het al 15 skoolhoofde bevestigend geant=
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woord.

Hieruit blyk duidelik dat die betrokke skoolhoofde positief
ingestel is wat betref die stelling dat vergaderings 'n mid=
del tot personeelontwikkeling is.

4.5.1.2 1In vraag 1.2 moes skoolhoofde motiveer waarom hulle
vergaderings as 'n middel tot personeelontwikkeling beskou.

LET WEL: Indien meer as een hoof dieselfde feite genoem het,
dui die syfer tussen hakies vir die res van hierdie hoofstuk
telkens aan hoeveel hoofde dieselfde feite ter motivering
vermeld het. As geen syfer nid 'n feit voorkom nie, het slegs
een hoof die feit vermeld.

Die volgende sake is deur skoolhoofde aangevoer waarom hulle
vergaderings as middel tot personeelontwikkeling beskou:

* Deur deelname aan besprekings, verkry personeel 'n aan=
deel in demokratiese skoolbestuur. (3)

* Die hele personeel kan in personeelvergaderings, en die
hoofde in skoolbestuurvergaderings, persoonlik en pro=
fessioneel ontwikkel word.

* Die hoof kry die geleentheid vir die behandeling van op=
voedkundige en didaktiese aangeleenthede soos lesaanbie=
ding, hantering van leerlinge en ander sake met die oog
op personeelontwikkeling.

* Onderwysers kry die geleentheid tot meningvorming. (2)

* Deur middel van delegering deur die hoof, kan onder=
wysers ervaring opdoen van beplanning, organisering,
leidinggewing en beheeruitoefening. (2)

* Inligting kan op 'n daaglikse basis aan personeel voor=
sien word.

* Administratiewe en organisatoriese sake kan aandag ge=
niet. (3)

* Probleemareas kan gelokaliseer en bespreek word en op=
lossings kan aan dile hand gedoen word.

* Geleentheid word gebied vir kreatiewe deelname.
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* Skoolhoofde kry die geleentheid om leiding te gee aan
onderwysers.

* Skoolhoofde kan personeel motiveer en die groepsgevoel
versterk.

* Werkgroepe kan benut word.

* Sake van besondere belang kan op 'n formele wyse hanteer
word.

* Deelname aan besluitneming kan plaasvind.

* Vergaderings bied die geleentheid om in klein groepies
effektief te kommunikeer.

Die inligting hierbo verkry, dui op die haas onbeperkte
moontlikhede wat vergaderings as middel tot personeelontwik=
keling bied. Die personeel op alle posvlakke kan 1indivi=
dueel, of in kleiner of groter groepe, in die onderwyssitu=
asie betrek word, om sodoende die voordele van demokratiese
bestuur in opvoedende onderwys te laat realiseer.

4.5.1.3 In vraag 1.3.1 moes skoolhoofde aandui hoe hulle
personeelvergaderings as middel tot personeelontwikkeling
aanwend. Die volgende metodes is vermeld:

* Personeel Kkry geleentheid om items op die agenda te
plaas.

* Kurrikulére aspekte word benadruk en die graderingskaal
vir die merietebepaling van opvoeders (TOD 193), word as
basis gebruik.

* Personeel word gevra om as inleiers vir sekere onderwer=
pe op te tree. (2)

* Kenners op die personeel ten opsigte van sekere temas
word gevra om inligting aan kollegas oor te dra. (3)

* Tydens groepbesprekings kry personeel die geleentheid om
leiding te neem. (5)

* Personeel kry insae in skoolbestuur.

* Die skoolhoof bespreek items soos dissipline (2), klas=
kamerbestuur (2), opstel van 'n vakbeleid, die rol van
die voogonderwyser, lesaanbieding (2), skoolbeleid en
personeel-leerlingverhoudings.
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* Die personeel kry die geleentheid tot terugvoering.

* Probleme insake die skoolsituasie word vooraf aan die
personeel gegee om ocor te besin (2).

* Die beste oplossings vir probleemsituasies word aanvaar,
al kom dit van die junior onderwysers.

* Werkgroepsessies vind gedurende die tweede en derde ter=
myn plaas in samewerking met die adjunk-hoofde en depar=
tementshoofde.

Dit blyk dat personeelvergaderings nie slegs die geleentheid
aan elke onderwyser bied om kennis te neem van wat van hom
verwag word nie, maar om self deel te word van die proses van
personeelontwikkeling. Die klem het hier veral geval op lei=
dinggewing deur onderwysers en die ontwikkeling van profes=
sionele en persoonlike kwaliteite.

4.5.1.4 1In vraag 1.3.2 moes skoolhoofde aandui hoe hulle
skoolbestuurvergaderings as middel tot personeelontwikkeling
aanwend. Die volgende metodes is genoem:

* Skoolbestuurslede doen deur middel van skoolbestuurver=
gaderings kennis en ervaring op ten opsigte van die vol=
gende sake: administratiewe en organisatoriese aspekte
(3), bestuursvaardighede (2), beplanning (2), leidingge=
wing (2), beheer (2), onderwysbeleid, die begroting van
die skool, jaarbeplanning, ontwikkeling van die skoolbe=
leid (2), buitemuurse aktiwiteite, groepbesluitneming en
delegering.

* Spesifieke hulpmiddels wat benut word is die Handleiding
vir Algemene Skoolorganisasie en die Regulasies en Or=
donnansies.

* In die proses van personeelontwikkeling word bestuursle=
de terselfdertyd ingestel op die bevordering van die
beeld van die onderwys in die algemeen en die bevorde=
ring van die beeld van die skool in die besonder.

* Die skoolhoof gee slegs riglyne en op hierdie wyse kry
bestuurslede die geleentheid om eie insette te maak en
op demokratiese wyse op te tree.
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* gSpesifieke temas wat op personeelontwikkeling gerig is,
kan deur die skoolhoof ter sprake gebring word, scos by=
voorbeeld vakbeleid en leierskapstyle.

* Onderwerpe soos werkgroepsessies wat onder leiding van
die Superintendent van Onderwys (kring) met skoolhoofde
hanteer is, kan deur die onderskele skoolbestuurvergade=
rings in besonderhede bespreek word.

* 'n Verskeidenheld wvan onderwerpe kan deur die skoolbe=
stuurslede bespreek word en die resultate van die be=
sprekings kan dan aan die res van die personeel voorgelé
word.

* Skoolbestuurslede word op die hoogte gebring met die
hantering van voorstelle om veranderinge in die skoolbe=
leld te bewerkstellig.

* Nabetragting kan gehou word oor doelstellings en misluk=
kings.

* In die hele proses van personeelontwikkeling word be=
stuurslede gereed gemaak vir bevordering.

Dit gaanyhier om die ontwikkeling van onderwysers wat reeds
in bevorderingsposisies staan. BPestuursaspekte behoort veral
aandag te kry en lojale gedrag na binne en na bulte word van
al groter betekenis. Skoolbestuurslede behoort in die ge=
leentheid gestel te word om self 1leiding te gee en 'n bydrae
te maak tot die ontwikkeling van die res van die personeelle=
de.

4.5.1.5 In vraag 1.3.3 moes skoolhoofde aandul hoe hulle
vakvergaderings as middel tot personeelontwikkeling aanwend.
Omdat die skoolhoof nie in 'n  vakvergadering die voorsitter
is nie, tree die skoolhoof uilt die aard van die saak meer
voorskriftelik op. Die volgende sake genlet, met die oog op
personeelontwikkeling, aandag op vakvergaderings:

* 'n Verskeidenheld van onderwerpe word met dJdie oog op
personeelontwlkkeling in vakvergaderings behandel, naam=
1lik evaluering, vakmetodiek (4), leerlingprcbleme, vak=
beleid, vakorganisasie, vakkomitees, studlegidse en sil=
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labusontleding.

Na afloop van oriénterings- en streekkursusse word vak=
vergaderings belé om implementering van voorstelle op
die kursusse te bespoedig.

Die skoolrooster word so opgestel dat vakonderwysers een
periode per week beskikbaar is vir 'n vakvergadering ge=
durende skoolure.

Een vakvergadering met slegs personeelontwikkeling as
tema en 'n tweede vergadering met organisasie en admini=
strasie as tema, word elke termyn verpligtend gemaak.
Die skoolhoof 18 in samewerking met die departements=
hoof/vakhoof duidelike riglyne neer vir personeelontwik=
keling.

Elke notule van vakvergaderings moet afsonderlik aandui
op watter wyse personeelontwikkeling tot sy reg gekom
het.

Groepbesprekings word op vakvergaderings aangewend.

Alle fasette van die evalueringsvorm, graderingskaal vir
die merlietebepaling van opvoeders (TOD 193}, word op
vakvergaderings bespreek.

Geleentheid word gegee vir die wuitruil van praktiese
wenke in verband met vakonderwys. (2)

Die departementshoof/vakhoof hou die vakonderwysers op
die hoogte met die jongste ontwikkelings op die betrokke
vakgebied.

Vakkomitees se bydraes word bestudeer.

‘n Volledige sakelys word vooraf beskikbaar gestel.

Die skoolhoof gee spesifieke riglyne vir die ontwikke=
ling van beginnerpersoneel.

Verslae van die vaksuperintendente word deeglik bestu=
deer.

Dit blyk dus dat die doelmatige hantering van vakkundige,
administratiewe en organisatoriese aspekte in vakvergaderings
deur die skoolhoofde beklemtcon word. Die departementshoof
het 'n verantwoordelikheid om die betrokke vakonderwysers met
behulp van 'n verskelidenheid van tegnieke te ontwikkel en
gereed te maak vir bevordering.
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4,5.1.6 In vraag 1.4 moes skoolhoofde aandul of daar 'n
voogonderwyser vir elke beginneronderwyser aangewys word. Op
hierdie vraag het twaalf van die vyftien skoolhoofde bevesti=
gend geantwoord.

Uit hierdie gegewens 1s dit duidelik dat skoolhoofde oor die
algemeen ingestel is op die behoeftes van die onderwyser wat
met sy skoolloopbaan begin.

4.5.1.7 In vraag 1.5 moes skoolhoofde aandui op watter ma=
niere leiding aan beginneronderwysers gegee word. Die
volgende metodes 1s deur skoolhoofde benut:

* Die skoolhoof hou spesiale vergaderings met beginneron=
derwysers. (6)

* Die skoolhoof hou aanvanklik daaglikse vergaderings met
beginneronderwysers.

* Die skoolhoof spreek die beginneronderwysers, veral ge=
durende die eerste maand toe, waartydens probleme vasge=
stel en hulp verleen word.

* Die skoolhoof moedig beginneronderwysers aan om gereelde
besoeke by sy kantoor af te 1é.

* DpDie betrokke departementshoof(de) hou vergaderings met
beginneronderwysers.

* vakhoofde (3), departementshoofde (2) en adjunk-hoofde
gee leiding aan beginneronderwysers.

* Die skoolhoof en departementshoofde tree op as voogon=
derwysers vir beginneronderwysers.

* Voogonderwysers moet binne die eerste week van die
skooljaar kontak maak met die beginneronderwyser onder
sy sorg.

* Die skoolhoof gee binne die eerste week persoonlike
aandag aan elke beginneronderwyser.

* 'n Kursus van een of twee dae word by die skool vir be=
ginneronderwysers gereél. Administrasie, organisasie en
die skoolbeleid word behandel.

* Gereelde klasbesoek vind plaas by beginneronderwysers.
(7)
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* Beginneronderwysers moet hulle aan boekinspeksies onder=
werp.

* Beginneronderwysers kry die geleentheid om ervare perso=
neel se klasse by te woon.

* Ervare personeel besoek beginneronderwysers op hulle
uitnodiging.

* TIndien moontlik ontvang beginneronderwysers met hul aan=
stelling die vorige jaar 'n skoolbeleid, vakbeleide en
handboeke (2), asook sillabusse en werkskemas.

* Die skoolbeleid en Handleiding vir Algemene skoolorgani=
sasie word met beginneronderwysers behandel.

* Beginneronderwysers word georiénteer ten opsigte van sa=
ke soos die omgewing waarin die skool geleé 1is, die
skoolgebou en die skoolterrein.

Uit die inligting hierbo blyk dit dat hoofde, as geheel ge=
sien, moeite doen om die aanpassing van die beginneronderwy=
ser te vergemaklik en om hom persoonlik en professioneel te
ontwikkel. Die mees gebruiklike metodes is vergaderings met
beginneronderwysers en klasbesoek.

In hierdie afdeling laat die skoolhoofde die soeklig ook dui=
delik val op 'n verskeidenheid van metodes om kommunikasie
doelgerig te bevorder. (Soos in die volgende afdeling, by
nadere ondersoek sal blyk; is daar tog by sommige hoofde
sprake van 'n gebrek aan kommunikasie met die personeel as
geheel.)

4.5.1.8 Op vraag 1.6 moes die hoof aandui hoeveel van sy
personeel in 1986 eksterne nasieners/eksaminatore was. Uit
die antwoorde het geblyk dat in die geval van tien van die
vyftien skole daar vyftien of meer personeel by eksterne na=
sienwerk betrokke was. Hierdie nasienwerk kan alleenlik
positiewe gevolge vir die akademiese 1insig en ontwikkeling
van die personeel inhou.
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4.5.2 Afdeling 2: Perscneelontwikkeling

Die vier kriteria wat ‘in hierdie afdeling gebruik word, is
altyd, dikwels, selde en nooit.

In hierdie afdeling moes hoofde (die term hoofde dul telkens
op skoolhoofde) aandul hoe hulle klasbesoek benader, inlig=
ting Qat noodsaaklik is vir personeelontwikkeling hanteer en
op watter wyse hulle geleenthede vir personeelontwikkeling
skep. Die volgende feite het na vore gekom:

* Agt uit die vyftien hoofde lig altyd hul onderwysers in
oor die datum vir en verelstes wat aan klasbesocek gestel
word, drie doen dit dikwels, twee doen dit selde en een
nooit.

* Elf hoofde verwys altyd mondeling na die sterk punte van
die onderwyser n& klasbesoek, drie dikwels en een selde.

* pertien hoofde verwys altyd skriftelik na die sterk pun=
te van die onderwyser nd klasbesoek en twee verwys dik=
wels daarna.

* Sewe hoofde (47%) maak dikwels informele waarnemings in
die onderwysers se klaskamers, vyf (33%) doen dit selde
en drie (20%) doen dit nooit nie.

* Nege hoofde knoop dikwels informele gesprekke buite die
kantoor met onderwysers aan, een hoof doen dit altyd,
vier doen dit selde en een doen dit nooit nie.

* Tweederdes van die hoofde (10) ontmoet dikwels hulle
personeel op individuele basis om akademiese doelstel=
lings te bevorder, een doen dit altyd en vier doen dit
selde.

* Sewe hoofde (47%) vergader dikwels met onderwysers met
ocoreenstemmende belange om persoonlike en professionele
belangstellings te wete te kom, terwyl agt hoofde (53%)
dit selde doen.

* Slegs een hoof gee altyd kort vraelyste aan personeel om
hul toekomsverwagtinge te bepaal, een hoof doen dit dik=
wels, twee doen dit selde en elf (73%) doen dit nooit
nie.
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Slegs een hoof vra altyd kort biografieé& van sy perso=
neel 6m die hoogte~ en laagtepunte in hulle loopbane vas
te stel, een doen dit selde en dertien (87%) doen dit
nooit nie.

Drie hoofde (20%) besoek dikwels hulle personeel by hul -
huise, terwyl twaalf (80%) dit selde doen.

Twaalf hoofde gee altyd persoonlike erkenning aan onder=
wysers vir prestasies en ywer, terwyl drie dit dikwels
doen.

Ses van die hoofde hou altyd 'n skriftelike rekord van
elke onderwyser se prestasies en besonderhede, vier

doen dit dikwels, een selde, terwyl vier dit nooit doen
nie.

Vier hoofde 1ig altyd hul personeel in ocor die terrein
van personeelontwikkeling, tien doen dit dikwels, terwyl
een dit nooit doen nie.

Onderwysers se ulitstaande prestasies word deur drie
hoofde altyd beloon met verdere opleiding, gerig op per=
soneelontwikkeling, nege doen dit dikwels en drie doen
dit selde.

Nege hoofde ondersteun altyd onderwysers se versoeke ten
opsigte van personeelontwikkelingsaktiwiteite as hulle
met die skool se doelstellings strook, terwyl ses dit
dikwels doen.

Drie hoofde voorsien altyd die onderwysers van opvoed=
kundige tydskrifartikels, elf doen dit dikwels, terwyl
een dit nooit doen nie.

Drie hoofde laat altyd die onderwysers roteer ten opsig=
te van leidinggewing by skoolaktiwiteite, agt doen dit
dikwels, twee doen dit selde en twee doen dit nooit.

Die meeste hoofde (9) sien altyd toe dat onderrigtyd nie
deur interkomaankondigings onderbreek word nie, terwyl
ses dikwels toesien dat dit nie gebeur nie.

Ses hoofde sien altyd toe dat die leerlinge nie geduren=
de onderrigtyd na die kantoor ontbied word nie, agt sien
dikwels toe dat so iets nie gebeur nie, terwyl een nooit
daaraan aandag gee nie.
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Die inligting wat uit hierdie afdeling verkry is, dui duide=
1ik op 'n gebrek aan kommunikasie op formele vlak by 'n be=
duidende aantal hoofde op verskillende terreine. Dit kom na
vore in gebeure wat klasbesoek raak en die gebrek aan die be=
nutting van geleenthede vir die bevordering van akademiese
doelstellings. Daar 1s ook opvallende leemtes wat betref in=
ligting cor die belangstellings en toekomsverwagtinge van on=
derwysers. Daarbenewens is hoofde grootliks onbewus van
hoogte~ en laagtepunte in onderwysers se skoolloopbane.

Ock op informele vlak is daar 'n kommunikasieprobleem tussen
hoofde en onderwysers. Dit sluit in 'n gebrek aan informele
gesprekvoering buite die kantoor, en 'n leemte wat betref be=
soeke van hoofde aan onderwysers by hul tuistes.

Die bekom van inligting oor onderwysers en die deurgee van
inligting ocor personselontwikkeling deur hoofde aan perso=
neel, laat ook veel te wense cor. Daar word ook nie deur=
gaans skriftelik verslag gehou van inligting wat betrekking
het op die ontwikkeling van onderwysers nie.

4.5.3 Afdeling 3: Evaluering

In hierdie afdeling moes hoofde tien soorte vergaderings
rangskik in orde wvan belangrikheid met die oog op die moont=
likhede wat hulle vir personeelontwikkeling bied.

Uit die inligting van die hoofde verkry, is die vergaderings
hieronder in orde van belangrikheid gerangskik, met die oog
op personeelontwikkeling. Die afkortings wat hieronder tus=
sen hakies verskyn, word in tabel 4.1 gebruik. Die persenta=
sie langs elke tipe vergadering gee 'n aanduiding van die
waarde wat die hoofde aan elke tipe vergadering toegeken het
met die ocog op personeelontwikkeling:
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Skoolbestuurvergaderings (SBS) 17,0%

Vakvergaderings (VV) 16,2%
Personeelvergaderings (PV) 14,6%
Vergaderings van departementshoofde

en vakhoofde (VDV) 10,7%
Samesprekings na klasbesocek (SK) 9,6%
Standerdvergaderings: voog- en
vakonderwysers (SVVO) 7.,5%
Voogonderwyservergaderings (VOV) 7,2%
Evalueringvergaderings: skoolbestuur

met SO (kring) (ESB) 6,9%
Mediakomiteevergaderings (MKV) 5,5%
Leerlingraadvergaderings (LRV) 4,9%

In figuur 4.1 word 'n grafiese voorstelling van bogenocemde
inligting gegee.

VERGADERINGS: PERSONEELONTWIKKELING
MOONTLIKHEDE UITGEDRUK AS PERSENTASIE.
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4.6 INTERPRETASIE VAN GEGEWENS VAN VRAELYS 2 AAN ADJUNK~
HOOFDE/DEPARTEMENTSHOOFDE (sien bylaag H)

Hierdie vraelys kon, volgens die keuse van die hoof, ingevul
word deur 'nh senior adjunk-hoof, 'n adjunk-hoof of 'n depar=
tementshoof. Soos in die geval van die vraelys aan hoofde is
vyftien van die =sestien vraelyste (N=16) terug ontvang.
Vraelys 2 is deur ses senior adjunk-~hoofde, vyf adjunk~hoofde
en vier departementshoofde ingevul.

In hierdie vraelys het slegs afdeling 1 betrekking op die
werklike situasie by elke skool. Hierdie afdeling handel oor
die frekwensle van sekere vergaderings en of notule gehou
word al dan nie. Afdelings 2 tot 5 het betrekking op die
persoonlike siening van die respondente met betrekking tot
personeelontwikkeling deur middel van personeelvergaderings,
vakvergaderings en skoolbestuurvergaderings.

4.6.1 Afdeling l: Algemeen

In hierdie afdeling val die klem op vergaderings wat reeds in
hoofstuk 3 en in vraelys 1 ter sprake gekom het en wat hulle
die beste tot perscneelontwikkeling leen, naamlik skoolbe=
stuurvergaderings, vakvergaderings en personeelvergaderings.

4.6.1.1 Skoolbestuurvergaderings

In die geval van tien van die vyftien skole word weeklikse
skoolbestuurvergaderings gehou. By twee van die skole word
dit daagliks gehou, by een maandeliks, by een termynliks en
by een skool slegs indien nodig. Slegs in die geval van die
skool waar maandeliks vergadering gehou word, word geen notu=
le van die vergadering gehou nie.

4.6.1.2 vakvergaderings
By Bes van die veertien skole wat op hierdie vraag gereageer

het, word een maal per termyn vakvergaderings gehou, by vyf
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word dit weekliks gehou, by twee maandeliks en by een slegs
indien nodig. Notule van vakvergaderings word by al die
skole gehou.

4.6.1.3 Personeelvergaderings

By dertien van die vyftien skole word een maal per termyn 'n
personeelvergadering gehou en by twee word dit slegs gehou
indien nodig. In al die gevalle word notule van die vergade=
rings gehou.

4.6.1.4 Voorskoolse personeelvergaderings

Daar word in die geval van elf van die vyftien skole daagliks
'n voorskoolse personeelvergadering gehou. In die geval van
drie skole word geen personeelbyeenkoms voor skool gehou nie,
terwyl daar by een skool een maal per termyn 'n personeelver=
gadering voor skool gehou word. By agt skole word nie notule
van hierdie vergaderings gehou nie, terwyl daar by ses wel
notule gehou word. In die geval van een skool is nie op
hierdie vraag gereageer nie.

4.6.1.5 Pousevergaderings met personeel

In die geval van twaalf van die vyftien skole word slegs ver=
gaderings met personeel gedurende pouses gehou, indien dit
nodig blyk te wees. In een geval word nooit pousevergade=
rings gehou nie, by een word dit daagliks gehou en by een een
maal per termyn. By sewe skole word notule van hierdie ver=
gaderings gehou en by sewe geen notule nie. Een 1id het nie
op hierdie vraag gereageer nie.

Uit paragraaf 4.6.1.1 blyk dit dat daar 'n leemte is wat be=
tref gereelde skoolbestuurvergaderings. Behalwe in die geval
van een skool word vakvergaderings gereeld en op 'n vaste ba=
sis gehou. Termynlikse personeelvergaderings is op enkele
uitsonderings na 'n algemene instelling by die betrokke sko=
le. Ook daaglikse voorskoolse personeelvergaderings word al=
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gemeen beoefen, maar daar word by meer as die helfte van die
skole nie notule gehou van hierdie vergaderings nie. Pouse=
vergaderings met personeel blyk nie gewild te wees nie.

4.6.2 Afdeling 2: Personeelvergaderings (Algemeen)

In hierdie afdeling, en die afdelings wat volg, gee adjunk-
hoofde/departementshoofde hul persoonlike siening van sake
wat verband hou met personeelontwikkeling rondom die perso=
neelvergadering, die vakvergadering en die skoolbestuurverga=
dering. Die vier kriteria wat telkens ter sprake is, is bale
belangrik, belangrik, minder belangrik en glad nie belangrik
nie.

LBRT WEL: Ter wille van saaklikheid en duidelikheid sal ad=
junk-hoofde/departementshoofde van die skole voortaan aange=
dui word met lede. Vraelys 2 is deur slegs een persoon per
skeool ingevul en die aantal lede dui dus ock op die aantal
skole wat ter sprake is. )

In afdeling 2 is lede se siening van personeelvergaderings
5008 volg:

* VYyf van die lede is van mening dat dit baie belangrik is
dat die agenda vooraf beskikbaar is, sewe beskou dit as
belangrik en drie beskou dit as minder belangrik.

* vVier lede toon aan dat dit baie belangrik is dat byko=
komende sake op die agenda gevra word, agt beskou dit as
belangrik, terwyl drie dit as minder belangrik beskou.

* Drie van die lede beskou dit as bale belangrik dat die
duur van die vergadering vocoraf bepaal word, agt is van
mening dat dit belangrik is, terwyl vier dit as minder
belangrik beskou.

* Tien lede dul aan dat dit baie belangrik is dat die ver=
gadering op die vasgestelde tyd begin, terwyl vyf dit as
belangrik beskou.

* Agt lede 1is oortuig dat dit bale belangrik is dat die
doel van die vergadering uiteengesit word, terwyl sewe
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van mening is dat dit belangrik is.

* vir twee lede is dit bale belangrik dat die vergadering
naastenby op die voorafbepaalde tyd sal eindig, vir elf
is dit belangrik, terwyl twee dit as minder belangrik
beskou.

* Ses lede dul aan dat dit baie belangrik is dat streng by
die agenda gehou word, agt is van mening dat dit belang=
rik is, terwyl een dit as minder belangrik beskou.

* Vvir tien lede is dit baie belangrik dat items op die
agenda deeglik hanteer word, terwyl vyf dit as belangrik
beskou.

* Om 'n tydsbeperking op sprekers te plaas, is vir drie
lede baie belangrik, vir agt is dit belangrik en vir
vier is dit minder belangrik,

* Deelname aan besprekings deur die perscneel is vir elf
lede bale belangrik, terwyl vier dit as belangrik be=
skou. Dat goeie kommunikasie nagestreef word, is vir
tien lede bajie belangrik en vir vyf belangrik.

* Ses lede 1s van mening dat die nastreef van konsensus
baie belangrik ls, sewe beskou dit as belangrik en vir
twee is dit minder belangrik.

* Die gedagte dat sommige personeel van die vergadering
verskoon word wanneer hulle geen belang daarby het nie,
is vir drie lede baie belangrik, vir ses belangrik en
vir vyf minder belangrik.

* pie beskikbaarstelling van die notule binne 'n week né&
die vergadering is vir drie lede baie belangrik, vir agt
belangrik en vir vier minder belangrik.

* Nege lede dui aan dat dit bale belangrik is dat die no=
tule 'n akkurate opsomming van die vergadering is, ter=
wyl vyf dit as belangrik beskou.

* Die evaluering van die vergadering deur middel wvan 'n
vraelys of andersins, is vir een 1lid baie belangrik, vir
tien is dit belangrik en vir vier is dit minder belang=
rik.

Uit die inligting blyk dit dat skoolbestuurslede ocor die al=
gemeen positief ingestel is wat betref faktore wat v66r per=
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soneelvergaderings personeelontwikkeling kan beinvloed, soos
byvoorbeeld die beskikbaarheid van ‘'n agenda voor die tyd.
Faktore tydens personeelvergaderings wat personeelontwikke=
ling beinvloed, is ook positief benader, soos byvoorbeeld die
noodsaaklikheid van algemene deelname van onderwysers aan
besprekings. Laastens is faktore wat nA personeelvergade=
rings 'n uitwerking op personeelontwikkeling kan hé, meestal
as belangrik geag, soos byvoorbeeld die noodsaaklikheid van
die evaluering van personeelvergaderings.

4.6.3 Afdeling 3: Personeelvergaderings: personeelontwik=
keling

In hierdie afdeling moes. lede aandui hoe belangrik hulle se=
kere aktiwiteite beskou wat in personeelvergaderings ‘n by=
drae tot personeelontwikkeling kan maak:

* Die gedagte dat van gonsgroepe/dinkskrums gebruik gemaak
behoort te word, is vir twee 1lede baie belangrik, vir
tien belangrik en vir drie minder belangrik.

* Drie lede is van mening dat die afwisseling van groep=
leiers in gonsgroepe/dinkskrums baie belangrik is, agt
beskou dit as belangrik en vier as minder belangrik.

* pat spesifieke onderwysers gevra word om te verduidelik
hoe hulle denke stimuleer, is vir twee baile belangrik,
vir vyf belangrik en vir sewe minder belangrik.

* pie gedagte dat onderwysers wat bo-gemiddelde resultate
in hul vakke behaal, hul metodes in personeelvergade=
rings sal meedeel, is vir vier lede baie belangrik, vir
vyf is dit belangrik en vir ses minder belangrik.

* Om in gonsgroepe oor die opskerp van dissipline te be=
sin, is vir twee lede bale belangrik, vir agt is dit be=
langrik en vir vyf is dit minder belangrik.

Uit hierdie response is dit duidelik dat dit oor die alge=
meen vir lede belangrik is dat pogings aangewend behoort te
word om personeelvergaderings meer doelmatig te maak deur
middel van gonsgroepe, dinkskrums en die benutting van kun=

80



dige personeel. Sommige idees, soos wenke om dissipline te
verbeter, is meer positief benader onder die afdeling vakver=
gaderings, omdat die tema daar beter tot sy reg kom.

4.6.4 Afdeling 4: Vakvergaderings: personeelontwikkeling

Sekere aktiwiteite in en rondom vakvergaderings wat perso=
neelontwikkeling ten doel het, is in hierdie afdeling ter
sprake gebring. Die sienings oor die aktiwiteite is soos
volg:

* Dpat akademiese doelstellings 1in gonsgroepe bespreek
word, is vir vier lede baie belangrik, vir ses is dit
belangrik en vir vyf minder belangrik.

* Die afwisseling van groepleiers in gonsgroepe is vir een
1id baie belangrik, vir tien is dit belangrik, terwyl
dit vir vier minder belangrik is.

* positiewe reaksie is verkry op die gedagte dat onderwy=
sers hul onderrigmetodes in vakvergaderings verduidelik.
vyf het dit as baie belangrik beskou en tien het dit as
belangrik beskou.

* pat onderwysers individueel sal verduidelik hoe hulle
dissipline handhaaf is vir vier lede baie belangrik, vir
agt is dit belangrik en vir drie minder belangrik.

* Agt lede beskou dit as baie belangrik dat kundige onder=
wysers leiding sal gee betreffende die opstel van eksa=
samenvrae, ses beskou dit as belangrik en een as minder
belangrik.

* Vir elf lede is dit baie belangrik en vir vier belangrik
dat vakonderwysers nad streekkursusse verslag in die ver=
gadering sal doen en ook dat die departementshoof indi=
vidueel samesprekings met vakpersoneel voer.

* Die kwessie of die departementshoof die hoof na formele
klasbesoek vergesel, 1is vir sewe lede baie belangrik,
vir vier belangrik en vir vier minder belangrik.

* Die reél van werkgroepe deur die departementshoof vir sy
vakpersoneel is vir twee lede baie belangrik, vir nege
belangrik, vir drie minder belangrik en vir een glad
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nie belangrik nie.

* Die reél van besoeke van vaksuperintendente tydens vak=
vergaderings is vir een lid baie belangrik, vir agt be=
langrik, vir vier minder belangrik en vir een glad nie
belangrik nie.

Uit bogencemde stellings Xkan afgelei word dat groepwerk in
vakvergaderings vir die meeste lede 'n belangrike metode is
om personeelontwikkeling te bevorder. Wedersydse hulpverle=
ning in vakvergaderings en hulp van buite deur middel van
byvoorbeeld vaksuperintendente, 1is vir die meeste lede be=
langrike aspekte.

Die gedagte dat departementshoofde die hoof op klasbesoceke
vergesel, 1s vir vier lede minder belangrik. Slegs vier van
die vyftien respondente is egter departementshoofde en twee
van hierdie vier lede beskou die gedagte as minder belangrik.
Dit wil dus voorkom dat die departementshoofde subjektief be=
invloed kan wees in hul keuse, omdat so 'n stap verdere ver=
antwoordelikhede kan meebring.

4.6.5 Afdeling 5: Skoolbestuurvergaderings: personeelont=
wikkeling

In afdeling 5 van die vraelys word skoolbestuurslede (adjunk-
hoofde en departementshoofde} se siening gevra rondom gebeure
binne die bestuurvergadering en rondom onderwerpe wat ter
sprake kom in skoolbestuurvergaderings. Binne hierdie opset
bestaan daar besondere geleenthede om personeelontwikkeling
tot sy reg te laat kom. Die volgende sienings het na vore
gekom.

* Die gedagte dat lede om die beurt temas van opvoedkundi=
ge belang tydens die vergadering behandel, beskou twee
lede as baie belangrik, agt as belangrik, vier as minder
belangrik, terwyl een dit glad nie belangrik ag nie.

* Drie lede dui dit as bale belangrik aan dat 'n voorgeno=
me lys wvan temas aan lede besorg word, ses beskou dit
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as belangrik, vyf as minder belangrik en een as glad nie
belangrik nie.

Dat behandelde temas in afgerolde vorm aan lede besorg
word, is vir twee lede baie belangrik, vir agt belang=
rik, vir vier minder belangrik en vir een glad nie be=
langrik nie.

Drie van die veertien lede wat op die vraag gereageer
het, beskou dit as baie belangrik dat lede ook as voor=
sitter van die vergadering sal optree, twee beskou dit
as belangrik en nege as minder belangrik.

Die gedagte dat die lede as leiers van aktiwiteite ro=
teer, is vir vyf lede baie belangrik, vir ses belangrik
en vir drie minder belangrik.

Dit is vir agt lede bale belangrik dat die skoolhoof
formele individuele samesprekings met lede hou, vir ses
is dit belangrik en slegs vir een minder belangrik.

Wat betref informele individuele gesprekke met die
skoolhoof, is dit vir nege lede baie belangrik en vir
vyf belangrik. Een 1id het nie op hierdie vraag gerea=
geer nie.

Dat lede inligting oor hoofdevergaderings van die streek
van die skoolhoof moet ontvang, is vir nege baie belang=
rik en vir ses belangrik.

Die stelling dat lede 'n aandeel in die werkverdeling
van personeel behoort te hé&, beskou elf lede as baie be=
langrik en vier as belangrik.

Die aandeel van lede ten opsigte van leieridentifisering
is vir ses lede bale belangrik en vir nege belangrik.
Vir elf lede is dit baie belangrik dat lede 'n aandeel
behoort te hé aan die opstel van die skoolrooster, ter=
wyl vier dit as belangrik beskou.

Wat betref die benutting van die mediasentrum deur lede
beskou drie dit as baie belangrik, elf as belangrik en
een as minder belangrik.

Ses lede is van mening dat dit baie belangrik is dat le=
de 'n aandeel behoort te hé in die oriéntering van be=
ginneronderwysers en vir nege is dit belangrik.

Laastens toon vier lede aan dat dit baie belangrik is
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dat lede 'n aandeel behoort te hé in die aanstelling van
personeel, vir agt 1s dit belangrik en vir drie minder
belangrik.

Die gedagte dat lede om die beurt temas van opvoedkundige
belang in hierdie vergaderings behandel, 1s nie allerweé& on=
dersteun nie. Waarskynlik 1s die rede hiervoor dat dit baie
navorsing vir sommige lede sou meebring. Werkrotering word
deur lede 28 oorwegend belangrik beskou, maar daarenteen het
die gedagte dat lede mekaar as voorsitter in die vergadering
sal afwissel, nie algemene byval gevind nie. ‘n Moontlike
verklaring is dat so-lets te veel druk op sommige lede sou
plaas, veral omdat meer as die helfte van die betrokke skole
oor die dienste van senior adjunk-hoofde beskik. Ook hier is
kommunikasie tussen die hoof en lede as belangrik beskou.

4.7 SAMEVATTING

In hoofstuk 4 is die doelstellings en metodes van die empi=
riese ondersoek omskryf, die samestelling en hantering van
die vraelyste 1s uilteengesit en vervolgens 1s 'n interpreta=
sle gegee van die gegewens wat ult die twee vraelyste verkry
is.

Die doelstellings van die empliriese ondersoek was veral gerig
op aktiwiteite in en om personeelvergaderings, skoolbestuur=
vergaderings, vakvergaderings en vergaderings met beginneron=
derwysers. Op hierdie wyse kon vasgestel word hoeveel aandag
gegee word aan personeelontwikkeling in die betrokke skole en
wat die persoonlike siening wvan adjunk-hoofde en departe=
mentshoofde ten opsigte van personeelontwikkeling is.

In vraelys 1 het skoolhoofde ulteenlopende redes aangevoer
waarom hulle vergaderings as middel tot personeelontwikkeling
beskou. Hulle het ook aangedul op watter wyses hulle pogings
aanwend om personeelontwikkeling in personeelvergaderings,
skoolbestuurvergaderings, vakvergaderings en vergaderings met
beginneronderwysers tot sy reg te laat kom. Vervolgens het
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skoolhoofde aangedui of hulle bepaalde strategieé toepas om
personeelontwikkeling ock op ander terreine te bevorder.
Laastens moes hulle ook 'n aantal vergaderings in orde van
belangrikheid rangskik met die oog op personeelontwikkeling.

In vraelys 2 het adjunk-hoofde en departementshoofde die fre=
kwensie van verskele vergaderings aangedui en vermeld of no=
tule gehou word al dan nie. Vervolgens het hulle hul per=
soonlike siening gegee van gebeure in en rondom die onderha=
wige vergaderings.

In hoofstuk 5 sal 'n samevatting gegee word van wat reeds in

die vorige hoofstukke hanteer is en laastens sal gevolgtrek=
kings gemaak en aanbevelings gedoen word.
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HOOFSTUK S

SAMEVATTING, GEVOLGTREKKINGS

EN AANBEVELINGS

5.1 SAMEVATTING

In hoofstuk 1 is die volgende vrae hanteer: Word vergade=
rings in die sekondére skool optimaal benut en word die in=
trinsieke waarde van personeelontwikkeling in die opvoeding
onderskat? Ten einde antwoorde te vind vir die probleemvrae
was dit die doel van die navorsing om te bepaal in watter ma=
te vergaderings as middel tot personeelontwikkeling dien en
in hoedanige mate vergaderings optimaal benut kan word. Na=
dat die literatuurstudie gedoen 1is, is dit opgevolg met 'n
empiriese ondersoek deur middel van vraelyste wat na hoofde
en adjunk-hoofde/departementshoofde van Afrikaansmedium se=
kondére skole in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40
(N=16) versprel is.

Vervolgens is in hoofstuk 2 die toenemende belangrikheid van
personeelontwikkeling ter sprake gebring. Verwante begrippe
soos onderrigleiding en indiensopleiding is verhelder. Daar
is ook aangetoon dat daar 'n duidelike behoefte aan perso=
neelontwikkeling by onderwysers is. Verskeie faktore dra eg=
ter by tot die sukses van personeelontwikkeling, waarvan die
belangrikste die positiewe ingesteldheid van die hoof en per=
soneel is. Omgekeerd is ‘'n wanverhouding tussen die hoof en
die personeel die belangrikste corsaak van die mislukking van
pPogings tot personeelontwikkeling. Enkele metodes van perso=
neelontwikkeling binne die skool, sluit onder andere in, die
skep van 'n gunstige onderrig-leerklimaat, deelname aan be=
sluitneming, die verbetering van personeelverhoudinge, verga=
derings, klasbesoek en delegering. Personeelontwikkelingsme=
todes buite die skool behels veral verdere studie en bywoning
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van kursusse.

Die faktore wat die sukses van vergaderings beinvloed en die
wyse waarop vergaderings as middel tot personeelontwikkeling
kan dien, is in hoofstuk 3 in oénskou geneem. Daar is onder
meer beklemtoon dat elke skoolhoof vooraf moet besin ocor wat
hy met elke vergadering wil bereik. Die benaderingswyse met
betrekking tot vergaderings verskil van skool tot skool, om=
dat die omstandighede by skole verskillend is. Hoofstuk 3 is
afgesluit met 'n bespreking van die moontlikhede wat perso=
neel-, skoolbestuur~, vakvergaderings en vergaderings met
beginneronderwysers bied met die o©og op personeelontwikke=
ling.

Die empiriese ondersoek is in hoofstuk 4 bespreek. Elke
skoolhoof het twee vraelyste ontvang, sodat daar in totaal
dertig vraelyste ingevul is. Die doel met vraelys 1 was om
inligting van skoclhoofde te verkry oor hoe hulle vergade=
rings as middel tot personeelontwikkeling aanwend, watter
leiding aan beginnerpersoneel gegee word, hoe klasbesoek han=
teer word en watter mate van kommunikasie tussen die skool=
hoof en personeel bestaan. Skooclhoofde is ten slotte gevra
om 'n lys van vergaderings in orde van belangrikheid te rang=
skik met die o0og op personeelontwikkeling. Adjunk~hoofde/
departementshoofde is in vraelys 2 gevra om die frekwensie
van 'n aantal vergaderings aan te dui en te vermeld of notu=
les van hierdie vergaderings gehou word om sodoende 'n aan=
duiding te verkry in watter mate personeelontwikkeling plaas=
vind. Vervolgens is hulle persoonlike sienings gevra ten op=
sigte van personeelontwikkeling, personeelvergaderings, vak=
vergaderings en skoolbestuurvergaderings. Sekere afleidings
is gemaak uit die inligting wat van die respondente verkry
is.

Vervolgens sal gevolgtrekkings en aanbevelings in hierdile
hoofstuk gemaak word.
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5.2 GEVOLGTREKKINGS

5.2.1 Gevolgtrekkings met betrekking tot die 1literatuur=
studie

5.2.1.1 1In die huidige tydsgewrig speel personeelontwikke=
ling 'n toenemend belangrike rol om doelmatige onderwys en
opvoeding te verseker.

5.2.1.2 Personeelontwikkeling is 'n voortgaande handeling
wat 'n relevante bydrae tot elke stadium in die professione=
le groei van 'n onderwyser se loopbaan behoort te maak.

5.2.1.3 Vergaderings bied unieke geleenthede as middel tot
personeelontwikkeling.

5.2.1.4 Interpersoonlike verhoudingstigting deur die skool=
hoof is 'n bepalende faktor vir dlie sukses van personeelont=
wikkeling deur middel van vergaderings.

5.2.1.5 Die gesindheid van die skoolhoof met betrekking tot
vergaderings en die optrede van die voorsitter vé66r, tydens
en nd vergaderings speel 'n bepalende rol om die sukses van
personeslontwikkeling te verseker.

5.2.1.6 Gevolgtrekkings ten opsigte van die personeelverga=
ring is die volgende:

* Personeelvergaderings is gerig op die opvoedkundige be=
hoeftes van die onderwysers en die volle personeel is
betrokke.

* Hierdie vergaderings bied besondere geleenthede vir kom=
kunikasie en demokratiese inspraak.

* pie erkenning aan personeel in hierdie vergaderings,
veskaf noodsaaklike werktevredenheid en beloning.
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5.2.1.7 Ten opsigte van die vakvergadering is die gevolg=
trekkings die volgende:

* Feitlik alle personeellede het die geleentheid tot
direkte inspraak in vakvergaderings.

* Selfs die meer beskeie onderwyser Xkry hier die ge=
leentheid om vrymoedigheid te ontwikkel om persoon=
like bydraes tot die sukses van die vergadering te
maak.

* Interpersoonlike verhoudingstigting kan in vakvergade#
rings op 'n besondere wyse tot sy reg kom.

* Dpie doelmatige 1leiersrol van die departementshoof/vak=
hoof is van deurslaggewende betekenis, veral met die oog
op die beginneronderwyser en die nuwelinge in die be=
trokke vak.

5.2.1.8 Wat die skoolbestuurvergadering betref is die ge=
volgtrekkings die volgende: '

* In die skoolbestuurvergadering is personeelontwikkeling=
gerig op personeellede wat reeds bevorderingsposte be=
klee.

* Uit die aard van hulle posisie in die skoolsituasie, kom
bestuurslede dikwels in hierdie vergaderings met be=
stuurstake op 'n wye terrein in aanraking.

* 'n Professionele gesindheid van mede-verantwoordelik=
heid en empatie heers normaalweg onder die lede.

5.2.1.9 Oor vergaderings met beginneronderwysers is die ge=
volgtrekkings soos volg:

* Graad~ en diplomastudie kan 'n onderwyser nie ten vol=
le en finaal vir sy beroep voorberei nie.

* 'n Inburgeringsprogram is dus noodsaaklik vir die begin=
neronderwyser.
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5.2.2 Gevolgtrekkings met betrekking tot vraelys 1, van die

empiriese navorsing, wat aan skoolhoofde gerig is

Haas onbeperkte moontlikhede bestaan vir personeelontcs
wikkeling in vergaderings.

Skoolbestuurslede behoort in die geleentheid gestel te
word om leiding te gee en 'n bydrae te maak tot die ont=
wikkeling van die res van die personeel.

Die departementshoof/vakhoof het 'n verantwoordelikheid
om vakonderwysers te ontwikkel en gereed te maak vir be=
vordering.

Op formele en informele vlak is daar 'n gebrek aan kom=
munikasie tussen sommige hoofde en onderwysers.

5.2.3 Gevolgtrekkings met betrekking tot vraelys 2, van die

5.3.

empiriese navorsing, wat aan adjunk-hoofde/departe=
mentshoofde gerig is

Deelname aan besprekings in personeelvergaderings en die
nastreef van goeie kommunikasie, is vir die mneeste

skoolbestuurslede baie belangrik.

Die meeste lede het die benutting van tegnieke socos
gonsgroepe in personeelvergaderings as belangrik beskou.

AANBEVELINGS

5.3.1 Aanbevelings ten opsigte van die navorsing

Dit word aanbeveel dat hoofde opnuut bewus gemaak sal
word van die belangrikheid van interpersoonlike verhou=
dingstigting met die oog op die aanwending van vergade=
rings as middel tot personeelontwikkeling.

Hoofde behoort deurgaans toe te sien dat agendas voor
die aanvang van vergaderings beskikbaar gestel word en
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dat personeel die geleentheid sal kry om items op agen=
das by te voeg.

Tegnieke soos gonsgroepe en dinkskrums behoort, waar
moontlik, algemeen in vergaderings aangewend te word,
veral met die oog op verbetering van kommunikasie.

Daar moet toegesien word dat notules vroegtydig aan be=
trokkenes besorg word.

Werksnotules waarin ook opdragte aan personeel duidelik
aangedui word, word sterk aanbeveel.

Skoolbestuurslede behoort op 'n vrywillige basis die ge=
leentheid gebied te word om as voorsitter in personeel-
en skoolbestuurvergaderings op te tree.

Hoofde behoort departementshoofde/vakhoofde onder die.

besef te bring van hulle verantwoordelikheid om vak=
onderwysers, ook in vakvergaderings, te ontwikkel en vir
bevordering voor te berei.

Dit word aanbeveel dat hoofde aandag sal gee aan duide=
like kommunikasie met onderwysers en in die besonder
v66r, tydens en n& klasbesoek.

5.3.2 Aanbevelings vir verdere navorsing

Navorsing moet gedoen word om vas te stel of in kursusse
vir nuutaangestelde hoofde, voldoende aandag gegee word
aan die tema van vergaderings as middel tot personeel=
ontwikkeling.

Navorsing kan gedoen word om vas te stel of alle oplei=
dingsinstansies wat kursusse in onderwysbestuur aanbied,
die tema van vergaderings as middel tot personeelontwik=
keling by genoemde kursusse insluit. Op hierdie wyse
kan die aanbieding van dié tema by universiteite en
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kolleges gerasionaliseer word.

* Daar moet vasgestel word of die superintendente van on=
derwys (kring) behoorlik ingelig is oor vergaderings as
middel tot personeelontwikkeling en in watter mate
hierdie tema aan die betrokke skoolhoofde oorgedra word.

5.4 SLOTOPMERKING

Vergaderings behoort optimaal aangewend te word met die oog
op die persoonlike en professionele ontwikkeling van onderwy=
sers. Op sy beurt kan dit 'n positiewe bydrae tot die opvoe=
dende onderwys maak. Hierdie hele tema sal eers ten volle
tot sy reg kom indien dit beheers word deur die <Christelike
opdrag van liefde tot God en liefde tot die medemens.
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SUMMARY

MEETINGS AS A METHOD OF STAFF DEVELOPMENT

IN THE SECONDARY SCHOOL

The purpose of this research is to determine what is implied
by staff development as related to meetings, to what extent
meetings serve at present as a means of staff development and
in what way meetings can be utilised to the fullest extent as
a means to staff development.

The aim of staff development is to make the school more
efficient and to equip the staff for their task to the
fullest extent. Principals should realise that the success
of staff development depends on a concerted effort, on the
use of facilities, but also on the creation of a suitable
climate and on positive staff attitudes.

The principal ought to reflect beforehand which aims, with a
view to staff development, he wishes to achieve with each
meeting in a specific school. The circumstances of schools
differ and consequently the approach with regard to meetings
will also differ from school tot school.

To create the opportunity for staff development the principal
should already have reflected before the commencement of the
meeting on such matters as the strategy he wishes to follow,
the constitution of an agenda and the creation of a suitable
educational climate. During meetings teachers should take
part in discussions as much as possible. The principal ought
to pay attention to the establishment of sound relations
while malpractices such as negative behaviour should be
curbed at the same time. At this stage of the meeting there
is an almost wunlimited opportunity for staff development.
Even after the meeting the attitudes of the staff members and
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the availability of the minutes will influence the success of
staff development.

Certain meetings, such as staff meetings, school managing
meetings, subject meetings and meetings with novice staff
members offer outstanding opportunities for staff development
and should be utilised to the full.

In the questionnaires principals indicated how they used the
above-mentioned meetings to foster staff development. Deputy
principals/departmental heads gave their personal opinions of
events during and around the meetings in question. Certain
inferences were made from this information.

Finally certain conclusions were drawn and recommendations

were made for education in general and for further research,
in particular.
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VRAELYSTE IN VERBAND MET VERGADERINGS AS MIDDEL TOT PERSONEEL-
ONTWIKKELING IN DIE SEKONDERE SKOOL

U brief, gedateer 1987-10-15, asook u besoek aan die Buro vir
Onderwysnavorsing op 1987-10-16, het betrekking.

Die Transvaalse Onderwysdepartement verleen hlermee aan u toe-
stemming om die voorgelegde vraelyste, soos gewyslg, aan hoof-
de van Afrikaansmedium sekondére skole in komprehensiewe een-—
hede 6, 25, 32 en 40 te stuur sodat Vraelys I deur hoofde en
Vraelys II deur senior adjunk-hoofde, adjunk-hoofde of departe-
meéntshoofde ingevul kan word.

Hierdie goedkeuring is aan die volgende voorwaardes onderworpe:
U moet self die samewerking van die betrokke hoofde, asook
senior adjunk-hoofde, adjunk-hoofde of departementshoofde

verkry sonder om hierdie brief as hefboom vir die doel
te gebruik.
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In u verhandeling mag u nie die name van skole en onder-
wyspersoneel vermeld of die verskillende komprehensiewe
eenhede identifiseer nie.

U moet na voltooiing van u studie die Departement asseblief
van 'n kople van u verhandeling voorsien.

Sukses met u studle.

Die uwe

ﬂ%{&éﬁfjfkﬁszah‘

namens DIREKTEUR VAN ONDERWYS

CGC/DT
1987-10-22
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BYLAAG C Vygiestraat 6
2515 FOCHVILLE

26 Oktober 1987
Die Skoolhoof

P I N S S R A

Die ingeslote twee vraelyste het ten docel om inligting van
hoofde van sekondére skole te verkry in verband met vergade=
rings as middel tot personeelontwikkeling. Tans word perso=
neelontwikkeling as een van die belangrikste take van 'n
skoolhoof beskou.

Skriftelike toestemming is van die Transvaalse Onderwysdepar=
tement ontvang om genocemde saak in 'n aantal skole in Trans=
vaal te ondersoek (sien aangehegte brief).

Personeelontwikkeling kan gesien word as 'n proses waardeur
'n individu se kennis, bekwaamhede en persoonlike kwaliteite
verbreed en verdiep word tot voordeel van die individu, die
departement as werkgewer en die skool wat hy verteenwoordig.

Wees verseker dat alle inligting streng vertroulik behandel
sal word en dat 'n openhartige mening dus niemand skade sal
berokken nie.

Vraelys 2 moet asseblief deur 'n adjunk- of departementshoof
ingevul word en vraelys 1 deur uself. Vraelys 2 is die per=
soonlike siening van die respondent en weerspieél nie nood=
wendig die situasie by u skool nie.

Dit sal waardeer word as u hierdie vraelys asseblief voor of
op 2 November sal invul en in die ingeslote koevert sal plaas
wanneer dit by u persoonlik afgehaal sal word.

U begrip vir die belangrikheid van hierdie saak word hoog op
prys gestel.

By voorbaat dankie.

Die e
ogy 7

G.I. MOOLMAN
Tel. 01492-3008
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BYLAAG D Vygliestraat 6
2515 FOCHVILLE

26 Oktober 1987

Die senior adjunk-hoof/adjunk-hoof/departementshoof

Geagte Meneer/Mevrou/Mejuffrou

Die hoof van u skool het twee vraelyste ontvang. Vraelys 1
is vir voltooiing deur die hoof.

Vraelys 2 is vir voltooiing deur 'n senior adjunk-hoof, ad=
junk-hoof of departementshoof, volgens die keuse van die
hoof.

Beide vraelyste gaan oor vergaderings as middel tot perso=
neelontwikkeling. Skriftelike toestemming is van die Trans=
vaalse Onderwysdepartement ontvang om die vraelyste by ‘'n
aantal skole in Transvaal te versprei.

Personeelontwikkeling kan gesien word as 'n proses waardeur
'n individu se kennis, bekwaamhede en persoonlike kwaliteite
verbreed en verdiep word tot voordeel van die individu, die
departement as werkgewer en die skool wat hy verteenwoordig.

Sal u asseblief vraelys 2 invul. Dit word vertroulik behan=
del en is 'n weergawe van u persoonlike siening wat u deur
die jare as onderwyser opgebou het. Dit is dus nie noodwen=
dig 'n weerspieéling van die situasie by u skool nie.

Dit sal waardeer word indien u hierdie vraelys asseblief voor
of op 2 November sal invul en in die ingeslote koevert sal
plaas wanneer dit by u persoonlik afgehaal sal worad.

U begrip vir die belangrikheid van hierdie saak word hoog op
prys gestel.

By voorbaat dankie.
Die ywe

Tel. 01492-3008
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VRAELYS 1 : SKOOLHOOFDE

VIR KANTOORGEBRUIK

Hierdie vreelys moet asseblief deur dde boof ingevul word, Indien dia ruimte Vraelysor. 1~
opvoldoende is, gebrulk asseblief ‘n afsonderlike bladsy.

BFDELING 1 : RLGEMEEN

JA 1

1.1 Is vergaderings 'n middel tot persooeelcotwikkeling? NEE 2
Plwas 'n loruisie cor die blckkie van u keuse.

1.2 Mativeer assehlief u antwoard.

1,1 Indien o ja antwoord, beskryf asseblief hoe u dla volgends vergaderings as middel tot
perscoee]ontwikkeling aanvend.

1.3.1 Persopeelvergederings

1.3.2 skoolbextunrvergaderings (Hoofdevergederings)
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1.4 I= daar 'n voogonderwyser vir elka beginneronderwyser by u skool? Merk
asseblief pet *n kruisie oor JA of NEE,

1.5 Op watter (apder) maniere ward leiding san beginnerpersoneel gegee?

JA

1.6 Hoeveel van u personeel was in 1986 eksterne nasieners/eksaminatore?

S-6}




AFDELING 2 ¢ PERSONEELORTWIKKELING

Onkring asseblief die syfer wat die situasle by u skool die besta weergee.

Die eyfer 4 verteenwoordig Maltyd";
die syfer 3 verteenwoordig *dikwels”;
die syfer 2 verteenwoordig “selde™ en

VIR KANTOORGEBRUIK

die syfer 1 verteenwoardig “poolt".
ALTYD [DIKWELS] SELDE | NOOIT
“Boct 1ig cnderwyser individueel in cor datum van klasbesocek
jan vereistes wat gestel word, 4 3 2 1 7
Hoof vervys mondelings na ooderwyser sa sterkpunte in
flonderhoud met bom nd klasbescek 4 3 2 1 s
Hoof vervys skriftelik pa ondecwyser se sterkpunte in
verslag oa klasbesocek 4 3 2 1 19
iHoof maak informele waarnemings in klaskamer:
keduleerd, mingtens S minute mat of sonder terugvoering 4 3 2 1 10
Ihoof knoop opvoedlundige gesprekks met personeel aan gadu-
rende wisseling van klasse, pouses en andersins 4 3 2 1 11
Hoof eotmoet onderwysers op individusle basls om akademlese
doelwitte te bevorder 4 3 2 1 121
Hoof vergader met opdervysers met ooreensteemende belanga o
soonlike en professicoele belangstellings te wete te kom 4 3 2 1 13
u}bot' gea kort vraelyste san personeel am bul toekomsver-
jwagtinge te bepaal 4 3 2 1 14
f vra kort cutoblografie van personeel met klem op
hoogte+ en laagtepunts van sy/haar loopbaap 4 3 2 1 15'
ﬁ\bof besoek persaneel by hul hulse 4 3 2 1 18)
uBoof gea erkenning aan onderwysers vir prestasies en ywer
{is perscconlika gesprek) 4 3 2 1 17!
Hoof bou skriftelik rekord van elke ondarwyser se prestasies
an besonderhede 1q 3 2 1 18
“Boof 1ig persoceel in oor terrein van personmeelontwikkeling L] 3 2 1 18
‘Oadnn'ysers se ujtstaands prestasies word beloon met verdere
opleiding, gerlg op personeelootwikkeling, deur die boof 4 3 2 1 201
Hoof ondersteun ondervysers sa@ versoeke t.o.¥. personeel-
ontwikkelingsaktiwiteite as hulle strook met die skool ze
ldoe]stellings 4 3 2 1
Hoof woorslen ondervysars ven opvoedkundige tydskrifartikels 4 3 2 1 22
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AFDELING 2 (vervolg)

VIR KANTOORGEBRUIX

ALTYD |DIRWELS| SELDE | NOOTT
Ondervysers roteer t.o.v. leldinggewing by al die
at{witeits van dle skool 4 3 2 1 234
Hoof sien toe dat onderrigtyd nle deur interkomaankoodigings
fonderbreek word nle 4 3 2 1 j2al
Hoof sien toe dat leerlioge nle vit klasse pa dle kantoor
thied word gedurends onderrigtyd nle 4 3 2 1 25
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AFDELING 3 : EVALUERING

Hier volg 'n lys van sckere vergaderlngs In alfabetiese orde. Rangskik hulle asseblief in orde van
balangrikheid met die ocog op die montlikbeda wat bulle op eie meriete (met ander woorde nla as
gavalg van hulle frekwensie of die aantal personeel betrokka mie) vir personeelontwikkeling bied.
Aa u meen dat vakvergaderings die beste geleentheld tot persoueeloatwikkeling bied, plaas slegs die
syfer 1 in die blokkie paas vakvergaderings. As u meen dat topbestuurveryaderings [hoof, adjunk(te)
en departementshoofde] dia tweede beste geleentheld bied, plaas die syfer 2 in dis blokkie daarnaas

so yoort.

Departementshoafda ~~ vergader met. vakboofde

Evalueringsvergaderings ~~ topbestuur met S.0. (kring)

Leerlingrasdsvergaderings (formeel)

Mediakomi teevergaderings

Personeelvergaderings (formeel)

Standerdvergaderings — voogonderwysers met vakpersoneel

Skoolbestuurvergaderings {hoof, adjunk{te) en departementshoofde]

Vakvergaderings

Vergaderings n3 klasbesoek (onderwysers 1ndividueel met boof)

Voogondervysersvergaderings
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30~31

32-33)

3435

36-37

3839

44-45
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VRAELYS 2 ¢ ADJUNK-HOOFDE/DEPARTEMENTSHOOFDE

~ Hierdie vraelys moet asseblief deur *n senlor adjunk-boof, adjunk-boof of

VIR FANTOORGEBRUIK

¥raelysnr. I:]] 1-2

departemantshoof 1ngevul word.

- Die vraelys Is voltooi deur: mmﬂ Dol asseblief met ‘m kruisie in

die toepaslika blokkle aan.

AFDELDG 1 @ ALGEMEEN

Hoe dikwels vind dia volgenda vergaderings plaas (A) en word notule gehou (B)? Plaas talkens een
kruisie In kolam A en een in kolom B.

& A P Aram B meep
VOQRBEELD &

EEN VER~1500S |DAAG-|WEEK-|MAANDE-|TERMYN-[.JAAR- GEEN

ADERING |NODIGILIKS {LIXS |LIKS LIXs LIRS HNOTULE | NOTULE!
Ouervergaderings: TAO b4 I

Hieruit blyk dat cwervergaderings van die TAO slegs gebou word as die behoefte daarvoor ontstaan
en dat potule van die vergadering gebou ward.

Vul assebliaf die res van hlerdle afdeling aan die hand van bogenoemda voorbeeld in.

a« A » ge-~ B «--p
HGEDI VER-[500S | DAAG~|WEEK« )| MAANDE~ | TERMYN- | JAAR~| GREN
IGADERING {NODIGILIXS |LIRS ILIXS LIXS LIXS E|NOTULE
1 2 3 4 5 & 7 1 2
Yergaderings: Mministratiewe Persopee) 3-4
“Skmlbestmergade:ings {Topbestuur ) 5-6
Vakvergaderings 7-8
HVergaderings: departementshoofds /
vakhoofde 3-10
Finansitle Xomiteevergaderings 11-
Jeugweaerbaarheidsvergaderings 13-14]
Kultwurvergaderings 15-16
nmtlibgraadsverqeduings {formeel) 17-18]
ﬂnedlakmlteav&rqadzrmgs 19-20’
ﬂhbodplanve:gaderings 21—22H
ﬂPﬁrmlverpdarings 23-24“
HSportbaofdworgadnrings 25-26|
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AFDELING 1 (vervolg)

VIR KARTOCRGEERUIK

EEN VER-{SO0S |DAAG- |WEEK-IMAANDE~ | TERMYN~ Jm-ll GEEN
ADERTNG [NODIG{LIKS {LIXS {LIXs LIXs LIKS NOTULE]
1 2 3 4 H [ 7 1 2

Standerdvergaderings {wvoogde en wak-
londervysers) 27-28
Voogdevergaderings 29-30
Voorskoolse persocneelvergaderings 31‘3_2!
Ewseverqaderi.ugs met persopeel 33-34“
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Dul telkens 2an hoe belangrik u die volgende stellings, gebeure of
bandelinge vir die suksesvolle verloop van personeelvergaderings beskou,
deur die syfer In die kolom wat met u mening coreenstem, te omkring.

YOCRBEELDE 1

¥ir die suksesvolle personeelvergadering moet

| I

BAIE MINDER | GLAD NIE

BELANGRIXK | BELANGRIK | BELANGRIR | BELANGRIK|
dle hoofdegroep die sgends van diz vergadering vasstel 4 @ 2 1
dte agenda tydens die vergadering uitgedeel word 4 3 @ H

Uit die antwoord blyk dat die respondent die vasstel van die agenda deur die boofdegrvep
as belangrik beskon en dat dit vir bom minder belangrik is dat dis agenda op personeel-

vargaderings uitgedeel word.

Vul asseblief die res van hierdie afdeling san die hand van die voorbeeld hierbo in.

Vir die suksesvolle personeelvergadering moet
BAIE MINDER | GLAD NIE|
BELANGRIK ; BELANGRIX | BELANGRIK | BELANGRIK

die agenda vooraf beskikbaar gestel word 4 3 2 1 35
bykomenda sake op die agenda gevra word 4 3 2 1 36]
idfe duur van die vergadering vooraf bepsal word 4 3 2 1 37
dte vergadering op vasgestelde tyd begin 4 3 2 1 38H
die doel van die vergadering uiteengesit word 4 3 2 1 39—“
idis vergadering naastenby op voorafbepaalde tyd eindig] 4 3 2 1 140]
fdie agenda streng pagevolg word 4 3 2 1 41
die items op die agends deeglik hanteer word 4 3 2 1 42)
*n tydbeperking op sprekers geplass word 4 3 2 1 43
die personeel san besprekings deelneem 4 3 2 1 44
jgoele keomunikasie nagestreef word 4 3 2 ) 45
xonsensus nagestree! word 4 3 2 1 46,
somiige personeel van dle vergadering verskoon word

ondat bulle geen belang daarby het nla 4 3 2 1 47|
dis potule bione 'n week beskikbaar wees 4 3 2 1 48
die notule 'n akkurate opsomming van dia vergadering

woes 4 3 2 1 49
dle perscoeel die vergadering deur middel van '3

vraelys of andersins evalueer 4 3 2 1 501
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APDELING 3 : PERSONEELVERGADERINGS : PERSONEELONTWIKKELING

Vul asseblief op diesslfde wyse as afdeling 2 in deur dle syfer van u VIR KANTOORGEBRUIE

kense te omkring.

Persoseelontwikkeling kan in dle perseneelvergadering H BAIE MINDER § GLRD NIE|
ten beste hengt word as BELANGRIX | BELANGRIK | RELANGRIK § BELANGRIXK]
daar van gonsgroepe/dinkskrums gehruik gesasak word 4 3 2 1 51
Horoepleiers wat terugrapporteer, afgevissel word 4 3 2 1 524

spesifieke personealleds individueel verduidelik hoe
ﬁhulla denks stimaleer 4 3 2 1 53

sonea] wat bo-gemidde)de resultate in vakks behaal,
hol mstodes 1o die perscoes]vergadering meedeel 4 3 2 1 54

ldie persopeel ln gonsgroepe besln cor die opskerp
van dissipline 4 3 2 1 55
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AFDELING 4 : VAKVERGEDERINGS : PERSONEELONTWIKKELING

VIR FANTOORGEBRUIK

Vul asseblief op dleslids wyse as afdeling 2 In.

Persooeelontwikkeling van vakonderwysers kan in die BAIE MINDER | GLAD NIE
vakvergadering die beste geskied as BELANGRIK { BELANGRIK | BELANGRIX | BELANGRIK
akademiese doelstellings in dle vakvergadering, In g
pe bespreek word 4 3 2 1 56
ugmephie:s wat terug rapporteer, afgewissel word 4 3 2 1 57,

persoreel individuesl hul opnderrigmetodes in die vak-
Hvergadering verduldelix s 3 2 1 s

personeel individuee] verduldelik hoe hulle dissipline
bandhaaf 4 3 2 1 59

kundige vakonderwysers (padat bv. vraaghankkursus
voltool 1s) dle opstel van eksamenvrae In die vakver-
gadering verduidelik 4 3 2 1 60

vakonderwysets pa, byvoorbeeld streskkursusss, in dia
vakvergadering verslag doen 4 3 2 1 61,

die dapartementshocf individueel samesprekings met
vakpersopeel voer 4 3 2 1 62]

die departementshoaf dle boof pa dle formele klas-
besoek vergasel 4 3 2 1 3

jdie departementshoof die bywonlng van werkgroepe® vir
sy vakpersoneel reel 4 3 2 1 64

idie departementshoxf reel vir periodieke besoeke van
vaksuperintendente tydens dia vakvergadering 4 3 2 1 65

* Garkgroepe {s warksessies wat ‘n poar dae dunr waar ‘n aantal skole oor geseenskaplika probleme besin,
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AFDELING 5 : SEOOLBESTUURVERGADERINGS [SKOOLHOOFDE MET ADJUNE-HOOF(DE) EN DEPARTEMENTSHOOFDE} :

PERSONEELONTWIKKELING

Vul assehlief cp dieselfds wyse as afdeling 2 in.

VIR EANTOORGEBRUIK

Personeelontwikkeling van hoofde (hierna genoem leda)
kan die beste in die skoolbestuurvergadering geskied asu BATE MINDER § GLAD NIE
BELANGRIK | BELANGRIX | BELANGRIX | BELANGRIK,

die leds on die baurt temas van opvoedkundige belang

tydens dle vergaderlnag bebandel 4 3 2 1 661
*n voorgencme )ys van temas aan leda besorg ward 4 3 2 1 !{67
idie bebandelds temas tydens dis vergadering aan leda

in afgerolda vorm besorg ward 4 3 2 1 68
ldie lede geleentheld kry cm ox voorsitter van dlie

skoolbestuurvergadering op te tree 4 3 2 1 69
die lede as lelers van aktiviteite roteer 4 3 2 1 70!
die skaalboof formela individvele samesprekings met

lede hou 4 3 2 1 71
die skoolhoof informele individuele gasprekke wet

1ede voar 4 3 2 1 72
idie lede inligting cor boofdevergaderings van die

streek, van dle skoolboof ontvang 4 3 2 1 73
idie lede 'n mandeel in die werkverdeling van

lipersoneel het 4 3 2 1 74
die lede 'n sandsel 1n leieridentifisering het 4 3 2 1 7S]
die lede 'n sandesl in die cpstel van die skool-

rooster bet 4 3 2 1 78|
lede by die bemutiing van die mediasentrum betrokke

is 4 3 2 1 771
1lede 'n aandeel in die oriZntering van beglinner-

onderwysers het 4 3 2 1 78]
lede 'n aandeel in die sanstelling van persoceel
dhet 4 3 2 1 7
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VRAELYS 1 : SKOOLHOOFDE

Hierdie vraelys moet asseblief deur dle hoof ingevul word. Indien die ruimte
onvoldoende is, gebruik asseblief 'n afsonderlike bladsy.

f %
AFDELING 1 : ALGEMEEN
Ja 15 100
1.1 1Is vergaderings 'n middel tot personeelontwikkeling? KEE 0 0
Plaas 'n kruisie oor die blokkie van u keuse.

1.2 Motiveer asseblief u antwoord.

1.3 Indien u ja antwoord, beskryf asseblief hoe u die volgende vergaderings as middel tot
personeelontvikkeling aanwend.

1.3.1 Personeelvergaderings

1.3.2 Skoolbestuurvergaderings (Hoofdevergaderings)
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1.3.3 Vakvergaderings

Ja 12 | 80,0

1.4 Is daar 'n voogonderwyser vir elke beginneronderwyser by u skool? Merk
asseblief mwet 'n krulsie oor JA of NEE. NEE 3} 2,0

1.5 Op watter (ander) maniere word leiding aan beginnerpersomeel gegee?

1.6 Hoeveel van u personeel was in 1986 eksterne pasieners/eksamisatore?

awvas | o x
5 1| 7,7
|1} 77
B41] 71,7
15 1] 7,7
181 7,7
20 | 2 |154
21} 21154
2 | 2 {154
s | 1| 17
% | 1} 77

¥=13
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AFDELING 2 : PERSONEELONIWIKKELING

Oukring asseblief dle syfer wat die sitvasie by u skool dle beste weergee.

Die syfer 4 verteepwoordig “altyd";
die syfer 3 verteenwoordig "dliowels™;
dis syfer 2 verteenwoordig ¥selde" en
dis syfer 1 verteenwoordig "pooit”.

ALTYD }DIKWELS SELDE 1 ROOIT
f $1f S| f $|f SN
“Hoof 11g onderwyser individueel in cor datum van klasbesoek
en vereistes wat gestel word, 8]57,18 3i21,4] 2114,31 1} 1.1 144
Hoof vervys mondelings na ondervyser se sterkpunte in
onderhoud met hox na klasbesoek 11173,3] 3§20,0f 1} 6,7 15
Hoof verwys skriftelik pa ondarwyser se sterkpunte in
verslag na klasbesoek 13186,7) 2{13,3 15
Heof maak Informele ings in klask .
keduleerd, minstens 5 minute met of sonder tLerugvoering T146,7] 5]33,3) 3|20,0ff 15
hioof knoop opvoedicundige gesprekke met personeel aan gedu-
rende wisseling van klasse, pouses en andersins 1] 6,7{ 9]60,0} 4]26,7| 1] 6,7} 1%
Hoof cotmoet onderwysers op individuele basis ca akademiese
loelvitte te bevorder 1} 6,7118]66,7| 4]|26,7 15
Hoof wvergader met ooderwysers met coreenstemmande belange ol
soonlike en professionele belangstellings te wete te kem 7145,7] 8153,3 15
H?bof gee kort vraelyste aan p 1 @ hul toek are
wagtinge te bepsal 1} 6,71 1 6,7] 2113,3111}73,3l 15
f wvra kort outobiografis van persopeel met klew op
hoogte- en laagtepunte van sy/bsar locpbsan 11 6,7 11 6,7{13188,7} 15
Ht-bof besoek perscneel by bul huise 3120,0412480,0 15
Hoof gee srkemning aan ondervysers vir prostasies en ywer
{in persoonlike gesprek) 1280,0] 3]20,0 15
Hoof bou skriftelik rekord van elke onderwyser se prestasies|
en besonderhede §140,0| 4{26,7} 1] 6,7 4}28,7 15
Hoof 1ig personeel in oor terrein van personeelontwikkeling |t 4126,7110166,7) 1] 6,7 15
Rmdemsers se uitstaande prestasies word beloon met verdere
opleiding, gerig op personeelontwikkaling, deur die heof 3120,0] $460,0} 3|20,0 154
Hoof ondersteun ondervysers se versoeke t,0.v. persopeel-
ontwikkelingsakt{viteite ag hulle strook met die skool se
ldoalstellings 2]60,0] 6140,0 1sd
f voorsien onderwysers van opvoedkundige tydskrifartikelsl 3120,0111|73,31 1] 6,7 15
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AFDELTNG 2 {vervclg)

ALTYD Dmm,si SELDE | NOOIT

f slf & S| SHN
Ondervysers roteer t.o.v. leldinggewing by al dle
aktiviteite van die skool 3120,0] 8/53,3 13,3] 2313,3 15
Hoof slen toe dat onderrigtyd nle deur interkomasnkondigings
flonderbreek word nie 9160,0] €{40,0 15
Hoof sien toe dat leerlinga pje uit klazse na die kantcor

thied word gedurends onderrigtyd uie 6]40,0} 8/53,3 6,7 15|
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AFDELING J : EVALUERING

Hler volg 'n 1ys van sekere vergadarings in alfabetiesa orda. Rangskik bulle assehlief in orde van
belargrikheld met die oog op dle mocatlikbeds wat bulle ep ele merlete {met ander woorde nie as
gevolg van bulle frekvensje of dia aantal persomeel betrokka nie) vir personeelcatwikkeling bled,
1s u meen dat vakvergaderings die beste geleentheld tot perscneelantwikkeling bied, plaas slegs die
syfer 1 in die blokkie paas vakvergaderings. As u meen dat topbestuurvergaderings [boof, adjunk(te)
en departementsboofde] die tweeda besta geleentheid bled, plaag dle syfer 2 in die blokkie dsarnaas

&n so voort.

Departemestshoofde — veryader wet vakhoofde
Evalueringsvergaderings — topbestuur met 5.0, {kring)
Leerlingraadsvergaderings (formeel)

Medlakomiteevergaderings

Personeelvergaderings (formeel)

Standerdvergaderings =~ voogonderwysers met vakpersomeel
Skoalbestuurvergaderings [hoof, adjunk(te) en departementshoofde]
Vakvergaderings

Vergaderings na klasbesoek (ondervysers individueel met hoof)

Voogonderwysersvergadarings

* Gegewens 1s ververk na ‘0 persantasie om vas te stel watter vergaderings,
volgens die ervaring van die hoofde, die beste moontlikbeds vir personeel-
ootwikkeling bied.
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BYLAAG H

VRAELYS 2 ¢ ADJUNK-HOOFDE/DEPARTEMENTSHOOFDE

« Hierdie vraelys moet asseblief deur 'n senior adjunk-hoof, adjunk-hoof of

departementshoof ingewul word,

~ Die vraelys 1s voltool deur:

AFDELING 1 : ALGENEEN

Dal asseblief met 'n krulsie in
die toepaslike blckkie aan.

tice dikwels vind die volgende vergaderings plass (i) en word notula gehou (B)? Plaas telkens een

kruisfe in kolom & en een in kolom B.

« i » K B meew »
VOORBEELD:
GEEN VER] S500S | DARG- | WEEK- IMAANDE-|TERMYN-§ JRAR- GEEN
GADERING] ¥ODIG | LIKS § LIRS | LIKS | LIKS | LIKS ROTULE |NOTULE
ﬂ!»ervergade:iws: TAO X X
Hieruit blyk dat cuervergaderings van die TAC slegs gebou word as die beboefte daarvoor ontstaan
en dat potule van dile vergadering gehou word.
Vul asseblief die res van hierdie afdeling man die hand van bogenceode voorbeeld in.
« H » B »
GEEN VER| S00S ] DAAG- | WEEX- [MAANDE-}TERMYN-] JAAR- H GEEN
EDERING| MODIG | LIKS | LIKS | LIKS | LIRS | LIXS NOTULE
1 2 3 4 - 6 7 1 2
£ % 1f S$]f vif MIf M]f S f SMENHE Sl f MjN,
Vergaderings: Administratiewe Personeel 4128,6110171,4} 14} 9164,3]| 5{35,7} 14
Skoolbestuurvergaderings (Topbestuur) 11 &,7) 2]13,3]10]64,7} 1] 6,7] 1] 6,7 15114193,31 1] 6,7 15
Vakvergaderings 1] 7,1 5135,7] 2]14,3] 6}42,9 141155100 15
Vergaderings: departementshoofde / .
vakhoofde 21 13,3} 4]28,7 5{33,3] 1} 6,7} 3120,0 15112185,7] 2{14,3] 14
Finansile Komiteevergaderings 32,4 2{14,3] 9]&4,3 141141100 14
Jeugweerbaarheidsvergaderings 3j20,0 2]13,3] 8{53,3] 2113,3]| 15115]100 1
Kaltuurvergaderings 3} 20,0f 5{33,3{ 1} 6,7 2(13,3] 4]26,7 15§i10176,9] 3{23,1§f 1
I{Ige:nngraadsverga&daqs (formeel) 3|21,4 3121,41 5135,7] 3j21,4 14j{13]100 1
ﬂmdiakm.itewergaduings Z}14,3 2]14,3] 9]e4,3) 1} 7,1 14“14 100 I
u;xooaplanvezvadumqs 7146,7 7146,7| 116,7 15H12 80,0{ 3j20,0 1
“Parmelvergaderincs 2113,3 13]88,7 ISﬂXS 100 1
aSportboofdemrgaderings 4] 26,7} 9{60,0 2{13,3 ISRR} 76,9 33,18 1
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AFDELING 1 (vervolg)

GEEN VER| SOOS | DAAG- | WEEK- |MRANDE-{TERMYN-| JAAR- l GEEN
GADERING{ WODIG { LIXS | LIXS LIXs | LIXS | LIKS E [NOTULE
1 2 3 4 5 6 7 1 2
f v If M f sjf sif 8| f slf SNl sif o
Standervergaderings (voogds en vak-
onderwysers) 1 6,7] 9{60,0 11 6,7 4126,7 15)l 8153,3} 7]46,7
Voogdevergaderings 2} 13,3] 5/33,3 3120,0 4]26,7} 1} 6,7 15} Si35,7] 9164,3
Voorskoolse personeelvergaderings 3t 20,0 11173,3 1] 6,7 15} 6]42,9] 8}57,1
LPousevergaderings met personeel 1} 6,7|12§80,0| 1| 6,7] Y| 6,7 15{t 7{50,0] 7}50,0)

127



Dui telkens aan hoe belangrik u die volgende stallings, gedeura of
handellngs vir dfe suksesvolls verlocp van personeelvergaderings beskos,
deur die syfer in die kolom wat met u menlng coreenstes, te cokring.

VOORBEELDE:
Vir dis suksesvolle personeelvergadering moet
n BAIE MINDER | GLAD YI;H
BELANGRIK | BELANGRIXK | BELANGRIX | BELANGRIK]
dis hoofdegroep die agenda van die vergadering vasstel| 4 @ 2 1
[die agenda tydens die vergadering ultgedeel word 4 3 @ 1

Uit die antwoord blyk dat die respondent die vasstel van die agenda dewr die boofdegroep
as belaogrik beskou en dat dit vir ke minder belangrik is dat die sgenda op personeel-

vergaderings vitgedeel word.

Vul asseblief die res van hierdie afdeling aan die hand van die voorbeeld hierbo {n.

Vir dfe suksegvolle persoseelvergadering moet

BAIE MINDER { GLAD HE][
BELANGRIK | BELANGRIR | BELANGRIK

f s | v |f X |f ¥ |N
Kile agesda vooraf baesklikbaar gestel word $133,3]71)46,7 31 20,0 154
[bykcwende sake op die agends gevra word 412670 8153,313] 200 13
die dvur van dle vergadering vooraf bepaal word 31 20,00 8153,3141 26,7 15
die vergadering op vasgestelds tyd begin 101 66,71 5| 33,3 15“
die doel van die vergadering uiteengesit word 8 153,31 7] 48,7 15“
die vergadering naastenby op voorafbepaalde tyd eindigi| 2 | 13,3J11 ] 73,3} 2| 13,3 1sﬂ
lile agenda streng pagevolg word 6140,0] 8}653,311 6,7 lsu
die items op die agenda deeglik banteer word 10 | 66,7} 5 | 33,3 15“
'a tydbeperking op sprekers geplaas word 3 20,0] B 53,341 26,7 1sﬂ
die personeel aan besprekings desloeea 11} 73,31 4 | 26,7 lsn
goele keoumnikasie pagestreef word 10 | 66,7f 5 | 33,3 15“
ikorsensus nagestreef word 6 }140,0) 7146,7]21 13,3 15“
samige personeel van die vergadering verskoon word
cndat hulle geen belang daarby bet nle 31 21,40 61429 5] 357 14
die notule binpe 'p week beskikbaar weesg 31 20,00 8 f53,31 4] 26,7 154
iKdie potule 'n akkurate opsceming van die vergadering
wees 9164,30 51357 14
idie personeel die vergadering deur middel van 'n
vraelys of aodersins evalueer 1 6,7110 | 66,7] 4 | 26,7} 15
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AFDELTNG 3 ; PERSONEELVERGADERINGS : PERSONEELONTWIKKELING

Vul asseblief op dieselfde wyse as afdeling 2 in deur die syfer van n
keuse ta calring.

Personeelontwikkeling kapn In dle perscneelvergadering }L BAIE MINDER | GLAD NIE|
ten beste beout word as ELANGRIK{ BELANGRIE | RELANGRYX | BELANGRIK]

f A 3 f A 3 4 A 3 | 4 A 3 i
daxr van gonsgroepe/dinkskrums gebruik gemaak word 2} 13,3110 | 66,7§ 3 § 20,0 15
lgroepleiers wat terugrapporteer, afgewlssel word 3| 20,0;815,3] 41 2,7 15
spasifieke personeellede individueel verduldelik boe
Ifmlle denke stimuleer 21 14,31 535,71 7] 50,0 14

soneel wat bo-gemiddelds resultate in vakke behaal,

hul metodes In dle personeelvergadering meedeel 4] 26,7 51 33,3 61| 40,0 154
idie personeel in goasgroepe besin oor die cpskarp
van dissipline Z} 13,31 81]53,3/5]33.3 13
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AFDELING 4 : VARVERGADERINGS ; PERSONEELONTWIXXELTNG

Vul asseblief op dieslfde vyse as afdeling 2 Ia.

Perscneelontwikksling van vekondervysers kan in die BAIE MIMDER | GLAD KIE,
vakvergadering dia beste geskled as RIX { BELANGRIK | BELANGRIX | BELANGRIY]

akademiesa doelstellings in dle vakvergadering, in
gonsgroepe bespreek word 41 26,716 )40,015] 33,3 15;

ggmeplelers wat tarug rapparteer, afgevissel word 1 6,710 1 66,7| 4 | 26,7 150

lpe:scmel individues] hul coderrigmetodes in dfa vak-
vergadering verdaldalik 5 | 33,3]10 | 66,7 15)

rsongel individueel verduldelik bos hulle dissipline
ul’:ndbaaf 4]12,7] 815333} 20,0 15

undige vakonderwysers (padat bv. vraagbankkursus
voltooi Ls) die opstel van eksamenvrae ln die vakver-
gadering verduidelik 8§ 53,3) 6} 40,0 1 6,7 15

vakopderwysers pa, byvoorbeald streeldursusse, in dle
vakvergadering verslag doen . 11 1 73,3 4] 26,7 151

die departementshoof individueel samesprekings met
vakpersoneal voer 11 173,31 4] 26,7 15

die departementshoof dis boof na die formele klas-
[bescek vergesel 7146,74126,714] 26,7 15§

ldie departementshoof die bywoning van werkgroepe® vir
sy vakpersoneel reel 21 13,3 9]|60,0f31%2,01 6,7} 15i

dia departementshoof reel vir periodieke besoske van
vaksuperintendeste tydens die vakvergadering 1 7,1} 8 | 57,14 5 | 35,7 144

* Qarkgroepa is werksessles wvat 'o paar dae duur wvaar 'n aantal skole cor gemeenskaplike pecbleme besin,
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AFDELING S : SKOOLBESTUURVERGADERINGS [SKOGLWOOFUE MET ADJUNK-HOOF(DE) EN DEPARTEMENTSHOOFDE) ¢

PERSONEELONTWIXRELING

Yul asseblief op dleselfde wysa az afdeling 2 in.

Perscoeelontwikkeling van hoofde {(hierna genoem lede)
kan dia beste in die skoolbestuurvergadaring geskied as BAIE MINDER | GLAD XIE
BELANGRIX | BELANGRIK | BELANGRIK | BELANGRIK]
f A ] f ] f LY £ A ] H

idie lede cm die beurt temas van opvosdkundige belang

tydens die vergadering bebandel 2113,3| 8}53,314] 2,741 6,7 ISR
'n voorgenoms 1ys van temas aan lede besorg word 31 2,0]6140,0} 5] 33,3|1 6,7 ISH
dte behandelde temas tydens die vergadaring aan lede

in afgerclde vorm besorg word 2113,3] 8}153,314}1 2,711 6,74 15
die leda geleentheid kry am as voorsitter van die

skoolbestuurvergadering op te tree 321,41 214,31 9] 84,3 14!
die lede as lelers van aktiwitelta roteer 5135716423/ 3)121,4 14
die skoclboof formele individuels samesprekings met

lede hou B§ 533 6] 40,0}1 6,7 154
die skoolhoof informelas lodividuele gesprekke met

lede woer 91864,3] 5] 35,7 144
die leda inligting cor hoofdevergaderings van dia

streek, van dis skoolboof oaotvang 9 ] 60,0{ 6 40,0 15
die lede 'n sandeel in die werkverdeling van

personeel het 11§ 73,31 4| 26,7 15
die lede 'n mandeel in leleridentifisecing bet 6} 40,0] 91 60,0 15
die lede 'n aandeel in dle opstel van dle skool-

rooster bet 111 73,31 4] 26,7 15§
lede by die benutting van die mediasentrim betrakke

is 3| 20,0011 §73,3] 1 6,7 15
lede ‘n sandeel in die ori®nterisg van beginper-

jondarwysers hat &6} 40,01 91 60,0 15
lede ‘n sandeel in die azanstelling van perscpeel

het 412,71 B]53,313] 2,0 15,
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