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H 0 0 F S T U K 1 

0 R I e N T E R I N G 

1.1 INLEIDING 

Geen vaardigheid wat tot 'n hoof se doelmatigheid hydra is 

meer bes1issend as die wat verband hou met sy vermoe om ver= 

gaderings te lei nie. Navorsing het aangedui dat die sukses 

van 'n vergadering afhanklik is van die sosio-emosionele k1i= 

maat wat deur die hoof geskep word (Kindsvatter,1981:525). 

Anthony (1979:547) verklaar dat ondoeltreffende vergaderings 

hoe kostes tot gevo1g het. Van hierdie kan die psigologiese 

kostes, wat die vorm van kwynende entoesiasrne aanneem, die 

hoogste wees. 

In hierdie hoofstuk word die probleern van vergaderings as 

midde1 tot personee1ontwikke1ing beredeneer. Daarna word 

besin oor die doel en rnetode 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 oor die uitvoerbaarheid van die pro= 

jek. 

1.2 PROBLEEMSTELLING 

Vergaderings in die sekondere skool is een van die rnetodes 

wat, met die oog op personee1ontwikkeling, nie optimaal benut 

word nie. Baie hoofde gee te kenne dat vergaderings 'n ver= 

morsing van tyd is en dat hu1le selde 'n doel dien (Deluca, 

1983:114). Hierteenoor beweer Lane (1984:85) egter dat •n 

toenemende aantal hoofde oortuig is dat geen besluit sonder 

•n vergadering geneem kan word nie. Lumley (1979: 123) ver= 

k1aar ook dat elke individu se dee1name aan besluitneming 'n 

wyse is om 'n demokratiese lewenstyl te verwesenlik. 
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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 
akoolhoof van gesproke, geskrewe en/of nie-verbale kommunika= 
aie gebruik. Die mees geslaagde vergaderings vind plaas as 
verbale kommunikasie deur nie-verbale 
word (Kindsvatter en Wilen, 1981:528). 

kommunikasie aangevul 
Nell (1982:292) se 

dat kommunikasie effektief moet plaasvind en dat daarna ge= 
streef moet word om so 'n gunstige organisasieklimaat as 
moontlik te skep. Daarom, byvoorbeeld, behoort personeel= 
vergaderings so ingerig te wees dat die skoolhoof 
aan die woord is nie. Johnson (1976:99) beweer dat 
doeltreffender manier is om onderwyspersoneel op te 
ontwikkel as juis die personeelvergadering nie. 

nie alleen 
daar geen 
lei en te 

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 kennis, word die intrinsieke waar= 
de van peraoneelontwikkeling skreiend onderskat (Bondesio en 
De Witt, 1986:258). Daarom verklaar Sergiovanni (1971:290) 
reeds in die vorige dekade dat personeelontwikkeling in die 
opvoeding mondigwordingstatus bereik het en dat die belang= 
rikheid daarvan onbetwisbaar is. Die begrip personeelontwik= 
ling word eqter verskillend vertolk. Volqens Mattleman 
(1973:754) word personeelontwikkeling soms gesien as •n toe= 
spraak by 'n vakvergadering om die skyn van vakkundigheid aan 
die situasie te verleen. 

As die konsep personeelontwikkeling onder die loep geneem 
word, moet nie van die veronderstelling uitgegaan word dat 
die onderwyser 'n tekortkoming, soos byvoorbeeld 'n gebrek 
aan vakkennis het nie, maar eerder dat by 'n behoefte het om 
in die werk persoonlik en professioneel te ontwikkel (Nel, 
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1983:261). Personeelontwikke1ing dui in die eerste p1ek op 

die onts1uiting van 'n onderwyser se bestuursvermoens. 

De Wet (1981:202) yerk1aar dan oak dat dit dee1 is van 'n 

vir professione1e 

(i.c.skool) vir 

skoo1hoof se bestuurstaak om ge1eenthede 

groei en ontwikke1ing binne die organisasie 

sy personee1 te skep. Vergaderings bied juis 

1eenthede om hierdie oogmerk te bereik. 

besondere qe= 

Personee1keuring en -ontwikke1ing gaan hand aan hand, omdat 

die be1angrikste hu1pbron in 'n skoal sy 1eiers en personee1= 

1ede is. om rolkonflik en onvergenoegdheid weens stres te 

verminder, is dit enersyds noodsaaklik om die beste personeel 

te bekom, 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 is volgehoue 

ontwikkeling by die goed toegeruste onderwyser lotsbeslissend 

vir voortreflike taakvervulling (Bondesio en De Witt, 1986: 

257). Op dieselfde trant beweer Bondesio en De Witt (1986: 

259) verder dat nie net die skoo1hoof nie, maar elke individu 

in •n personeel daarop ingestel moet wees om vernuwing en 

ontwikke1ing nie 'n een-persoon-projek te maak nie, maar om 

dit ook spontaan met kollegas te dee1. 

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

andere leiding aan senior personeel te gee ten opsigte van 

personeelontwikkeling. Kruger, vo1gens Bondesio en De Witt 

(1986:279), verklaar dat die skoolhoof moet toesien dat per= 

soneel- en vakvergaderings daarop ingestel is om opvoedende 

onderwys te verbeter. 

Hierdie navorsing wente1 om die volgende probleemvraag: Hoe 

kan vergaderings deur die hoof van die sekondere skoal as 

midde1 tot personeelontwikkeling aangewend word? 
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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 METODE VAN NAVORSING 

1.4.1 Literatuurstudie 

Primere en sekondere 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 litera= 

tuurstudie verkry, was onder meer nodig om die gestruktureer= 

de vraelyste met die oog op die empiriese ondersoek saam te 

stel. 

1.4.2 Empiriese ondersoek 

Geatruktureerde vraelyste is aan skoolhoofde van 16 Afri= 

kaansmedium sekondere skole in Transvaal besorg, naamlik 

hoofde in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40 (N=l6). 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= 

kondere skole in komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40 van 

Transvaal betrek. 
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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 is deur middel van die literatuurstudie vasgestel 

wat vergaderings en personeelontwikkeling in die sekondere 

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. In die vraelyste is die twee veran= 

derlikes, naarnlik vergaderings en personeelontwikkeling, ge= 

operasionaliseer en die statistiese verband is bepaal. Laas= 

tens is afleidings, gevolgtrekkings en aanbevelings gemaak. 

1.7 UITVOERBAARHEID VAN DIE NAVORSING 

Dit was moontlik om die navorsing van stapel te stuur, omdat: 

* voldoende primere en sekondere bronne beskikbaar is, 

* studieverlof amptelik verkry is om die navorsing te 

voltooi en 

* die navorser in die gebied van die teikenpopulasie 

woon en bekend is 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 dus in 

hierdie verband 'n verantwoordelikheid om toe te sien dat 

vergaderings optimaal benut word met die oog op personeel= 

ontwikkeling. 
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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 die 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 toegepas sou word, 
verreikende gevolge in belang van opvoedende onderwys teweeg= 
bring. 

In die volgende hoofstuk sal die begrip personeelontwikkeling 
nader toegelig en in bestuursperspektief geplaas word. Ver= 
volgens sal die doel en funksie van personeelontwikkeling in 
oenskou 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. 
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H 0 0 F S T U K 2 

P E R S 0 N E E L 0 N T W I K K E L I N G 

2.1 INLEIDING 

Die kennisontploffing stel tans hoe 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. In sy pogings om vernuwing en 

ontwikkeling teweeg te bring, het die skoolhoof teenoor 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 

qeleentheid om personeelontwikkelinq 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 onderrig1eiding, personeelont= 

wikkeling, indiensopleiding, selfontwikkeling en personeel= 

welsyn. 
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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 beYnvloed (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 onderskei 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.e. 

skool) (De Wet, 1981:202). Indiensopleiding word tans ook 

gebruik om personee1 in staat te ste1 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 indiensop1eidingsprogramme daarvoor voorsiening moet maak 

dat onderwysers gesindheids-, gedrags- en kognitiewe verande= 
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ringe sal ervaar. 

Uit bogenoemde 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 skoolhoofde 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." 
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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 1e. 

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 geskoei (Ramsey, 1984:131): 

* Welsyn is uniek in elke persoon. 

* We1syn is vera1 'n gesindheid. 

* Tota1e welsyn behels 'n groot verskeidenheid fasette 

soos fisiese fiksheid, se1fsorg, 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 indiensop1eiding 

(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 ge1eenthede 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 verski11e tussen personeel het tot gevolg dat be= 

paa1de ontwikkelingsprogramme nie vir al die personeellede 

betekenis kan he nie. Daarbenewens kan onbevoegdheid en on= 

wi11igheid volgens Furey (1978:197) 'n personeelontwikke= 

lingsprogram nutte1oos maak. Dit is daarom van fundamentele 

belang dat die onderwyser bewus gemaak sal word van die doel 

van sy ontwikkeling (Van Niekerk, 1982:103). 

Vanaf 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 orientering ~aarin die onderwyser moet 

bes1uit of hy van rigting in sy beroep wil verander en of hy 

verder wi1 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 ont1eed. Hierdie ont1eding moet ook voorsiening maak vir 

geprojekteerde mannekragbehoeftes (Rebore, 1982:171). Be= 

hoeftebepa1ings is egter ingewikkeld en die bevordering van 

personee1 moet in gedagte gehou word (Bush et al., 1980:427). 

Daarbenewens moet behoeftes geidentifiseer word, want oplei= 

dingsprogramme wat die behoeftes ignoreer, het weinig kana op 

sukses (Kruger, 1983:26). 

Behoeftebepa1ingsmetodes kan onder meer vraelyste, waarne= 

mings in k1as1okale, onderhoude of geva11estudies insluit. 

Om die ge1digheid van behoeftes te bepaal, is 'n studie van 

oogmerke, doel, bekwaamhede van personee1, bronne, tyd en 

kostes noodsaaklik. 'n Behoefte word eers 'n prioriteit as 

konsensus van a1mal wat by personee1ontwikke1ing betrokke is, 
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verkry is (Verma, 1984:10). 

2.4 DOEL VAN PERSONEELONTWIKKELING 

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 die 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 

onderwyserbetrokkenheid en medeverantwoordelikheid in opvoed= 

kundige doelstellings, vind personeelontwikkeling by uitstek 

plaas. 

In die bepaling van doelwitte moet die verantwoordelike per= 

sene eers antwoorde op 'n aantal vrae kry, soos byvoorbeeld: 

Watter behoeftes meet voorrang kry? Wat 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 strategiee te ontwikkel om 
die doelwitte te bereik (Verma, 1984:10). 

Die hoofdoelstellings van personeelontwikkeling is volgens 

Hibner (1983:22) tweerlei van aard, naamlik om eerstens die 

•kool 'n aangenamo plek to maak vir por•onoel on loerlinge on 

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 doe1stel1ings van personeelontwikkeling 

soos volg aan: 
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* ontwikkeling van leiers, 

* verbetering van die kwaliteit van onderwysers se taak= 
vervulling, 

* orientering van personeel ten opsigte van vernuwing, 
* opleiding van personeel vir bevordering, 
* bevordering van werktevredenheid, 

* 
* 

motivering van personeel om professioneel te ontwikkel, 
hulp aan personeel om op datum te bly met die jongste 
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 verde= 
ring, belange en ge1eenthede te hersien en om te verse= 
ker dat die kwaliteite en begeertes van personeel onder 

dio aandag van dio aanqowese instansies 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 doelste1lings van personeelontwikke= 
ling. 
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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 onderrigrnateriaal. 

* 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. 
* Voortdurende 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 vermoens 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, strategiee 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 he 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 he 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= 

wikke1ing op twee terreine opereer. Die eerste terrein sen= 

treer om die voorsiening van nuwe benaderings, vaardighede en 
kurrikulummateriaal aan vakonderwysers om beter klasonderrig 

moontlik te maak. Die tweede terrein fokus op die voorsie= 

ning van moontlikhede van persoonlike groei en selfbewuswor= 

ding. 

Personeelontwikke1ing vir skoolhoofde 

komponente in (Rebore, 1982:177): 

sluit die volgende 

* 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, 

interpersoonlike verhoudingstigting om effektiewe twee= 

rigtingkommunikasie te bewerkstellig, 

politieke en kulturele bewuswording, 

leierskapvaardighede om hierdie vermoens met kollegas te 

deel en 

selfbegrip om selfverbetering met behulp van selfevalu= 

ering te bewerkstellig. 

Om reg te laat geskied aan personeelontwikkeling, behoort 

hoofde hulleself op die hoogte te bring met die faktore wat 

'n uitwerking bet 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 

BEl.NVLOED 

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 by 'n rol te speel bet in 

sy besondere posisie in die skoal. Die taak van die hoof en 

die res van die skoolbestuur (adjunk-hoofde en departements= 

boofde) is dus om positief ingestel te wees teenoor voortref= 
like werk deur die personeel en om daarvoor erkenning te gee. 

Dit is van die uiterste belang dat die personeel sal aanvoel 

dat die hoof bulle as gewaardeerde en gerespekteerde lede van 

die skoolgemeenskap beskou. As volwaardige professionele 

praktisyns moet bulle 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 die kant van die onderwysleiers bestaan, word volgehoue 

professionele groei gestimuleer (De Witt, 1984:65). 
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Meintjes (1981:131-134) noem die vo1gende faktore wat tot die 

geslaagdheid van personeelontwikkeling bydra: 

* Onderwysers moet die wenslikheid en noodsaaklikheid van 

personee1ontwikke1ing insien. 

* Die personee1 moet by die bep1anning en eva1uering van 

personee1ontwikkelingsprojekte betrokke wees. 

• Die onderwysowerhede moet besondere be1angste1ling in 

personeelontwikkeling toon en projekte aanmoedig wat 

personeelontwikkeling stimuleer. 

* onderwysers toon groter geesdrif vir projekte wat ambi= 

sieus is en groot uitdagings bied. 

* Onderwysers met •n positiewe ingesteldheid dra die mees= 

te by tot die sukses van personeelontwikkelingsprojekte. 

* Die leiding van die hoof is van deurslaggewende belang. 

* •n Ges1aagde personee1ontwikkelingsprogram neem die wyse 

waarop volwassenes leer, in ag. 

* Personee1ontwikke1ingsprogramme moet ingeste1 wees op 

die aan1eer 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 vo1= 

gende bykomende faktore personeelontwikkeling positief kan 

belnvloed: 

* voldoende tyd om veranderings aan te bring, 
• erkenning en aansporing in dia een of ander vorm, 

• buigsaamheid en bereidheid om veranderings aan te bring 

waar nodig, 

* kollegiale optrede en 

* billike evaluering. 

Dit is van besondere belang dat hoofde sal besef dat per= 
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 

he 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 leiding 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 he. Dit veroorsaak op sy beurt dat die personeel 

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 leerklimaat laat 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 werkbeladinq van personeel. 

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

* Die konflik tussen institusionele en individuele behoef= 

tes van personeelontwikkeling. 

* Die probleem om individuele ontwikkelingsbehoeftes te 

identifiseer. 

* Die huidige ekonomiese klimaat le beperkings op benodig= 

de fondse. 

* Probleme kan ontstaan as 'n onderwyser se optrede deur 

kollegas bevraagteken word. 

Personeel ervaar personeelontwikkeling as onsuksesvol as hul= 

19 



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

Finnagan (soos in De Jager, 1984:96-97) 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 bulle 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 nie. 

* Onderwysers dra nie a1tyd kennis van opvoedkundige na= 
vorsing nie. 

Die vo1gende 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, 
* kitsop1ossings wat soms vir ingewikkelde prob1eme aange= 

bled word, 
* gebrek aan individua1isering, 
* ontoereikende programme, 
* klem op personeel se tekortkominge in plaas van op ont= 

wikkeling en groei, 
* klem op teoretiese benadering en 
* ondoeltreffende aanbiedingswyse van personeelontwikke= 

lingsprogramme. 
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Die skoolhoof wat bewus is van die moontlikhede en beperkinge 
van personeelontwikkeling, kan 
personeelontwikkeling in belang 
skool aanwend. 

met vrug verskeie metodes van 
van die personeel en die 

2.8 METODES VAN PERSONEELO~KKBLING 

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

Die beskikbaarheid van die hoof verhoog die wedersydse kontak 
tussen die hoof en die personeel. Hierdie interaksie voor= 
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 personeelontwikkeling 
in sekere areas deur die universiteite geloods. Die betrokke 
skole neem dan op 'n vrywillige basis deel. Die hoof van •n 
voorafbepaalde skool word genader met 'n skriftelike uiteen= 
setting van die personeelontwikkelingsplan. 'n Afgevaardigde 
van die universiteit en die distriksko~rdineerder 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 

Uit die verslae 

ontwikkeling op 

behaal (Helbig, 

projek is, word dit aanvaar (Skone, 1983:25). 

van verskeie hoofde het geblyk dat personeel= 

hierdie ·wyse toegepas, positiewe resultate 

1983:35). 

2.8.2 Faktore wat metodes van personeelontwikkeling beYn= 

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 le op onderwysers se sterk punte 

as op bulle swak punte~ 

* Die hoof moet soms bereid 

personeelontwikkeling vir 

te laat word (Doll, 1983: 

wees om opofferings te maak om 

sy onderwysers 'n werklikheid 

94). 

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 kan aanwend om personeelontwikkeling tot sy reg te 

laat kom. 

2.8.3.1 Die skep van 'n gunstige onderrig-leerklimaat 

'n Belangrike aspek van 'n hoof se taak is om 'n positiewe 

onderrig-leerklimaat te akep 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 ook noodsaaklik 

dat die werknemer die sin van sy werk moet ervaar (Barwick, 

1980:30). 
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2.8.3.2 Deelnarne aan besluitneming 

Verma (1984:12) bevee1 aan dat personeel aan besluitneming 
moet deelneem om die organisasieklimaat te verbeter. Navor= 
sing oor deelname het aangedui dat as onderwysers nie 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, busdiensdoening 
waaraan die hoof ook deel gebad het en middagetes saarn met 
die hoof ingesluit. onderwysers bet ook vir kort tye klasse 
in mekaar se lokale aangebied. Die sleutelelemente van bier= 
die projek was die groepinteraksie en die ontwikkeling van 'n 
leierskapspan. 

2.8.3.4 Vergaderings 

Vergaderings as middel tot personeelontwikkeling 
hoofstuk 3 bespreek. 

2.8.3.5 Klasbesoek 

word in 

Klasbesoek 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 onderateu• 
nende wyse deur die hoof aangepak te word. 

Klasbesoek bied aan die skoolhoof besondere geleenthede om 
die onderwyser van raad en leiding 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 by van hom verwag en waar die 
personeellid se moontlike vrae beantwoord kan word. Tweedens 
is daar een of meer opvolggesprekke na 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 skoolhoof 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 klimaat 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 
onaanvaarbaar 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, doen die be= 
trokke lid van die skoolbestuur ook waardevolle ondervinding 
op. Op hierdie wyse is die hoof tegelykertyd besig om ge= 
noemde lid op te lei. 
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2.8.3.6 Delegering 

Marx (1981:177) omskryf delegering as die toekenninq van 

pligte, gesag en verantwoordelikhede aan 'n ondergeskikte met 

die oog op die doeltreffende uitvoering van werksaamhede van 

die onderneming (i.e. 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 hied, omdat meer mense onder= 

vinding opdoen in die bantering van gesag en die dra van ver= 

antwoordelikheid en dus gouer gereed is vir bevorderinq na 

bestuursposte. 

Gorton (soos in De Wet, 1981: 172) beweer dat die skoolhoof 

behoort te delegeer as: 

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

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

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

verrig en 

* hy iemand orienteer of oplei vir 'n betrekkinq op 'n 

hoer posvlak. 

Daar moet egter in 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), Van 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 van hul 

studievermoens, 

* selfbeoordeling 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: 

* betrokkenheid 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, 

* ~ie 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 vermoe om aktief te luis= 

ter, 

geleentheid aan personeel om in skooltyd individuele 

leeswerk te doen, 

delegering van verantwoordelikhede en werksaamhede oor= 

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 gebiede in= 

sluit. 

2.8.4.1 Verdere studie 

Die verslag oor 
1981: soos in 

Onderwysvoorsiening in die RSA (RGN-verslag 
Bondesio & De Witt, 1986:278) bek1emtoon die 

dringende behoefte aan ontwikkeling met die oog op die opgra= 

dering van kwa1ifikasies. 

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 afstandonderriquniversiteit soos 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 paging 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 kart kursusse 
wat onderwysers nie uit die onderrigsituasie ontt~ek nie". 

'n Verskeidenheid van indiensop1eidingsgeleenthede word tans 
landwyd aangebied vir skoolhoofde, departementshoofde, vak= 
onderwysers en be1angegroepe soos pre-primere onderwysers. 
Dit behels opknappingskursusse, werkseminare, simposia, vak= 
gerigte kongresse of ~n reeks bloklesings wat vir 'n week of 
twee oor •n aanta1 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 val= 

~ende metodes: 

* studietoere, 
* skakeling met skole en nywerhede, 
* diens as eksterne eksaminator, 
* diens in akademiese rade, 
* die reel 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 (Kril= 
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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= 
koordineer word. Hierdie persoon moet toesien dat alle po= 
gings tot insette ten opsigte van personeelontwikkeling kon= 
stant deur al die vertakkinge van die organisasie sal vloei. 
Alle leiers wat met personeelontwikkeling te make het, moet 
besef dat die sukses daarvan 'n gesamentlike poging verg, as= 
ook '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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H 0 0 F S T U K 3 

V E R G A D E R I N G S A S M I D D E L T 0 T 

P E R S 0 N E E L 0 N T W I K K E L I N G 

3.1 INLEIDING 

Net soos by ander organisasies speel vergaderings 'n belang= 

rike rol in die goeie funksionering van die skoal (Deluca, 

1983:114). Suksesvolle vergaderings behoort egter 

ervarings te wees. Vergaderings wat volgens 'n 

patroon verloop, kan uiters vervelig word (Hunter, 

aangename 

stereotipe 

1973:12). 

Die voorsitter van 'n vergadering meet begryp dat leidingge= 

wing in 'n vergadering primer 'n funksie van groepdinamika 

is. Die voorsitter meet nie net die sake op die agenda in 

gedagte hou nie, maar oak die kompleksiteit van groepsgedrag, 

oogmerke met die vergadering, emosionele reaksie en deelname 

van die individu (Deluca, 1983:115). 

As dit byvoorbeeld die oogmerk van die voorsitter is om met 

die verqaderinq inliqtinq &an die personeel oor te dra, moet 

by hom daarvan vergewis dat die inligtinq korrek ontvang en 

begryp word. As die oogmerk van die vergadering is om inlig= 

tinq te bekom, meet dit saver moontlik tydens die vergadering 

qeskied. As dit die doel met die vergadering is om besluite 

te neem of 'n plan van aksie daar te stel, meet sorg gedra 

word dat die 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 bloat '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 van 

vervolgens verduidelik en enkele 

enke1e tipes van vergaderings. 

die woord "meeting" word 

definisies word gegee van 

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= 

daring 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 oor 'n gesamentlike handeling of op= 

trede te bes1uit. Kahn gee volgens Lewin (1985:2) die vo1= 

gende definisie van 'n vergadering: 

" ..• a gathering or assembly of a number of people for pur= 

poses of intercourse, entertainment, discussion, 1egisla= 

tion and the like, chiefly now gatherings of a public cha= 

racter, or assemblies of some organized society". 

vo1gens 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 byeengeroep word om 
een of meer sake te oorweeg wat in die kennisgewing van die 
byeenroeping van die vergaderinq qenoem word (Atkinson, 1986: 
113). 

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

As •n gewone, spesiale of buitengewone vergadering nie sy 
werksa&mhede kan voltooi nie en 'n vergadering word bele vir 
'n sekere tyd en plek om die sake af te handel, staan die 
opvolqvergadering bekend as 'n voortsettingsvergadering (At= 
kinson, 1986:113). 

3.3 ALGEMENE DOELSTELLINGS VAN VERGADERINGS 

Dit is noodsaaklik dat die skoolboof bomself op die boogte 

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 die wat ten 
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doel het om inligting te voorsien, die wat inligting verkry 

en vergaderings waar besluite geneem word (Lane, 1981:86; 

Anon., 1985:7). 

Elke vergadering moet 'n spesifieke doel he 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 lig, 

* 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= 

sonee1ontwikkeling aangewend word. In 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 Ont1eding 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 kry kort geskrewe opdragte 

wat in die vergadering bespreek en gekritiseer word deur 

die hoof en personeellede. 

* 

* 

Gerigte leesopdragte. Opvoedkundige literatuur word a an 

die vergadering ter inligting voorgehou. Dit kan by ~= 

se van afwisseling as benaderingswyse gebruik word. 

Groepbesprekings. Dit is 'n gesprekvoering van vyf tot 

vyftien lede, wat in 'n geordende groep gerangskik is, 

om ocr 'n onderwerp of probleem van gesamentlike belang, 

tot 'n besluit te kern. Hierdie benadering kan die 

samehorigrigheidsgevoel onder die lede versterk. 

* Gona~roepe. Hierdie groep wissel van vyf tot tien lede 

wat met die minimum verskuiwing, 'n bepaalde onderwerp 

bespreek of vrae beantwoord 

of 'n bespreking. Hierdie 

groepkonsensus. 

na aanleiding van 'n lesing 

benaderingswyse bevorder 

* 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 kern 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 be~s 

as die tradisionele probleemoplossingsbenadering. 
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3. 5 FAKTORE WAT DIE SUKSES VAN VERGADERINGS BE'iNVLOED 

Dit is van qroot belang dat hoofde bewus sal wees van die 
faktore wat die sukses van verqaderings be'invloed. Die wyse 
waarop hoofde hierdie 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 skoal word op hierdie manier op die hoog= 
te gebring met metodes vir 'n positiewe bantering van faktore 
wat die sukses van vergaderings bepaal. 

Volgens Bradford (1978:47) kan probleme van uiteenlopende 
aard in enige vergadering ontstaan. Skoolhoofde moet dus 
poog om probleme wat v66r, tydens'of na verqaderings ont= 

staan, vroegtydig te bepaal en die hoof te bled. 

3.5.1 Faktore wat v66r die verqadering die sukses daarvan 
be:invloed 

Verskeie faktore v66r die aanvanq van die vergaderinq kan tot 
tevredenheid of onverqenoegdheid by die personeellede lei en 
bydra tot die sukses of mislukkinq van die verqaderinq. 

3.5.1.1 Die noodsaaklikheid van die vergaderinq al dan nie 

Verskeie redes, soos byvoorbeeld sosiale- of ontspanninqsre= 

des word soms as dekmantel qebruik vir die bele van verqade= 
rings. Die kernvraag is egter of •n qroep die situasie beter 
as die individu sal kan hanteer. Die voor- en nadele van 
qroepe behoort in elke geva1 die finale deurslaq te gee vir 
die hou van die vergaderinq (Burrup, 1962:242; Smeltzer & 
Waltman, 1984:313). 

3.5.1.2 Voorafbesinninq deur die hoof 

Dit is van besondere belang dat die hoof vooraf sal besin oor 
die doelstellings wat by met die verqaderinq wil bereik en 
watter strateqiee hy in die verqaderinq sal volq. 
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* Doelstellings met die vergadering 

Die skoolhoof moet 'n duidelike beeld he van wat hy met 

die vergadering wil bereik (Hayes, 1980:14). Dit is 

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 oor= 

gedra en ontleed word en tweedens kan die resultaat van 

die vergadering by wyse van nabetragting makliker geeva= 

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). 

* Strategiee wat ten opsigte van die vergadering gevolg 

word 

Dit is noodsaaklik dat die hoof voor die vergadering 'n 

aanvang neem, sal besin oor watter strategiee hy sal 

volg om die vergadering so suksesvol moontlik te laat 

verloop (McGreal, 1980:419). Enkele strategiee wat 

gevolg kan word, word vervolgens aangedui: 

Datum en tyd van die vergadering. Dit is belangrik 

dat die keuse van die dag en tyd van die vergadering 

vir die maksimum aantal personeellede geskik sal wees 

(Walling, 1984:94). 

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 reelinga kan tref (Anthony, 1979:549). 

Ander oorwegings. Volgens Daniels (1983:115) behoort 

enige ander tersaaklike in1igting voor die vergade= 

ring in oenskou 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 liq en watter ander 

strategiee benut kan word om die vergadering te laat 

vlot (Kindsvatter & Wilen, 1981:528). 

3.5.1.3 Die saamstel van die agenda 

Vir e1ke vergadering moet 'n we1deurdagte konsepagenda saam= 

geste1 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 aanqemoedig 

word om bykomende items op die agenda te plaas (Walters, 

1987:2). Ramsey (1984:97) beveel aan dat een of meer bussies 

waarin voorstel1e gep1aas 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 

agtergrondin1igtinq beskikbaar is nie (Wynn & Guditus, 1984: 

213). Walling (1984:108) beklemtoon dit dat onafgehandelde 

sake van die vorige vergaderinq ook op die agenda geplaas 

moet word. Maidment & Bullock (1985:verqaderinqsreel 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 aqendakomitee 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 vo1gens die 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 Kontro1elys van fisiese behoeftes wat voor die vergadering 
nagegaan moet word, is noodsaak1ik. Dit s1uit 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 be1ang (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.,l985:8). Die vertrek moet ook ruim genoeg wees en oor 
voldoende muurproppe beskik vir die benutting van hulpmiddels 
soos truprojektors en waaiers. 'n Aantal klein tafeltjies 
waarop items soos skryfbehoeftes en agendas geplaas kan word, 
kan nuttig aangewend word. (SAIKO, 198?:27). 

3.5.1.5 Klimaatskepping voor die vergadering 

Organisasieklimaat kan gedefinieer 
die omgewing soos waargeneem deur 
(Wiles & Bondi, 1983:313). 

word as die kwaliteit van 
lede van die personeel 

Indien daar nie 'n vertrouensverhouding tussen die hoof en 
personeel bestaan nie, is 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; Giannangelo & O'Conner, 1980:29). 

3.5.1.6 Die versterking van die moreel van die personeel 

Deur •n aangename, we1lewende groepsgees onder die personeel 
te skep, laat die skoolhoof 'n gevoel 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 teenoor homself 
en die skool is 'n belangrike taak van die skoolhoof. Hy 
moet by sy personeel 'n verhewe roepingsbewustheid en 'n op= 
regte lojaliteit teenoor die verhewe doelstellings van hul 
beroep opskerp (Visser & Du Preez, 1985:176). As lojaliteit 
en roepingsbewustheid 'n werk1ikheid geword het, sal hierdie 
gesindheid ook 'n stimulerende uitwerking op vergaderings in 

die skool he. 

3.5.2 Faktore wat tydens die vergadering die sukses daarvan 
belnv1oed 

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

3.5.2.1 Aanvangsprosedures 

Die aanvangsprosedure van 'n agenda 
die konstituering, opening, verskonings 
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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 

vergadering 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 lid 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 grater deelname te skep, maar kan ook hydra 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 steele in 'n 

sirkelvorm of U-vorm te plaas (Anthony, 1979:549-550). 

Die mees gebruiklike vorms van groepbesprekings is die gens= 

groepe en dinkskrums. Volgens Newman (1974:143) kan hierdie 

besprekings 'n uur of langer ~uur. 

Nie-verbale kommunikasie kan 'n sinvolle bydrae tot ~ie ver= 

loop van 'n vergadering maak. 

~eur mi~del van 'n aangename 

gebare en liggaamsbewegings om 

grip oor te ~ra (Kindsvatter & 

Kommunikasie kan bevor~er wor~ 

gesigsuit~rukking, oogkontak, 

'n gevoel van empatie en be= 

Wilen, 1981:528). 

3.5.2.3 Die hantering van wanpraktyke ty~ens verga~erings 

Een van die verantwoordelikhe~e wat direk op die skouers van 
die voorsitter rus, is dat hy meet toesien dat reg en gereg= 
tighei~ in vergaderings sal geskie~ (Daniels, 1983:117). 

As 'n persoon/groep 'n vergadering oorheers kan ~ie hoof sy/ 

hulle bydrae erken en op taktvolle wyse vra ~at 'n an~er per= 

soon die geleenthei~ sal kry om te praat (Anthony, 1979:550). 

Die hoof meet self op sy hoe~e wees om nie ~ie verga~ering te 

oorheers nie. Hy meet die minimum praat, hoofsaaklik ver~ui= 

~elik en die by~raes van die lede erken (Daniels, 1983:118). 

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

Iernand wat 'n vergadering wil ontwrig, kan onordelik optree 
deur konstante onderbrekings te veroorsaak, te weier om die 
voorsitter se reelings te aanvaar en onnodige lang spreek= 
beurte te neern (Wragg & Dartington, 1980:70; Zakariya, 1985: 
25). As die voorsitter die teiken van hierdie wanpraktyke 
is, kan die optrede deur die voorsitter geYgnoreer word 
IMaidment & Bullock, 1985: vergaderingsree1 30). As 'n lid 
die vergadering heelternal ontwrig, kan by op diplornatiese wy= 
se daarop gewys word dat daar by horn 'n gebrek aan sarnewer= 
king is. Dit sal slegs slaag as die persoon besef dat die 
voorsitter die belange van elke lid op die hart dra. 'n An= 
der rnetode is om so 'n persoon na die vergadering aan te 
spreek (Daniels, 1983:117-118). 

As die voorsitter die teiken van negatiewe voorstelle is, kan 
by die betrokke persoon vra om 'n voorstel ter verbetering in 
te dien. As die voorsitter vermoed watter lid negatief mag 
optree, kan by vooraf aan so 'n persoon vra wat by in gedagte 
bet (Hayes, 1980:14). 'n Ander rnetode om negatiwiteit die 

hoof te bled, is om saam te stem met sornmige besonderhede en 
op vriendelike trant vrae aan die betrokke peraoon te vra om 
•odoende twyfel te kenne te gee. Komplirnenteer die vooratel= 
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, 198?:16). 

Sorns word idees aangeval voordat bulle ten volle uitgespreek 
is. Dit kan hanteer word deur die oortreder te vra dat, 
voordat by na 'n vorige spreker verwys, hy eers kortliks sal 
opsom wat daardie spreker gese bet (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 

42 



voordoen en dan spontaan probeer reageer op 'n opmerking, so= 
dat sy beoogde saak ter sprake kan kom. Op hierdie wyse be= 
oog hy dat sy saak uiteindelik deur die vergadering aanvaar 
sal word (Wynn & Guditus, 1984:871 Anthony, 1979:5491 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 k1imaatskepping 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 persoon1ike oordele 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 1eun 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, sender bedreiging en tog taakgeori~nteerd is 
(Gorton, 1983:286). 

Teichler et a1., (1983:2096-2097) gebruik die term interper= 
soonlike verhoudingstigting en beweer dat die suksesvolle 
toepasslng daarvan, afhanklik is van die volgende elemente: 

* Empatie 

Dit is die vermoe om die ander persoon se gevoe1ens 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 bantering 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, bulle 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 genoeg tyd vir na= 

denke. 
* Verskaf vroegtydig agtergrondinligting. 

* Groepeer die lede om deelname aan te help. 

* Leiers van sodanige groepe moet gereeld gegewens epsom 

en verduidelik. 

As dit moeilik is om te verstaan wat 'n persoon in 'n verga= 

dering wil oordra, kan die hoof dit wat gese is in sy eie 
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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). 

3.5.2.6 Die bantering 
vergaderings 

van beleidsveranderinq tydens 

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 die vergadering onder alle belanghebbendes qesirkuleer 
word. Sodoende word onduide1ikhede uit die weg geruim. 

3.5.2.7 Die leiding 
vergaderings 

en optrede van die hoof tydens 

Hoofde kan niksvermoedend in vergaderinqs in strikke trap en 

neqatiewe resultate weens hul gedraq veroorsaak. Miltz & Ka= 

nus (1978:344) noem 'n aantal tegnieke om positiewe reaksies 
by personeel te ontlok, naamlik oplettende gedrag, positiewe 
leidinqqewinq, vraagstelling, verhelderinq van stallings wat 
gemaak word, erkenning van gevoelens, 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 na die vergadering die sukses daarvan 
beinvloed 

Selfs na afloop van die vergaderinq is daar bepaalde stappe 
wat die hoof kan volq wat 'n bydrae tot die sukses van die 
vergaderinq 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 epsom, 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 bet, asook die aard daarvan (Anon., 

1985:8). 

In sy strewe om op vorige vergaderings te verbeter, meet die 

hoof vir bomself sekere vrae beantwoord, naamlik of hy in sy 

doel geslaag bet, of daar positiewe reaksie was op sy pogings 

tot klimaatskepping, of sy vrae beter geformuleer kan word en 

of by ander vergaderingtegnieke voordeliger kan benut (Kinds= 

vatter & Wilen, 1981:528). 

3.5.3.2 Gesamentlike verantwoordelikbeid 

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 meet 

daaraan herinner word om besluite van die vergadering as 'n 

groep te ondersteun, selfs al was bulle daarteen gekant gedu= 

rende die bespreking daarvan. 

3.5.3.3 Die siening van die lede 

Daar meet by die lede vasgestel word of die vergadering in sy 

doelstellings geslaag bet. Die personeel se siening van die 

bantering en verloop van die vergadering is van besondere be= 

lang (Anon., 1985:8). 'n Kort vraelys aan die lede 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 kontinuiteit 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 !anger, maar implemente= 

ring word vinnig afgehandel, omdat die betrokkenes reeds in= 

gelig en oortuig is 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.e. ad 

hoc-kommissie) saamstel om oor die onderhawige saak te besin. 

Daarna word met voorstelle na die personeel teruggekom vir 
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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 Verskeidenheid 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 personeel eers in te lig 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 oor personeelontwikkeling by die betrokke skool, as= 

ook voorstelle ter verbetering van die huidige stelsel van 

personeelontwikkeling. Die voltooide vraelyste word deur die 

skoolbestuur (hoof, adjunk-hoofde en departementshoofde) han= 

teer en in •n vergadering wat vir die doel bele is, bespreek. 

Hierna word 'n vergadering van die hele personeel bele waar 

toeligting gegee word en die personeel •n bydrae kan maak. 

Die voordele van hierdie werkwyae is eerstens dat al die per= 

aoneellede bewus gemaak word van die beginael van peraoneel= 
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 personeelontwikkelinq bied: personeel-, skool= 

bestuur-, vakvergaderinqs en verqaderings met beqinneronder= 

wysers. 

'n Tipe vergadering wat besondere qeleenthede vir personeel= 
ontwikkeling bied, is die personeelvergaderinq. Elke onder= 
wyser kan na goeddunke 'n bydrae in die verqadering maak, 
terwyl opdraqte in ooreenstemming met belangstelling en ver= 
moens toegeken kan word. 

3.7.2 Personeelvergaderings 

In hierdie paraqraaf sal onderskei word tussen die algemene 

personeelverqaderinq, die voorskoolse personeelvergadering en 

die personeelvergaderinq aan die begin van die skooljaar. 

3.7.2.1 Die algemene personeelvergadering 

* Alqemene opmerkings 

Die passiewe rol wat die personeel dikwels in personeel= 
vergaderings speel, word as 'n vername oorsaak van hier= 
die vergaderings se ongewildheid genoem. 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 dui 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 (Bondesio & De Witt, 1986:2641 Teichler 
et a1., 1982:2091). 

Suksesvolle personeelvergaderings skep begrip en bewust= 
heid, asook gevoelens van vertroue wat tot verhoogde 
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 be1nvloed en sterk leiding gee, maar 

ook met 'n oop gemoed luister na wat bulle te se het 

(Visser & Du Preez, 1985:177; Nel, 1981:111). 

Kart, gereelde personeelvergaderings moet gehou word. 

Gereelde vergaderings verseker vordering en maak daar= 

voor voorsiening dat alle fasette van 'n projek onder oe 

geneem word. Dit verhoed ook dat kleiner probleme in 

grater 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 valle 

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 v66r die tyd behoorlik in te lig 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 strategiee 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= 

tike1s. Hierdie voordraq word deur 'n onderwyser 

aangebied, kan lewendige besprekings uit1ok en voor= 

sien die jongste inligting vir toepassing in die 

k1askamers. Sorg moet gedra word dat hierdie voor= 

drag op die praktyk gerig is (Criscuolo, 1984:135; 

Burrup, 1962:248). 
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'n Moontlike patroon wat deur die jaar gevolg kan 

word, is dat die eerste uur van personeelvergaderings 

gebruik word om die personeel in klein groepies te 

verdeel en om die aqendapunte 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 skoal 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 oar te dra 

(Criscuolo, 1984:135). 

Een van die personeellede kan gevra word om 'n koe= 
rantberig oar 'n besondere skoolaktiwiteit voor te 
berei. Hierdie inligting 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 voorqele (Criscuolo, 1984: 

136). Vir hierdie doel kan onderwysers mekaar op 'n 

qereelde basis afwissel, afhanqende van die beskik= 

baarheid van wetenswaardiqhede. 
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3.7.2.2 Voorskoolse personeelvergaderings 

Sommige skole hou daaglikse kort personeelvergaderings van 

hoogstens tien minute v66r 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 'n 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 voorgele word. So= 

doende het die geskikste wyse van delegering en opdraggewing 

reeds die nodige aandag geniet. 

3.7.2.3 Personeelvergaderings 

skooljaar 

a an die begin van die 

Hierdie langer vergadering kan ewe geed 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 personee1vergadering 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 voorli 

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, kry personeel die geleent= 

heid om aanbevelings en bydraes te maak. Dit laat hulle be= 
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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 skoo1hoof 

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 koordi= 

neer. 'n Balans tussen deskundigheid en outoriteit moet 

nagestreef word (Nel, 1981:110). 

Grater skole hou dikwels skoolbestuurvergaderings v66r 

die aanvang van die skooldag. Sake van algemene be1ang 

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:l). 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:l). 

Dit is 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:l). 

In skoolbestuurvergaderings behoort hoofde opgelei te 

word in die bestuursvaardighede van beplanning, orga= 

nisering, leidinggewing en beheeruitoefening (TOD, 

1986b:l). 

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 valle 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 & De Witt, 1986:274). Hierdie si= 

tuasie bied dus vir die skoolhoof 'n gulde geleent= 

heid om skoolbestuurslede professioneel op te lei. 

Daarbenewens kry die lede waardevolle geleenthede om 

ervaring op te doen in die hantering van vertroulike 
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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= 

derinq 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 

wat direk 

administratiewe en organisatoriese aard 

betrekking 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 remedierende 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 (TOO, 1986b:2). 

In die kleiner krinq van die skoolbestuurvergadering word 'n 
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wedersydse vertrouensverhouding gehandhaaf. Daarbenewens 
beers daar 'n professionele qesindheid van mede-verantwoorde= 
likheid, lojaliteit en empatie. Deur di6 kaliber onderskra= 
ging kom die heel beste in 'n onderwysleier en sy kollegas na 
vore en word die skool se opvoedingstaak ten beste gedien 
(Bondesio & De Witt, 1986:274). 

3.7.3.2 Vakverqaderinqs 

* Algemene opmerkings 

Hierdie soort verqaderings 
vakhoof of departementshoof 
vakke. Die lede bestaan uit 

staan onder leiding van die 
van 'n spesifieke vak of 
al die betrokke vakonderwy= 

sers. By die qroter sko1e kan daar tien of meer vakon= 
derwysers per vak wees, terwyl in die geval van keuse= 
vakke sleqs een of twee personee1lede per vak betrokke 
kan wees. 

Die skoolhoof behoort soveel as moontlik van hierdle 
vakvergaderings by te woon om qoeie onderllnge verhou= 
dinge te bevorder (TOD, 1986c:111). Sodoende kan die 
bree skoolbeleld ook hier deurwerk. Die skoolhoof bly 
op di6 wyse ook op die hooqte met die betrokke vak en 
by kan sy personeel beter leer ken (Bondesio & De Witt, 
1986:276). 

* Personeelontwikkellng deur middel van vakvergaderinqs 

Hierdie soort vergaderings bled 'n qulde geleentheid 
aan lede van 'n vakgroep vir indringende kennisma= 
king, om 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 homoqene groep bestaan daar 'n natuurlike 
klimaat vir goeie kommunikasie en vir probleemoploa= 
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 bele 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. 

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 been en 
weer tussen onderwysers, departementshoofde en die 
vaksuperintendente (Mendez, 1986:5). 

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 vir 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 beqinneronderwysers 

* 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 verskeie buitemuurse 
aktiwiteite moet maak. Hierdie onderwysers word dan ge= 
kritiseer, omdat hulle nie aan die verwagtinga voldoen 
nie, terwyl hulle weinig spesifieke leiding vir hul taak 
v66r diensaanvaarding ontvang het (Gibbon, 1986:5). 

Die afwesigheid van •n inburgeringsprogram versterk die 
wanopvatting dat graad- en dip1omastudie 'n onderwyser 
ten volle en finaal voorberei vir •n professionele be= 
roep. Slegs die onderwysers wie se opleiding onvoldoen= 
de was, sou dan daadwerklike hulp moet ontvang (Gibbon, 
1986:6). 

* Personeelontwikkeling deur middel van vergaderings met 
beginneronderwysers 

Dit is van die grootste belang dat die skoolhoof 
reeds op die eerste dag van die skooljaar, voordat 
die beginneronderwysers hulle eerste klasgroepe ont= 
vang, die eerste vergadering met hulle sal hou. By 
hierdie groep kan ook die personeel ingesluit word 
wat vanaf ander 
die betrokke skool 
noemde onderwysers 
skole opgedoen en 

skole kom en vir die eerste keer by 

•n pos aanvaar. Baie van laasge= 
het reeds wye ervaring by ander 

kan op 'n bepaalde stadium vrywil= 
lig 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 1eiding van •n adjunk-hoof. 

Veral gedurende die 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 strategiee volg, byvoorbeeld: 

Re~lings 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= 

medierende maatreels. Die beginneronderwyser moet 

ook weet teenoor wie hy aanspreeklik is en aan wie 
hy moet teruqrapporteer. 

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= 

60 



beter en nie te versteur nie. 

Gibbon (1986:6-9) noem die vo1gende sake wat onder 
die aandag van beginneronderwysers gebring behoort te 
word, naamlik leerlinge wat klasse ontwrig, kontrole 
van leerlinge se werk, werktempo, leerlinge met ver= 
skillende vermoens in die dieselfde klas, gebrek aan 
selfvertroue by beginneronderwysers, die stel van 
standaarde in toetse en eksamens, die uitvoer van 
administratiewe take asook die stel en bereiking van 
doelwitte vir die eerste jaar • 

Volgens Gibbon (1986:11) is Hunt oortuig daarvan 
goeie 

dat 'n 
be leg= 

van "a feeling of 
orienteringsprogram vir beginneronderwysers 'n 
ging is, omdat dit die onderwyser voorsien 
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 skool tot skool verskil. 

Om die sukses van 'n vergadering te verseker, moet die hoof 
reeds v66r die aanvang daarvan besin oor sake soos die stra= 
tegiee wat hy gaan volg, die saamstel van die agenda en kli= 
maatskepping. Tydens die vergadering is aspekte soos deel= -name aan besprekings en verhoudingstigting van die uiterste 
belang. Na afloop van die vergadering moet onder andere aan= 
dag gegee word aan die beskikbaarstel1ing van die notule. 
Sekere vergaderings soos die personeel-, skoolbestuur-, vak= 
vergaderings en vergaderings met beginneronderwysers bied 
uitmuntende geleenthede vir personeelontwikkeling. 

Hoofstuk 4 behels die empiriese ondersoek deur middel van die 
gestruktureerde vraelyste. 

61 



H 0 0 F S T U K 4 

E M P I R I E S E 0 N D E R S 0 E K 

4.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk sal gepoog word om vergaderings as middel 

tot personeelontwikkeling in die sekondere skool in die prak= 

tyk 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 doelstellings van die empiriese ondersoek 

Die belangrikste doelstellings van die empiriese ondersoek 

was 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 

verkry is (sien bylaag B), is 

Transvaalse 

vraelyste 

Onderwysdepartement 

aan die skoolhoofde 

en adjunk-hoofde/departementshoofde van sestien van die se= 

wentien Afrikaansmediumskole (die navorser se tuisskool is 

uitgesluitl in die vier komprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 

40 besorg (sien bylaes E en F). Hierdie komprehensiewe een= 

bede sluit 'n afgebakende area in wat begrens word deur 'n 

denkbeeldige lyn wat Vereeniging, Potcbefstroom en Randfon= 

tein verbind. Die navorser woon in die onmiddellike omgewing 

van die teikenpopulasie en dit bet die bantering 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 Die 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 veroorsaak 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 skoolboof ingevul word. Dit 
bestaan uit 'n aantal oop vrae en 'n aantal geslote vrae 
(sien bylaag E). Op hierdie wyse is inligting van 

skoolboofde verkry van hoe bulle die verskillende verga= 

derings banteer, asook inligting oor ander metodes van 

personeelontwikkeling. Ten slotte moes die boofde tien 

vergaderings rangskik in orde van belangrikheid met die 

oog op personeelontwikkeling. 

'n Tweede vraelys moes volgens die keuse van die hoof 

deur 'n adjunk-hoof/departementshoof ingevul word. 
Hierdie vraelys het slegs uit geslote vrae bestaan (sien 

bylaag F). Op bierdie wyse is inligting verkry oor die 

frekwensie van vergaderings en is vasgestel of notules 
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van die vergaderings by die onderskeie skole gehou word. 
Die res van hierdie vraelys bet inligting verskaf oor 

die siening van die respondente ten opsigte van prosedu= 
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 gevol9 is om die vraelyste te versprei en 
in9evulde vraelyste te bekom 

In 'n poging om goeie reaksie van skoolhoofde te verkry, is 
die sestien skoolhoofde persoonlik besoek. Die doel van die 
vraelyste, soos ook in die begeleidende briewe uiteengesit 
(bylae c en D), is onder die skoolhoofde se aandag gebring. 
Die vraelyste is oorhandig en daar is ooreengekom dat die in= 
gevulde vraelyste na 'n week by die skole afgehaal sou word. 
Vyftien van die sestien vraelyste is 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 Gl 

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 1: ALGEMEEN 

4.5.1.1 Op vraag 1.1 of vergaderings 'n middel tot perso= 
neelontwikke1ing 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 In 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 na '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 dee1name aan besprekings, verkry personeel 'n aan= 

deel in demokratiese skoolbestuur. (3) 

* Die he1e 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 cog 

op personeelontwikkeling. 

* Onderwysers kry die geleentheid tot meningvorming. (2) 

* Deur middel van delegering deur die hoof, kan onder= 

wysers ervaring opdoen van beplann!ng, 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 die 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 bled die geleentheid om in klein groepies 

effektief te kommunikeer. 

Die inligting hierbo verkry, 

moontlikhede wat vergaderings 

keling bied. Die personeel 

dui op die haas onbeperkte 

as middel tot personeelontwik= 

op alle posvlakke kan indivi= 

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 kry geleentheid om items op die agenda te 

plaas. 

* Kurrikulere 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 oor te besin (2). 

* Die beste oplossings vir probleemsituasies word aanvaar, 

al kom dit van die junior onderwysers. 

* Werkgroepsess~es 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 In 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 val= 

gende sake: administratiewe en organisatoriese aspekte 

(3), bestuursvaardighede (2), beplanning (2), leidingge= 

wing (2), beheer (2), onderwysbeleid, die begroting van 

die skoal, 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 skoal 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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* Spesifieke temas wat op personeelontwikkeling gerig is, 
kan deur die skoolhoof ter sprake gebring word, soos by= 
voorbeeld vakbeleid en leierskapstyle. 

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

* 'n Verskeidenheid van onderwerpe kan deur die skoolbe= 
stuurslede bespreek word en die resultate van die be= 
sprekings kan dan aan die res van die personeel voorgel! 
word. 

* Skoolbestuurslede word op die hoogte gebring met die 
bantering van voorstelle om veranderinge in die skoolbe= 
leid 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 gaan hier om die ontwikkeling van onderwysers wat reeds 
in bevorderingsposisies staan. Bestuursaspekte behoort veral 
aandag te kry en lojale gedrag na binne en na buite word van 
al groter betekenis. Skoolbestuurslede behoort in die ge= 
leentheid gestel te word om self leiding 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 aandui hoe bulle 
vakvergaderings as middel tot personeelontwikkeling aanwend. 
Omdat die skoolhoof nie in 'n vakvergadering die voorsitter 
is nie, tree die skoolhoof uit die aard van die saak meer 
voorskriftelik op. Die volgende sake geniet, met die oog op 
personeelontwikkeling, aandag op vakvergaderings: 

* 'n Verskeidenheid van onderwerpe word met die oog op 
personeelontwikkeling in vakvergaderings behandel, naam= 
lik evaluering, vakmetodiek (4), leerlinqprobleme, vak= 
beleid, vakorganisasie, vakkomitees, studiegidse en sil= 
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labusontleding. 
* Na afloop van ori!nterings- en streekkursusse word vak= 

vergaderings bele om implementering van voorstelle op 
die kursusse te bespoedig. 

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

* Een vakvergaderinq met sleqs personeelontwikkelinq as 

tema en 'n tweede vergadering met organisasie en admini• 

strasie as tema, word elke termyn verpligtend gemaak. 

* Die skoolboof 1! in samewerking met die departements= 
boof/vakboof duidelike riglyne neer vir personeelontwik= 
keling. 

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

* Groepbesprekings word op vakvergaderings aangewend. 
* Alle fasette van die evalueringsvorm, graderingskaal vir 

die merietebepaling van opvoeders (TOD 193), word op 
vakvergaderings bespreek. 

* Geleentbeid word gegee vir die uitruil van praktiese 
wenke in verband met vakonderwys. (2) 

* Die departementsboof/vakboof bou die vakonderwysers op 
die booqte met die jongste ontwikkelings op die betrokke 
vakgebied. 

* Vakkomitees se bydraes word bestudeer. 
* 'n Volledige sakelys word vooraf beskikbaar gestel. 
* Die skoolboof gee spesifieke riglyne vir die ontwikke= 

ling van beginnerpersoneel. 
* Verslae van die vaksuperintendente word deeglik bestu= 

deer. 

Dit blyk dus dat die doelmatige bantering van vakkundige, 
administratiewe en organisatoriese aspekte in vakvergaderings 
deur die skoolboofde beklemtoon word. Die departementsboof 
het 'n verantwoordelikheid om die betrokke vakonderwysers met 
behulp van 'n verskeidenbeid van tegnieke te ontwikkel en 
gereed te maak vir bevordering. 
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4.5.1.6 In vraag 1.4 moes skoo1hoofde aandui of daar 'n 
voogonderwyser vir elke beginneronderwyser aangewys word. Op 

hierdie vraag het twaalf van die vyftien skoo1hoofde bevesti= 
9end geantwoord. 

Uit hierdie gegewens is dit duidelik dat skoolhoofde oor die 
algemeen ingestel is op die behoeftes van die onderwyser wat 
met sy skool1oopbaan begin. 

4.5.1.7 In vraag 1.5 moes skoo1hoofde aandui op watter ma= 
niere 1eiding aan beginneronderwysers gegee word. Die 
volgende metodes is deur skoo1hoofde benut: 

* Die skoo1hoof hou spesia1e vergaderings met beginneron= 
derwysers. (6) 

* Die skoolhoof hou aanvank1ik daaglikse vergaderings met 
beginneronderwysers. 

* Die skoolhoof spreek die beginneronderwysers, veral ge= 
durende die eerste maand toe, waartydens probleme vasge= 
ste1 en hu1p verleen word. 

* Die skoo1hoof moedig beginneronderwysers aan om gereelde 
besoeke by sy kantoor af te le. 

* Die 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 gereel. Administrasie, organisasie en 
die skoolbeleid word behandel. 
Gereelde klasbesoek vind plaas by beginneronderwysers. 
(7} 
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* Beginneronderwysers moet bulle aan boekinspeksies onder= 

werp. 

* Beginneronderwysers kry die geleentheid om ervare perso= 

neel se klasse by te woon. 

* Ervare personeel besoek beginneronderwysers op bulle 

uitnodiging. 

* Indien 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 georienteer ten opsigte van sa= 

ke soos die omgewing waarin die skool gelee is, 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 personee1 as 

gehee1.) 

4.5.1.8 Op vraag 1.6 moes die hoof aandui hoeveel van sy 

personee1 in 1986 eksterne nasieners/eksaminatore was. Uit 

die antwoorde het geb1yk dat in die geva1 van tien van die 

vyftien sko1e daar vyftien of meer personeel by eksterne na= 

sienwerk betrokke was. Hierdie nasienwerk kan alleenlik 

positiewe gevolge vir die akademiese insig en ontwikkeling 

van die personeel inhou. 
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4.5.2 Afdeling 2: Personeelontwikkeling 

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

In hierdie afdeling moes hoofde (die term hoofde dui telkens 
op skoolhoofde) aandui hoe hulle klasbesoek benader, inlig= 
ting wat 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 vereistes wat aan klasbesoek gestel 
word, drie doen dit dikwels, twee doen dit selde en een 
nooit. 

* Elf hoofde verwys altyd mondelinq na die sterk punte van 
die onderwyser nA klasbesoek, drie dikwels en een selde. 

* Dertien hoofde verwys altyd skriftelik na die sterk pun= 
te van die onderwyser na 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. 

* Neqe 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 
ooreenstemmende belange om persoonlike en professionele 
belanqstellings 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 biografiee van sy perso= 
neel om 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 lig altyd hul personeel in oor die terrein 
van personeelontwikkeling, tien doen dit dikwels, terwyl 
een dit nooit doen nie. 

* Onderwysers se uitstaande 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 lets nie gebeur nie, terwyl een nooit 
daaraan aandag gee nie. 
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Die inligting wat uit hierdie afdeling verkry is, dui duide= 
lik 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 is ook opvallende leemtes wat betref in= 
ligting oor die belangstellings en toekomsverwagtinge van on= 
derwysers. Daarbenewens is hoofde grootliks onbewus van 
hoogte- en laagtepunte in onderwysers se skoolloopbane. 

Ook 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 oor personeelontwikkeling deur hoofde aan perso= 
neel, laat ook veel te wense oor. 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 van belangrikheid met die oog op die moont= 
likhede wat hulle vir personeelontwikkeling hied. 

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 oog op personeelontwikkeling: 
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Skoo1bestuurvergaderings (SBS} 

Vakvergaderings (VV} 

Personeelvergaderings (PV} 

Vergaderings van departementshoofde 

en vakhoofde (VDV) 

Samesprekings na klasbesoek (SK} 

Standerdvergaderings: voog- en 

vakonderwysers (SVVO) 

Voogonderwyservergaderings (VOV) 

Evalueringvergaderings: skoolbestuur 

17,0% 

16,2% 

14,6% 

10,7% 

9,6% 

7,5% 

7,2% 

met so ( kring} ( ESB) 6, 9% 

Mediakomiteevergaderings (MKV) 

Leerlingraadvergaderings (LRV) 

5,5% 

4,9% 

In figuur 4.1 word 'n grafiese voorste1ling van bogenoemde 

inligting gegee. 

VERGADERINGS: PERSONEELONTWIKKELhVG 
MOONTLIKHEDE UITGEDRUK A.S PERSENTA.SIE. 
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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 •n 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=l6) 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 frekwensie 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 1: 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 personeelontwikkeling 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 ses 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 lid 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 personeelontwikkelinq rondom die perso= 
neelvergaderinq, die vakvergadering en die skoolbestuurverga= 
dering. Die vier kriteria wat telkens ter sprake is, is baie 
belangrik, belangrik, minder belangrik en glad nie belangrik 
nie. 

LBT 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 
skool ingevul en die aantal lede dui dus ook op die aantal 
skole wat ter sprake is. 

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

* 

* 

* 

Vyf 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 belanqrik. 
Vier 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 baie belangrik dat die 
duur van die vergadering vooraf bepaal word, agt is van 
mening dat dit belangrik is, terwyl vier dit as minder 
belangrik beskou. 

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

* Agt lede is oortuig dat dit baie 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 baie belangrik dat die vergadering 

naastenby op die voorafbepaalde tyd sal eindig, vir elf 
is dit belanqrik, terwyl twee dit as minder belangrik 
beskou. 

* ses lede dui aan dat dit bale belangrik is dat streng by 
die agenda gehou word, agt is van meninq dat dit belang= 
rik is, terwyl een dit as minder belangrik beskou. 

* Vir tien lede is dit bale belangrik dat item• 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 belanqrik. 

* Deelname aan besprekings deur die personeel is vir elf 
lede bale belangrik, terwyl vier dit as belangrik be= 
skou. Dat qoeie kommunikasie naqestreef word, is vir 
tien lede bale belangrik en vir vyf belangrik. 

* Ses lede is van mening dat die nastreef van konsensus 
baie belangrik is, 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 bale belangrik, vir ses belangrik en 
vir vyf minder belanqrik. 

* Die beskikbaarstelling van die notule binne 'n week n' 
die verqadering 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 van 'n 
vraelys of andersins, is vir een lid baie belangrik, vir 
tien is dit belangrik en vir vier is dit minder belanq= 
rik. 

Uit die inligting blyk dit dat skoolbestuurslede oor die al= 
gemeen positief ingestel is wat betref faktore wat v66r per= 
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soneelvergaderings personeelontwikkeling kan belnvloed, soos 
byvoorbeeld die beskikbaarheid van 'n agenda voor die tyd. 
Faktore tydens personeelvergaderings wat personeelontwikke= 
ling belnvloed, 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 he, meestal 
as belangrik geag, soos byvoorbeeld die noodsaaklikheid van 
die evaluering van personeelvergaderings. 

4.6.3 Afdeling 3: Personeelvergaderings: 
keling 

personeelontwik= 

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 lede bale belangrik, vir 
tien belangrik en vir drie minder belangrik. 

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

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

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

* om in gonsgroepe ocr 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 ocr 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= 
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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 

neelontwikkelinq ten doel bet, 

sprake gebring. Die sienings 

volg: 

vakvergaderings wat perso= 

is in hierdie afdelinq ter 

oor die aktiwiteite is soos 

* Oat akademiese doelstellings in gonsgroepe 
word, is vir vier lede baie belangrik, vir ses 
belangrik en vir vyf minder belangrik. 

bespreek 

is dit 

* Die afwisseling van groepleiers in gonsgroepe is vir een 
lid 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 bet dit as baie belangrik beskou en tien bet dit as 
belangrik beskou. 

* Oat onderwysers individueel sal verduidelik hoe bulle 
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 belanqrik en een as minder 
belangrik. 

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

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

* Die reel 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 reel 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 boqenoemde stellings kan 
vakvergaderings vir die meeste 

afgelei word dat groepwerk in 
lede 'n belangrike metode is 

om personeelontwikkeling te bevorder. 
ning in vakvergaderings en hulp van 

Wedersydse hulpverle= 
buite deur middel van 

vir die meeste lede be= byvoorbeeld vaksuperintendente, 
langrike aspekte. 

is 

Die gedagte dat departementshoofde die hoof op klasbesoeke 
vergesel, is 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 random gebeure 
binne die bestuurvergadering en random 
sprake kom in skoolbestuurvergaderings. 

onderwerpe wat ter 
Binne hierdie opset 

bestaan daar besondere 
tot sy reg te laat kom. 
gekom. 

geleenthede om personeelontwikkeling 
Die volgende sienings het na vore 

* 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 baie belangrik aan dat 'n voorgeno= 
me lys van 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 aa voor= 

sitter van die vergaderinq sal optree, twee beakou 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 baie 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 lid 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 he, beskou elf lede as baie be= 

langrik en vier as belangrik. 

* Die aandeel van lede ten opsigte van leieridentifisering 

is vir ses lede baie belangrik en vir nege belangrik. 

* Vir elf lede is dit baie belangrik dat lede 'n aandeel 

behoort te he 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 he in die orientering 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 he in die aanstelling van 
personeel, vir agt is dit belangrik en vir drie minder 

belangrik. 

Die gedagte dat lede om die beurt temas van opvoedkundige 
belang in hierdie vergaderings behandel, is nie allerwe~ on= 
dersteun nie. waarskynlik is die rede hiervoor dat dit b~ie 
navorsing vir sornrnige lede sou meebring. Werkrotering word 

deur lede as 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 sornrnige lede sou 
plaas, veral orndat meer as die helfte van die betrokke skole 
oor die dienste van senior adjunk-hoofde beskik. Ook hier is 
kornrnunikasie tussen die hoof en lede as belangrik beskou. 

4.7 SAMBVATTING 

In hoofstuk 4 is die doelstellings en metodes van die empi= 
riese ondersoek omskryf, die sarnestelling en bantering van 
die vraelyste is uiteengesit en vervolgens is 'n interpreta= 
sie gegee van die gegewens wat uit die twee vraelyste verkry 

is. 

Die doelstellings van die empiriese 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 van adjunk-hoofde en departe= 
rnentshoofde ten opsigte van personeelontwikkeling is. 

In vraelys 1 het skoolhoofde uiteenlopende redes aangevoer 
waarom bulle vergaderings as middel tot personeelontwikkeling 
beskou. Hulle bet ook aangedui op watter wyses bulle 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 strategiee toepas om 
personeelontwikkeling ook 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 verskeie vergaderings aangedui en vermeld of no= 
tule gehou word al dan nie. Vervolgens het bulle 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 5 

SAMEVATTING, GEVOLGTREKKINGS 

EN AANBEVELINGS 

5.1 SAMEVATTING 

In hoofstuk l is die volgende vrae hanteer: Word vergade= 

rings in die sekondere skool optirnaal benut en word die in= 

trinsieke waarde van personeelontwikkeling in die opvoeding 

onderskat? Ten einde antwoorde te vind vir die probleernvrae 

was dit die doel van die navorsing om te bepaal in watter rna= 

te vergaderings as rniddel tot personeelontwikkeling dien en 

in hoedanige mate vergaderings optirnaal benut kan word. Na= 

dat die literatuurstudie gedoen is, is dit opgevolg met 'n 

ernpiriese ondersoek deur rniddel van vraelyste wat na hoofde 

en adjunk-hoofde/departernentshoofde van Afrikaansrnediurn se= 

kondere skole in kornprehensiewe eenhede 6, 25, 32 en 40 

(N=l6) versprei is. 

Vervolgens is in hoofstuk 2 die toenernende belangrikheid van 

personeelontwikkeling ter sprake gebring. Verwante begrippe 

soos onderriqleiding en indiensopleidinq 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 oorsaak van die rnislukking van 

pogings tot personeelontwikkeling. Enkele rnetodes van perso= 

neelontwikkeling binne die skool, sluit onder andere in, die 

skep van 'n qunstige onderrig-leerklirnaat, deelnarne aan be= 

sluitnerning, die verbetering van personeelverhoudinge, verga= 

derings, klasbesoek en delegering. Personeelontwikkelingsrne= 

todes buite die skool behels veral verdere studie en bywoning 
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van kursusse. 

Die faktore wat die sukses van vergaderings beYnvloed en die 

wyse waarop vergaderings as middel tot personeelontwikkeling 

kan dien, is in hoofstuk 3 in oenskou geneem. Daar .is onder 

meer beklemtoon dat elke skoolhoof vooraf moet besin oor wat 

hy met elke vergadering wil bereik. Die benaderingswyse met 

betrekking tot vergaderings verskil van skool 

dat die omstandighede by skole verskillend is. 

tot skool, om= 
Hoofstuk 3 is 

afgesluit met 'n bespreking van die moontlikhede wat perso= 

neel-, skoolbestuur-, vakvergaderings en vergaderings met 

beginneronderwysers bied met die oog 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 skoolhoofde 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. Skoolhoofde is ten slotte gevra 

om •n lys van vergaderings in orde van belangrikheid te rang= 

skik met die oog 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 hierdie 

hoofstuk gemaak word. 
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5.2 GEVOLGTREKKINGS 

5.2.1 Gevolgtrekkings met betrekking tot die literatuur= 

studie 

5.2.1.1 In 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 die 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 v66r, tydens 

en ni vergaderings speel 'n bepalende rol om die sukses van 

per•oneelontwikkeling te ver•eker. 

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 ge1eenthede vir kom= 

kunikasie en demokratiese inspraak. 

* Die 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 kry 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. 

* Die doelmatige leiersrol 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 personeel1ede 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 aanrakinq. 

* 'n Professionele gesindheid van mede-verantwoordelik= 

held en empatie heers normaalweg onder die lede. 

5.2.1.9 Oor vergaderings met beginneronderwysers is die ge= 

volgtrekkings soos vo1g: 

* Graad- en diplomastudie kan 'n onderwyser nie ten vol= 

1e 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 geriq is 

* Haas onbeperkte moontlikhede bestaan vir personeelont= 
wikkeling in vergaderings. 

* Skoolbestuurslede behoort in die qeleentheid qestel te 
word om leidinq te gee en 'n bydrae te maak tot die ont= 
wikkelinq 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 betrekkinq tot vraelys 2, van die 
empiriese navorsing, wat aan adjunk-hoofde/departe= 
mentshoofde gerig is 

* Deelname aan besprekings in personeelverqaderinqs en die 
nastreef van goeie kommunikasie, is vir die meeste 
skoolbestuurslede bale belanqrik. 

* Die meeste lede bet die benutting van teqnieke soos 
qonsgroepe in personeelverqaderinqs as belanqrik beskou. 

5.3. AANBEVELINGS 

5.3.1 Aanbevelings ten opsiqte van die navorsing 

* Dit word aanbeveel dat hoofde opnuut bewua qemaak aal 
word van die belangrikheid van interpersoonlike verhou= 
dinqstiqting met die ooq op die aanwendinq van vergade= 
rings as middel tot personeelontwikkeling. 

* Hoofde behoort deurgaans toe te sien dat agendas voor 
die aanvanq van verqaderinqs 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 meet 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 na klasbesoek. 

5.3.2 Aanbevelings vir verdere navorsing 

* Navorsing meet 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 die tema by universiteite en 
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kolleges gerasionaliseer word. 

* Daar moet vasgestel word of die superintendente van on= 
derwys (kring) behoorlik ingeliq is oor vergaderings as 
middel tot personeelontwikkelinq 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 v~n onderwy= 
sers. 0p 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 
opdraq 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 ~plied 

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 

efficient and to equip the staff for their 

school more 

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 meetinga teacher• ahould take 
part in discussions as much as possible. The principal ought 
to pay attention to the establishment of sound relations 

while malpractices such 

curbed at the same time. 

is an almost unlimited 

as negative behaviour should be 

At this stage of the meeting there 

opportunity for staff development. 

Even after the meeting the attitudes of the staff members and 

93 



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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BYLAAG A 

Die Direkteur van Onderwys 
Transvaalse Onderwysdepartement 
Privaatsak X76 
0001 PRETORIA 

Geagte dr. Bredenkamp 

VRAELYS VIR M.ED.-SKRIPSIE 

Hoerskool Fochville 
Privaatsak X5 
2515 FOCHVILLE 

15 Oktober 1987 

Ek is tans besig met 'n M.Ed.-kursus in onderwysbestuur. My 
skripsie handel oor vergaderings as middel tot personeelont= 
wikkeling in die sekondere skool. 

Om die skripsie te kan voltooi is twee vraelyste opqestel wat 
aan die hoofde van die skole in komprehensiewe eenhede 6, 25, 
32 en 40 (N=16) besorg moet word. Die vraelyste is saamge= 
gestel in samewerking met die konsultasiedienste van die PU 
vir CHO. Die data van die vraelyste verkry, sal met behulp 
van die rekenaar van die PU vir CHO verwerk word om die na= 
vorser in staat te stel om bepaalde gevolgtrekkings te maak. 

Hiermee vra ek beleef dat u toestemming sal verleen dat die 
vraelyste aan genoemde hoofde besorg word. 'n Afskrif van 
die twee vraelyste word hierby ingesluit. 

By voorbaat dank 
Die uwe 

./2 .... :.~ 
G. I • MOOLMAN 

20008934 
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.!?..!'.! .... ~~.9..: ... .£<?.~.t..~.~e 

r ... !Ca. .. !.9.HJ~!~::.~.~-~9./::- 70 

Mnr. G.I. Moolman 
Hoerskool Fochville 
Privaatsak X5 
FOCHVILLE 
2515 

Geagte mnr. Moolman 

AUt mtiMdchnl• m~Mt cn4fcWottr wOrl Mft dtt 
Dhf.ktuu ••n OruS•f'IWtt. 

All -communkttJotu mwu be •ddru.,.d 10 the 
DifU1ot or Ed.acallon. 

VRAELYSTE IN VERBANO 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 hiermee aan u toe­
stemming om die voorgelegde vraelyste, soos gewysig, aan hoof­
de van Afrikaansmedium sekondere 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
mentshoofde 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. 

2/ ..... 
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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 kopie van u verhandeling voorsien. 

Sukses met u studie. 

Die uwe 

namens DIREKTEUR VAN ONDERWYS 

CGC/DT 
1987-10-22 
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BYLAAG C 

Die Skoolhoof 

Geagte ••••••...•..••••••• 

Vygiestraat 6 
2515 FOCHVILLE 

26 Oktober 1987 

Die ingeslote twee vraelyste bet ten doel om inligting van 
hoofde van sekondere 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 genoemde 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 skoal wat hy verteenwoordig. 

Wees verseker dat 
sal word en dat 
berokken nie. 

alle inligting streng vertroulik behandel 
'n openhartige mening dus niemand skade sal 

Vrae1ys 2 meet asseblief deur 'n adjunk- of departementshoof 
ingevul word en vraelys 1 deur uself. Vraelys 2 is die per= 
soonlike siening van die respondent en weerspieel nie nood= 
wendig die situasie by u skoal nie. 

Dit sal waardeer word as u hierdie vraelys ass.eblief 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 haag op 
pry• ge•tel. 

By voorbaat dankie. 
Di~e~ 

-~~-=.:~ G. I • MOOLMAN 
Tel. 01492-3008 
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BYLAAG D Vygiestraat 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 weerspieeling 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 word. 

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

By voorbaat dankie. 

Die(,e .....-

.. :<.:~.-.. ~ 
G. I • MOOLMAN 
Tel. 01492-3008 
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VUELYS 1 : SI:OOL!IOOFD& 

1\ie:rdie vreelrs """'t asseblief deur die boof ingevul word. Indiec die ruimte 
ocvoldoende ie, gebndlt usel:>llef 'n afsonde.rllli bladsy. 

1.1 Is •<.r9•deri:lgs 'n adddel tot personeeloctv:IJ<keli:lg? 
Plaas 'n lo:uieie oar die blokkle v.oD a keuse. 

1.2 llotiveer assehllef • antvoord. 

1.3 Indian u ja antvoord, beskryf assebllef boe a die voloende vergaderi:lgs as adddel tot 
persooeelootwil<l<eli:lg aanweud. 

1.3.1 Personeelver9"derl.nqs 

1. 3. 2 Skoolbestuurvet'll•deri:lgs (lloof devet'll"deriDgs) 
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1.4 Is daar 'n v~ser vir ellta begiDDeronde.rvyser br u skoal? llerk 
assehlief 010t 'n kruisie oor JA of ru. 

1.5 Op watte.r (ander) ......Ue.re ...,.d leid.l.ng aan begl.merpersoneel oe90"? 

1.6 Hoeveel van u persooeel vas 1.t1 1986 eksten>e nuie»ers/eksam.l.tlatore? 
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AFDilJliG 2 : PERSOliE£LOI<'l.'W1JIIIG 

n.trin<; assebllef die :;yfer vat die situasie by u skool die lleste veergee. 

Die II"[! e:: 4 verteenwoordig "al trd"; 
die 1/"ffe:: l ve::teeo'WOOrdig "dil<wels"; 
die ll"[fer 2 ve::teel:I'WOOrdig "selde" en 
die ll"[fer 1 ve::teenwoordig "nooit". 

Hoof llg oodervyser l.ndividueel in ocr dat,.. van i<lasbeeoelt 
venistes vat gestel wrd. 4 3 

vervys ll>:llldelings oa C>Dderwyser se sterkpunte in 
... t ban .... i<lasbeeoelt 4 3 

4 3 2 

iofotmle ""OI1lelllings in ~: 
4 3 2 10 

f knoop opvoedk:undige gesprekke met persooeel aan gedu-
vi.....Uin<; van i<lasse, pou.oe.s eo andersins 4 3 2 11 

oct:moet ooderwysers op iodi viduele basis <D akadEa.le.se 

tte te bevorde.- 4 3 2 

ve.-gadar oet onder'vysers met oo ..... nst<lCII1e!lde belange 
cliJI:e en p.-ofessiooele belao<;stellin<;s te ..,te te kaa 4 3 2 13 

C gee !tort vraelrste aan perso....,l <D hul toekaasvu-
te bepoal 4 3 2 14 

f vn !tort outobiognofie van persooeel met klea op 
boogte• u laagtepunte van sy/haar loopbaan 4 3 2 15 

4 3 2 16 

f gee erkenning aan ooduvysers vir p.-esta.sies "" }WI: 

(in pereoooliko gesprek) 4 3 2 17 

3 2 

in co.- terrain van personeelootvikkelin<; 3 2 

s se uitstaande p.-esta.sies word belooo ... t verdere 
opleidiog, QOrig op perso.....lootvik:kellng, deUX" die boof 4 3 2 

Hoof oodersteW> ondervyse::s se venoel<e t.o.v. persoooel· 
ootvildtelingsakUwiteite as bulle strook met die sltool so 

lstelllogs 4 3 2 

Hoof voonieo oodervy...,.s van opvoedlwnd190 tydskrifertike 
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AFD£LING 2 (vervolg) 

Bien toe dat ooderrigtyd nie deur 1Dt~g 
word nia 

aien toe dat leerlinge nie uit ltlasse na dla ka.atoor 
ed word gedurecde ooderrigtyd nie 
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IJ'DELillG 3 : EVALOERING 

Hier volg 1Q lys van seker<~ vergoderl.llgs in illabeties<1 orde. Raogsldk hulle &s$0bllet. in crde van 
be.langrild:leid DIOt die cog op die moootlJ.kbeda vat bulle op eie DIO<iete (DIOt aDder voorde nle as 
gevolg veo bulle frekwen.sie of die aantel. persoM<ll betrokke nle) vir per"""""lootviltkell.llg bied. 
A.s u ...., dat vakvergederl.llgs die beste geleentbeid tot perso....,lootviltkellog bied, plaas slegs die 
syfer 1 in die blokkie noas vakvergederl.llgs. A.s u """"' dot topbestuurvergeder!.n9s [boot, adjun!t(te) 
en departa:aentsboofde) die twoede beste geleentbeid bied, plau die syfer 2 1n die blokkie dearnau 
en so voort. 

rn 
Evaluerl.llgsvergederings - topbestuur DIOt S.O. (krl.llg) rn 

rn 
rn 

Persooeelvergederl.llgs (fonueel) rn 
Steoderdvergederl.llgs - voogonderwysers met vakpersooeel rn 
Skoolbestuurvergederiogs [hoof, adjun!t(te) eQ departOIIIO!ltsboofde] rn 
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VRA.ELYS 2 I lMlJII -IIOOFDE/DEPARTFXEN'l'SIIOO!'DE 
VII! nJ!'I'OORGEBRtm: 

VrMlysnr. OJ 1-2 

- Hierdie vraolys ..,..t asseblief deur 'n senior adjunk-booC, adjunk-boof of 
depart.....,tsboof ingevul wrd. 

AFDt:LIJIG 1 : ILGEl!EEII 

!lui asseblieC met 'n kruis1e in 
die toepaslike bloldde aan. 

Hoe dikvels vind die vol9eade ve.r9aderin9s plaas (A) 1111 word notule 9ebou (B)? Plaas telkens eeo 
kruis1e in kol0111 A en een in koloas B. 

Hieruit blfk dat OUervQr9aderl.ngs van die TAO slags qebou word as die beboefte daarvoor ontstaan 
en dat DOtule van die Ye.r9aderin9 gebou word. 

Vul essebllef die res van hierdie afdell.ng aan die ba!ld van bogenOEi!llda •oorbe<>ld in. 

«------------·-----··· A ·----·-----····-····» c·-· B --

VER- SOOS DAAG· WE!J:· I!AAllllE· T"..R!!Yll- JAAR· 
IIOOIG LUS LIKS LlXS LIKS LlXS 

2 3 5 6 7 

depart,...otsboofde I 
nkboofde 
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5·6 

7-8 

9-10 

11-

13·14 

15-16 

17·18 

19-20 

21-22 

23-24 

25-26 



lf'D£LING 1 (vervolg) 

Vaagdevergaderillgs 

Voorskoolse personeel vergader i.Dgs 

Pousevergaderl.ngs ... t personeel 33-l<l 
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Du1 telkens aan boo belanqrik u die Volgende ste1l1ogs, gebeure of 
bandellnge vir die .suksesvollo verloop van persor.elv!U"llade:tiogs beskou, 

deur die syfer in die koloo vat met u ""ni.og "'""'"nst'"', te ank:rl.nq. 

Vir die suksesvolle personeelvergaderiog moet 

die boofdegr<>ep die agenda van die vergaderl.nq va.sst. 

die agenda tydens die ver9aderl.nq ultgedeel vord 3 

llit die antwoord blyk dat die respondent die vasstel van die agenda deur die boofdegr<>ep 
as bolangrik beskou en dat dit vir boo ulnde:t belangrik is dat die agenda op personeel­
viU"lladerl.nqs ultgedeel word. 

Vul useblie! die res van hierdie afdeliog aan die band van die voorbeeld hierbo in. 

Vir die suksesvolle personeelvergaderiog moet 
MI!IDEII 

die agenda vooraf besldkbaar gestel word 4 3 

bykomeode sake op die egenda gevra word 4 3 2 

duur van die vergade:tiog vooraf bepaal word 4 3 2 

die vergaderlng op vasgestelde tyd begin 4 3 2 

die doel van die vergaderl.nq ultee.ngeslt word 4 3 

e vergadering naastenby op voorafbepaalde tyd elndig 4 3 2 

e agenda streog nagevolg word 4 3 2 

die items op die agenda deeglik banteer word 4 3 2 

•u tydbeperking op .sprekers gepla.u word 4 3 2 

die personeel aan bespreki.ogs dee:U:..... 4 3 

le kamiUnikasle nagestree! word 4 3 2 

konsensus nagestreef word 4 3 2 

samdge personeel van die verqade:tl.nq verskooo word 
CIOIO'Iat bulle geeo belong daarby bet nle 4 3 2 

die -ule blone •n W<l<!k besldkbaar wees 4 3 

die ootule • n a.Jclcurate op$(llni.Dg van die vergode:tiog 
4 3 

soneol die verqaderl.nq deur ulddel voo •n 
of anderslos evalueer 4 3 2 
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Vul a.s.seblia!" op dieselCde v:rse u afdeli.ng 2 in dour die syfer Vail u 
kease te aokring. 

Per,.,.,.,lontvikkeling li:.on in die perooueelverl!"deri.ng 
ten beste beaut word u 

leiers oat terugrapporteer, af~ewi.ssel word 

spesifielta personeellede ind1 vidueel verduidellk hoe 

ulle deoka stlllluleer 

soneel oat bo-oemJ.ddelde resultate in vakka bebael, 
hal •todes in die per"""""lveCII'Iderin9 ,.,.,eel 

e persooeel in gonsgroepe besin oar die opskerp 
van dissipline 
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Per"""""lontwl.kkellllq van vakooderwysers kan 1D die 
valcverga<lerl.oq die beste guided as 

is) die opstel van eksamenvrae 1D die valtver­
gaderl.oq verduldelik 

vakondentJsers na, byvoorbe<lld streekkursusse, 1D die 
valcvergadering verslag doen 

die depart...,ntshoof 1Ddi vidueel """'""Prek.\llgs ... t 
vakporsoneel voe:r 

die departementsboof die hoof na die formele klas­
besoek vergesel 

departe...ntshoof die b~ van werkgroepe• vir 
vakporsoned reel 

r reel vir perlodieke besoeke 

e tydens die vakvexgaderl.oq 

4 

4 

4 

4 

4 

3 2 

3 2 

3 2 1 

3 2 

3 2 

2 

2 

3 2 1 

2 

3 2 

• llerkgroepe is werksessies wat 'n paar dae duur waar •n aanW sknle oor gemeen.skaplike probl..., basil!, 
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lFD£!.IliG S : SIOO!.BESTIJUR'IERGl!l£lU)IGS [S~OOLHOOFDE I!E'f lllJU!IIHIOOF(DE) Ell' D£1>1RTE!!Ell"l'SIIOOFDE) 

PERSOIIEEI.Ol!!ll.rmi.IJG 

Vul usehllef op dieselCde vyse as afdeliog 2 ill. 

Personeeloctwl.l<Mling V8ll boofde (hierna genoEIIII lede) 
kall die beste ill die skoolbe.stuurvergade.rJ..og geskied 

e lade 001 die beurt t...as vat1 opvoedkundige belang 
}'dens die vergadering behaodel 

n voorgenome lys van t....., Uti lade ~ word 3 2 

4 3 2 

4 3 2 

4 3 2 

f fomele illdividuele samesprekings ... t 
3 2 

4 3 2 

4 3 2 

4 3 2 

aondeel ill leieridentifiseriog bet 4 3 2 

4 3 2 

4 3 2 

4 3 2 

4 2 
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VRAELYS 1 : SKOOUJJOFDE 

Hlerdie vraelys ..,.,t asseblief deur die hoof in9evul word. Indien die ru!Jite 
oavoldoendo is, gebruik asseblief 'n afsonderli.ke b1adsy. 

lFDELDIG 1 : ALGEliEDI 

1.1 Is vergaderl.ngs 'a midde1 tot persoaeeloatvikkell.ng? 
Plaas 1D Jcru1.s.J.e oor die blokk.ie vaa u teuse. 

1.2 llotlveer asseblie! u aatwoord. 

JA 

IIEE 

L 3 Indiea u ja antvoord, beskryf asseblie! hoe u die vo1geade verqader!ngs as middel tot 
persoaeeloatllil<kel.ing aaawend. 

1.3.1 Persoaeelvergaderl.ngs 

1.3.2 Skoolbestuurvergaderl.ngs (Hoofdevergaderl.ngs) 
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1.3.3 Valcvergaderl.cga 

1.4 Is daar 'o voogondervyser vir elke begiDDerooderolyser by u skool? Herk 
asseblie! met 'o krulsie oor JA or NEE. 

!. 5 Op watter (ander) maniere word leidiDg aan begiDDecyerscmeel gegee? 

1.6 Hoeveel van u personeel was io 1986 eksterne nasieners/eksaminatore? 
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liE!: 

AANTAL 

5 
10 
13 
15 
18 
20 
21 
22 
25 

26 

r \ 

12 80,0 

3 20,0 

r \ 

1 7,7 
1 7,7 
1 7,7 
1 7,7 
1 7,7 
2 15,4 
2 15,4 
2 15,4 
1 7,7 
1 7,7 

H=l3 



Clokr:illll illS3eblief die syfer oat die situasie by u skool die beste """"l'M· 

Die sf{er 4 verte<>owoordig "al tyd"; 
die syfer 3 verteeowoordig "di.lcwelll"; 
die syfer 2 verteecvoordlg "selde" eo 
die tl}'fer l verteeovoordig "nooit". 

Hoof lig ooderwyser ind.tvidu...l in oor detiD Vl>ll klasbesoek 
en vereistes ""t geste1 vord. 

Hoof verwys IIIO!lde1ings na ooderwyser se steriq;>unte in 
ooderhoud llet hom na klasbe.soelt 

~Hoof verwys skriftelik na ooderwyser se steriq;>unte in 
vers1ag no klasbesoelr. 

Hoof lllilak 1nforme1e waarneml..ngs in kla.slc:almr: 
onqeskednleerd, lllinstens 5 llll.nute met of $0oder tarugvoerill9 . 
Hoof knoop opvoedlrundige gesprel<ke ..,t persooeel """ gedu-
reode visselinq van klasse, J:lCl<lS'OS en andersins 

ontllloet ooderwysers op ind.t vidue1e basis an akadeadese 
vitte te bevorder 

f vergader ..,t oodervysers met oore<>ost~ belanqe cm 
$OOillike en professiooe1e bel8Jl9stellill9s te wete te kal 

gee ltort vrae1ysta aan personeel ""' hul t~r-
to bepaal 

vra ltcrt outobiogrefie van persooee1 ..,t klem op 
e- en laagtepunte Vl>ll sy/haar loopbe.an 

f besoelr. personeel by bul buise 

Hoof gee erkenni.Dq aM onderwysers vir prast.asiu en yve.c 

(in persooollke gesprek) 

Hoof bou skriftell.k reltcrd van elke oodervyser ae prutasies 
eo besooderbede 

Hoof lig personeel in oor terrein van persooeelontvikltelill9 

iooo•NJsers n ui t..rtaaode prestasies vord belooa met verdeA 
opleiding, qerig op persooeelontvildcalill9, dew: die bouf 

Hoof oodersteuc onderwysers se versoelr.e t.o.v. personae!-
ontvikkelill9sektiwiteite a.s bulle strook ..,t die sltcol se 
doelstellill9s 

~f YOOrsien ooderwysers van opvoedkundige tJdekrlfartl.kels 
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TYD OIIIIELS 
\ f \ 

57,1 3 21,4 

1 7 20,0 

3 86,7 2 13,3 

7 46,7 

I 6,7 9 60,0 

I 6,7 10 66,7 

7 46,7 

1 6,7 l 6,7 

1 6,7 

3 ,20,0 

12 80,0 3 20,0 

6 40,0 4 26,7 

4 26,7 10 66,7 

3 20,0 9 60,0 

9 60,0 6 40,0 

3 20,0 ll 73,3 

SWlE 
f \ f \ 

2 14,3 I 7 ,I 14 

I 6,7 

5 33,3 3 20, 

4 26,7 I 

4 26,7 15 

a 53,3 15 

2 13, 15 

1 6,7 13 86 15 

12 ao,o 

15 

I 6,7 4 !26,71115 

l 6,7 IS 

3 20,0 15 

15 

1 6,7 15 



!FDELDIG 2 ( vervolg} 

sers roteer t.o.v. leidingQev:\.ng br al die 
eite 111111 die skool 

Hoot' lien toe clat loerl.i.r>Qe nie uit ltlasse na die ltaotoor 
tbied word gedurtmda onderdvtJd uie 
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AFDELI!IG 3 : EVlLUElUIIG 

Hier volg 'n lJs van sekera vergaderings in alfabeUese orda. Rangsldk bulle asseblief in orde vao 
belqrl..'o:beid ..,t die 00\J op die aw::>Oetlikbeds vat bulle op eie meriete (""t aode.r voorde nio u 
gevolg vao bulle frekverude of die aantol por"""""l betrol<lte nie) vir por"""""lootvllieling bied. 
1.s 11 IDHD dat vakvergaderings die beste geloentbeid tot porsooeelootvllieling bied, piau alegs die 
Sjfer 1 in die bloklde au vakvergaderings. 1.s u......., dat tcpbestuarv~ [hoof, adjunk(te) 
e.c deport....,.tshoo!de] die tweeds beste geloentbeid bied, plaaa die Sjfer 2 1n die bloldde daarnaas 
en so voort. 

Eval~~eringsvugoderings - topbestuur 110t S.O. {kring) 

Kediakaalteevergederings 

Persooeelvergoderings (formeel) 

Standerdvergoderings - VOO\JOt>derwysers met valcpersooeel 

Skcolbestuurvergaderings [boo!, adjunk{te) en deport..,..ntshoofde] 

Yergoderings no ltlasbesoek (ot>derwysers individlleel •t hoof) 

• Gegewens is verwerk na 'n persaatasie a1 vas te stel wtter vergaderioqs, 
volgens die ervuing vao die hoofde, die beste 11100ntlikbedo vir porsooeei• 
ootwill:keling bied. 
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BYLAAG H 

• Hierdie vr""lt• a>:>et as.seblie! deur '11 serlior adjllllk·boo!, adjlllllt-boo£ of 
depart.""""'tsboof illgevu.l word. 

• Die vreelys 1JJ voltoo1 deur: 

AE!l£!.IliG 1 : ALGOO::Ell 

M asseblle! ... t '11 kruisie 1n 
die toepaslllte blokkie aan. 

Hoe clikwels vind die volgende vergaderin<.ls plaa.s (!) ell wo«l notule gebou (B)? Plaas tell<ens een 
l<:n>isie 1n lcolcc A ell een ill lcol"" B. 

« ..... ----··-----.............................. I ............ - .............................. - .. ----» 
VOORlltELD: 

rvergaderillgs: TAO 

Hierui t blyk dat ouervergoderillgs van die TAO slegs gebou liOrd as die beboe!te daarvoor octstaan 
"" dat notule van die vergaderillg gebou vord. 

Vul as.seblief die res van hlerdie e!deling aan die baed vac ~ voorbeeld 111. 

« .. -----.. ------------·· .. -- ... -- A 
..... ____ ......... ____ ... ___________ » ...... _____ B -------» 

Skoolbestuurvergoderillgs (Topbestuur) 

~Vergoderillgs: depart....,tsboofde / 
vakboofde 

Finansil!la Kcci teevergoder illgs 

Leerl.ingraadsvergaderillgs ( !o""""'l) 

Persooeel vergaderillgs 

VER soos DAAG-
ERDIG !IODIG LIIS 
1 2 3 
\ f \ f \ 

l 6,7 2 13,3 

1 7,1 

2 13,3 4 26,7 

3 21,4 

3 20,0 

3 20,0 5 33,3 1 6,7 

3 21,4 

-
2 14,3 

7 46,7 

llii1I 
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WEE!:- !W.liDE-
LIIS LIIS 
4 5 

f \ f \ 

10 66,7 1 6,7 

5 35,7 2 14,3 

5 33,3 1 6,7 

2 l4,3 

2 13,3 

2 13,3 

3 21,4 5 35,7 

2 14,3 

1'ElUml- 'w-JJ: GEEll 
LIIS LIIS !IO'l'ULE 
6 1 1 2 

f \ ! \ f \ f \ M, 

4 28,6 10 71,4 14 9 64,3 5 35,7 14 

1 6,7 15 14 93,3 1 6,7 15 

6 42,9 

• 3 20,0 

9 64,3 

8 53,3 2 13,3 15 15 100 1! 

4 26,7 15 10 76,9 3 23,1 1: 

3 21,4 14 l3 100 1: 

9 64,3 1 7,1 14 14 100 1· 

7 46,7 1 6,7 15 12 eo,o 3 20,0 1~ 

13 86,7 15 15 100 1! 

2 13,3 15 10 76,9 3 23,1 1: 



li'DELIIIG 1 (vervolg) 

GEE!I VER soos DlAG· liE!l:· KAl!IDE- TERIIYJI- JllR- GEE!I 
GlDERING HODIG LIXS LIXS LIXS LIXS LIXS !IOTULE !IOTULE 

1 2 3 4 5 6 7 1 2 
f \ f \ f \ f \ f \ f \ f \ X f \ f \ K 

StandervergaderiDgs (voogde eo vak-
ooderwysers) 1 6, 7 9 60,0 1 6, 7 4 26,7 15 8 53,3 7 46,7 1! 

VoogdevergaderiDgs 2 13,3 5 33,3 3 20,0 4 26,7 1 6,7 15 5 35,7 9 64,3 1' 

Voorskoolse perSCXJeelvergaderiDgs 3 20,0 11 73,3 1 6,7 15 6 42,9 8 57,1 1' 

PousevergaderiDgs met persoceel 1 6,7 12 80,0 1 6,7 1 6,7 15 7 so,o 7 so,o 1• 
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Du1 telkens aao hoe belangr1k u die volgende stollin9s, 90beura of 
bandellnga vir die suk:sesvollo yer}oop van penooeel veroodering.r bukoa, 
deur dia ayfer in dia kolm vat 110t u mening oo~, te a>kri..ag. 

die boofdegroep die agenda van die vergadering vustel 

e II<]I!.Oda tyden.s dia vergadering ultgedeel word 4 

U1t die aatvoord blylt dat die rupondant die YliSStel von die agecda deur die boofdegroep 
as belangrilt beskou eu dat dit vir baa lllinder belongr1k 1.s dat die agenda op persoceel­
vergaderlngs uitgedeel word. 

Vul asseblle! die res van hlerdie a!delin9 aan die band van die voorbeeld h1erbo in. 

Vir die suk:sesvolle persooeeheroadez:ing 11100t 
BAlE IDDER GLAD 

BE!.l.NGRlX B!llliGR!I 
! \ t \ ! \ t 

die agenda vooraf besldkbaar gestel word 5 33,3 7 46,7 3 20,0 

pyltaoende sake op die agenda gam1 ""rd 4 26,7 8 53,3 3 20,0 

die duur van die vergadering voora! bepea1 word 3 20,0 8 53,3 4 26,7 

die veroaderlng op vuqestelde tyd begin 10 66,7 5 33,3 

die doel von die vergedering u1teenges1t 110rd a 53,3 7 46,7 

die vergedering naastechy op voora!bepaalde tyd eindlg 2 13,3 11 73,3 2 13,3 

~e II<]I!.Oda streug oagevolg word 6 40,0 8 53,3 1 6,7 

di• it..._. op die ageada deeglik banteer 110rd 10 66,7 5 33,3 

'n tx-pe.d<i.og op sprek""• gaploas ..,..s 3 20,0 8 53,3 4 26,7 

die perooneel aao besprel::!ngs deale- 11 73,3 4 26,7 

goeie ~sia nagestreef word 10 66,7 5 33,3 

kooset~SUSoagestreefiKlrd 6 40,0 7 46,7 2 13,3 

S<lllllige persoceel van die vergodering versltooo word 
cmdat hulle geeo belaag daarby bet nie 3 21,4 6 42,9 5 

die ootule binDe 'n week besld.l<bur - 3 20,0 8 53,3 4 26,7 

die notule 'u altkurate ~von die vergodering - 9 64,3 5 35,7 

:, persooeel die vergadering deur odddel van 1n 
elys of aaderslns •velueer 1 6, 7 10 66,7 
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Yul a.sseblief op di"'"'lfde wyse "" afdellllq 2 i.o deur die S]'for """ u 
keuse te Ollkri.oq. 

Personeelontv:lkl!.eling ka.a i.o die persooeelvergaderi.oq WE 
t"" be.ste bel>ut word as 

van ~pe/di.oltskrums qebruik ~ word 2 13,3 10 

3 20,0 8 

ieko per'""""'llede i.odividueel verduidellk hoe 
2 14,3 5 

... t bo-gemiddelde resultate i.o vekke behaal, 
1 metodes i.o die persooeel vergaderi.oq rnoate<leel 4 26,7 5 

53,3 4 26,7 

35,7 7 so,o 

33,3 6 40,0 

e perSO!lHl i.o goosgroepe besi.o oor die opskerp 

diuipline 2 13,3 8 53,3 5 33, 
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A!'DELiliG 4 : VAKVEI!GADE!UliGS : PEASONEELON'lVlXI:ELiliG 

Vul .......t>llal ap diesl!de vyse as aldelillg 2 io. 

PerSODe9l<XItwild<alillg van volroodervysers kan io die KIIID!lt 
nlcvoJ::qaded.ng die be.ste geskl.ed as 

\ 

alcadead""" doelstalll..ags io die vakver!j8deriog, io 
goasgroepe bosproek word 

pleiers vat taruq npporteer 1 a!gevissel word 6,7 10 66,7 4 

s 33,3 10 66,7 

4 26,7 8 53,3 3 

vakondervysen (cadat bv. ~sus 
i is) die opstd van eks&nenvne io die nkver· 

verdu.idelik 53,3 6 40,0 

sera ""• brvoorbeeld ru....kk:u.rsusse, io die 
iog versla~ doen 11 73,3 4 26,7 

13,3 4 26,7 15 

46,7 4 26,7 4 26,7 15 

e depart....,tsboof die bY"'niog van wrkllroepe* vir 
sr vakpersooeel reel 2 13,3 9 60,0 3 20,0 1 6,7 15 

e depart....,tsbooc red vir periodleke besoeke van 
vaksupe:ciotendente ttdens die vakvergllderl.n~ 7,1 8 57,1 s 35,7 14 

* lie~ is l!erlt.sessie.s ""' '• paar dae duur waar '• aantal skole oar ~plike probleme besio. 
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AFDELDIG S : SKOO!.B£STUilll\IDGADERDIGS [SKOOLHOOFDE MET ADJlliii·HOOF(D£) Ell DEPARTEKEli'I'SHOOI"'E) 
PERSONEI:!.Oli'l'lli 

Yul useblief op diesel!de wyse as a!del.l.nt,j 2 in. 

Per..,._lontvikkeli.n9 '<all boofde (hierna genoea~ lode) ~ s= 
lean die best• in die slcoolbestuurvergader:l.n9 geslt1od ,.. WE ImiDE!! 

BEWIGRli BELlHGRli 
! \ f \ f \ f ' I 

em die beurt t....., '<all opvoodkundl.ge belang 
yderul die vergeder:!n9 behaDdel 2 13,3 8 53,3 4 26,7 1 6,7 15 

n ·~ lys van t""""' aan lode besorg ""rd 3 20,0 6 40,0 5 33,3 1 6,7 15 

1 l>ehan&llde t....., tydens die vergeder:!n9 aan lade 
af gerolde vom besorg vord 2 13,3 8 53,3 4 26,7 1 6,7 15 

lode geleent.beid k:ry <:111 as voors1tter YaJl die 
>Olbestuurvergoder:l.n9 op to tr"" 3 21,4 2 14,3 9 64,3 14 

lode a.s leiers van aktiwitdte roteer s 35,7 6 42,9 3 21,4 

~ die slcoolboof fo::mele lodividuele same.spreldngs ..,t 
lode boo 8 53,3 6 40,0 1 6,7 

die slcoolboof in!ormele 1od1v1duele gesprekke met 
lode veer 9 64,3 5 35,7 14 

die lode inligting oor boofdevergeder:l.n9s von di• 
streek, van die skoolboof oatvang 9 60,0 6 40,0 15 

die lade '" aaodeel in die verkverdeli.n9 YaJl 

lPersoneel bet 11 73,3 4 26,7 15 

die lode 'n ......a..,l in leierideotif1seri.n9 bet 40,0 9 60,0 15 

die lode 'n aandeel io die opstel van die slcool· 
rooster bet 73,3 4 26,7 

lade by die beoutti.n9 van die aediaseJ>trum betrok:ka 
is 3 20,0 11 73,3 1 6,7 

lode 'n aandeel 1n die or1~ter:!n9 van beginner• 

[ooc!erwysers bet 6 40,0 9 60,0 

lade 'n oaod""l ill die aanstelllng van personeel 

~13 bet 20,0 
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