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FUNDERING VIR DIE !lESTUURSTAAK VAN DIE SENTRUMflOOF 

1. KONSIDERAtJS 

Die tipologie van onderwysersentrums 5005 in die vorige hoofstuk a~ngesny is. 

beklemtoon enersyds die diversiteit van siening en interpr~tasie van die 

funksies van onderwysersentrums, maar andersyds die universele gelykenisse ten 

opsigle van die filosofie onderliggend aan die sentrumidee. Die 'eenheid in 

die diversiteit' maak die sentrumbegrip >n genererende begrip waarin juis die 

aanneemlikheid vir onderwysers Ie. d.w.s. dle infrastruktuur wanr- di" gedagte 

van onderwyserondersteuning die nukleus van die filosofie vorm. Die 

'diversiteit' wat in die 'eenheid' opgesluit 1&, wil gevind word in die wyse 

waarop die sentruOis bestuur, geildministreer, beheer of in die algemeen in die 

uitvoering van die taak benader word. 

Die volgende aanhalings wil hierdie verilnderlike wat by die onderwysersentrums 

heers. aan die persoon wat aan die hoof of die bestuur staan. toeskrywe. Ben 

Rosner bek 1 emtoon (1972: 6) :"'.!...-'~~_~hli...ty_~d--.!!,J.OP(?l"i'menL~(}L~l~_tpacb('.r: 

centers wardenJQirecto!l'.'.. (Outeur het onderstr('ep). Die 'Institute for 

Development of Educational Activities' het'haal hierdie gedagte en sLel dit dat 

" ••• there is a marked difference in styles. status. role and enLreprenurial 

functions of the wardens" (An I/D/E/A Occasional Paper 1975:15). Tydens >n 

konferensie van sentrumhoofde te Exel.er Univ('rsity in 1968 was die t'ol van die 

hoof "... not very easy to define" (Exeter University 1968:2()). >n Verslag oor 

drie nasionale konferensies deur die 'Schools Council' in 1970 het tot die 

s lotsom geraak dal " .•• thet'e was general agreement tha t there was softie 

separate and definite role for centre wardens. although not on its precise 

nature" (Schools Council 1970:26). III >n ondersoek wat 'The National Union of 

Teachers' i n ~laarL 1972 onderneem het l1a sentrlJlnhu lpbt'ollne en dlensvoot>waardes 

van sentrumhoofde. het die 'wardens' hulle rol self soos volg opgesom: 

"The role and status of wardens came in for much comment. It was 

argued that there is some benefit in not hav ing lhe ro Ie 'too 

closely defined' enabling flexible interpretation" (National iJnion 

of leachers 1972:23). 
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Onderhoudsvoeri ngkomitees het di kwe 15 moeite ondervi nd om 'n potens H! 1 e 

sentrumhoof ('warden') as sodanig te identifiseer "••• especially when it is 

taken into account that a whole variety of factors can influence the nature of 

the role which the warden can inherit" (Adallls 1975:156). Redknap verwys na 

die outonomie van die hoof van 'n skool veral in die Britse on­

derwyskonteks. Ilierdie outonomie. beweer hy: 

.. has also influenced the evolution of the teachers' centre 

warden's role ... and in a system that has laid great store on the 

'development of leadership qualities he has been able to impress 

his own personality on the progress of the centre" (Redknap 

1977: 15). 

flierdie outonomie word deur Rust beklemtoon deur dit te stel dat die hoof. as 

voorbeeld meer as enige ander persoon shapes and articulates the 

prevailing ambience and creates a sense of mission" (Rust 1980:123). 

Die uniekheid van elke sentrum in sy siening, uitvoering. omvang en beoefening 

van sy taakprofiel is die uitstaande 'kenmerk' - en deels ook sy sukses waarom 

dit b i nne 'n re 1 a ti e f kort bestek by onderwysers inslag gevwd het. Daar 

bestaan geen teorie~ oor onderwysersentrums nie - trouens. daar behoort geen 

teorie~ te bestaan nie (Yarger &Yarger 1978: 255). By implikasie bestaan daar 

dus ook nie teoriell oor sentrumhoofde ( 'wardens' ) nie. Daar bestaan weI 

genoegsame teoriell oor die funksies van organisasies, gedragspatrone van mense 

in bepaalde omgewings en/of omstandighede. oor groepinteraksie en so meer. 

Dlt is gevolglik interessant en leersaam dat min bronne hul enigsins wil 

verbind om 'n bepaalde definisie ten opsigte van wat 'n onderwysersentrum is. of 

wat die omskrewe taak van die sentrumhoof is. te formuleer. Dit beklemtoon 

weI die 'eenheid in die diversiteit' of omgekeerd. [en sentrale gedagte kom 

weI in beide gevalle voor: 

"The Warden who is selected from among the t.eachers has major 

influence on the nature of the center for each has its own 

character while at the same time maintaining certain thematic 

consistencies with other centers across the country". (Vere de 

Vault 1978: 166) 

Die benaming 'warden' is 'n ontwikkeling uit die aanvanklike bendming van 
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'te.chers' centre leader'. Op ~en stadium was daar na 'directors' verwys. 

Vandag in die Britse beste·1 word dellrg<1ilnS na 'wardens' verwys. Hoewel die 

V.S.A. geneig is om nB 'directors' te verwys in hulle eie opset, huiwpr hullp 

nie om tog weI die ter·m 'warden' to besig wanneet' na dIe organisasie van die 

onderwysersentrum verwys word nie. Die benaming 'wal'den' blyk ook die 

aanneemlikste te wees by lande wat die Britse mode I oorr-eneem hot. Die 
, ,

konnotasie aan die woord warden is wyd. Van sy engsle beleken is lot sy 

breedste begrip betoken dit ' bewaker' in oil: sin om Le regeer onder die 

vaandel of opdrag van n ho~r gesag met outonomie van uitvoering. l11tlar met 

verantwoording aan die ho!!r gesag (SOm 1970:2 384). Solank as die persoon 

aan bepaalde riglyne uitvoering gee, is die wyse waarop hy dit ver'kry nie 

voorskrifte Ii k nie. Of d Ie term of woordkeuse doe 1bewus, instinktief 

intu'tief of met voorbedagte rade in gebruik gesLel is. is nie duidelik nie. 

Dit blyk weI duidehk dat dit gouer inslag as enige van die atlder terme gevitlo 

het veral by die Britse model. Dil bly egter 'n interessante ketlse wanl dil 

is juis die konnotasie aan die w()ord verbonde waL die karakLer von die 

onderwysersentrumhoof tipeer. 

Die Afrikaanse verlal ing vdn 'warden' interpreteer nie presies dieselfde 

betekenis nie. Die algemene betekenis. volgens die verlaling, is opsicLer, 

bestuurder. voog, bewaarder, direkteur (fiN; A E 1976: 738). Nie enige van 

hierdie betekenisse kan die werklike gees van die onderwysersentrum r'ct lekteer 

nil'. 'Direkteur' is die aanneemlikste, maar SOil verwarring m,~t ander 

rangordes in die hi~rargie van die plaaslike onoerwysdepartemente skcp. Die 

klaarblyklikste kellse is 'sentrumhoof' - wal ook op lyn staan mel anrl~r poste 

in die i nfrastruktuur. soos skoolhoof, museumhoof, hoof van 

onderwyshulpdienste. ensovoorls. 

Aangesien daar geen algemene model bestadll vir 'I) presisering ViH1 d,e 

bestuurstaak van n sentrun~oof nie - daar bestaan we1 opsigtellke verskille 

tussen die Britse en Amerikdanse konstruksies (Caldwell 1979:517) blyk daar 

weI tematiese punte van ooreenstemming te bestaan. Daar is rlan ook die 

neiging om na die filosofie onderl iggend aan of wat die sentrumeedagLe ten 

grondslag 11 te verwys vanwe~ die uniekheid of eiesoortigheid van die omvane 

en bestel eie aan elke sentrlJlll (Burrell 1976:423; Feiman 1977:396; Kahn 

1979:2; Campman 1980:440). Burrell beweer dat daor niks insidf'nteel ollltrerlt 

die filosofie van onden/ysersentrulns is nie; inteendeel, hy stel dil dat 

hicrdie filosofie juis dle karakleristieke en betekenisvolle aspek van 
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onderwysersentrums vorm ( Burrell 1976: 423). 

Basies kom hierdie filosofie daarop neer dat 

" 	 die eerste prioriteit in die taakprofiel van 'n sentrumhoof is om ilan 

onmiddel1ike en aktuele professionele behoeftes van p.'aU i serende 

onderwysers te voorsien; 

if om 'n interaksie tussen onderwysers uit verskillende v1akke te 

bewerkstellig, d.w.s. vanaf die beginneronderwysers tot onderwysers in 

uitvoerende posisies in die skoo1praktyk: 

* 	 om 'n skakeling positief te versterk in die hil!rargie van onder­

wys i ns te 11 i ngs, d.w.s. op primere, sekondere en tersiere 

onderwysvlakke: 

* 	 om gebruik te maak en te delf uit die onuitputbare bron van kundighede 

en ervarings van die onderwyserkorps: 

* 	 om 'n neutrale arena te skep waar onderwysers vry van die amptenary, in 'n 

gees van aanvaarding en mededeelsaamheid, welvtillendheid. professione1e 

oortuiging en in 'n ondersteunende, geborge leeromgewing kan verkeer en 

gedagtes asook wenke met betrekking tot die onderrig van 'n vak kan 

uitruil. 

Dit is weI duide1ik dat onderliggend aan hierdie filosofie 'n 'grassroots'-, 

'bottom up'-beglnsel gekoppel is. Dit is ingestel op die behoeftes van 

onderwysers wat uit eie geledere ge~dentifiseer en in werk li kheid 

eendimensioneel verbind is om antwoordend teenoor hierdie behoeftes op te tree 

(vgl. Levin &Horwitz 1976:438; Petit 1978:315; BrUgelmann 1978:37: Eggleston 

1979:351). Dit is die onderwyser wat hier sy ele voorwaardes stel oor daardie 

aspekte van sy inskerping ten opsigte van indiensopleiding in nie-formele 

onderwysverband. m.a.w. wat hy as kern van sy probleem. behoefte, verryking of 

wat hy as gebrek of leemte in sy professionele mondering beskou. 

Diverse redes vir die onsuksesvo1le bestuur van onderwysersentrums, of kritiek 

wat uitgespl'eek is waarom onderwysersentrums nie ondersteun word of was nie, 

word hier aangehaa1: 

-34­



"Simple logic would follow that this process of up-datIng and 

augment i ng teacher competenc ies should pey'haps be determ i ned by 

those who implement the skills rather than 'ivory tower' 

philosophers who debate innovation from a distance." (Cooper & 

Tolliver 1979:141) 

"The Center environment is neutral, associalE'd neHher with a 

particular school nor with a university." (Feiman 1978:5) 

teachers are self-motivating professionals who are capable of 

determining their own needs ••• " (Rebore 1982:182) 

"In Britain there is no one model. There is a8r['(,ment to keep 

professors of education at arm's length." (Caldwell 1979:18) 

"There was in fact. a fear that institutions of higher education 

could too easi Iy dominate centres housed eHher within their 

buildings or relYlng too much on their faciliLies." (Schools 

Council 1970:15) 

"In-service experiences for teachers in our schools have been 

avoided by teachers because they were planned by administrators 

with little regard for teacher needs." (Petit 1978:317-318) 

"This leads to one of the IlICst striking, even revo lut ion~;'y, 

aspect of the concept of the teachers' centres; the 'bottom up' 

planning and initiation. It is in sharp contrast to LI,e 'top 

down' vlew of educat Iona I devs 1opment thil t has characteri sed so 

much of post-war educational and development change In [nf,Llnd." 

(Eggleston 1979:351) 

Hlerdie bogenoemde voorbee Ide i 11 us treer in 'n ma te waarom onderwysers 'n 

weerstand opgebou het teen die vooy'skriftelikheid en die rigiditeit fIIaar veral 

die preokkupasle met verbetering vaT! kwalifikasies wat as sodanlg deur 

indiellsopleidingskursusse geVmpl iseer word. Oi" onderv,ysersentrWl1begrip 1$ In 

wese n natuurlike uitvloeisel van hierdie weerstand. Die bpgeerte am ken"is 

te verkry, te verbeter of te vernuwe, moet nie a 1tyd dnn ",I'll of ander vonn van 

amptelikheid, by. apleidingskursusse, or I {lll tet'i ngsktJrs U'> SP, 
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gekoppel word nie; inteendeel. onderwysers as leerders behoort eerder as 

professionele navorsers 'n beherende invloed uit te oefen oor die doel. inhoud 

en struktuur van opleidings/opvoedingsprogramme binne die sfeer van hulle eie 

geYdentifiseerde behoeftes. Die probleem kan onstaan dat nulle nie direk 

verband nou met die onmiddellikheid van 'n probleem nie. Vergelyk weer een5 

die "ivory tower' philosophers', 'professors of education at arm's length', 

'dominate centres', 'planned by administrators', ens., Soos 11lervo aanr;ehaal 

(vgl. ook Thomson 1983:79; Rowlands 1983:81). 

Die onderwyser is 'n volwaardige beroepsman in sy eie klaskamerpraktyk. As 

implementeerder van onderwysvaardlghede is hy in die beste poslsie om 'n 

oordeel te vorm, hetsy oor sy eie tekortkominge of in die toepassing van 

voorgestelde onderwyspraktyke. Die feite of die kennis of die hulp of die 

aanmoediging of die kritiek vlat ny ver]ang, kry ny seIde by formele 

opleidingsprogramme. Hierdie 'einstellung' of 'mental set' of 

'geestesinstelling' ontstaan hoofsaaklik teen formele oplei-, 

dingsprogramme!kursusse vanweM die gevoe] dat daar vir hom geredeneer word wat 

hy veronderstel sal wees om te moet weet of waar hy te kort skiet of waar daar 

vir hom gedink word watter prosesse hy moet deurloop. Kortom, hy het geen se 

in die opstel van sodanige programme nie (vgl. Thornbury 1973: 1-14: Adams 

1975:9-62; Henderson 1978:11-33). Wat hy verlang is ondersteuning en nie n 
uitgebreide re1aas oor die aanloop tot sy veronderste1de prob1eem nie. Die 

praktiserende onderwyser is in die beste posisie om te bepaa1 wat sy 

onderrigbehoefte is (Rust 1980: 122). In a1les soek hy 'n onmidde1like 

op10ssing. 'n Formaat waarin hy hierdie doe1 kan bereik. is vir hom die kern 

van die benoefte. Forme1e kursusse dien hulle doel, maar slegs in die vorm 

van ~ verbreding van bestaande kennls. 

Die ontstaan en ontwlkkeling van onderwysersentrums wi1 bewys lewer dat die 

onderwyser 'n ondersteunende mi 1leu soek I'laar hy sander negat iewe spanning e'l 

op sy eie voorwaardes met 'n groep enersdenkende kollegas 'n ste1se I of 'n 

slsteem van selfhulp en mededee1saamheid of 'n vorm van po1ivalentheid of 'n 

geeste1ike krulsbestuiwlng kan ontwikkel. Onderwysers is meer as blote 

verbruikers of passiewe luisteraars. Hul1e is In ele reg professionals 

who are guiding their own development and growth" (Petit 1978:317; Rebor-e 

1982: 182). 

In enige professione1e beroep word 'n Idea1e beoefenaar vooropgestel. Tog blyk 
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dit in die praktyk dilt dailr in werk Ii kheid drie kategol'ie/l bcstaan .,aarin 

beroepsmense i ngedee I kiln wOl'd. Die onderwysberoep is hierin geen 

uitsondering nie. 

Rebore (1982:182) kategoriseer een groep as selfgernotiveerde mense wat daarloe 

in staal is om hulle eie behoeftes te idenl i fiseer en It:' bepaal. Gray 

(1980:128) tipeer n ander groep wat n houding van active disafrection' 

besit - moontllk al waarin hulle aUief is. Hiedi .. groep is die apaLiese of 

onverski Illge persone wat geensins of weinig belang het by enlge opvoedkundige 

vernuwing van ellige aard. Dit is nu1le wat in werklikheid nooit betrek was of 

betrek word by selfgerigte onderTi!', of besluitlleming nie (Caldwell 1979:519). 

Die invloed wat die besondere onderwysel' in hie"die geva I uit die !',rol?p oor sy 

eie situasie of omstilndighedt> het., het nie mel die tyd vergroot nil'. d.w.s. hy 

kon nie kry wat hy geglo bet sy reg is nie. Hy was oortuig ddt 'dit' hom 

toekom, m(lar hy wou geen moeHe doen om 'dit' wat horn Loekom te regver'dlg nie. 

As gevolg hiervan. het hy hom onttrek en werk gevolgl ik volgens die 'boek' 

('active disaffection' - aktiewe misnoegdheid (Gray 1930:128). 

Die derde kategorie onderwyser leef in werklikheirl binne 'n neeutiewe 

spanningsveld. Die erkenning van 'n leemte of behoefte of probleem impl iseer II 

erkenning van n swakheid en nie van n krag oie. Om so 'n 'kt'aak' in sy 

mondering te erken. is om sy st(ltus as 'n beroepsmens daarmee in die gedrang Le 

bring. Dit kan ook enige 'kanse' op bevordering in gevaar stel - lrouen~. hy 

is selfs sy hUidige pos nie altyd seker nie (~lilr'tU5 1978:vi). 

Daar kan heelwat geredeneer word WBarom die selfgemoliveerde professionele 

onderwysmens 'n weerstand teen die 'akademiese' en 'ivoortoringfilosOl.e' het, 

of hulle op 'n afstand wi! hou om I iewer tnE'er op androgogiese Vlilk met sy 

eweknie te vel'keer. Oil is moontlik omdaL die basiese beginsel van 5ukses van 

die Britse model ten opsigte van onderwysersenlrums Juis dilarop berus dat die 

sentrum werklike. rl!Ule. substantiewe en ollllliddc]like ondet'wysbehoefLes 

bevredig en nie die veronderstelde pr'oressioflE'le behoeftes en belangslelllf1gs 

van onderwysers nie (Julius 1976:250). 

Met inagnemlng van al die genoemde fakton'! Will in hierdie konside,-ans gestel 

is. staan die onderwysersentrumhoof voor 'n polivalentheitl van 

bestuurshandelinge en bestuursbeslissings wat dit nie 3illlne('tnlik sal 'naak om 

riglede riglyne neer te Ii nie. Die sukses vall 5y besluurslake. -handelinge 
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en -besluite 11 juis in die uniekheid van elke sentrum en hoe hy hierdie 

sentrum gaan bestuur. 

2. BESTUURSAREAS 

Soos met die bestuur van enige organisasie bestaan daar verskeie areas wat 

noodsaaklik is om ~ vlot verloop van sake te verseker. Die betrokke doelwlt 

van elke organisasie bepaal hoofsaaklik watter benadering ge'lmplementeer sal 

word om juis die beste gang van sake aan die loop te stel. Dit kan ook met 

reg Bestel word dat elke organisasie uniek is. n Fabrieksbestuur het 

andersoort i ge prob I erne teenoor die van 'n bank. onderwys i nste 11 i ng en so meer. 

Maar. die uniekheid van probleme word t~ dikwels oordryf of oorbeklemtoon. 

Die uitsluitlike doelwit van enige organisasie is sekerlik die maksimering van 

langtermyn-'profyte' deur die maks imering van konsumentbevl'ediging. Vir die 

skool as organisaslestruktuur beteken dit dat die bestuur daurop Berig moet 

wees om onderwysers en leerl inge so effektief bymekaar uit te bring dat 'n 

langtermynonderrigeffek. maar vera I leereffek. verkry sal kan word. Sou 

hierdie ooreenkoms as basis van bespreking geneem word. behoort daor n graad 

van ooreenkoms in die tipe probleme te wees waarmee al d'ie organisasies 

gekonfronteer sal word. Al sou twee probleme totaal verskillend van mekaar 

weeSt behoort die proses of metode van analise in die soeke na 'n oplossing in 

albei Bevalle geldig te wees (Johnston s.j.:l). 

Bestuur as sodan;g het ook inherente ooreenkomste. al sou die benadering as 

gevolg van die organisatoriese bestel verskil. Bernard stel dit dat om 'n 

algemene verklaring van 'bestuur' te gee beslis nie maklik is nie (Bernard 

19H1:15). Hy stel dit ook dat bestuur in 'n organisasle voorkom. maar die 

organisasie is self die gevolg van die bestuursaktiwiteit (a.w.). As daar na 

die etirnologie van die woord 'bestuur' gekyk word. dan is die oorspronklike 

betekenis vervat in die Latynse woord 'manu-gere'. d.w.s. "n perd hanteer of 

afrig' (vgl. die Engelse woord 'manager' - 'manu-gere'). Daar het met die 

verloop van tyd 'n betekenlsverandering ontstaan en is die betekenis 'met die 

hand lei' aan die woord gekoppel. H;eruit het die huid;ge betekenis van 

'leidinggewing' mettertyd ontwi kke 1. a Ihoewel die oorspronklike betekenis 

verband gehou het met die afrigting van perde. Die moderne betekenis. onder 

andere. is om die gang van sake dour jou eie toedoen te beheer (SOm 
1970: 1 197). Bestuur word dan gekoppel aan leiding. In a lle geva lle het 

besluur of leiding te doen met die idenlifisering van probleme of siluasies om 
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daardeur doelwitte te slel wat bereik moet word d<:ur 6f die probleme op I.e los 

6f situasies te verander. Oplossing vall problf:lIle en die neem Viln besluite 

daaroor en oor ander faseUe van die oq"anisasie, is en kan beskou word as dh! 

kern van doeltreffende besluur. Hlerdie IS faselte wat van die besluur of die 

leidinggewer verwag word. HiHmee word soveel ander fasette Ingesluit dat 'n 

formule gevind moes word 0111 die taak van die bestuur of dan die leler te 

omskrywe of nader te presiseer. Die akroniem, BOlK, word dan algemeen aanvaar 

as die formule waarop doeltreffende bestuur berus. BOlK Beplanning, 

Organisasie, Leiding en Kontrole (Beheer) - omvat al daardie aspekte waarmee 

goeie en doeltreffende bestuur geassosieer word, hetsy dit doe lwi tbestuur, 

deelnemende bestuur, of watter vorm van bestulJr ookal is. Hicks & Gullett 

(1976: 191) sluit eg\.er kommunik,lsie, kreatiwiteH ell ll10tivering wat alles 

heenwys na besluitneming hierby in. Vir die doeleindes van hierdie studie 

word daar volstaan by die algemeell aanvaarde 130lK-akronicm. 

In die Konsiderans is daar na die uniekheid van elke onderwysersenlrum verwys. 

Die aard en beste! van elke sentrum word ook heraal deur die persoonl ikheid 

van die sentrumhoof. Daar is ook op gewys dat daar nil' 'n a 1gemecn aanvaarde 

definisie vir die beskrywing van ~ onderwysersentrum beslaan nie. Daar 1S 

nadruk gele op die filosofie wat onderliggend is aan en beskl-ywend is V It ­

elke individuele sentrum. Ilierd!e filosof!e is ook e'ie aan die aard en omvang 

van onderwysersentrums. Ilierdie fi losofie word egter hy elke sentrum 

aangetref. Maar SODS hierbo na verwys is, b!y die heginse] van bes\.uur of 

leiding d!eselfde nieteenstaande enige uilerlike verskille wat daar In 

benadering of politisering mag bestaan (vgl. Ilicks &Gullett 1976:191). Die 

begrip 'bestuur' omsluit dan in korl die volgende bestllurshi'ndel inge: 

kommun I kas i e* 
be~nvloeding van gedrag* 

* 	 beplanning van doelwitte 


neem van beslissings 


* 	 toewysing en aanwysing van hulpbronne en mense 


hanter1ng van konflikle 


beheer van verandering 


OJebber 1977: 17) 

Webber ste I dit verdeI' dat die bestuurder bo en beha lwe dil wal h ierbo genoem 

is, n sekere ori~ntasie bring ten opslgle van die verrigting en slyl van 
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besluitneming (a.w.:18). 

Indien die begrip 'besluur' boslaande omsluit. sal die bestuurslake van ~ 

bestuurder die volgende insluit: 

* GESAG EN DElEGERING: 

Die grense van gesag word gedelegeer aan ondergeskiktes en hulle neem 

besluite om die taak uitgevoer ts kry binne daardie bepaalde grense; 

* HANDElING (AKSIE): 

Die bestuurder tree nie intuVtief op nie. maar beplan sy handelinge 

(aksies, optredes). d.w.s. hy bepaal watter handeling (aksie, optrede) 

hom die verlangde resultaat sa I gee; 

~, KOf1MUN IKAS IE: 

KonHnunikasie is tweerigtend van aard, d.w.s. werk of take wat gedelegeer 

is, is uitdagend maar is doelwitgeori~nteerd. Hiermee w0rd die 

delegering van gesag en die grense Ylaarin die gedelegeerde mag beweeg. 

baie duidelik uiteengesit sodat daar geen twyfel oor werkverrigting 

bestaan nie. Die 'need to know' en nie die 'want to know' nie is hier 

van kardinale belang; 

* KONTAK: 

Standaarde word deur die bestuurder bepaal of ontwi He1. Die 

gedelegeerde sal dan self enige afwykings op eie insiatief regstel en 

die bestuurder bemoei hom met die uitsonderings; 

* BESTUURSTYl: 

Die bestuurder sal en kan kies watter bestuurstyl hy sal wil toepas, 

afhangende van die heersende situasie. Dit mag demokraties. 

outokraties. ~ kombinasie van beide of n 'laisser-faire'-benadering 

wees; 
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* BESTUURSWERK: 

Die bestuurder sal hom kwalik bemoei met die werk waarmee sy 

gedelegeerdes besig is. Hy sal eerder spesialiseer om bestuurswerk te 

verrig. d.w.s. beplanning, organisHs;e. leidlng en kontro1e 

(beheer)(BOLK) meer effektief toe te pas. 

* ETOS: 

Die skepping van netas, d.w.s. die ideale, sede1ike gesindheid en 

gebruike van die mens, en wat binne die infrastrukLuur geoptimiseer 

word. Hierdie etos is geensins efemer!es van aard nie en ont.wikkel oor' 

'n peri ode wat ten nouste saamhang met die bestuursty1 van die 

bestuurder. 

3. FUNDERING VIR DIE BESTlIURSTAAK VAN DIE SENTRUt-lHOOF 

Om as onderwyser tq kwalifiseer moes die studentonderwyser 'n naskoolse 

opleiding genieL hel. Hierdie opleiding het verskeie fasette van didaktiesc 

beginsels, metodieke en vakdidaktieke ingesluit. Later het hy as onderwyser 

gekwal ifiseer en sodoende as 'n beroepsmens aanvank 1ik sy taak opgeneem. Deur 

die jare heen het daar 'n groeiende besef van professionaliteit by hom poscevat 

omdat hy 'n verantwoordelike en verantwoordbare posisie in die sa,,'el"wlng 

beklee het. Daar het egter '11 inher'enle leemte tot professionalisering hestaan 

omdat daar in werklikheid geen amptelike erkenning was in vergelyking met 

ander professies van 'n professionele status nie. r~et die daarstell ing van '11 

onderwysersraad in die RSA waarby alle blanke onderwysers verp! ig is om aan te 

behoor't voordat hulle hul beroep kan beoefen (viet op d ie Sllid-Afrik~anse 

Onderwysersraad vir Blankes, 1976).i5 daar vir die eerste keer riglyne vIr 

die onderwys as n erkende profp5sionele beroep neergel@. Die status hieraan 

verleen. word bepaal Len opsigte van die vereistes VIr kwaliflsering en 

optredes vir die beoefenaars daorvan. DIe beroep is beveilig onder die 

genoemde Wet (artike1 15.1.a) en daarom is dIe onderwyser ook onderhewig aan 

dissip1inere stappe wanneer hy die kodes van gedrag en oplrede sou oortree. 

Terselfdertyd word hy egter oak beskerm Wilnneer hy oortt/ig Is dilarViln dilt daar' 

teen hom gediskrimineer sou word. Sy status word dus as 'n professione Ie 

persoon erken en daarom is hy geregtlg op al die voordele waL dil vir hOIl! 

inhon. Sodoende verkry hy ook indirek inspraak In die opleiding wat hy 
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verlang om hom beter vir sy taak te bekwaam. 

Die groter bewuswordlng van die ontwikkeling op vele terreine. uitbreiding van 

kennls. tegnologiese ontwikkelinge en die gepaardgaande klem op vernuwing. het 

feitlik itlle instansies genoop om verdere en indiensopleidingsprogralTll,le vir 

hulle werkers daar te stel om te kan voldoen aan hierdie eskalerende eise van 

die samelewing. Die onderwys as professie kon nie en het nie agterwel! gebly 

nie. Nogtans het daar 'n behoefte ontstaan om onmiddellike onderwysleemtes en 

-behoeftes te bevredlg. Voortgesette onderwys op 'n meer nie-formele v1ak, 

d.w.s. volwasse onderwys, het 'n lewensfeit geword. 

"Excitement. innovation, the sense of growth and development. 

make adult education one of the most interesting fields of 

higher education. Also. in the past decade. a new 

characterist ie has begun to emerge: maturi ty." (liaygood 

1970: 191 ) 

Volgens Saxberg (1979:118) bestaan daar drie dimensies in die beroepskader van 

'n individu op 5y weg na beroepsvolwassenheid: 

* 	 Daar is di e persoon li ke weg van groei en volwassenhei d wat nie 

alleenlik fisieke en geestelike maturasie insluit nie, maar ook die 

ervaring, opvoeding. opleiding en ander insette wat die individu mag 

voorberei vir dle lewe; 

* 	 Tege1ykertyd is die indivldu ingeskakel by die ku ltuur en sedes. 

hoofsaaklik familiebande. van die gemeenskap waarin hy woon; 

Die beroep wat hy beklee is die derde dimensie wat weer op sy beurt 

drie fases omsluit: 

** die eersle werkservaring waar hy gewilliglik gereed is om dit 

uit te voer wat die organisasie en sy meerderes van hom verlang; 

dan onstaan daar 'n volwasse besinning oor sy werksbetrOkkenheid 

en 'n moontlike kritiese evaluering van sy meerderes en 

ondergeskiktes se bydrae sowel as die doelstelllngs en doelwitte 

van die organisasie as n geheel; 
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{~-::- ell laastens, 'n geeslelike berusl.ing ill dip feit dal rlit die 

hoogste vlak in c,y beroepis wat hy heelwilarsky"lik sal kdn 

ber-e i k. 

Tydens hierdie laaste fase moet die aanvaarding rus bring, nlDar ook die besef 

dat hy nou 'n senior 'staatsmal1' is wat 'n belangrike 1'01 het om nog le vert.olk. 

fly kan nou die geleenthede bied aan die nuwe generasle en so uil sy rype 

lewenservaring hulle die lye!! toon ten opsigte van hllile beroep (Saxber'p, 

1979:118). floewel die bostaande stellings as hipoteses aanvaarbaar sou wcps, 

werk dil nooil in die prdktyk uit nie. Daar te vee' onbepaalhare en 

ondefinieerbare faHore wat so 'n persoon in stroomversnellings kan laat beland 

wat hom nie heelhuids anderkant sal loat uitkom nil'. [lke indlVidu is 

aanhoudend besig om 'n kompromie te lref lIIet 'n konkurt'erellde sam~lewinr. Wilt sy 

prioriteite in die g<:?drang bring. [en hiel'van is om op die huoel,e ie bly in 'n 

mededingende omgewing van ontwlkkel inge in sy beroep. Die eise wal aan hom 

gestel word - hetsy deur homself of deur '£1 meerdet'£! of d,~ur die druk van 

omstandighede - dwing hom om weI,! te vind waar hy onmidrlell ike bevrediging kiln 

kry - al Is dit dan net om sy huidlge posisie te beveihg. Sommige vall 

hierdie eise is dringend en dwingend en hy soek nou ~ uitlollls. Oit is hier 

waar volwasse opvoeding vir baie onderwyscrs die antwoorde kan verskaf. Oil 

is dalk ook die rede waarom onderwysers('ntrums van '11 ger'egvenligde be~t.ailll 

verseker is omdat hulle juis aan hierdie onmiddel likheid vergestalling gee. 

SINTESE 

In die voorafgaande uiteenselting is kortllks redes aangevoer wal kan lei Lol 

die identifisering van die bestuurstaak van die senlrurnhoof en watter inset te 

van hom verwag word. Dlar is verwys na die unielheid van die 

onderwysersentt'umbestel len opslp,te van die 'diversiteit. in di!" ecnheid', die 

invloed van die persoof] v(ln die sentrumhoof oor die vel'loop en ilJlplementering 

van die onderwysersentnml. die onderwyscr se sooke na 'n olldcrsLeunende lIIi Ilpu, 

die drie katep,onell onderwysers Will a<lngeLr'er word asook die pol ivah,tlsle van 

die sentrumhoof se taakprofiel. VerdeI' is daar verwys na die verski I lend!" 

bes tuursilreas, be$ lllurs Lake van 'n bes I.lIurder ell da I' bes t.uur en lei d i Ill( 

sinonie'" is. Oil" teikengroep, nl. dip ollderwysbe,'oep, i~ &e~de/lt.iflseer "n is 

as 'n statutere professionele groep beskryf met die reg op ilanspraak op 

vernuwing op a lie terreine van hulle bero"p. tundilmpnl(>e I LoL die regLe V<Hl 

elke mens. is sy reg 0111 te leer en le ken. In aallsluiting by die drie 
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kategorieH van onderwysers wat hierbo beskryf is, is daar ook na die drie 

dimensies van professionaliteit na aanleiding van Saxberg verwys. Oit wil dus 

blyk dat die bestuur van on onderwysersentrum kompleks van aard is. am 
pertinente voorskrifte te wil neerle, sal geen doel dien nie - trouens. dit 

sou die werklike sin en omvang van die sentrumhoof se bestuurstaak slegs 

bemoeilik en dit selfs verydel. 

Die bestuurstaak van on organisasie word as universeel beskou. Die 

bestuurstake en bestuursfunksies is in essensie dieselfde nieteenstaande die 

tipe organisasie wat bestaan. Trouens, dieselfde basiese beginsels van BOL~ 

word deurgaans toegepas. Nog n kenmerk van die bestuursfunksies is dat hulle 

iteratief is. d.w.s. binne elke kader van die funksle word dieselfde beginsels 

herhaal. As daar beplan word. word organisasie, beheer. leiding, ens. in 

daardie betrokke funksie betrek. Al die funksies kan derhalwe ook as 

subfunksies van mekaar beskou word. n Bestuurder wat dus hierdie beginsels of 

funksies konsekwent toepas, het on hoH waarskynlikheld dat sy bestuur effektief 

sal wees of dan miskienn verbetering op sy voorafgaaande bestuurspogings sal 

wees (Hicks &Gullett 1976:187-192), 

"But it is not necessary that a principle be valid for every 

conceivable circumstance, every Ume .• , it remains the manager's 

job to use judgement in determining when to apply a certain 

principle," (A,w.:192) 

Die feit dat al die funksies iteratief is, beklemtoon die gedagte dat daar in 

werkl i kheid geen demarkasle tussen die onderskeie funks ies kan bestaan nie. 

Elke funksie is afhanklik van mekaar. net soos die onderdele van n motor of 

die menslike organe op die ander staat maak om effektief te kan funksioneer. 

I-leg Iat i ng van een of ander komponent kan nog tot funksioneri ng lei. maar die 

oorspronklike doel kom nie meer tot sy wettige reg nie. 14aar daar het 

rasionalisasie plaasgevind. 'n Bestuurder se taak is en bly wesenlik om dinge 

gedoen te kry: 

* deur die inspanning van andere. 

deur gebruik te maak van die hulpbronne wat ter hand is. en 

l' so effektief. so doeltreffend en so ekonomies as moontl ik ten opsigte 

-1\4­



van arbeid. tyd en geld. 

'n Sliksesvolle bestuurder is altyd ingestel op verandering en pas sy kundlgheid 

en vaardlgheid van besluur daarby aan. In die begelelding van mense (L.W •• 

nie maniplilering nie). moet hy die noodsaaklikheid besef van veranderinge in 

die selektering. opleiding. organisering. informering. beheer en kompensering 

van mense. Oi t vonn s legs 'n gedee I te van sy In Leraks ie met \\Iense. In die 

Implementering van hulpbronne moet hy op die hoogte bly en presiese en 

rasionele metodes aanwend ten opsigte van hierdie bronne wat gedurig verander 

en ontwikkel. Hy moet dus sy rypheid. bUigsaal1lheid en kreatiwiteit. inspan tot 

die oplossing van probleme wat gepaard gaan met veranderinf,. Hy is, in 

werklikheid. 'n politroop. Trouens. Schiff stel dit baie ironies dat " ... the 

principal must realize that the only constant to be cflfltinually conft'ont"d is 

change ilself" (Schiff 1978:122). Die LIAT-, WMR-. WANNlER-. WMROM,. fiDE· en 

WIE-vrae vorm dus integrale dele van sy beplannlng (Pansi"i 

1977:lntroduction). 

'11 Aksioma moet hier gestel word. n1. dat alle persone Wilt met '11 doe1 werk en 

streef na die bereiklng van '11 doelwit deur die ko8rdlnering van die poging~ 

van ander mense. besig is met 'n besluurstaak - dit geld nle net vir persone 

wat uitvoerende posisies in die samelewing of '11 organisasie beklee nle. Die 

onderwyser is dus in wese ook 'n bes tuurder. Maar. bestuurswerk is die 

eisendste. komprehensiefsLe. kritiekste en subtlelsle van aIle lI1enslikc 

aktiwiteite (Marx 1979:57). Oit verg dus van die bestuurder sakere 

eienskappe. O.a. kenn!s. vaanligheid en ervaring. Alhoewel dIe aksiollla hierbo 

vir alle onderwysers geld. is daar slegs 'n beperkte groep wat dIe sogenaamde 

statusposlsie, n1. die bestuurspos wat geassOSleet' word met '\1 besondere 

posisie SODS departementshoof. adjunkhoof. hoof en inspekteur van onderwys. 

ellsovoorts. bek lee. 

Watson onderskei tussen sewe slsteme of stelsels ill die opvoedkundige 

situasies binne die raal1lwerk van die besLlIursbestel: 

1. die ruimtelike of geograflese sisteem, 

2. die taaksisteem, 

3. die sosiale sis teeln, 

4. die Kultuurslsteem, 

5. die regeri ngs is teem. 
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6. 	 die ekonomiese sisteem, en 

7. 	 die politiese sisteem. 


(Watson 1982:18-22) 


Daar is sin in ~Iarx se siening soos hierbo gestel as al hierdie faktot'e in ag 

geneem word. Daarom is dit noodsaaklik dilt die beoefenaar van bestuur sekere 

eienskappe moet ontwikkel wat hom in die uitvoering van sy taak kan help, 

Weer eens stel Watson sekere riglyne voor Wilt die bestuurder se taak 

vergestalting kan gee: 

"The practitioner in management should develop 

* 	 diagnostic skills in identifying the most significant elements 


within the situation which confronts him; 


* 	 an understanding of a range of possible strategies; 

* 	 an ability to match strategies to the salient elements of a 

situation so that 'closest match' choices can be made: 

the skills of operation planning and Implementation (including 


monitoring and control)." 


CA.w. ) 


Hooftrekke wat uit die voorafgaande besprekings na 'lore kom kan gereduseer 

word tot vier elemente. nl. beplannlng, organisasie, lelding en kontrole 

(BOLK). Hulle is alreeds as 'n aanvaarde formule gestel (vg1. par. 2). 

3.1 BEPLANNING: 

Beplanning is die voorneme wat 'n mens wil uHvoer of die skema of ontwerp vir 

'n onderneming wat vooraf uitgedink en lIitgewerk is. Dit Is ook die berekende 

manier of stelsel waarop lets ui tgevoer moet word om dit in 'nvaste skema of 

vorm te plaas. Dit is om iets vooraf te re~l (HAT 1976:57, 648; VA\~B 1972:84, 

753; SOED 1970: 1 515). ~'arx omskryf beplanning as die doelbewuste besinning 

oor die doelwitte van 'n ondernem1ng, die rniddele en aktiwlteite wat daarty 

betrokke is. die probleme wat ondervind mag word en die opsLel van die mees 

geskikte aksieplan vir die effektiewe bereiklng van daardie doelwitle (Marx 
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1979:58). Bernard beklemtoon dit dat 'n waardering gemaak moet word van die 

doelwiLte asook die meLode. Die belangrikste raselle is dan beleid dit. wat 

die rigting aandui; doelwitle - dil wat bereik wII word; metod" die 

werksmetode en d';e middele wat aangewend kan word; en evaluering 'n 

waardering van die doelwitte en metodes. fly voeg v~t-der by dat dit 'n mate van 

voorspelling vereis (Bernard 1981:24). Sergiovanni & Carver Leweer dBL 

beplanning 'n proses is wat beslllitneming voorafgaan. Hierdie proses word 

gedifferensieer van enige ander besluit wat vooraf geneem word deurdat dit 

sistematies. doelbewus en konLinuerend van aard is (Sergiovanni & Carver 

1980:284). Hicks & Gullett beklemtoon realistiese doelwitte en daarom is 

beplanning die vasstell ing van organisasiedoelwitte, die voorspelling van die 

omgewing waarin die doelwiLte verwesenlik kan word en die bepal ing van maniere 

waardeur die doelwitte gekonsolideer kan word. Maar. n ••• it Is a bad plan 

that admits of no modification" (a.w.:269). Beplanning is om 5005 na n 

bewegende tei ken te mi k. Daar moet 'n wakende DOg gahol! word en aanpass i nfs 

sal altyd nodig wees (Hicks &Gullett 1976:263-278). Webber 5lel dit dat daar 

baie definisies van beplanning is. 5005 om daaroor te besin oor wal verlan~ 

word en hoe dil bereik kan word; die voorafbepal ing van wat gedoen moel wot'd; 

voorbere idi ng vir die toekoms deur bes I uite nou te neem. Hy voeg verder by 

dat die doel vlln beplanning nie is hoe presies die toekoms voorspel kan wor'd 

nie. maar eerder om dinge bloot te 5tel wat vandag gedoen moet word om 

sodoende 'n toekoms te verkry (Webber 1977:263). 

Reeds in 1881 is die lewensfeit al gemelLi: 

"Experience it is lrue is a good school. bUl lhe fees are high. 

and the course is apt to be long and tedious. And 1l is a greal 

part of the economy of I ife to know how to turn to profitable 

account the accumulated experience of others". (Fitch 1905:2) 

Ervari ng het dan oak bewys dat geen sind ikaat. rnaatskappy. organi sas ie. 

instelling. ens .. op 'n lukraakwyse die bestuur daarvan kan behartie nie. JUl'; 

vanweM die onlsettende tempo waarteen kennis en legnologie lans ontwikkel. 

stel dit net soveel eise aan die onderwyserskorps am op die hoogle te probeer 

bly met al die ontwikkelinge. Die handels- en nywerheidswlreld wi] h~ dat 

die skole die leerlinge op '0 pei I bring waar hulle nie aallvanklike opleiding 

hoef te verskaf nie. Hulle wil voortbou op die onderrig wat verskaf is. 

Weens tyd \>Iat produksie en daarom geld beteken kan hiprdie "erelde nie 
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tyd verkwis om basiese kennis by le bring nie. Dit is die skole, wat 

uiteraard ook die onderwyserskorps impliseer se taak, om hierdie basiese 

vaardighede, kennis en die toepassing daarvan op n funksionele en 

doellreffende wyse by die leerlinge tuis te bring. Die gebiedende wyse van 

die moderne tegnologie het 'n besondere invloed op die vereistes vir 

doeltreffende bestuur en daarom goeddeurdagte beplanning. Beplanning 

koHrdineer die aktiwiteite van die organisasie en rig hulle op n bepaalde 

doelwit of doelwitte wat vooraf gestel is. Goeie beplanning skakel impulsiewe 

en lukraakhandeling uit, ofskoon toevallige handeling soms noodsaaklik is om 

by n bepaalde situasie of skielike probleem aan te pas. Beplanning is dan ook 

tydsgebonde. maar ook tydig en ontydig om vas te stel of daar enige 

verandering of aanpassing noodsaaklik is om die gestelde doelwitte te bereik. 

'n Gedurige evaluering van die doelwitte is ook nodig omdat juis weens 

tydsbesparing aanpassings nodig mag wees. 

Enige beplanning verg lang- en korttermynoorwegings. Goeie en doeltreffende 

beplanning kan slegs effektief wees as dit gegrond is op verkre~ feite en nie 

op menings, idees of aannames nie. lnforrnasie wat ingewin word kan beskou 

word as die basiese data waarop doeltreffende beplanning gefundeer word, 

aaneesien lang- en korttermynbeplanning hierdie basiese informasie nodig het. 

Bernard en ~larx bekleOitoon beide die insameling van inligting wat tans 

beskikbaar is en hoe dit voorsien word om dit in die toek~ns na yore te bring 

(Bernard 1981:24; Marx 1979:58). Na die analisering en oorweging van al die 

infonnasie. word alle alternatiewe sover moontlik in perspektief gestel en die 

Inees aanvaarbare alternatief in diepte ontleed. By die oorweging van die 

onderwysersentrum se aktiwiteite is hierdie perspektief werklik van belang 

omdat die onderwysersentrum - vera 1 in die RSA-konteks nie spes; fiek 

geografies aan 'n sentrale punt gebonde is nie. 5005 voorheen gestel. is die 

onderwysersentrum nie soseer 'n plek nie, maar verteenwoordig dit vera I mense. 

En waar mense (onderwysers) vrywi 11 i g 1 i k bymekaar kom 0111 oor gemeenskap1i ke 

sake in hulle klaskamerprakLyke en onderwysbelange saam te werk, daar is die 

onderwysersentrumbegrip 1n werking. 

Hierdie vrywillige bymekaarkom van onderwysers om met mekaar in professionele 

gesprekvoering te verkeer, is die taak van die onderwysersentrums wat 

daargestel is deur die onderskeie onderwysdepartemente om met die nodige 

i nfrastruktuur uitvoering te gee aan prob leme en u; tgesproke behoeftes van die 

onderwyserskorps. Hierdie infrastruktllur bestaan uit personeel en hulpbronne 
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om programme en aktilvHeite te beplan en te kollnlineer en die huipbronnf' Lol 

die gebruik van onderwysers daar te stel. Die aanbieding Viln die programmE', 

organisering van die aktiwiteite en die beskikbaarstelling van die hulpbronne 

verg goeie bepianning. Ofskoon elke sentruUl 5y eie benadering het (vgl. die 

'eenheid in die diversiteit'). Ie die 'eenheid' in die begrip 'onderwysr;rs­

ondersleuning' wat die langtermynbeplanning is, tcrwyl elke program ~ korl­

lermynbeplanlling het. Die 'diversiteit' kom in die kor-llermynbeplanning voor. 

Dit is hier- waar Pansini en I-Iatson se siening in die beplanning kan help om 

perspektief op die saak te gee en antwoorde op die onderstaande vrae kan 

verstrek: 

.:: 	 WAT: S die probleem, behoefte. leemle of die verrykingsaspek; 

* 	 WAAR: noet dil geskied ~ lokale behoefle or meer universeel; 

i~ 	 WAI~NEER: moet dit gesk ied is dil baie dringend of kan dil op 'n !lleer' 

gele~ lydstip plaasvind; 

* 	 ~-IAARON: moet dit geskied - is dit nie meer '11 individue18 saak as wal '11 

groep betrek moet word n Ie; wadl'om is dit aangevra en watler redes het 

daartoe aanleidlng gegee; 

* 	 110E: moet dit plaasvlnd - 'n werkwinkel. gonsgroep (wat misk ien 'n va(~ 

s te 11 i ng betel' kan formu leer en verges ta It i ng gee vir I a ten:- opvo I g I Illl), 

besprekingsgr'oep, -n dlnkskr,,",. die visbakllletode, sI'l1linaar, simposillnl, 

werksgroepe, lesing. eksperimenLele laborator'iummetode en so meer; 

1f 	 WIE: !noet dit han leer miskien die moei iikste van alma]? LJit k.iln nit' 

van die sentrumhoof verwag word om 'n etoloog 1.e wees oie'. d.w.s. hy I:iln 

oie n student van karakterstudie wees nie. Hy i aangp.wys op verder'R 

informasie wat hy slegs kan verkry van kennisse van die persoon wat mOAt 

optree. of van die hoof van die beLrokke persoon, of van die inspekteur 

van onderwys wat ~ professlonele opiole kan lug 001' die persoon se 

kennis en inslg met die beoogde aanbieding. Die persoon wat die 

aanbieding behartig bepaal oak die sukses dilarvan. 

~Jatson se sewe sistem(' dien basies net liS riglyne wanl SOlllllliRe van die s isleme 

is r-eeds vasgele dellr departemenlele beleid. so~s die politiese sisteem wal 
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dui op departementcle voorskrifle en beleid omdat die departemente die 

bedryfskoste voorsien en die personeel amptenare van die betrokke departement 

is. Die sosiale en kulturele sisteme behoort geen probleme as sodanig te skep 

nie want die teikengroep is onderwysers met almal min of Illeer dieselfde 

agtergrond. vera I wat betref tersiike opleiding. Die ander oorblywende 

sisteme is selfverklarend. Waar die aktiwiteite plaasvind. is onderhewig aan 

ekonomiese oorwegings en desentralisering sal afhang van die situasie. Die 

geografiese 5isteem hang ten nouste 5aam met bogenoemde stelling. Die 

taaksisteem verwys na die identifisering van die onderskeie versoeke en die 

wyse waarop die versoek ten op5igte van die aanbieding benader sal word. 

Oaar word egter weer beklemtoon dat elkeen van die bestuursareas iteratief is, 

d.w.s. elkeen herhaal homself in elkeen van die ander areas. 

3.2 ORGANISASI[: 

In 31 die werke wat geraadpleeg is, word daar na onderwy5instellings. firmas. 

besighede. handelsinstellings. regerings, koBperasies. ens.. as organisasies 

verwys. Die duidelike implise"ing is dat hulle binne hulle opset 

bestuursfunksies verrig. Die oorkoepelende benaming, organis~sie, vergemaklik 

die taak wanneer daar na sulke instellings verwys word. Ter wille van 

ekonomi e sa 1 die term c:>tJtani sas I!:! deurgaans gebru i k word en meer spesifiek 

wanneer na 'n besondere organ15asie verwys word. 'n Organisasie. baie 

silllplisties gestel, is dus 'iets' wat een of ander vorm van bestuur bes i t. 

Daar is verskeie karaktereienskappe van ~ organisasie wat, nieteenstaande die 

kompleksiteit of eenvoud van hune samestelling. universeel blyk te wees. 

Hierdie karaktereienskappe word deur Blake & t1outon geVdentifiseer as: 

..'f. doe!. 

* mense, 

4t-' mag. 

(Blake &Mouton 1981:7) 

Organisasies inkorporeer egter oneindige veranderlikes. Die trant en 

verwagtings van enige organisasie word hoofsaaklik bepaal deur sy historiese 

en tradisionele verloop. Tweedens. reflekteer Sy doelstell ings en doelwitte 

die trant en verwagtings van sy topbestuur (Hersey & Blanchard 1982:134). 
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Elke organisasie word na verloop van lyd gekrtrakteriseer deur sekE're 

gedragsmod i. l1uJ I e word 'n kenmerk of s tyJ of lranl van die belrokke 

organisasie wat hom van ander onderskei. Mel verdrag ontwikkel die 

organisasie tot waar dit n stelsel van waardes opbou wat die inselle van die 

persone wat aan die hoof daarvan staan of gestaan hel. reflekteer. lede van 

die organisasie is bewus van hierdie stelsel van waardes (>n rig hulle 

handelinge daarvolgens. Hierdie waardes is gewoonweg olilvat ill die beleid. 

werkswyse en die beheer wat uitgeoefen word (a.w.:127-139). Bestuur vind 

binne n organisasie plaas. maar n organisasie kan sonder n bcstuur nie 

lewensvatbaar wees nil' - al is daar feitlik geen sprake van n organisasie in 

die ware sin van die woord nie. 

Veranderi ng is 'n aanvaarde lewens fei t. Verandering is egter nie altyd 

inherent goed nie. Dit verg nugterneid en 'n real isties(! hQlladering om nie 

deur die veranderinge op loop gejaag te word rl'ie. Oit vereis ook 'n 

plooibaarneid en aanpasbaarneid om nie vprknog te bly dan OU NI gevesl igde 

gewoonles nie. Hanneer verandering weI oorwAcg word. moet in gedar,te gehou 

word dat die vertroue in 'n organisasie juis gevind word in die reil rial daar 'n 

groot mate van voorspelbaarheid en slabiliteit in die wprksaawhede van die 

organisasie is. Verandering is dikwels slegs aanneemJik wanneer da~r ~ goeie 

motivering vir die verantlering is. 'n Verandering moet ook '11 verbrlering wees 

op die bestaande gebruikswyse. Die onlstaan van krisisse is soms die 

aandui ding dat 'n veranderi ng aangewese is. 'n Ve randeri ng is ook meer 

aanneemlik wanneer daar aktiewe deelname is van al die dc p lnr.nl0r's om die 

verander'ing te bewerkslellig. 'n Goed gellloLiveerde verandpring is ook '(0 

opvoedingsmoment om stulping te verhoed. Die kl imaat vi,' verandering word ook 

deur spanwerk geskep onder die kreatiewe leiding van die bestllur'der. Daarom 

is volgehoue herevalliering van gestelde doell'filte en liIetod~s 'n kardinale raset 

van enige organisasie. 

Blake & r·jouton onderskei tussell 58kere voorwaanjes wat v~ra"dering bel'nv loeri. 

nl. doel. mense en mag. 'n Doel kan nie verwesenlik word sander mensa nie. Om 

lewensvatbaarheid aan enige organisasi~ te verleen. nloet mense belrek word. 

Gepaard hiermee gaan mag. Volgens die outeurs is sommige mense d1(? 'bosses' 

en ander die 'bossed' mense. Dit is die dimensie van hl~rargieH. Oaar 15 

lIlense wat gesag moet uitoeren ell verantwoordelikheid moet ililnVililr vir die 

beplanning. organisasie. beheer en die rigtinggewing van die verrigLinge 

(Blake & (,louton 1931:8). Die verskil tussen outokriltiese en deillokratiese 
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g~sag is gele~ in die delegering van daardie magte met die nodige vertroue 

sodat die opgelegde taak binne die vermo~ van die gedelegeerde leo Hierdie 

vertroue word oorgeplaas na die persoon aan wie die mag gedelegeer is. Oit 

bring binne die organisasie die saamsnoering mee van verskeie 

persoonseienskappe wat meer moontlikhede vir doeltreffende organisasie aan die 

dag stel. Organisasie is dan. om maar een van die vele definisies daarvan te 

gebruik. die proses om verwantskappe tussen die funksies van die organisasie. 

die personeel en die fisiese faktore te skep. Die primere. formele 

verwantskappe sluit verantwoordelikheid. gesag en toerekenbaarheid in. Oit is 

in kort die verdeling of differensillring van take en tweedens. die kombinering 

of i ntegreri ng van take. Wat aanvank 1i k verdee 1 ~Ias. moet op een of ander 

stadium weer ge~ntegreer word. d.w.s. as daar 'n graad van interafhanklikheid 

tussen die onderskeie gespesialiseerde funksies is (Flippo & Munsinger 

1932: 196). Aangesien die sentrumhoof 'n verskeiuenheid gespesialiseerde 

funksies aan vakspesialiste toewys. moet sy organisasie die 

gedifferensieerdheid sodanig integreer dat die gestelde doe1witte nie daar 

onder 1y nie. fliermee word twee fasette van organisasie ook ge~mpliseer. nl. 

die statiese sy en die dinamiese sy daarvan. In die organisasie word sekere 

take ge'ldentifiseer. beplan en vir uitvoering gereed gemaak. Oit kiln as die 

statiese faset van die organisasie beskou word. Die uitvoering daarvan en die 

terugvoering kan as die dinamiese sy daarvan beskou word. 

Die integrering van gespesialiseerde funksies vir die bereiking van die 

doelstelling van die onderwysersentrum en die verwesenliking van die doelwHte 

van die gespesialiseerde funksies. moet aan sekere formele spesifikasies 

voldoen. Oaar bestaan sekere minimum vereistes waaraan die struktuur van 

enige organisasie moet vo1doen. Alhoewe1 hulle as vanselfsprekend beskou kan 

word. word al die aspekte in 'n beter perspektief geste1 wanneer hulle onder 

die loep geplaas word. Hierdie minimum verelstes is in werklikheid gefundeer 

in die aard van die struktuur van enige effekliewe organlsaloriese bestel. 

3.2.1 HELOERHEIO OF OUIOELIKHEIO: 

Elke bestuurskomponent word in bedryf gestel. elke individu wat betrek word ~y 

die organisasie as sodanig, e1keen aan wie n spesif,eke laak gedelegeer word. 

moet weet waar hy staan. waar hy behoort. wat hy mOet doen. 'val sy 

verpligtinge is. aan wie hy terugvoering moet gee en wat die beperkinge van 3y 

magte is. Naar baie belangrik is die inligting wat deurgevoer word van die 
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bronne, mense en doelwitle wat gebl'uik en bercik moet word. Oaar is weer eens 

die need to kn~. (Vir die professionele persoon rl§'P.cL~_t.~~~lll~~YI die 

kriterium; vir die nuu~kierige persoon is die \~Q.!1J;.. J;o_..!Il~_w: kilrdillilal; vir' 

die skindertong is die !1..i.f.~t~kr1Q11! leviensbelangrik). floe laer die vlak van 

hiUrargiese struktuur, hoe minder is die inligting wat deurgevoer word, maar 

die inligting wat nodig is vir die uitvoering van, in hierdie geval, die 

afgebakende gedeelte is absoluut essensieel. Alhoewel die strukLuur miskien 

eenvoudig blyk te wees, is duidelikheid oor die uitvoering daarvan nog baie 

belangrik in die bestuur van n organisasie. Oit geld in die besonder vir 

delegering, opdraggewing en leidinggewing as bestuursfunksies binne die 

organisas'ie. 

3.2.2 EKONONH: 

Die minimum energie moet gebruik word vir die noodsaakl ikhpid van b"heer. 

toesig en am persone te motlveer om op te Vee. Goeie organ'isasie behels die 

beginsels van selfbehf'er en se'lfmotivering. Daar ber.oort t>intlik 'n k'lei" 

getal persone met ~ 'high-performance capacity' Le wees wat slegs aandag gee 

aan die vaarlbelyning van die verloop. Daar sal ook uiterilard alt.yd op een of 

ander stadium konfliksituasies ontstaan omdat menslike gebreke noolt 

uitgeskakel kan word nie. r~aar dlt is die taak en die aanwysing viln sekere 

magte aan mense binne die organisatoriese opset om h'ierdie konfl iHe of 

wrywings self op te los behall'Je wanneer hulle die gang van sake sodanig 

be'nvloed dat die organisasie in gevaar gestel word. Hoe minder insette van 

die topbestel in die smering van wrywingspunte bel.rek word. hoe lIleer ekonolllic,s 

is die verloop van die organisasie. d.w.s. hoe minder Insetle in hierdie 

verband, hoe groter is die uitsetle in 'n produkt i('we ve.'band. 

3.2.3 INSIGINSTELLING: 

lnsig in die beginsel van werksverrigting en nie op inspanning 0111 n doelwiL te 

bereik nil', is 'n maksimering van insette van elke individu. Resullate verg 

doelgerigte Iver'ksverrigting en daaromis die in,telling von elke individu op 

funksionele werksverrigting gerig. Weer eens kOln die au waorheid na vor'€' wat 

l"2~1Inarter • .fl0t hard.e~ beklemtoon. Dit beteken nie dat minder inspanning 

verwag word nie, maar die energ ie vir uitvoering is meer op 'n beter benutting 

daarvan ingestel. Die beginsel eaBn nie oar hoe hard daarvoor gewerk is nie, 

maar hoe slim daarvoor gewerk is, d.w.s. diE> optinwle benulting van alle 
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kragte op n baie duidelik omlynde basis van hoe hierdie kragte ingespan moet 

word om 'n baie duidelik omlynde doe lwit te berei k. 'n Kortpad is nie 

noodwendig 'n beter pad om te volg nie. 'n Ompad Is dlkwels van meer nut as dlt 

beter resultate tot gevolg het. Kennl s van die pad wat gevoIg moet word, is 'n 

opvoedingsmoment en lei tot beter beroepsvoorbereiding. Insiginstelling is 'n 

vooruitskou van die verwagte resultate. Oil word verkry deur aan elkeen 'n 

beskrywing van sy funksle te gee. die sketsing van 'n profiel van die 

werkskompleksiteit en n kernbeskrywing waarin die onderskeie take en die doel 

met die aanwending kort en saaklik saamgevat is. 'n Ouidelike beeld van die 

werksverrigting moet globaal gestel word sodat elkeen weet waar hy In die 

legkaart pas. 

3.2.4 TAAKKOf·1PLEKSITEIT: 

Elke lid van die organisasle moet n duidelike begrip van sy eie taak hi. Oit 

dlli op taakspesialisering. maar begrip van 'n taak Is slegs moontlik wanneer 

die taak bale eksplislet omskrywe Is. 'n Taak is altyd spesiflek en waL nodig 

is om die taak uit te voer. Is inherent In die taak self. 

Hierbo is gestel dat elke lid van die organlsasle moet weet waar hy In die 

legkaart pas. Sou elkeen ook Inslg hi in die algemene opset van dle algehele 

organlsasleprosesse. kan hy sy eie take In verband bring met die algemene 

doelstellings en doelwitte. Oit gee hom ook 'n beeld van hoe die algemene 

verband vir homself en sy taak voordele inhou. Kommunikasie moet dus deur die 

organlsatorlese struktuur aangemoedig en nle as gevolg daarvan verhinder word 

nie. 

3.2.5 BESLUITNEMING: 

'n Model vir besluitneming lS vanwe~ baie faktore waL beslu1tneming kan 

be'lnvloed nie altyd vatbaar nie. 'n Organisatoriese struktuur moet geloets 

word om te bepaal of dit besluitneming verhinder of versterk. Besluitneming 

slegs op ho~r vlak of wat verhinder dat laervlakbesluitneming uilgevoer kan 

word. is beslis belemmerend. Aangesien daar verske1e besware teen 'n model van 

besluitneming bestaan. kan daar weI sekere riglyne neergele word om 

besluitneming op aile vlakke te bepaal. Oaar moet besluitneming wees. maar 

dit moet plaasvind vol gens daardie bepaalde vlak se delegeringsmagte. 'n Goele 

beslissing op n bepaalde vlak last die organisasie vIol sonder tydsverl ies 
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veral waar die laakprofie'l baie duidelik ollJlyn is. 'n Goeie nesluit is E'en wat 

nie toelaal dilt beuselagtip,hede die ritme en vloei van die verloop versteur 

nle. Wanneer daar weI twyfel beslaan 001' d,e regmaligheid vall 'n beslissing. 

word die diensweg of bevelskanaal gevolg. Te aIle tye word v.'r'ontwoording 

gellis vir die beslissing wat geneem is op daardie vlilk v/at die heslissing of 

besluit gemagtig het. Heel' eens vJOnf die diAnsweg gevolg vir die 

verantwoordbaarheid van die besluit. 

3.2.6 STABILITEIT E~J AANPASBAARHEID: 

Daar is vroellr gemeld dat vertroue in die orgal11si\sie ook Ie in sy 

stabiliteit. veral le midde van die gejaagdheid binne die werksgpmepnskap. 

Elke lid van die organisasie is ook lid van daardie Vlerksgemeen"ka,). ill is dil 

ook op 'n ad hoc-basis. Hier hel hy ook le doen met bek(",des met 'IIie hy ill 

voortdurende interaksie verkeer. Sou daar '0 ordelikc verlo11p OJ 'n Lekende 

besteming (doelwit) wees (allyk dlt vir 'n Luitestaaodf!r' na 'n dOC110SB 

geskarrell. is die stabiliteit wat in die ore,anisat.oriese beslelle. vir die 

lid ~ gerusstel1iog. Hy weet waar hy in die bestel opgeneem is en dal sy 

bydrae een van die faktore is wat die stabllitelt verseker. Stab i I iteit en 

aanpasbaarheid is in hierdie geva! sinoniem. wanl sonder aanposbaarheid kan 

daar nie voorsiening gemaak word vir nuwe situasies, onmidde!1 ike krisisse. 

nuwe eise. nuwe omstandighede. nu\¥e perspektiewe en so meer nil'. Stabilileit 

beteken egter nie rigiditeit nle. Stabiliteit en aanpasbaarheid in die 

organisatoriese bestel beteken om ontvanklik te vlees. (Drucker 1974:551-557; 

vgl. ook Marx 1979:59-68; Vermaak 1979:40-52; !licks & GulleLt 1976:22-35; 

Flippo &Hunsinger 1982:195-217). 

3.3 LE ID ING: 

Dit word algemeen aanvaar daL bestuur en leierskap feitlik sinoniem met mekaar 

is. lIersey & Blanchard sien egter '0 belangrike oflderskeid Lussen hienjie twee 

begrippe. lIulle slel dit dat leierskap in wese n brear bpgrip as bestuur is. 

,~e~~t\Jllrskap is 'n besondere soort leierskap woarin die berelkine van die 

organlsasle se doelwiUe die belangrikst.e oorweging is. ,L!'lQ0,k-"Jl geskied 

eniee tyd v/arlfleer die gedragspalroon van 'n individn of groep deur 'n enke'le 

persoon bel'nvloed wil word vir watter rede ookal. Dit mag vir eic Eewin of 

vir die van andere wees en dit nwg of mag nie ooy'eens tf.l!n met die 

organisatoriese doelwitte nie (Hersey & Blanchard 1982:3). O,e olllpllrs 
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onderskryf hier vir Peter F. Drucker (Wdt volgens hulle. die begrippe vir 

doelwitbestuur in die vroeg vyftigerjare geformuleer het) (a.w.:1J9). 

'n Sinopsis van hestuurskap is dus om dinge gedoen te kry deur mense daarvoor 

1n te span (groepe of individue) om sekere organisatoriese doelwitte tot 

uitvoer te bring. leierskap is die element in die bestuurstaak wat gemik is 

om deur effektiewe leiding doelrnatige uitvoering te gee aan die bereiking van 

vooropgeslelde doelwitte. (Vgl. Marx 1979:59; Reynders 1977:43; Hicks & 

Gullett 1975:446; Hegginson 1981:283: Flippo & Munsinger 1982:334; Drucker 

1974:368). Drucker stel dit dal dit onvanpas is om van bestuurders as leiers 

te praat. Hulle is vol gens hom lede van ~ leiersgroep en as sodanlg beklee 

die groep 'n posisie van prominentheid en outorite1t. As gevolg hiervan dra 

die groep die verantwoordelikheid. Die bestuurder as lid van die leiersgroep 

staan egter onder die eise van die etiek van verantwoordel ikheld. Die etiek 

beklemtoon dat hy as bestuurder nie "!~ler1~<!~ enige kwaadwilligheid sal beoefen 

nie maar tot die beste voordeel van sy teikengroep sal werk. Daarorn is dit 

deel van sy verantwoordelikheid rnn kontrole uit te oefen sodat a I die 

werksaamhede onwetend nie enige skade aan die organisasie sal berokken nie 

(Drucker 1974:368-3(9). Die bestuurder tree dan as leier op waar hy die 

gedragspdtrool1 van die groep as sodanig kan be'lnvloed. Hieruit weer kan die 

bestuurskap van die groep alle organ1satoriese prosesse heelwaarskynlik op sy 

beurt be~nvloed. Alhoewel daar 'II onderskeid gemaak word tussen die leierskap 

van 'n bestuurder en 'n leier onder-skeidelik. kan die bestuurder tog in die 

laaste instansie as dIe vorrngewer optree ten opsigte van die operasionele en 

organisatoriese doelw1tte. Dit kan egter slegs gebeur as die bestuurder oor 

sekere hoedanighede beskik wat die gedragspatroon van die lede van die 

bestuursgroep kan be~nvloed soos hy die sake sien. Sy vaardighede as leier en 

bes tuurder s lrek dan oor 'n breI! terrei n: 

"leadership is of the spirit. compounded of personality and 

vision; its practice is an art. Management is of the mind. more a 

matter of accurate calculalion of statistics. of methods. 

timetables. and routine; its practice is a science. Nanagers are 

necessary; leaders are essential." 

(~legginson. 1981:283) 

AIle bestuurders het ~ leierskapsveranlwoordelikheid - hoe anders sou hy as 

bestuurder aallgewys kon word? Lelerskap lmpliseer ddt daor 'n posit!ewe 
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voorwaartse beweging in die organisasle sal WGes ell dilt die bestuurder 

effckllef hierdie beweging sal inisiE'er. Hoe hy die siluasie sal hanteE'r. 

hang niltuur I ik a f van sy benader i ng. sy f il oso fie. sy betrokkenheid, sy 

ambisie en die groep waaroor hy as leier ililnr;ewys is. Baie skrywers 

identifiseer n baie belangrike komponent van die leiersposisie nl. dal hy. as 

die leier. 'n sosiale verantwoonJelikneid lee floor die groep en die gemeenskap 

het ",at hy dien die etiek van verantwoordelikheid soos voorhpe" gestel? DiL 

sal sy leierskapstyl heelwaarskynlik besonder slerk be'nvloed. 

Oor die verskillende lipe leiers is daar neelwal geskrywe. Navorsers kom ook 

redelik oorRen wat belref die tipe leiers en 'n rede like verskeidenheid kan 

geVdentifiseer word. Die beskrywings kom ook goed oorpen, vera 1 een f ase L wal 

deur almal benadruk word nl. die verrnotl om invloed uit ts oe fen, d.w. s. om 

mense te stirnu1eer of te motiveer of le lei om 'n laak uH Le voer. Hoe 

hierdie inv10ed uitgeoefen word, hang saam met die belrokke bestuurs- of 

leiers kaps Ly 1 wa t toegepas word. Ou 11 ve,-wys na honderde navors i ngsresu Ita Le 

om sekere algemenc kenmerke van leiers uit ta ken. Die navorsinp,s was 001- d'ie 

algemeen te1eurstellend omdat daar' geen konsekwenle patroon vasge1e kon word 

nie (Dull 1981:57). n Studie van leierskapstyle het aangedui dat effektiewe 

leierskap bale swaar 1eun op die omstandighede of siluasies waar leierskap 

uitgeoefen moet word. Die styl wat nodig word hang nou saam mel diG aard van 

die taak, die aard van die leier en die aard van die groep. Style kan dan ook 

In twee hoofklasse, nl. taakgeoritlnteerd en verhoudlngsgeoriHnleerd of 

mensgeBritlnteerd ingedeel word. (Vg]. Verma"k 1979:50; Dull 1981:58; lliake 

& r~outon 1981:11; Hersey & Blanchard 1982:6, 193-210; Chemical Engineering 

1981: 73-77). Hierdie twee klasse is egte,- wyduiteenlopend van Illekaal', lIIaar 

hieruil vloei die onderskeie leierskapstyle voort. Die ideale leier dan 

daard Ie persoon wat 'n groot k lem pI aas op laakoril!nlasie sowe I as 

mensorillntasie. 

3.3.1 PATERIMlI SNE: 

oi tis die vader-k i nd-verhoud i ng wa,1r die .'@_dQ.':' vol gehoue kon txo lei" die 

uitvoering van die taak handnaaf. lIy openbaar 'n vaderlike opti'ede. d.w.s. die 

organlsBsle is deel van die 'familie' en ~lles ten opsigle van die verloop 

daarvan word in deLail uiLgespel. Daar Vll~ geen werklike delegering plaas 

nie, en die 'familie' wil geen inisiatief aan dIe dag 16 nie ildngesien heheer 

baie streng is. Afwykings van die vasgelegde prosedure word in n crnsliee 11g 
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beskou. Hy beskou verantwoordelikheid as 'n deug, maar i nisiatlef word nie 

aangemoedig nie. Die gesindheid is egter warm en i ntiem en 'n 

vertrouensverhouding tussen die bestuurder en sy ondergesk i Hes word 

aangemoedig. Hierdie styl moet nie met die outokratiese styl verwar word nie 

aangesien daar we] goeie menseverhoudings bestaan. 

3.3.2 OUTOKRATlsr4E OF OUTORITeRE LEIERSKAP: 

Feitlik alle beheer is gesetel in die bestuurder. Hierdie leierskapstyl is 

nie noodwendig af te keur nie aangesien die omstandigheid of die situasie dit 

mag noodsaak dat direkte opdragte/bevele/instruksies aan ondergeskiktes gerig 

moet word. Gekoppel aan die outokratiese of outoritere styl is die 

statusleierskap. d.w.s. die posisie wat die leier beklee, gee aan hom die 

nodige magte om wel die optrede te gebruik. Dil kan lei tot die misbruik van 

die posis'ie as die ~er nie die psigiese eienskappe het om so 'n posisie te 

"anteer nie. Kommunikasie is hoofsaaklik eenrigtend. Dil gebeur dikwels dat 

ondergeskiktes 'n weerstand opbou omdat hulle beswaard voel oor die wyse waarop 

opdragte uitgevaardig word. Hierdie styl is uitsluitlik taakgeoril!nteerd met 

'n I ae i ngeste ldhei d teenoor menseverhoud i nge. Die voorde 1 e wat so 'n sty 1 

inhou is dat besluitneming vinnig en direk is en vinnige reaksie verwag word. 

Dit het beslis voordele wanneer dit kom by onopgeleide of lui ondergeskiktes. 

3.3.3 r~ACHIAVELLlAtJlSI,lE: 

Hierdie styl openbaar feitlik geen verhoudingsgeHril!nteerdheid nie. Sy 

taakoril!ntasie is slegs ten opsigte van homself wat betref persoonlike gewin. 

Beoefenaars van hierdie leierskapstyl manipuleer mense vir politieke en 

persoonlike redes. Hulle glo dat mense basies swakkelinge is, mak'lik om te 

fop en uiters fei lbaar is. Dil is vir hulle moreel aanvaarbaar om mense om 

die bos te lei om sodoende hulself te verryk (nle noodwendig finansieel nie), 

want as die mens toelaat dat hy mislei word, moet die fout benut word. Dit is 

dus geregverdig om hierdie swakheid uit te buit. Johnson & .Johnson onderskei 

vier karaktereienskappe van hierdie groep leiers: 

-}~ 	 nulle wil geen emosionele betrokkenheid met interpersoonlike verhoudings 

he nie omdat dit makliker is om ander te manipuleer' wanneer hulle as 

obJekte beskou word en nie as medemense nie; 
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l} 	 hulle is nie gemoeid met dle konvensionele m0rilliteH nie olOdat hulle 

eerder 'n nuttigheidstandpunt bo n morele st.~ndpunt handhaaf Lpn opsigLe 

van hulle interaksie met onder mense; 

* 	suksesvolle manipulering van andere (boonLoe en na onder) word bepaal 

deur n akkuraLe waarneming van hulle (die andere) se behoeftes en van 

dle werklikheiri (van die groep se sLandpunt gesien) in die algeli,een, en 

daarom kan hulle nie suoutlier as gewetenloos beskou word lIie; 

,;" 	 die essensie van suksesvolle manipulering is gprlg daarop om dinge 

a fgehande I te kry Berder as om die aandag te vestig op lanp,terlllyn 

ideologiese doelstellines. Daaram sal lede van hle,'dip cropp 'n lae 

ideologiese verwysingsraamwet'k besit.. 

(Johnson &Johnson 1982:44-45) 

Die r4achiavelliaanse leiet'skapstyl impliseer nie net negdtiwisme nie. In die 

finale analise van selfs dIe beste bestuurstyl kan eienskappe van 

machiavellianisllle in 'n positiewe sin gevind word. 

3.3.4 DErlOKRATlSr,lE, oak soms DEELNEMENDE LEIERSKA": 

Die werkHke betekenis van demokrasie is 'n regeringsvorlll waar die soewer'eine 

mag by die yolk Ie. Die volk regeer of kies uit eie geledere mense wat 

namens hulle regeer. Die mag bly in die volk se hande am die regee,'ders enige 

tyd te vervang deur 'n meerderheid van stemme, sou hulle nie tevrede V/('es l'let 

die regerinBsbeleid nie. Hierdie vorm v"n regel'lng slaan lypreg leenoor die 

outokratiese regeringsyorm waar die yolk nie die mag het om die leier(s) le 

vervang nie, 

Die leier in bestuursverband word n'ie noodwendig deur 'n verkiesing daar 8esl:el 

nie. In baie orBdnisasies word hy aangestel 0[1 r;rond v"n sy erviH"ing, kponis, 

kwalifikasies, persoonlikheidseienskappe, sf!nioriteit, en so ",per, <leur 'n hoflr 

bestuursorde. Sy aansLelling was heelwaarskynl ik deur 'fl panef!! van raadgewers 

bekragLig wat horn opgeweeg het teen onder met nloonll ik baie van dleselfde 

hoedanighede. Die deurs1"p,gewende fakLor was moontlik eenstelllnl'ighe'id of 'n 

meerderheidstemming van ill die lede van die poneel. Die demokt'aLtf'se hr.cinsel 

is hier toegepas. behahve dat die 'verkiesltlg'n leier nil ondert.oe ilangewys 

het. 
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In die beoefening van sy leiersposisie openbaar die aangestelde dan n 

'persoonl ike' leierskapstyl wat hom die b~ste pas. of by sy persoonlikheid 

aanpas. Sou hy die beginsel toepas waar hy sy ondergeskiktes positief 

be~nvloed om by te dra tot die bereiking van sy doel/doelstelling deur te put 

uit hulle ervaring en kennis en hy sodoende ongekwalifiseerde samewerking 

verkry, pas hy die demokratiese beginsel toe. Sou hy verder gaan en hulle 

laat deelneem in die beplanning, organisasie en die besluiLe, pas hy 

deelnemende bestuur toe. Hy het die reg om finaal te besluit. maar hy verlang 

die insette van ander om 'n aandeel te he in die besluitnemingsproses. Hy 

gebruik baie tegnieke van positiewe leidinggewing en een van die tegnieke is 

om nie afsydig van dIe groep te staan nie. Deur sy bemoeiing met die groep 

moedig hy wisselwerking aan en skep daardeur die gesindhede wat hy verlang. 

Deur hierdie kontak leer hy ook die swak en sterk punte van die lede van die 

bestuurspan ken. Oeur verdere diskresionere optrede maak hy '11 beroep op die 

sterk kwaliteit van 'n betrokke lid en eksploiteer sodoende al die potensiaal 

tot voordeel van die organlsasle. 

Oit is gestel dat die demokratiese leier weI die reg het Oin die finale besluit 

te neem, mits hy die reg van die staanspoor vir homself uitgehou het. Wanneer 

n dringende besluit vir die beswil van die organlsasie nodig is, neem hy self 

daardie besluit. Die besluitnemingsproses met die hele span saam het die een 

groot nadeel dat dil soms tydrov/end kan wees. Wanneer '11 bes lui t om die 

persoon in die organis~sie gaan. is die deelnemende poging die aanbevole weg 

om te volg (vgl. Flippo & r,1unsinger 1982:338). 

3.3.5 LAISSER-FAIRE OF LAAT-LOOPSTYL: 

Hier is werklike leierskap nie ter sprake nie. Laisser-faire beteken dan ook 

dat geen inmenging plaasvind nie, gewoonlik nie van n leier as sodanig nie. 

Gewoon 1i k word 'n doe lwit ges te 1 en die groep aan hu llese I f oorge Iaat. Bekende 

tegnieke wat soms tydens sulke sessies toegepas word, is die sogenaaOlde 

blitsbreintegniek ('brain-storming') of die gonsgroep ('buzz group'). Die 

styl (daar kan eintlik nie na leierskapstyl verwys word nie) bied geleentheid 

vir 'n persoon om as leier na vore te tree en dle groep aanvaar hom moont Ii k as 

die ad hoc-leier vir die periode. Hy het geen besondere posisie as 'n leier 

nie, maar onderskel hom as die leier in die groep vanweM sy optrede. Iher kan 

die verskynsel van die sogenaamde 'emergent leadership' na vore tree (Newe 11 

1978:223), Die enlgste werklike voordeel wat hierdie styl lnholl, is di" 
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geleentheid wat dit vir die potellS1!!le ieier bied 0111 hon. van die groep te 

onderskpi. Deur d inge eoedsllloeds to lilat loop. kan groepskohesie nie bevorde,­

word nie. Daar is nie rigtinggewing nie en die hele situdsie kan uiteind£lik 

in chaos ontaard. 

3.3.6 ALTRU'STIESE STYL: 

Hierdie is die uHerste vorm van die demokrat iese of deelnemende 

leierskapstyl. Die leier in hierdie geval he t "n oord rewe Il1cnsp­

verhoudingsoriUntasie en dit be'nvloed sy besluitnelllingsproses. Omdat hy 

beskerlllend wi I optree teenoor sy ondergeskiktes. neem hy sy toevluf, tot 

komi tees wa t aangewe,e aspekte moet bespreek en met aanbeve Ii figs moet kom. In 

die rneeste van die g,walle aanvaar hy die ilanbevelings sonder om werklik sy 

eie stempel daarop af te druk. I-Jeens sy onbaaLsugtige en onsel fSllgtige 

geaardheid. wek hy die lndruk dal hy besluiteloos en Vleifelpnd in 5y optrede 

is. Alhoewel die onbaatsugtigheid en onselfsugtigheid prysenswaardice 

karaktereienskappe is, leen dit horn tot uitbuiting en kiln die huh/ering om 

onmiddellik en be5li5send op te tree stremmend op die orgonisasi!? inwerk. In 

wese korn d it daarop neer dat hy homsel f nie wi 1 laat geld nie ",eel,s sy vrees 

om gevoelens seer te maak. 

3.3.7 CHAlnsrillTIESE STYl: 

Charisma word beskryf as 'n geestelike gaYle Wilt deur God aan slegs "/1 pilar mense 

gegun is. Een van die verklarings vir hierdie begrip is dat die persoo" Wilt 

charisma het "11 boaardse mar; besit ilsoF hy .JQnrJerwerke kan doen. SOlllmige mense 

vind n besondere aanklank met n Icier wat opvallende karaklereienskuppe besit. 

Hierdie tipe leiers word blindelings gevolg. Olt is meer n emosionele en 

persoonlike aantrekking Wilt nie mak1 Ik verklaarbilar 15 nie. lIierdie lcler 

beloof n'le hemel en die sterra aan sy ondergeskiktes nie int'~endee 1, sy 

beloHes skets dikwels die probleme. die swaarkry, die onr;PllIakl k" werksut'e, 

ens. , besonder grafies. Nieteenslaande dit, word n vertroue in hom p,estel wat 

slegs as biindelings beskou kan word. vJaar hy miskien oilnU i'lnk vind by 

sommiges. wek hy weer geen ver"!;roue by andere nlf:. Johnson & Johnson 

(1982:44) 5lel tiit dal die omvang van charisma nog nooit by persone vas!',estei 

kon word nie olllrjat dit nie lIIeetbailr is nie. 

'n Charismatiese leier behoort die besondere verrnoll te besit ORI met llIense te 
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kan kommunikeer sowel as am sy visie oar te dra; tweedens. behoort hy 

besondere vermo!!ns te besit van praktiese leierskap om sy doehvilte te bereik 

en sy ondergeskiktes sodanig te inspireer dat enige opoffering gelate aanvaar 

word. Hy moet '0 sterk sendingsgevoel besit. asook vertroue in homsel f as die 

instrument am die sending te voltooi met die hulp van sy ondergeskiktes. fly 

moet sy selfvertroue sodanig kan oordra met sy geloof in die sending dat die 

bereiking van die doelwit die opoffering regverdig (Johnson & Johnson 

1982:44). Hersey & Blanchard. daarenteen. verklaar weer dilt leiers nie 

charisma besit oie. maar dat volgelinge charisma aan die leier gee (Hersey & 
Blanchard 1982: 186). Uierdie eienskap van charisma korn merendeels voor by die 

'natuurlike leier'. Dit is n eienskap, volgens hulle wat tans min in die 

rnoderne konteks voorkom. Dit is gevind in bepaalde leiers wat n groot getal 

aanhangers gehad het, by. Hitler, Churchi 11. ensovoorts. Nense reageer op 

sekere karaktereienskappe wat hulle in ander admireer met die gevolg dat daar 

'n slaafse of blindelingse navolging plaasvind. Die gevaar bestaan omdat 

sekere van sy eienskappe wat die opmerksame leier bespeur aanklank vind by 

somrnige mense, sodat hy dieselfde invloed oor ander kan uitoefen. 'n 

Opvallende kenmerk van die charismatiese leier is sy betrokkenheid met 

homself. Dit impliseer egter nie ydelheid nie. Hy soek in andere 

weerspieg1ing van sy selfbeeld. (Vgl. Bernard 1981:64; flersey & Blanchard 

1982: 186; I~ebber 1917: 163, 168; Johnson & Johnson 1982:44). 

3.3.8 BUROKRATI StolE: 

Die woordeboeke omskryf burokrasie as amptelike kleingeestelikheid, 

kleingeestig-nougesette heerskappy van amptenare, heerssugtige amptenaar wat 

net aan die vorm, aan die letter van die wet vask lou (IlAT 1976: 91; VAWB 

1972:132). Die aanwending van hierdie styl het tot gevolg dat dit tot 

oppervlakklge en wantrouverhoudings lei. Daar is geen natuurl ike en vrye 

uitspraak teen sommige van die re!!ls en regulasies van die organisasie nie. 

Persoonlike gehoorsaamheid word nie aan iemand in besonder betoon nie. maar 

weI aan vasgelegde voorskrifte. Geen inisiatief word toegelaat nie en die 

tradisionele we!! van die bepaalde areas van jUrlsdiksie word streng nagekom. 

Daar is slegs kontak met die onmiddellike hoof. ~ Streng hiHrargie van gesag 

word gehandhaaf en elkeen se laak word afgebaken, op skrif vasgele en 

geliasseer. Die gesag is onpersoonlik want dit is gevestig 111 die regIs. 

regulasies en wette van die oreanisasie. Bevordering geskied gewoonlik 

vol gens senioriteit en nie volgens bekwaamheid nie. Weens die rigiditelt van 
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die hi~rargiese en organisatoriese oestel. is daar gpen geleenLheid om 

potensiaill Le ontgin nie. Elkeen het 'n afgebokenrle taak waL uitgevoer moet 

word en enige oorskryding van hierdie jurisdiksie word as skending Viln die 

regte van die persoon beskou. Juis vanwel hierdie honding ontwikkel die 

kleingeestige amptenary soos hierbo geformulper is. Die konsensieuse nakorning 

van die organisasie se rells en reg!dasies skakel alle problellle vit. OpLrede 

teen oortreding van die regis word ook in 'n leer opgeneem. 

SINHSE: 

Die aanname dat '11 besLuunler ook 'n teier is en omgekeerd wOI'd nie algemE'en 

aanvaar nie. Uit die geraadpleegde bronne word daar 'n duid,,1 ike onderskeid 

gemaak tussen ~ bestuurder en n leier. Trouens. daar wOl'd gestel dilt 'n 

besLuurder nie noodwendig '11 goeie leier hoef te wees nie wilnt hy is d(!('i van 'n 

groep wat as 'n bestuur optree. 'n Bestuurder word ook in 'n pos ailngesLei en 

nie altyd bloot op grond van ,y leier'skap nie. Door kon ander filktOl'e in sy 

guns getel het wat hOIll vir die posisie gekw~lifi5eer het. Leierskap is ~ baie 

belangrike faset van die bestuurder, lIIoor is nie alles nil,. Die leicl'skap 

word dikwels gedee! meL die bestuurspan. 'n Leier daarenteen. kiln leiding neem 

maar li~ nie noodwendig goeie bestuurskap aan die dag nie. Hy is 'n le'ier 

omdat hy sekere karaktereienskappe besit wat hom onderskei van die groop (vgl. 

Hicks & Gullett 1976:447. as voorbeeld). Vanwell hierdie siel1ing van baie word 

daar eerdor verwys na die bestuursleier ('maniJgement leader/ship') om sodocnde 

verwarring van die tl'lee begrippe uit te skakel. Die assosiasie ailn die ,voord 

gekoppel. is ook kragtiger omdat diL'n beler oHlskrywing gee. DaM' sal verder 

in d'ie navorsing verwys word na b~.!il:u-,,~~,~I~ej.<,linJl (of -Ieier) waL die positievJ0 

kenmerke van beide die bestuur'der en die lei!?Y' oPlsiuit; die t~~J,_U!l!'!ler HM, 

ook leidingiOlpliseer; die le.i~r: Wilt optree maar ook besLuursvaardighede 

openbaar. I n I aasgenoemde twee geva 11 e va' die k I "m lIIeer op bes tuur en 

leidi~ respektiewelik. 

In die agL leierskapstyle wat besprcek is. word voordele en nadele gevind. 

Elke sHuasie verg 'n andersoorLige of aangepasde bpnildering ill die 

leierskapstyl. Oit is SOlOS nodig om outokraties op te tree, in elke lIIens is 

claar seker Den of ander vorm van machiaveliianisme verskuil, burokrasie hel 

beslis sekcre voordele. onder bepaillde omstandighede is 'n 'aa\~lo()phouding 

miskien meer aangewese. en so meer', [lit verg insir,. verbeelding. 'I] 

aanpilssingsvermol en '11 kennis va!' die vel'skeie besLuursarcclS ell 
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1ei ers kaps ly1e. Webber maak die stelling dat daor geen konsekwente 

persoonlikheidsverskille is tussen die leiers wat beoordeel word as effektief 

of as oneffektief nie. Die punt wat hy wil beklemtoon is dat sukses as 'n 

leier minder staat maak op persoonlikheid as wat dit op die situasie staat 

maak. Daar bestaan geen 'beste' leierskapstyl wat effektief vir aIle 

situasies is nie. Daar beslaan weI ~ gebeurlikheidheidsteorie ('contingency 

theory') oar leierskap wat verklaar dat effektiewe bestuursleiding afhanklik 

is van die aanpassing tUllen die raktore wat leierskap kan be'nvloed (Webber 

1977:209). Hierdie teorie. baie kripties opgesom. stel dit dat onder 

verskillende omstandighede (situasies), in verskillende omgewings. met 

verskillende groepe sal verskillende leierskapstyle nodig wees. Dit is dan 

situasieleierskap. Oit kan oak as taktiese leierskap getipeer word. 

Uit die verskillende leierskapstyle wat hierbo uiteengesit is. kan sekere 

riglyne of beginsels ge'dentifiseer word wat nou aansluit by die 

sltuasieleierskap: 

* 	 Die groep is baie meer gebonde aan besluite wat hulleself geneem het. 

As de(>lnemers in die besluitnemingsproses word 'n gemeenskaplike 

doe 1/doe lwit ges te I en e I keen voe I hom persoon Ii k verantwoordeIi k vi r 

die proses om dit te bereik. 

* 	 Wanneer 'n groep deur die bostaande beglnsel verbind is om 'n doel na te 

s treef. is die motiveringsdspek hoog. Daar sal inisiatief aan die dag 

gele word. en selfs opofferings gemaak word want die besluit was 'n 

persoonlike besluit. Elkeen is as individu betrokke daarby. 

* 	 Wdnneer elkeen in die groep in die besluitnemingsproses sowel as in die 

oplossing van dikwels ongestruktureerde probleme betrek word. word meer 

breinkrag ingespan en die besluit en die oplossing bring grater 

tevredenheid en aanvaarding mee vir die groep as geheel. 

* 	 Kommunikasie word verhoog. Elkeen word betrek in die 'need to 

know' -aspek. Die taakomlyning en die laakuitvoenng laat geen grond vir 

twyfel nie. 

* 	 Drie kritieke leierskapfaklore word hier ontbloot. nl. die leier van die 

groep. die ondergeskiktes in die groep en die sitUBS18 waar.n lelerskap 
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uitgeoefen moet word. 

* 	 Uit die voorafgaande uiteensetting blyk dit dat n groep verkieslik nooit 

Le groat moet wees nie. Wlnneer daar weer na onder toe verder gedelegeer 

word. word n ander funksionele groep geskep met heelwaarskynlik as leier 

die persoon aan wie n plig aanvanklik gedelegeer is. d.w.s. as dleselrde 

beginsel toegepas word 

3.4 BEIlEER EN KONTROLE: 

Beheer en kontrole wordindiskriminerend gebruik deur baie mense t.en opsigte 

van die gebruiksvoY'nle en as woorde met gelyhllardige betekenis. In beide die 

woordeboeke, fiAT en VA~JB. is daar ooreenstemmende verklarings ten opsigte van 

fu?heer. 01. bestuur. kontrole. versorgiog. IIAT het 'n addisionele woord 

'administreer' as 'n werkwoord by. Die VAWB, daarenteen, het 'bevoeBdhe'id 01" 

iets in besit te hi en taamlik vry daaroor Le beskik' as n verdore 

verklaring. By die Yloord kontrol~. kom die woord 'toesig' in beido 

woordeboeke voor. Die VAHB het 'beheer. beheersing, mag' as addisionele 

verklarings by. Die skrywer wil aan die hand van die volgende voorbeelde tog 

'n verskil in betekenls aandul hoewel die betekenisverskil baie subtiel is. 

VOORBEELDE: 

Die masjlenbedlener beheer die apparaat wat die as u i Ldraal. fie L 'n 

mlkrometer kontroleer hy deurgaans of die as aan die spesi rikasles soos 

in die plan bepaal is. voldoen. Indien by nie die apparaat korrE'k 

beheer nie. sal sy kontrole n fout uilwys. 

Die bestuurder beheer die kar wat hy bestuur. d.w.s. hy rig hom waar hy 

wi I. Di t Ylord veronders Le I dat voor hy op 'n ri t vertrf>k hy eers moet 

kontroleer of die banddruk korrek is, die ligte werk. ens. 

Die wlskundige staan in bf>heer van die stilppe wat hy VIii volg om die 

probleem op te los. Aan die einde konLro'leer hy elke stap (Jill te bepaal 

of die reSlJ Haat korrek is. 

,l3<?beer in die drie voorbeelde g0stel. imp],seer dat 'n beplanning voorar 

geskied, rigling gegee word aan die uitvoerlng daarvan en veranLwoordelikheid 
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vir die resu1tate aanvaar word. Beheer het dus te doen met verwagtinge en is 

normatief ingeste1. Oit is daarom ook toekomsgerig. 

~ontrole net te doen met die feite. Oit impliseer dat dit betrekking net op 

dinge wat afgehandel is. Die gevolgtrekking wat bereik word. is gevestig op 

evaluering van die kennis wat uit die ondersoek verkry word. Oit is daarom 

ook analities ingeste1 (vgl. Drucker 1974:494). 

Hierdie onderskeid is belangrik wanneer die aspekte van bene~ en !<.Q~tr~<>lE! 

bespreek word in die toepassing van bestuursleiding. Beheer begin plaasvind 

die oomblik wanneer daar begin beplan word vir enige aktiwiteit. In die 

beplanning word ook verwagtinge gestel vir die verlangde resultaat. Vir die 

realisering van die verlangde resultaat word mense en nulpbronne benodig. Om 

te verseker dat alles vo1gens die beplanning verloop. moet steekproewe 

uitgevoer word om te toets of die riglyne wat deur die beplanning opgestel is. 

nagekom word of dat aanpassing. wysiging. of verbeterings wenslik is. Beheer 

is dellrgaans die noofkonstituerende dee I van die he Ie verloop - van inset tot 

uitset. Oi e bes tuurs 1ei er de I egeer gesag. hy wys verantwoorde Ii khede aan 

koBrdincer al die aangewese take. sorg vir die doelmatige inskakeling en 

werking van aIle komponente in die beplanning en neem in die laaste instansie 

aIle verantwoordelikheid vir die hele verloop daarvan op hom. Dit is dus 

deurgaans nodig om te bepaal dat daar ~ kongruensie tussen die oorspronklike 

beplanning en die verloop bestaan omdat onvoorsienbare. inherente 

tekortkominge van die mens en die bron die uiteindelike prestasie mag 

be~nvloed. 

"Beheer is die relllende taak van die leiding: dit meet die 

werkverrigting van die hele organisasie. dit bring optrede volgens 

plan en is <0 belangrike gids by die uitvoering van planne." 

(Reynders 1977:131) 

"Beheer is die element van die bestuurstaak waardeur die 

uitvoering van die planne gekontroleer en gereguleer word sodat 

verseker kan word dat die uitvoering ooreenkomstig die neergelegde 

planne plaasvind en die gestelde doelwitte inderdaad bereik word." 

(Marx 1979:58) 
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3.4. I BEHEER: 

Die bestuursleier. 5005 reeds ge'dentifiseer. is b persoon aan wie die 

eienskappe van b bestuurder en leler gekoppel is. Die posi~ie van b 

bestuursleier word ook gekoppel aan '0 statusposisie, d.w.s. '11 pos waarln fly 

aangestel is deur n bestuur wat ho~r in status is as wat fly is en wat weer op 

sy beurt beheer het oor sy aktiwiteite. Ole be~tuursleier het dan as sodanig 

ook die posisie van n statusleier. Hierdie statusposlsie verlesn aan die 

bestuursleier n sekere outoriteit wat hy blnne die konteks van sy aanstell ing 

kan uitoefen. Aan hom Is dus outorlteit gedelegeer wat hy diskresioner mag 

gebruik. Een van die belangrikste fa selle van outoriLeit is die reg tot 

bevel- of opdragvoering. Almal wat onder hom aangestel is. is onderhewig aan 

hierdie reg wat hy besit. Outoriteit Is dus regtens die ~lil.g wat die 

bestuursleier volgens sy statusposisie kan ultoefen. 

Mag daarenteen het ook 'n onder konnotasie. nl. die mag van die pet'soonl ikheid 

of persoonl ike mag wat die bestuursleier besit am iemand of 'n groep se gedrag 

te be'nvloed. m.a.w. sy be~nvloedingspotensiaal. Hierdie mag is nie 

noodwendig gekoppel aan die statusposisie nie. maat' mOQntlik weI (lan sy 

leierskapseienskappe. Hier word weer 'n ander faset geopenbaar. nl. 

be~nvloedlng. Be~nvloeding beteken die vermoll OP' iemand of ·0 groep in 'n 

verlangde rlgting te kanaliseer deur gebruik te maak van die persoonl ike mag. 

(Vgl. Sergiovanni. Burlingame et 31. 1,}80: 183-207; ,Johnson 1\ .10hnson 

1982:335-345; Dull 1981:138-139; Hicks & Gullett 1976:347-356; Webber 

1977: 163-176; lIersey & Blanchard 1982: 176-191). 

Hersey & Blanchard, na '11 v"?rgelyk ing van soorte magte wat aangetref wonJ. kom 

tot die gevolgtrekklng dat daar sewe basisse vir mag be~taan: 

Dwingende mag of dwang: gabaseer op vrees , d. w. s. indlen daar* 
mislukking is. kan een of ander vorm van vergelding plaasvind. by. 

ontslag. strafmaatre!!ls. be"isping. ens. Oit is die gebruikmaking van 

wetIi ke mag. 

* 	 Wetllke mag: gebaseer op die statusposisle. d.w.s. weens die posisle 

wat bek lee word, kan gesag regmat ig afgedwing word en a'llf' onderge­

skiktes aanvaar hierdie mag sonder teenspraak as die reg van die persoon 

aan wie hierdie gesag toegeken is. 

-67­



* 	 Kundige mag: gebaseer op die deskundigheid. vaardigheid en kennis wat 

respek afdwing. d.w.s. ander sien in hom die leier wat weens sy 

deskundigheid werksmoontlikheid kan vergemaklik en mense is hereid am sy 

gesag op grond daarvan te aanvaar. 

* 	 Vergoedingsmag: gebaseer op die vermo~ van die leier om vergoeding te 

bewerkstellig as gewilligheid betoon word om sy wense uit te voer. bv. 

bevordering. erkenning. ensovoorts. 

* 	 Verhoudingsmag: gebaseer op die persoonlike eienskappe wat daartoe lei 

dat die leier positiewe gevoelens by mense wek. d.w.s. hy word algemeen 

bemin en geadmireer a.g.v. sy persoonlikheid en dit veroorsaak die 

bemindheid. ad.nirasie en vereenselwiging met die leier wat tot positiewe 

be~nvloeding lei. 

* 	 Inligtingsmag: gebaseer op die besitting van of toegang tot die 

bekomming van inligting wat waardevol is. d.w.s. hierdie basis van mag 

beYnvloed die erkenning van andere omdat die inligting noodsaaklik is of 

omdat hulle graag op die hoogte wil bly. 

If 	 Kontak- of Skakelingsmag: gebaseer op die kontakte of skakeling wat die 

leier het met invloedryke of belangrike persone. meestal binne die 

organisasie maar ook daarbuile. d.w.s. hierdie mag verkry inskiklikheid 

omdat gunste hierdeur moontlik bekom kan word of om onguns by die 

owerheid te versag of goeie gesindhede te hers tel weens die belangrike 

kontak. 

(Hersey &Blanchard 1982:178-179). 

Hicks &Gullett beklemtQon die feit dat mag belangrik is vir die doeltreffende 

funksionering van organisasies. Oit is gevolglik noodsaaklik dat die 

oorsprong van mag begryp word. t~ag vorm ook dle basis vir verantwoordbaarheid 

en verantwoordelikheid. Verantwoordelikheid is >n innerlike aanvaarding van 

pligte of verpligtinge en die gewaarwording hiervan word deur sielkundiges aan 

die persoon se persoonlikheid gekoppel. Die aanwending van mag staan ook in 

noue verband met dle persoon se aanvaarding van verantwoordellkheid. Nag kan 

van vers k i 11 ende bronne ontspri ng. n1. f i s i eke krag. ekonomlese bronne. 

superieure of gespesialiseerde kenn;s. bogem;ddelde optredes, magnetiese 

persoonlikheid, posis1e en/of ldeologiese oortuigings. Hierdie magte 
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oorvleuel lOekaar dikwels (Hicks & Gullett 1976:347-350), Op die keper beskou. 

is die sienings van bogenoemde ~roep outeurs basies dieselfde. Ouloriteit is 

gevolglik die wetlike reg om iets Le doen. terwyl mag die venllolJ is om jets 

uit te rig. Mag is die estetiese en morele oorwegings wal mel, die well ike reg 

van outoriLeit vereenselwig word. Die staLusposjsie verleen Ban hom die reg 

omiets te doen. maar dit is die mag (verrnoM) waL hom in hierdie posisie filet 

sukses kan laat optree. 

Uit die voorafgaande besprekings het daar verskeie raktor'e na Yore getree wat 

_beheer as sodanig omskrywe. nl. ouLoriteit. mug. be~nvloeding. veranlVloord­

baarheid en verantwoordelikheid. 

SINTESE: 

Beheer is ~ normatiewe handel ing wat op uie tnekollis gerig is. B(: leid. 

prosedlJre. uitvoering vall die beplanning en die rellulering Vr"ln die 

ui tvoerbaarhei d van die neergelegde riglyne en doelwitlE'. VOrill dus 

essensiHle en uiters belangrike komponent van die bestuurstaak. 

* 	 In die beheerstelsel word definitiewe maatstawwe en slandilarde waaraan 

voldoen moet word, gestel by die strateg'iese beheerpllnt,e. 

* 	 Waarneming. evaluering en meting van die werklikheid of dan van die 

dinge wat tydens die verloop plaasgevind hel. is esseltsieel 001 

ooreensternming en/of afwykings van die gestelde beplanning en doelwitte 

asook die standaard aan te dui. 

* 	 Die omvang, aard en bel(lngrikheid van enige afwykings m(1et heoordeel en 

geMvalueer woru. Oit bepaal of enige gebeurlikheldsbeplanning - indiE'n 

dlt in die oorspronklike beplanning opgeneem is - of aanpassing en/of 

wysiging toegepas moet vlord. 

Entge verskille - hetsy weens menslike gebreke of inherente swakhede in* 
die beplanning of ander oorsake - moet bepaal word vir toekom<,tige 

oorweging en vaartbelyning van taakvo1voering. 

(Vgl. Marx 1979:60; Reynders 1977:132; Vermaak 1919:52). 
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3.~.2 KONTROLE: 

Soos duidel ik blyk uit die beheerkomponent. is die uitoefening van kontrole 'n 

wesenl ike en onufskeidbare deel van bestuur. Kontrole !let dan ook te doen met 

dit wat reeds gedoen is deur 'n vergelyking te tref met die riglyne wat tydens 

die beplanning in die vooruitsig gestel is. Oit is gerig op terugvoering van 

aktiwiteite en 15 ingestel om enige korrektiewe maatrellls toe te pas sou dit 

nodig wees. Oit impliseer oak evaluering van gedane sake en is ook die wyse 

waarop daar vorm gegee kan word ten opsigte van die interpretering van die 

gestelde doelwitte. Kontrole kan oak slegs plaasvind as daar voorvereistes in 

die beplanning gestel word en pertinente en duidelike riglyne waarby kontrole 

by spesifieke strategiese punte toegepas meet word. aan elke betrokkene 

uiteengesit word. 

Kontrole het dikwels 'n negatiewe konnotasie en word gekoppel aan foutvindery 

en kritiek. Webber skryf hierdie negatiewe houdlng toe aan: 

* 	 doelwitte wat teenstrydig is; 

* 	 resu Hate hang van faktore af wat nie onder die beheer van die 

betrokkenes is nie; 

* 	 resultate en evaluerings is onvoorspelbaar; 

* 	 doelwitte is onrealisties en daarom ook onbereikbaar; 

* 	 die kontrolestelsel is onverenigbaar met die leierskapsklimaat. d.w.s. 

die bestuursleier is skynbaar vriendelik. behulpsaam en verseker 

deelname. maar die kontrole is nougeset. beklemmend en frustrerend OOIdat 

dit geen mate van vryheid toelaat am die doelwitte na te streef nie. 

(Webber 1977:336-338) 

Kontro le daarenteen. kan pas it jewe ges jndhede genereer sou die betrokkenes 'n 

behoefte aan onafhanklike optrede openbaar; sou hulle n bereidwilligheid toon 

am verantwoordelikheid vir besluitneming te aanvaar; sou hulle belangstel in 

die probleem en die belangrikheid daarvan besef; sou hulle die doelwitte van 

die saak begryp en hulle daarmee vereenselwig; sou hulle die nodige kennis en 

ervaring beslt am die probleem aan te pak en sou hulle uit die verlede geleer 
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het dat hulle weI 'n aandpel het in die besluitnrmingsproses (liersey & 

Blanchard 1982:131-132). 

4. EKSPLISERING VAN DIE TAAK VAN DIE SENTRUr4HOOF 

In lIoofstuk I en die Konsiderans is uitgebrei oor die begrip en omvang van 

onderwysersentrums. Oaar is k I em ge Ie op die f e it dat onderwysersen Lt'ums 

ondersteuning gee aan praktiserende onderwysers. Die ri 1050ri" wal die 

onderwysersentrums ten gronds lag Hl. word weer kort Ii ks opgesom: 

* 	 voorsiening in die professionele behoeftes van praktiserende onder­

wysers; 

* 	 die bewerkstel ling van ~ interaksie tussen onderwysers op aile vlakke; 

* 	 skakeling tussen aIle onderwysinstellings; 

* 	 die positiewe eksploitering van al die kennis. ervdring en kunrligheid 

van onderwysers uit die onderwyserskorps; 

* 	 die daarstelling van ~ neutrale plek waar onderwysers in n gehorgde 

omgewing probleme. vaardigheid en kundigheid soos hierbo gestel met 

mekaar kan deel. 

Die onderwysers identifiseer hulle eie behoeftes en as lede von 'n 

professionale korps. stel hulle in werkl ikheid die voorwao rdes v I)" die 

bevrediging van hierdie behoeftes. Uulle is lOeer as blote verhruikers. HlIlle 

is in eie reg beroepslui wat hulle eie ontwikkeling en professionele ei'oei wil 

rig en lei. Daarom het hulle ook die behoefte om nie net as persoon te wil 

groei nie. maar ook as beroepsmens. Sel fverwesenllking is ingeiJure in elkf~ 

mens. al kry dit [lie altyd vergestalting nie en bly dit onuitgesproke. 

Onderwysers is volwossenes al is dit net bloot die feit dat hierdie 

volwassenheid verwys na volgroeide mense. En as volwassenes word daar 

verskeie weI! gesoek om tot seHverwesenliking te kom. Oaaront is 

selfve,'wesenliking onder andere 'n belangrike doelwit by volwasse onderwys 

(Smith et al. 1970:514). Le Breton et al.. ste! dit dal volwasse opvoeding 'n 

ope sisLeem is \Yaarin die leerders vrywi lligersis. Dit is 'n kollperatieVie 

onderneming in 'n nie-outoriLilre omgewing waarvan die hoofdoelwil is om die 
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betekeni, van ervaring te assimileer. Almal werk en die lede van die groep 

kom tot insigte van mekaar wat slegs geopenbaar kan word in <n 

werksverwantskap. Daar is volgens hulle sewe beginsels wat tot lering sal 

lei. of dan ,n so b mate dat daar vooruitgang is tot die verwesenliking van 

persoonlike doelwitte die selfverwesenlikingsideaal? Hulle stel die sewe 

beginsels SODS volg: 

'* 	 "learners must fee 1 the need to learn. 

* 	 "The learning environment is characterized by mutual trust and respect. 

* 	 "The learners must perceive the goals of the learning experience to be 

theirs. 

;« 	 "The learners accept the share of the responsibility for planning the 

learning experience. 

* 	 "The learners participate actively in the learning process. 

* 	 "The learning process is related to and makes use of the experience of 

the learners. 

* 	 "The learners must have a sense of progress towards thei r goa 1." 


(le Breton et al. 1979:327) 


Sou hierdie sewe beginsels in verband gebring word met die 

selfverwesenlikingsideaal, word daar baie na beweeg dan Maslow 5e teorie van 

die hi~rargie van menslike behoeftes. Die onderste vlak verteenwoordig die 

bevrediging van fisiologiese behoeftes. die volgende vlak sekuriteit en 

veiligheid wat vorder tot by die hoogste vlak van se1fverwesenliking of 

selfaktualisering. Maslow se teorie word algemeen be5kou as <n bekende en 

belangrike gebeurtenis in die ontwikkeling vir die begrip van motivering. By 

implikasie is dit reeds gestel dat bestuur leierskap impl'seer. As <n 

leierskapstyl gese1ekteer word wat aanpas by die volwassenheid van die groep ­

in hierdie geval onderwysers word elkeen se deelname en optrede optimaal 

benut. Maar net soos die verskillende bestuursareas iteratief is, net so mo~t 

die bestuursleier ult elkeen van die bestuursty1e daardie aspekte selekteer am 

by die betrokke situa5ie aan te pas. Daar is geen pedekte of doeltreffende 
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bestuurstyl nie omdat daar te veel eksl.erne en inilerente faktore is wat 

optrede en uitvoering be'nvloed. DDar mag nie uit die oog verloor word dat 

daar mel. mense gewerk word nie. 'n Verdere aspek wat die taak oak kamp 1iseer. 

is dat die teikengroep professionele mense is wat hoMr onderwys ontvallg bet. 

Baie van hulle is spesialiste op hulle onderskeie gebiede, het reeds j~re 

ervaring teenoor die beginner. beklee self sekere leiersposisies in die 

samelewing en is daaraan gewoond 0111 gesag (t.ot minden? of meerdere male) uil 

te oefen. Die veranderlike in die menslike natuur s onbepaalde faktore. Die 

enigste konstante faktor waarop gereken kan wor~, is ironies genoeg. die 

veranderlike in die mens like natuur self•. Dit is laasgenoemde wat 

bestuurstyle be'nvloed. Daar is terloops gemeld dat die sentrurnhoof 'n 

politroop moet wees; hy is nie veronderstel om 'n etoloog te wees nie. 

4.1 DIE ORGANISASIE VAN DIE ONDERWYSERSHJTRUr-I IN TRANSVAI\L: 

Die struktuur van die onderwysersentrums in Transvaal wOI'd amplelik neergele. 

Die Transvaalse Onderwysoepartement het by elkeen van die ses onderwysstr~ke 

in Trans vaa I. deur Omsendmi nuut 3 van 1981. 'n onderwysersent.rUIII inees te I wa t 

direk aan een van die onderwyskolleges gekoppei is. As sodanig staan elke 

sent rum onoer die beheer van die rektor van die betrokke kollege. ~let die 

instell ing van twee nuwe streke. wat die totaa I op agt bring vanaf Apri 1 1984. 

word die status quo ten op$igte van die huidige sent rums Wilt die bedienillg viln 

die oorspronklike streke belref voorlopig gehandhaaf. 

Die pos van sentrumhoof 1S op die posvlak van n departementshoof. 

onderwyskollege. As sodanlg vorm die onderwysersentrum n integrale deel van 

die onderwyskollege waarvan dit n verlengstuk is. Ole beplanninp, en 

prosedures wat deur die senlrumhoof gevolg word. is die algem~ne beginsels waL 

deur die kol1ege-owerheid neergele is. 11 Administratiewe assistent word aan 

elke onderwysersentrum toegeken om met die adminislratiewe sy viln die 

organisasie behulpsaarn te wees. Personeelsterkle sal bepaal word deur die 

aard en omvang van die sentrum se bedr'ywighede. 

Die rol wat die sentrumhoof speel is in sekere opsigte nniek (Davies 1984:1). 

maar wat betref sy akademiese opdrag verskil oit von die allder 

departelllelltshoofde van 'n onderwysko l1ege. Die senlrulllhoof is lid van die 

kol1egesenaat en van die road van departementshoofde. Op grond van sy 

verb·intenis as verlengstuk van die onder'wyskollege. het hy wcttige aanspraak ­
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net soos enige ander departemente van die kollege - op fisiese geriewe wat 

5005 van tyd tot tyd bepaal mag word deur die betrokke kollegeraad. In 

sommige gevalle is die onderwysersentrum geografies ver verwyder van die 

moederkollege (vgl. Onderwyskollege vir Verdere Opleiding - sentrum in 

Pietersburg; Pretoria College of Education - sentrum in Middelburg; 

Onderwyskollege Goudstad sentrum in Boksburg), maar vorm. nieteenstaande die 

afstand. weI n integrale deel van die kollegebestel. 

Weens hierdie struktuur verskil die interne organisatoriese funksie van die 

onderwysersentrum met die van die ander akademiese departemente, alhoewel elke 

departement in sy eie reg ook uniek is. Die spesifieke aard van d'ie 

onderwysersentrum, 5005 voorheen bespreek is, gee aan lei ding tot 'n totaa I 

verskillende benadering wat weer op sy beurt sekere ander toepassings verg. 

Die belangrikste verskille is dat die sentrumhoof geen akademiese opdrag as 

sodanig in die kollegekonteks van doseerwerk aan interne studente het nie, sy 

teikengroep Is verskillend (reeds gekwaliflseerde onderwysers op verskillende 

vlakke), sy werksure verskil en sy geografiese bestel is baie meer omvangryk. 

Sy prioriteit Is hoofsaakllk Ingestel op die bepaling van die behoeftes van 

praktiserende onderwysers en die re~l van programme om uitvoet'ing aan hierdie 

behoeftes te verleen. Sy aandag is gevestig op die nie-formele, informele 

indiensopleidingsaspek van onderwysers 5005 deur hulle bepaal word na gelang 

van hulle eie ge~dentifiseerde behoeftes. 

Die belangrikste faset van hierdie 'opleidlng' Is die feit dat geen onderwyser 

onder enige dwang (moreel of andersins - sy eie morele oorweglngs Is die 

enlgste dwangmiddel) geplaas word 010 die programme, aktiwiteite en so meer wat 

gere~l word. by te woon nle. Die hele aangeleelltheid Is absoluut vrywillig en 

merendeels geskied bywonlng op eie koste. Skoolhoofde het egter die reg om 

uit die skoolfonds onderwysers vir hulle onkostes te vergoed. Bale skole doen 

dit dan ook om onderrigvernuwlng te stimuleer. 

4.1.1. 01 E ORGANl SATORl ESE STRUKTUUR: 

Die verwagtinge wat aan 'n onderwysersentrum gestel word, !let daartoe gelel dat 

dit n eie en unieke struktuur beslt. Aangesien die Oepartement van Onderwys 

die substantiewe hoof van al die organlsasies binne sy jurisdlksie is, bestaan 

daar interne komitees wat die Oirekteur van Onderwys op die hoogte hou en 

adviseer oor die Inlplementering van die diverse organisasies onder sy beheer. 
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Vi r die doe1 is daat' 'n KoHrrl inerende Komi tee vir O",J!'rwy~ers"ntru"'s wa l onder 

die voorsHlerskap van 'n senior adJ'lnk-di,-ekteur gerel!lde samf';spr'ekings hou. 

Verskeie amptenare vanui t die noofkanloor. n 1. sewe ass istent-d i rf'kleure met 

betrekkende ampsvervullings in die deparlementele organisasie. 5es 

streeknoofde (met die IlliWe bedeling is ,he addisionf'le lwee flUwe slreekhoofde 

reeds benoem). twee rektore (een van 'n Engelse en een van '11 Afr i kaanse 

onderwyskollegel. en lwee lede van die erkende georganis('erde 

onderwysprofessies (een van die TO en een van die TTA) het silt inp, op die 

komitee. Die funksie van die komi tee is om die Direktellr op die ~lOogLe le hOll 

en met advies le bedien betreffende die funksionering van die 

onderwysersentrwns ondf'r sy beheer. 

[lke sentrum het 'n advieskomitee wal weer op sy beurt die sentrumhoof bystn,)!l 

en adviseer met die verloop van die beLrokke senlnllnsake. O,e rpktor van die 

moederkollege tree as voorsitter op. Die lede van dle Ontler­

wysersentrumkomitee (ampt£~l ike uenaming) uesta"n uit 'n as<;islenl--dil''!kteur van 

onderwys: indiensopleiding. streekhoof van die ueLrokke streek. senlruPliloof. 'n 

vise-rektor van die betrokke kollege. 'n verLeenwoord iger van di<: univers iteH 

waarmee die onderwyskollege 'n ooreenkoms het en vier lede vall die erkende 

georganiseerde onderwysprofessies (twee van die TO en twoe Vi)1l die TTII). 

Hierdie komitee het 'n toesignoudende opdrag. maar sy funk,;e lS l!oof~aaU lk 

die advisering van die senlrumhoof ten npsigte van die behoefLes van onder­

wysers in die streek en goedkeuring van die aktiwiteiLe wat aangebied w(Jt'd. 

Oil is opmerklik dat die georganiseerdf' onderwysprofessies or beide dll, 

beleidbepalende koHrdinerende komltee en die advi ser''!nde otl(h..~r~ 

wysersentrumkomilee i nspraak he lin die rea li ser i ng van d H? br>hoeftes Viln 

onderwysers wie se belange hulle verlee,nvoordig. Die el'ken;] ing wat aan die 

onderwysprofessies gegee word. laat lede van hierdie vereniginr;s mrl groter 

vrymoedigheid aan die aktivliteile deelneem. Die vprenigings huu toes ill 00" 

die bedrywighede van die senlrums sodal hulle lede se belange nie uedreig of 

verwaar loos word n'ie. 

Dit is vir die sentrumhoof fisies onmoontlik om volg('hOlle konlak mpl elke 

prakLiserende ondenvyser te beholl. Alhoel1el dit e<?" van sy t~ke is om 

behoeftes te identifiseer en daarvolgens op te tree. is diL ''1 onbegonne taak 

om realiteit en funksionaliteit daaraan te p,ce ilS hy aan i!lle ver,opke wil 

voldoen. Sentrumwerkgroepe (senlnmhverkgroepkollli tef'~.) wor'd amp t.e 1i k 
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goedgekeur onder die voorsitterskap van die sentrumhoof of sy ~nomineerde. 

Die komitee bestaan ult vakspesialiste wat behulpsaam is om programme, 

aktiwiteite, werkwinkels, besprekings en dies meer, te inisieer. Aangesien 

hulle direk met die praktyk self as praktiserende onderwysers gemoeid is, het 

hulle ook direkte kennis van die behoeftes van hulle kollegas, en veral van 

die vakgebied waarin hulle kundiges is. IHerdie komitees/werkgroepe het 

gedelegeerde magte om toepaslike programme aan te bied. Die uiteindelike 

verantwoorde li kheid waar die sentrumhoof 'n genomi neerde benoem, berus nog by 

die sentrumhoof. Hul1e adviseer ook die hoof van die lewensvalbaarheid van 

gestelde behoeftes en wel miskien ook ten opsigte van die plaaslikheid daarvan 

of groter universaliteit daarvan. Hierdie komi tees is wesenlk 

gedesentraliseerde komitees en dek die hele spektrum van die kurrikulum wat op 

skole aangebied word. Die hele onderwysstreek word ook deur hulle 

verteenwoordig. 

4.1.2 DIE DOEl EN FIJNKSIES VAN DIE ONDERWYSERSENTRUM: 

Die beleid van die Departement bepaal dat die onderwysersentrurn as prioriteit 

die belange van die praktiserende onderwyser op professionele vlak moet 

hanteer, d.w.s. die probleme. behoeftes en leemtes wat die onderwyser in die 

beoefening van sy beroep ervaar ten opslgte van sy vakkennis, vakaanbieding. 

vakdidaklieke en so meer. Die aktiwiteite van die onderwysersentrum vervang 

geensins die amptelike oril!ntering-. streeks-, of gedesentraliseerde kursusse 

wat van ampswel! georganiseer word nie; inteendeel, die belangrikheid van 

sentrumaangeleenthede 1& juis onder meer in die onmiddellikheid daarvan. die 

tipe probleem wat meer gelokaliseerd is en die verskaffing van sekere 

gespesialiseerde dienste ten opsigte van hulpbronne. Die direkte doelwit is 

om professionele vert roue uit te bou en onderwysvaardighede ult te brei. Die 

professionaliteit van die onderwysberoep word ook ingeskerp met die uitruil 

van kundigheid. ervaring en vaardighede. Per slot vall sake p,aan dit nie om 

die individu in die onderwys se selfgerigtheid nie, maar eerder daarom dat dit 

sal lei tot die selfverwesenliking van die beroepsmens in die vervulling van 

sy geroepenheid as opvoeder van sy volk se kinders. 

4.2 TAAKONTLEDING: 

Daor was deurgaans met die bespreking van die bes tUlir 1eidi ngsaspek, 

bestllursareas en bestullrstyle, gekonsentreer op die besondere fa sette wat meer 
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op die onderwys gerig is en meer spesifiek wat van toepassing sal wces op die 

taakvervulling van die senlrumhoof. ~ Profiel wat getrek kan word om die taak 

(lake) van die 5entrumhoof voor te 5tel, sal die volgende verskeidenheid 

bel ig: gasheer. voorsitter by aktiwltelte, skakelbeampte, aanb'ieder, 

skoo lbesoeker. lewerans ier, adviseur. demper. spysenier. tcgnlkus. 

tegnologiese advi seur. raadgewer. Inligtlngsbeampte. bibliolekaris. 

oudio-visuele kenner. Inisieerder, motiveerder'. aanmoediger, ka Imeerder. 

beplanner, organiseerder, leier. ond('rsoeker. naVOI"Ser, speurder, 

sploeneerder. en so meer (n.a.v. Bennett 1975:1). En al hierdie take verrig 

hy dikwels binne die bestek van 'n enkele skoolweek! 

Een interessante fe i t wa t u i t gesprekke met onderwysers na vore kom en in 'n 

mate beaam word deur Marusek, is dat nieteenstaande frustrasies wal in die 

klaskamer beleef word. die frustrerendsle aspek van o'lles is daL daur geen 

werklike volwasse interaksie tydens die grootste gedeelle van 'n enkele 

werksdag pI aasvi nd nle. Dit word gewoon li kin ander beroepp be leef, maar in 

die onderwyskonteks Is die hoofbemoeienis die omgang met kinders. t4arusek 

(1979: 520) voeg by dat perhaps this is one of the reasons there are soII 

many teachers who can't commun i ca te with adolescents". Afgesicn daarvan of 

daar met die stelling saamgestem word of nie, Ii een van die redes vir die 

sukses van onderwysersentrums daarin dat 'n neutra Ie arena geskep word waar 

onderwysers met hulle ewekniell natuurlik kan verkeer en hulle eie 

profess ione Ie be langste lli Itgs kan bevorder bi Itne 'n verrykende en 

ondersteunende milieu. As daar egter nle aan hierdie aspek voldoen kan word 

nie. is onderwysers geneig om te •vote with their fcet·. lIulle sal nle weer 

maklik enlge verdere belangstelling toon nie. Die lydsfaktor' wanneet' 

aktiwiteite moet plaasvind, het ook 'n subtlele konnotasie, soos Arline Julius 

(1976:252) dit gestel het: "... ",hen teachers go home they won't <:O"le out 

again - and of course never on Friday". Die semantiek speel hh>rin ook 'n 

belangrike ro1. Sentrumbywoning is vrywillig. Afgesien van suksesvolle 

aanbiedings in die verlede, wi! 'n onderwyser weet of bywoning die moeHe werd 

sal wees al dan nie. Die bewoordlng van die uitnodigings - daar is blykbaar ~ 

beswaar teen kenni sge"i ngs - moet di e aandag ves t i g op die be 1 angr i khe i d van 

die tema en die noodsaaklikheid van bywoning. Die aHual iteit moet beklemtoon 

word en die onderwyser moet eintlik moreel en eties verplig voel om die 

byeenkoms by te woon. Maar gewone adverteringstruuks onderskal die 

intelligensie van baie mense g~woonlik - en onderwysers is nie die gcwone mens 

nie. Eni:;e vorm van arnptelikheid in die uitnodiging het skynbilar ook '11 
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negatiewe invloed op die bywoning. Daarom word daar liefs gepraat van 

programme en aktiwiteite eerder as van KUrSl1SSe, van werkgroepe eerder as 

studiegroepe. 'n Gesonde middeweg is dus hier die aangewese aanpakswyse om te 

volg. 

Slegs ~ gedeelte van die psigologie onderliggend aan die bestuur van ~ 

onderwysersentrunl word in die bostaande paragrawe geVlll1streer. Hieruit blyk 

dit dat die onderwysersentrumhoof as entrepreneur moet figureer. Om dit te 

kan regkry, moet hy ook as katalisator in die alchemie optree wanneer hy die 

filosofie van die onderwysersentrum wil transmuteer in die voorslening van die 

professionele behoeftes van onderwysers. 

4.2.1. DIE SENTRU14UOOF AS BESTUURSLEIER: 

Die bepaling van 'n Christelike grondslag vir die onderwys maak die 

onderwysbeleid van die Repl1bliek van Suid-Afrika uniek in die wereld. 

Hierdie grondslag is vasgele in die Wet op Nasionale Onderwysbeleid, Wet 39 

van 1967, (Artikel 2,l,a). Die o"derwys moet 'n Christel ike karakter openbaar. 

Gesien in di~ lig, kan die skool as een van die sterkste invloedskanale gesien 

word vir die uitbouing van die Christelike karakter van die onderwys. 

Dieselfde Wet (Artikel 2,I,b) bepaal verder dat die onderwys ~ bre~ nasionale 

karakter moet he. Volksgroepe se belange word ge~erbiedig en hulle gewoontes 

en kultuur gerespekteer. Neutraliteit in die onderwys rondom die 

Christelik-nasionale karakter daarvan kan nie met Christelike beginsels 

versoen word nie. Die Christel ike beginsels staan voorop want dil is die 

essensie van die nasionale bewustheid, nl. om dit te behou wat goed is en 

waarop met trots 'n stewige toekomsvooruitsig geboll word. Sekularisme is 'n 

gevaar wat nie negeer kan word nie. 

Die onderwyser wat hierdie grondslag wi I gehoorsaam, moet by implikasie self 'n 

vaste oortuiging in die Skriftuurlike beskouing besit oor die oorsprong, wese 

en bestemmlng van die mens. Die Wet impliseer verder dat die Christelike ouer 

van die onderwyser van sy kind positiewe bewyse van sy Christelike oortuigings 

kan eis voordat hy sy kind aan hom toevertrou. Die Christel ike lewens- en 

wereldbeskuouing is dus 'n wettige eis wat aan enige opvoedkundige gestel 

word. afgesien van 5y eie morele en etiese sienswyses. Oit is dus geregverdig 

om te verwag dat die onderwysleier hierdie beskoulngin die beoefenlng van sy 

amp sal openbaar. Trouens. dit is telkemale by implikasie gestel dat die 
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leier (onderwysleier bestuursleier) slegs as werklike leier kan figureer as 

hy baie duidelik die weg wat hy wil volg, uitstippel. fts leier stel hy die 

norme, as opvoedkundige leef hy hulle voor en uit. 

Die ander vraag wat die senlrumhoof homself moet afvra, is of hy 'n goe'ie 

opvoedkundige is en daarom ~ uitbouer vir die Opvoedkunde sal wees. Indien 

die antwoord ja is, moet die strateeie fyn beplan word en gebilseet' wor'd op die 

beredeneerde beginsel dat sy oorlewing hoofsaak is omdat tlit vir die beswil 

van die groep, organisasie, ,entrum, en so meer is maar ook vir homself 

(Bird 1978:13). Daarom is dit noodsaaklik dat hy ~ lae profiel ten opsigte 

van homself en sy posisie moet handhaaf. nie beginsel van deelneming in die 

organisatoriese struktuur berus op die eellvoud ige benadering van (?t1~ en nie ~l< 

nie. Bird maak die stelling dat te veel bestuurders die woord Qt12. vergeet. of 

verklaar dat hy (ek). as bestuurder, almal insluit in die 

besluitnemingsproses. OiL is 'n ander benaderine van die woord i?.1< (n.w.). Die 

konnotasie van die eerlike ~t1~ vertolk elkeen om InBesluit te word, betrek te 

word, deel te he in die bestuur asook besluitneming. Die empatie \lat dit wek 

by almal wat betrokke is by die beplanning. maak daardeur die taak van die 

bestuursleier bale draagl iker en makllker uitvoerbaar. 

Die sentrumhoof is nie uitgesluit wat probleme betref nie. Net 5005 elkeen nl 

die sentrum kom met die hoop dat daar 'n saak uitgelllaak kan word vir sy 

probleem. net so het die bestuursleier 'n problee," wat hy wil deel. lIierdie 

stelling sal deurgaans verder belig word. 

Daar is tydens die bespreking van bestuurstyle daarvan melding gcmaak dat die 

bestuursleier 'n groot aanpassingsvermol! moet besiL lJet soos die Ondf'rSKeie 

bestuursareas iteratief is, net so kan dit ook eestel word dat die 

bestuursleier uit die onderskeie bestuurstyle daardie fasette sal neem wat by 

die omstandighede en die situasie sal aaopas. Geen spesirie~e bestuurstyl kdn 

daarom voorgeskrywe word nie. Die eees van '11 besondere bestuurstyl sal die 

bestuursleier egter kemnerk OIodat hy hom hoofsaaklik op daardie styl sal 

beroep. Daar bestaan dikwels konflik tussen die behoeftes van die 

organisasie. die behoeftes van die individu en lede van die organisasie. lIy 

behoort hierdie konfl i k te erken. Hoe meer mense betrokke raak by 'n 

organisasie. hoe groter word hierdie konfllkfaktor. Oil is hier ~'/aar hy as 

outokraat of as burokraat of as die laisser-faireleier optree. of enige ander 

wyse toepas am hierdie konflik te voorsien en op te los. Die eerste konflik 

-79­



wat hy ervaar, is die konflik in homself n1. hoe om die situasie te banader 

ter wille van die beswil van die organisasie. Hy moet kan oorleef. Oaarom is 

gestel dat sy oorlewing noodsaaklik is vir die belang van sy organisasie. Hy 

het nou 'n probleem. Sy probleem moet gedeel word as hy wi 1 oorleef. Oit is 

nie meer ek nie, maar~. Hy beroep hom nou op die demokratiese of 

deelnemende beginsel van probleemoplossing. 

Die ou spreekwoord dat hy wat die eerste skoot op die vyand aftrek. trek a 1 

die vuur op hom, is hier van toepassing. ~1et die stelling dat die 

bestuursleier 'n lae profiel ten opsigte van homself en sy posisie moet 

handhaaf. impliseer nie dat dit 'n omseil ing van sy taak moet wees nie. 'n Lae 

profiel beteken dat hy homself nie moet afdwing op die groep en hom ten alle 

koste moet laat geld nie. Hy moet die groep die vuur op hulle laat trek. 

oplet waar die swaarste vuur vandaan kom en dan tot ondersteuning kom. Oeur 

waar te neem en nuwe riglyne te formuleer. maak effektiewe besluitneming 

moont 1 i k. 

~ Bewustheid van die verwagtinge van owerheidswe~, asook van die 

onderwyskorps. die werkgroepe as sodanig en die individu. is 'n vereiste vir 

die suksesvolle bestuur van die ondenlysersentrum. Sy eerste opdrag is om sy 

sentrum in 'n effektiewe, doeltreffende en funksionele eenheid te organiseer 

met die hulp van sy sentrumkomitee. die onderwyserskorps en die werkgroepe. 

Oeur sy beleld tnoet hy 'n effektiewe administratiewe struktuur daarstel. 'n 

effektiewe organisatoriese bestel skep en doeltreffende kOlmnunikasiewet! 

inisieer om 'n positiewe geborgde, ondersteunende en professionele leermilieu 

vir onderwysers te skep. Oeur sy selfbeheer. konsiderasie. bedagsaamheid, 

geduld en aanmoediging ontwikkel hy 'n patroon van professionele verhoudinge. 

Die toepassing van bogenoemde beginsels skep die gees wat uiteindelik elke 

sentrum sal kenmerk (Bricker 1978:20). Sy mensori!!ntasie word deur sy lewens­

en wereldbeskouing in sy leierskapstyl geopenbaar. 

Aangesien die doelwit van die sentrum daarop gerig is om die fasette van die 

professionele mondering van die onderwyser in te skerp. is sy betrokkenhejd 

veral gerig op mense en is hulle sy belangrikste bate in die organisasie. 

Juis die felt dat hy met professionele mense. wat 'n ho~ vlak va" opleiding 

geniet het. werk en daar elkeen op sy terrein 'n leier is, elkeen '0 bydrae kan 

lewer op vele fasette van die organisasie 5005 leierskap. vakkundigheid. 

oorspronklikheid. ens •• maak dit werklik 'n vereiste dat hy die potensiaal van 
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elke onderwyser moet kan benut. Die positievle ill1~lel1letllering, eksploiterina 

en aanwending van hierdie potensiaal sal arootliks afhang van die styl wat hy 

as bestuursleier sal toepas. Samehangend hiermee sal die sukses van sy 

onderneming bepaal word deur sy bestuursbenadering. 

Die term ~ is reeds voorheen gebruik. Sommige noem dit die 'kultuur van 

die organisasie'. Baker stel dat wat dit ookal genoem word: 

"The basic philosophy, spirit. and dr'ive of an organization have 

more to do with its relative achievement than do lechnology or 

economi c resources. organi za tiona 1 structure, i nnoval ion ond 

timing". (Baker" s.j.:l) 

Basies kom die etos neC'r op norme en waardes wat versterk word deur 

doeltreffendheid. spanwerk. eerlikheid. dienslewering. professionele troLs, 

toewyding asook geloof in die werk wat verrig moet word. Die beginsels van 

aanpassing en deelneming word dan n integrale deeJ van die eLas. Die 

bestuursbenadering wat onder andere pertinente aandaa aan die skepping van ), 

etos gee. het n dinamiese krag. 

4.2.2 BESTUURSBENADERING: 

4.2.2.1. Deelnemende Bestuur: 

In par. 3.3.4 is daar verwys na demokratisme. soms ook deelnemende leierskap 

genoem. Die suiwere toepassing van demokrasie in bestuur kan lei tot 

leierlose chaos. Demokratisme en deelnememle hesluur moet nie sonder meer as 

sinonieme verwar word nie. Alhoewel die beginsels op die oog af in wese 

ooreensternmend lyk. Ie die verskil daarin dat die hoM vlak bestuursleier 

toestemmimg daaraan verleen dat almal in die beplanning, besllJilllf'rning en so 

meer mag deelneem. DeelrH~rnende bestuur kan weer sonder sterk leierskap lei 

tot permissiewe bestuur waar onder andere, elkeen sy eie rigting neern sonder 

behoorlike inagneming van die doelstellings (langtermyn) en doelwitte 

(korttermyn) van die organisasie omdat daar nie duidelike riglyne ell positiewe 

leierskap geopenbaar word nie. Deelnemende bestuur plaas ook nie sonder meer 

alle verantwoordelikheid op die besturende groep vir die neem Vitn 'n besluit 

nie. Deelnernende bestuur vind p'laas voordak 'n besluit geneC'UI word. d.w.s. 

aIle insette van die lede kundigheid, voorsLelle, aanbevelings. krlliek, 
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besware. ens. - moet bydra tot die kwaliteit van die finale besluit. In geen 

instans;e kan die bestuursleier a1 sy verantwoorde1ikhede abdikeer nie. Die 

finale besluitneming berus by hom nadat hy al die faktore in ag geneem het. 

Omsigtigheid en taktvo11e motivering vir die besluit moet egter die 

welwil1endheid van die groep behou wanneer die groep se aanbeveling nie 

summier aanvaar word nie. Oi t moet by wyse van uitsondering geskied (f,1cConkey 

s,a.: 2). 

Die hele proses is gerig op die analisering en begrip van die probleem. Die 

verlangde eindresultaat is die deur10pende handeling en optrede van die 

betrokkenes. Oit verseker feitlik dat al1e alternatiewe en moontlikhede 

ondersoek sal word. D'it vestig ook die aandag op die essensi~le en daar is 

geen komprommitering voordat die bestuur besluit het waaroor die bes1uit as 

sodani~ handel nie (Drucker 1979:377). Besluitneming is dan die verbinding 

van die hande1inge en resu1tate. Die finale bes1uitneming het elkeen verplig 

om verantwoordelik deel te neem aan die bespreking en hulle te verbind aan die 

verdere uitvoering van die besluit. n Besluit is wesenlik n uitspraak tussen 

a1ternatiewe en verskeie opsles. Oit is die beste keuse tussen 'almost 

right' and 'probably wrong' .• ," (a.w.:379). Wat hoofsaak bly. is dat daar n 

vrye vloeiing van ko~nunikasie was tussen die groeps1ede. 

Die sentrumhoof. hoewe1 nominaa1 hoof van die onderwysersentrum. het oorwegend 

te doen met funksione1e gesag. d.w.s. die feit dat sy outoriteit in hierdie 

beste1 gegrond is op die feit dat die uitoefening daarvan inskik1ikheid mag 

vereis van persone wat nie sy ondergeskiktes is nie. maar in baie geval1e sy 

gelykes is en selfs 'n ho~r rang as hy mag bek'lee. Deelnemende bestuur 

imp1iseer dat, deur gebruik te maak van die kundigheid van a11e betrokkenes 

wat die bestuurspan opmaak. betekenisvo11e rigting aan die 

bes 1 ui tnemi ngsproses en bes] u i tnemi ng gegee word. Persoon li ke erkenn i ng en 

interpersoonlike kontak is bewerkstellig wat toekomstige sarnewerking sal 

verseker. Die dee1name van die persone is suiwer kwa1itatief ingestel op die 

bereiking van gemeenskap1ike doe1witte. 

Kripties geste] beteken dee1nemende bestuur die bek1emtoning van die deelname 

van alle betrokkenes wat met die bereiking van 'n spesifieke doelwit in die 

besluitnemingsproses gemoeid is. 
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4.2.2.2. Ooelwitbestuur: 

Peter F. Drucker het die tenn in 1954 geformuleer. t-iet die verloop van tyd 

het verfyning daarvan plaasgevind en baie outeurs het daarop voortgebou. 

George Odiorne het in 1965 die vernaamsie Silmevattlng van die aard en die 

terminologie daarvan gemaak (Thornhill 1978:12; Thota 1979:49). Vo1gens Thola 

word Dl-IB (doelwitbestuur = 'management-by-obJectives') op die aallname eebaseer 

dat die mens in staat is om toegewyd aan hulle werk ie word en trollens. bail' 

geheg kan word aan die aktiwiteit waarmee hulle verbind is. Vergelyk hier die 

Teorie Xen Teorie V van Douglas McGregor. Teorie X veronderstel dat aIle 

mense lui is. ~ afkeer het aan en enige vorm van werk vermy. gedryf moet word 

en -n wortel en stok nodig het soos V1r 'n donkie. Dit veronderstel verder dat 

die mens onbekwaam is om verantwoordelikheid vir hamself ie aanvaar en moet 

daar na hom omgesien word. Tearie V. daarenteen. veronderstel dat die mens 'n 

psigologiese hehoefte het om te wer'k. hy verlang prestasie en 

verantwoordelikheid en sal hulle vind onder die regte omstandighede. ~1cGregor 

ste1 hierdie as die tvlee uiterstes. maar stel dil kategories dat die meeste 

mense die potens i aa 1 het om vo lwasse op te tree en se lfgemot i vrerd te wees. 

Dit is dus nodig dat hierdie potensiaal erken moet word ten opslgte van die 

verski1 deur die houding en optrede van die bestuurder. Nieteenstaande die 

aanname van of Teorie Xof V. moet daar nie konsekwent met hierdie aanname 

volgehou word nie. Dit is SOlOS nodig om direkte konlrole uit te 01' fen asof 

Teorie X gehuldig word om mense op te lei en te motiveer totdat hulle wp1 in 

Teorie V-mense ontwikkel. Vergelyk Chris Arp,yris se teorle!! ook ill dleselde 

verband. (Hersey & Blanchard 1982:48-50; Shrode & Voich 1974:66; Hicks & 

Gullett 1976:437; Argyris 1971:1-26). Daar is talle mense wat verkies Olll 

ge1el en selfs gedryf te word en kan in werklikheid nie lIIak1ik funksioneer as 

daar nie na hulle omgesien word nle. 

Die gesag van die bestuurs1eier impliseer die potensi~le verrno~ om men"p na 

die verwesenliking van die organisatoriese doelwitte te lei. Daarom stel 

Volkshande1 dit dat die enigste werklike krag agler DWB mense is. Die 

ontwikkeling van die indlvidu Is die waardevolste produk in besluur. flu lie 

stel dit kortliks dat DWB 'n praktiese brstuursbenadering is Wilt per'sonee1 op 

alle vlakke raak om hulle werksverrigting le verbeter. Verhe ter i ng 111 

resultate kan alleenlik bereik word deur <n pasHiewe poglng om hOI/dings. 

kennls. bekwaamhede en gedrag te verbeter. Deur d-ie stelling vall uildilgende 

doelwitte reageer die mens I ike natulH' met geesdnf en lewenskrag uaarop OIndal 
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hy homself Vlr 'n taak beywer. Oit stel hom in staat om die ho~r waardes van 

selfrespek. persoonlike groei en persoonlike waarde te bereik (Volkshandel 

1982:22-23). Maslow se hi~rarglese stelsel van behoeftes word hierin 

gereflekteer. Die O~IB-benadering noodsaak die insluiting van eksterne 

kontro 1 e en vere i 5 d i ss ip11 neri ng van e lke betrokkene. Sekere aspekte van di e 

Teorie X word ge~mplementeer. maar op die langtermyn bied' OWB dieselfde 

potensiaal as Teorie Y. 

Archer en ~loolman ste1 dit dat DWS en sy toepasbaarheid in die onderwys 

gekritiseer kan word daar dit nie moontlik is om doelwitte of mikpunte tot so 

'n mate te kwantifiseer dat die tegniek realisties toepasbaar gemaak kan word 

nle. Tog beklemtoon hulle die belangrikheid daarvan omdat heelwat beplanning 

in die skool gedoen moet word (Archer & floo1man 1983:10). Ooelwitte is 

belangrik in die onderrig. Hulle bepaal die seleksie van leerinhoude. 

onderrigmetodes en tegnieke. Verder bepaa 1 doe hlitte of die gewenste 

resultaat wel bereik is wanneer die twee na afhandeling weer met mekaar 

vergelyk word. Evaluering is dus 'n vereiste om nie alleen die standaard te 

bepaal nie. maar ook om te bepaal of daar van die spoor afgewyk is. 

Ooelwitstelling beskryf die beoogde resultaat en nie soseer die proses om dit 

te bereik nie (a.w.:l2). Tydens die proses is daar intermediere doelwitte 

wat as duidelike riglyne die weg na die resultaat aandui. Bereiking van die 

doelwit of die verwesenliking daarvan dui egter nie die voltooiing van die 

proses aan nie. Daar moet gekonsolideer. terugvoering verkry en ge~valueer 

word om enige afwykings te preslseer vir toekomstige aanpassings. 

verbeterings. ensovoorts. 

Hostrop (1975:178) omskryf OMS as: 

.. managing by demonstrable. measurable results toward 

predetermined goals, and objectives. It provides a viable 

alternative to administering by abdicatlon. criSis, fear. 

charisma, or 'common sense'''. 

Die term, OWB. is tot'll groot mate selfbeskrywend. d.w.s. bestuur v'ind plaas 

deur van doehvitte gebruik te maak. Die formulenng van doelwitte is dus van 

kardinale belang. Hulle vorm die gidse wai die proses vergesel totdat die 

doelwit of mikpunt bereik is. Oaar bestaan redelike eenstemmigheid oor wat 

OWB behels: 
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eerstens - is dit ~ slsteembenadering 

* 	dit vereis analisering van die faktoro wat die operasionalisering van 

die beplanning sal affekteer; 

* 	 dit is ook 'n analiserlng van die vermo!! om uitvoering te gee In 

verhouding met die vereistes of behoeftes van die milieu; 

* 	 identifisering van strategiell en langtermyndoelwitte; 

* 	 ontwikkeling van korttermyndoelwitte as 'n basis vir die o!llskepplng van 

hulpbronne vir verbruik en programme; 

* 	 verbinding van die hulpbronne vir verbruik en programmering van planne. 

begroting. skedules van optredes. beleid en prosedures: 

tweedens doelwitbestuur behels 

* 	 die Identifisering van die doel, die doelwitte en die verv/(1g te 

resultate; 

* 	 die vasstelling van ~ gespesifiseerde, realistiese progra," am hierdie 

gewenste resultaaL te verkry; 

* 	 di e eva 1ueri ng van die proses terwyI die resu Haat nages tref' f word. 

(Flippo & Munsinger 1982:91; Shrode & Votch 1974:208; ~1egginson 

1981:320; Hicks &Gullett 1976:250) 

Vasstelling. bepaling en programmering by die stel van doelwHt.e moet 

'vriendelik' wees. Oit skakel enige misverstand ui t deurdaL dit dlj'jdelik. 

ekspl isiet, kort en direk is. m.a.w. dit se presies wat. bereik moet word. 

Oit stel altyd die voorwaardes waaronder dit moeL plaasv'ind en waar moontlik 

beskryf dit die kriterium vir die aanvaarbare prestasie (Archer & r'1oo1IHan 

1983:7). 'n Doelwit is altyd realisties en bereikbaat', maat' behoort '11 

uitdaging te stel aan diegene wat dlt moet nasLrecf. 

Twee netwerkmode 11 e wat besonder 'j ns 1 ag r,evi nd het by bes t.uur as sodan j p, in 

die V.S.A •• PERT ('Program EvaluaLion and Review Technique') en CPM ('Critical 
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Path Method'), verdien vermeld te word al is dit net die hoofstappe wat 

doeltreffend gebruik kan word vir bestuursprojekte. Ofskoon hulle skerp 

verskil in die tyds- en kostefaktore (beklemtoning is anders respek­

tiewelik), stem hulle in beginsel baie ooreen ten opslgte van die beplannlng 

van projekte. Hierdle twee netwerkmodelle sluit bale nou aan by DWB en die 

bestuurstaak van die sentrumhoof: 

* 	 bepaal die doelwit van die projek (program. aktiwiteit. werkwinkel) en 

spesifiseer die onderskele faktore (tyd. koste) wat in aanmerking geneem 

moet word as die veranderlikes wat beheer moet word; 

l. 	 lys al die aktiwiteite van betekenls wat ultgevoer moet word om die 

doelwit te verwesenlik; 

* 	 maak 'n uiteensetting van die verwantskappe tussen die onderskeie 

aktiwiteite, inslultende die opeenvolgende vereistes. d.w.s. die 

volgorde waarin die take uitgevoer moet word; 

* 	 maak n ulteensetting van die tydsverloop wat nodlg is om elke aktiwlteit 

te voltooi; 

* 	 ontwerp 'n netwerkskema ('n organigram) wat die aktiwiteite en 

verwantskappe tussen die onderskeie aktlwiteite beskrywe wat op die 

projek gerig is. 

(Flippo &Munsinger 1982:531) 

Laasgenoemde sal nie altyd prakties toepasbaar wees in die organisatoriese 

bestel van n onderwysersentrum nie. 

I::ONSOLIOERING VAN DIE BESTUlJRSBENAOERING: 

Die twee bestuursbenaderings is beide mensgeori~nteerd. In beide geval1e word 

die mens as die belangrikste faktor in die verdere beplanning, formulering van 

doelwitte en die neem van besluite beskou. Die mens word op aIle vlakke 

betrek en kundigheid, ervaring en kreatiwiteit word saamgespan om 'n gewenst.e 

resultaat te bereik. Omdat deelname as 'n doelwit gestel word. moet die 

potenslaal van elke lid van die groep ontgin en gekonsolideer word. Die groot 

voordeel van hierdie konsolidering is daarin gele~ dat verskeie kragte 

-86­



saamgesnoer word om n beter perspektief van die gewpnste resullaat, die we~ 

wat gevolg moet word en die kontrole vlat toegepas moet word om die reslJltaat 

te verseker, te gee. Deelnemende bestuur met al die inherente voordele van 

doelwitbestuur, bevorder groter betrokkenheid, >n sterker verbondenheid en meer 

toegewydheid om die saak Le bevorder. 

4.2.3 BESTUURSEFFEKTIWITEIT: 

Hostrop vat die gedagte saam wat as die uitgangspunt van hierdie paragraaf 

geneem sal word. Hy stel dit dat daar vyf basiese ondernemings vir 

opvoedkundiges is om uit te voer ten einde die resultate te optimiseer en 

onmiddell ike en langtermyndoelwilte met mekaar te harmonieer. Die basiese 

ondernemi ngs is VO 1 gens hom: 

* 	 Die vasstelling van presiese doelstellings en onee\bare doelwille; 

* 	 Die evaluering van vooruitgang na die voot'a rbes t.emde doelst.ellings en 

doe lwi tte; 

* 	 Organisering; 

* 	 t40t i veri ng en kommun i keri ng; 

* 	 Versterking van bogeskiktes, gelykes en ondergeskiktes. 


(lios trop 1975: 171) 


Hier kom >n herhaling van die funksionele gesag wal die sentnllnhoof hesit voar, 

vera 1 waar hy met persone op versk ill ende pow 1aHe verkeer. 

Die onderwysersentrum funksioneer op grond van die inligting wat rlit verkry 

van die onderwyserskorps in die streek wat hy bedlen. lnligting of infarmasie 

is die werksdokument waaronee dit sy taak tot uitvoer bring. Om hierdie 

informasie of inligting te verkry moet sodanige kommunikasiewell geskep word 

wat die deurvoering van inligting verseker. Die onderwysersentrum kan nie 

werklik vir die doel waarvoor hy daar geslel is, funksioneer sonder die 

inligting wat veronderstel is om van die onderwysers af te moet delJrkom nie. 

Inteendeel, sonder hierdie inligting kan sy bestaan nie geregverdig word nle. 
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Die sentrumhoof se teikengroep is reeds vir hom geVdentifiseer daar hy in 'n 

spes ifi eke streek aangeste lis. Verdere i dent if i seri ng deur die sentrumhoof 

is noodsaaklik om die heterogeniteit van die streek vas te stel, m.a.w. hy 

moet die etnografie van die onderwysers wat in die verskillende areas gevestig 

is bepaal. Uiteraard sal die behoeftes van area tot area verskil. 

Plattelandse 'kleinskole' se behoeftes sal geh€el en 61 verskil van 

'grootskole' in stedelike of industrigle gebiede. Die een groep se 

onOliddellike bekombaarheld van sekere 'voordele' (besoeke aan boekwinkels. 

uitstallings te doen met onderwys. bywoning van simposia en ander byeenkomste 

van opvoedkundige aard. ens.) is beperk weens die geografiese ligging en ander 

beperkende faktore. Die geVsoleerdheid van baie onderwysers (selfs in 

metropolitaanse gebiede) is 'n faktor wat in berekening gebring moet word. Die 

aard. omvang en dringendheid van die probleme. behoeftes. leemtes. verryking. 

aanvulling tot kennis. bybring van nuwe ontwikkelinge. blootstelling aan nuwe 

tegnologiese ontwikkelinge. ens., moet ondersoek en bepaal word en die 

lewensvatbaarheid en -kragtigheid daarvan moet vasgestel word. Die 

sentrumhoof is nie by magte om al hierdie dinge te doen as die noodsaaklike 

inligting nie aan hom deurgevoer word nie. Daarsonder kan hy geen prioriteite 

bepaal nie. Sonder die inl igting werk hy in 'l1 lugleegte wat vir hom as 

opvoedkundige wat leiding moet gee en ander wat as opvoedkundiges van hom 

leiding verwag om die praktykprobleme onder die loep te bring, onbevredig 

laat. lnligting verteenwoordig dus vir hom die tonikum tot energieke optrede. 

Dit is gevaarlik om te veralgemeen en onderwysers (trouens enige groep mense) 

te kategoriseer as daar nie empiriese gegewens bestaan om die kategorisering 

te staaf nie. Vroegr is daar alreeds verwys na drie tipes onderwysers wat 

onderskei kan word. nl. die apatiese. die selfgemotiveerde en die onderwyser 

wat in negatiewe spanning verkeer. Barth onderskei ook tussen drie tipes 

onderwysers wat hierby aansluit: 

* 	 onderwysers wat nie daartoe in staat is of onwi 11 ig is om hulle eie 

onderwyspraktyk krities te ondersoek en eksepsie neem wanneer andere dit 

weI doen. Hulle is altyd op die verdediging (vgl. apaties hierbo) om 
hulle eie praktyk te regverdig; 

* 	 onderwysers wat weI gedurige selfondersoek toepas en bereid is om 

aanpassings te maak. weI deeglik van ander wil leer en beplan vir die 

dag van more. Tog is hulle onwillig en ongemaklik om enige 
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i nspekterl Ilg van watter aard ookal te aanVdar. 1I1I1l e Is 

professloneelvaardlg maar professioneelonseker (vgl. negatiewe spanning 

hierbo) " ... (some) ••• have potential for hlnd.'ance, but not for help"; 

* 	 onderwysers wat weI gewillig en daartoe in staat is om hulle eie werk 

krities te evalueer ~~ bereld selfs gretig 15 dat ander toegang kan 

kry tot wat hulle in hulle klaskalnerpraktyk ultrig. By Implikasie Is 

hu1le oak bereld am hul1e kundigheid uit te dra en enlge kritiek in ~ 

positiewe gesindheid te aanvadr (vgl. selfgemotiveerdheid hierbu). 

(Barth 1981:150) 

Hierdie insigte hoewel hulle as veralgemenlngs aanvaar moet word is 

belangrik vir die sentrumhoof om In aanmerking te neem. wilnt hulle mng sy 

beleid, die samestelling van sy werkgroepe. beplanning van sy akliwiteite. en 

so meer, be~nvloed. 

Dit blyk duldelik uit die voorafgaande bespreking dat die werktuie waarmt'e die 

senlrumhoof hoofsaaklik werk, mense is. En as sodaning werk sy mensori~ntosie 

deur in die wyse waarop hy hulle behandel. Hy 'hanteer' nie mense nie, nog 

minder 'manipuleer' hy hulle hy lei, motiveer, konlnunikeer, organiseer hul Ie 

om dit te doen waarvoor hulle 'n aanleg besit of bekwaam is. Hy delegeer aan 

hulle sekere take met die vertroue dat hulle uitgevoer sa 1 word omdnt daor lOet 

beroepsgeori~nteerde kollegas gewerk word. 

"The manager's effectiveness depends upon his ability to 1isten 

and to read, all his ability to speak and to write." 

(Hostrop 1975:171). 

Die bestuursleier word nie 'gebore' nie, maar leer sy vaardighede en 

bedrewenheid aan deur 'n doelbewuste studie van die onderskeie vaardighede te 

maak en hulle te beoefen totdat hy doarin bedrewe is (vgl. Davies 1983:3). 

Verder stel Davies dit dat die ontwikkeling van die nabllJrlike leier tot 'n 

bestuursleier tyd neem, trouens navorsing hel bewys dat dit tot sewe Jdar kan 

neem voordat die vaardighede volkome ontwikkel word (a ••• :6). Die natuurlike 

leier en die bestuursleier is dimorflsties in dIe bestuursveld, d.w.s. 

dubbelvormigheid. maar daar is kontigll~teit (aangrensend in tyd en rUimte). 

Die leler moet tussen die lwee pole na gelang van die omstilndighede, kan 

beweeg. Kennis van die beslllursveld het 'n ontgiftiglngsinvloed 0111 die 
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negatiewe gedragseienskappe van die natuurlike leier teen te werk (vgl. 

a.w.:6.7). Louis L'Amour het egter die lewenswysheid kwyt geraak deur te stel 

dat die mens feite en kennis kan versamel op enige ouderdom. maar wysheid kan 

slegs verkry word deur ervaring. ('Under the Sweetwater River':83). 

4.2.4 B£STUURSVAARDIGH£lD: 

'n Aksioma van enige or'ganisasie en bestuur berus op drie komponente wat 

unlverseel blyk te wees. indien so n organisasie en bestuur effektief wil 

optree. Sonder hierdie drie komponente of karaktereienskappe kan daar geen 

organisasie en bestuur wees nie. Oeurgaans is daar op een of ander wyse na 

hierdie drie komponente in die organisatoriese bestel waar bestuur ter sprake 

gekom het. verwys. Veral ten opsigte van die onderwysersentrum is hierdie 

drie komponente onvervreembaar. trouens die herhaling van die drie komponente 

mag oorbodig lyk omdat hulle so vanselfsprekend is. Die drie komponente is op 

een of ander wyse altyu teenwoordig ten spyte van die grootte. omvang. 

belangrikheid. tydsduur en so meer, van die organisatoriese bestel. 

Hfektiewe bestuur van hierdie drie komponente is 'n voorvereiste vir 

doeltreffende organisasie. afgesien van die vooruitsigte. metode. of 

taakaanwending van die komponente in die organisatoriese bestel. Hierdie drie 

komponente is: 

* 	 doelstellings/doelwitte 


mense
* 
'f 	 gesag 

(Hersey &Blanchard 1982:3 e.v.; Blake & Mouton 1981:7 e.v.; Roets 

1981:80 e.v.; Drucker 1979:20) 

Die bestuursleier (onthou dat die onderwyser op sy vlak ook as bestuursleier 

optree) werk met mense. met individue sowel as met die groep. om sekere 

vooropgesette doelstellings/doelwitte te bereik. Vir hierdie doel moet hy 

sekere leierskapstyle openbaar om die individu/groep te be~nvloed deur hulle 

positiewe deelname te verkry ten einde 'n gemeenskaplike doelwit te 

verwesen 1i k. Omdat hy met mense werk. het hy met "n groot aantnl verander 1 i kes 

te doen. Bedrewenheid in die behandeling (L.~J•• nie hantenng nie) van die 

mens hang af van baie vaardighede (verwys na n vorige stelling dat 

bestuursleierskap n aangeleerde vaardigheid is). maar hoofsaaklik die 

mensgeori~nteerdheid van die bestuursleier. Die interaksie wat daar tussen 
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die sentrumhoof en sy teikengroep plaasvind is uiters belanerik vir effektiewe 

bestuur en heelhartige samewerking. 

Daar word dikwels na organisatoriese styl en verwagtinge van lIersey & 

Blanchard en van Blake &Mouton in werke oor bestuur verwys. Douglas McGregor 

se Teorie X en Teorie Y is gebaseer op die begrip van d,e mens like naluur en 

motlvering. Chris Argyris ball op hierdie tema voort en onderskei tussen 

VolWdsse en onvolwasse verwantskappe ('maturity and immaturity'). lIy onder­

skei tussen die burokratiese/piramida Ie en humanist iese/demokratiese waal'de­

sisteme. Hord dit vergelyk met Hersey & Blanchard en Blake & r~outon wdar 

hu II e ruilenette gehaseer is op mens en taakgeri gte verhoud i ngs, b I yk di t dat 

die kern (al is daar hier en daar verskillenrle nuanses) van leierskap berus op 

die behandeling en hantering van mense. Oaar moet egter in gedagte gehol! word 

dat hierdie teorieH' op die behaviorisme gebaseer is. Voorbeelde van Hersey ~, 

Blanchard en van Blake &Mouton se rujtenette word afgebeeld (fig. 2.1 en fig. 

2.2 respektiewelik). 

FIG. 2.1: HERSEY & BLANCHARD 
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FIG. 2.2: BLAKE & MOUTON 
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Aangesien die onderwysersentrum daarop ingestel is om in die professionele 

behoeftes van praktiserende onderwysers te voorsien, is die taak- en 

mensverhouding wat die sentrumhoof openbaar van uitersle belang. Op die 

mesovlak moet hy onder andere kommunnikasiekanale met skole en ander lede van 

die professie oophou. Op die mikrovlak moet hy 'n infrastruktuur skep vir die 

implementering van onder andere hierdie beleid (Davies 1984:6). Die beeld wat 

deur die hlstoriese verloop van die sentrum uitgedra is, bepaal dan ook die 

sienswyse wilt die onderwysers omtrent die sentrum voorhou. Die 

onderwysersentrum se verwagtings word dan ook grotendeels uitgedruk volgens sy 

beleid, organisatoriese prosedures en beheer. maar ook volgens die informele 

gewoontes en die etos wat opgebou is. Die interpersoonl ike vlak is gevolglik 

dit wat die sentrum lewenskt'agtig en lewensvatbaar maak. Hersey & Blanchard 

stel onder andere dat 'n gestruktureerde taakvervulling 'n grool mate van 

taakgeoril!nteerdheid vereis, terwyl 'n ollgestruktureerde taakvervull ing 

grootliks verhoudingsgeoriMnteerdheid verels. Daarom in aansluiting wat Blake 

& ~louton stel oor hierdie verhoudingsaspek. is die sentrurnhoof verplig om 

volgens die situasie van een na die ander faset op die ruitenet te beweeg. 

N I etemi n moet 'n geba I anseerde en versoenbare verhoudi ng tussen taak en mens 

behou word. Hy sal dus altyd in die omgewing van regs-bo beweeg, maar 

aaar sa I tye wees wat hy Ii nks-bo. regs-onder of midde] moet opt rei> om 'n 

gewenste reaksie te verkry. 

4.2.4. I Kommunikasie: 

I\s in aanmerking geneem word wat reeds gestel Is oor onderwysersentrums. word 

die idee tuisgebring dat onderwysersentrums moontlik meer as slegs n b10le 

organisasie behels. Oit is in werklikheid 'n netwerk van onderwysers en 

persone wat met die onderwys gemoeid is wat M ingest.el is 0," die behoeftes 

van die praktiserende onderwyser waar te neem en/M hulle kundigheid 

beskikbaar ste] om by le dra tot professionele afrondlng van die prilktiserende 

onderwyser. Onderwysers is dus bei de bydraers en verbru i kers. Di t vorm 'n ope 

klaskamer vir volwassenes. met d'il! verskil dat alle deelnemers 'n homogene 

doelstelling het. nl. om die onderwys van kinders in 'n formele gestrultureerde 

omgewi ng te verbeter. Oi e s Huas ie is in formee 1 en ondel's teunend waar 

onderwysers keuses kan maa k (sonder die gevoe I da t dit van ampslveM op hu 11 e 

afgeforseer word). waar hulle hul belangstellings kan bevorder en 

gemeenskaplike belange met aoder kan deel. waar hulle met. nuwe of andel' idees. 

tegnieke. leerinhoude kan eksperimenteer en/of ontdek kan word. Oit is n vorm 
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van selfgemotiveerde leer waar die onderwyser ander kollegas kan leer en van 

ander kollegas kan leer. Sukses om hierdie netwerk van onderwysers in 'n 

'profytlike bedryf' te omskep. is afhanklik van effektiewe kommunikasie en die 

skep van poSitiewe gesindhede. 

Kommunikasie is een van die mens se belangrikste aktiwiteite wat daagliks 6f 

verbaal (grafies en mondeling). 6f nie-verbaal (houding. kleredrag, optredes 

bedek of openlik). beoefen word. Drucker het dit eens gestel dat 

kommunikasie vroe~r power was omdat te veel aandag gevestig was op die 

afwaartse kommunikasie. d.w.s. van bogeskiktes na ondergeskiktes en 

kommunikasie is onmoontlik as dit alleen s6 geskied. Die ondergeskikte sal 

hoor wat hy verwag om te hoor sonder om veel aandag te gee aan wat gese is. 

Daar het geen sywaartse kommunikasie bestaan nie (Drucker 1967:67). Ten spyte 

van baie navorsing. stel Fourie dit dat die kommunikasieproses besonder 

i ngewikke ld is. ~'ens1 ike kommunikasie is onderworpe aan 'n i nherente 

gebreksfaktor as gevolg van die gekompliseerde a(1rd van die 

kommunikasieproses. die ingewikkeldheid van die mens self en van die omgewi ng 

waarin hy hom bevind. Die gebreksfaktor word steeds groter sodat kommunikasie 

sal faal met elke stap in die kommunikasieproses wat negeer word (Fourie 

1977:Introduction). 

Kommunikasie as sodanig kan gereduseer word tot vier basiese stappe. n1. 

afsender boodskap medium - ontvanger. Steurings kan gevind word in die 

boodskap self asook in die medium wat gebruik word. Die afsender is 

verantwoordelik daarvoor dat die boodskap verstaan moet word; korrekte 

formulering is hier van kardinale belang. Baie faktore in die opstelling van 

die boodskap moet in aanmerking geneem word. by. die teikenpersoon se 

opvoedkundige agtergrond. die behoefte wat hy moontlik mag he asook die wyse 

waarop die boodskap oorgedra moet word. Wanneer die medium bepaal word. begin 

die afsender sy beheer oor die boodskap prysgee. Ander faktore soos die 

interpretering van die boodskap kan be~nvloed word deur byvoorbeeld 

onderbrekings. steurings. die gemoedstoestand van die ontvanger en so meer. 

Ofskoon effektiewe kommunikasie tot hierdie vier stappe gereduseer kan word. 

verg die imp1 ementen ng daarvan besondere vaard igheid van di e kommuni kator 

asook insig van die mense aan wie die kommunikasie gerig word. soos dit hierbo 

reeds kortliks gestel lS. Die onderwysersentrum staan ook daagliks voor 

verskeie kommunlkaSlepatrone. o.a.: 
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-* 	 vasste11ing van behoefLes - formeel deur vraelyste ult te stuur or 

informeel deur persoonlike konlak te maak met onderwysers en 

skoo1hoofde; 

* 	 telefoononderhoude; 

besoeke aan skole en groepsbesprekings rondom die identifisering van 

behoeftes tydens pouses; 

* 	onderhoude met individue om behoeftes te presiseer en die vilsslelling 

van die lewensvatbaarheid van hierdie behoeftes; 

bespreklngs met werkgroepe. hetsy gonsgroepe. blitsbrelnsessies, 

dinkskrurns en so meer; 

* 	 die rek 1 ameri ng van voorgenome programme, akt iV/ileite, werkwinkels, 

ultstallings en so meer; 

~} 	 die opstel1ing van vrae 1 ys te, omsendskrywes. nuusbriewe t briewe van 

erkent 11 khei d. bevestigings. ensovoorts; 

* 	 die oordra van versoeke en interpretering daarvan aan waarskynlike 

aanbieders; 

* 	 rigtinggewing aan waarskynllke aanbieders wat nie vertroud is met die 

sentrum se betrokke beleid van formaal van aanbiedings nie; 

die moti veri og van moontlike ge~dentifiseerde ai1nbied~rs dat hulle" 
diensle verlang word; 

skepping van 'n atmosfeer waar twee-rigtingkommunikasie (sywaartse - vg1." 
Drucker hierbo) plaasvind. hetsy dit tydens programaanbiedings, formel(' 

groepsbesprekings. informele sessies of na afloop van sulke aktiwiteite 

geskied. Die geleellthede vir kommunikasie met die onderwysers~ntnJl[I is 

onbeperk en die sentrumhoof sowel as praktiserende onden.ysers moet 

daarop bedag wees. 

Kommunikasie verleenwoordig 'n gedragspatroon en behels die aannalile dot daar 'n 
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eenstemmige begrlp sal wees van die boodskap aan beide kante. 'n Boodskap is 

dus enige oordrag aan die kant van die sender wat hy wi1 dee1 met die 

ontvanger sonder dat die kernbegrip as gevo1g van dubbe1sinnigheid of 

onduide1ikheid ver10re gaan. Hierdie vorm van kOlnmunikasie kan as die verba1e 

vorm beskryf word. Effektiewe verba1e kommunikasie berus op die sogenaamde 

'C's of effective communication': 

* 	 'Correctness' - korrektheid van feite 

* 	 'Clarity' - duide1ikheid van feite 

* 	 'Conciseness' - bondigheid 

* 	 'Coherence' - verstaanbaarheid en verbandhouding 

* 	 'Completeness' - vo11edigheid 

* 	 'Considerateness' - bedagsaamheid 

* 	 'Courtesy' - hof1ikheid 

* 	 'Conversational manner' professione1e benadering sonder styfheid. 

UII\SCIIEr4. Sekretari~le kursus. 1983) 

Hierteenoor. waar verba1e kommunikasie die open1ike optrede is. staan 

nie-verbale krnnmunikasie wat weer op sy beurt verskuilde e1emente openbaar. 

Hierdie e1emente spreek net so duide1ik as die open1ike optrede. maar word 

baie dikwe1s deur die kommunikator onbewustelik geopenbaar. Hul1e be~nvloed 

persepsie en kommunikasie. Baie kommunikators maak egter prominent hiervan 

gebruik omdat hulle bewus is van die impak wat dit het op die omstanders om 

juis die gewenste uitwerking te verkry. Dit is gewoonlik 'n aangeleerde 

gewoonte - by so~nige afgerigte gewoontes wat die teenoorgestelde reaksie kry 

as waarvoor dit bestem was want hulle mag irriteer. Die nie-verbale 

boodskapdraers word slegs gemeld: 

* 	 Parataal: spraakkwaliteit infleksie. intonasie, afleweringspoed. 

draa1heid. toonhoogte. klem. pedantlsme teenoor platheid. volume. 

vokalisering (h'mm. urn-a. u-h'm). vullers (jong. jy weet. man); 
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"Voorkoms: neLhcid van persoon hare. nae I s, grilnering. geskeer 

(versorging van snor en baard); 

netheid van klere - keuse van kleredrag, skoon, uitspattig. profes­

sloneel. goedversorg. skoene; 

* 	 Gebare: handellnge - senuagtig, oordrewe, rusteloos. wyse van sit of 

staan. oor- en wegleun (onbewuste bewegings van be 1angs Le 11 i np,. 

vermydlng). terug leun (gemak); 

temperamentele handellnge - bIos. sweet. bewe. oogknip; 

* 	 Gesigspel: oogkontak. frons. kopbewegings. rnondbeweg1ngs; 

~, Betredlng van persoon li ke ruirnle: I nt imHeit hang af van die persoon. 


omstandlghede en situasie. Spanning en vrees wil groter ruimte h~. 


Betreding van die persoonlike terrein plaas die ander persoon onder 


spanning. skep vrees en ongemak. Hierdie terrein of ruimte is nie 


bepaalbaar nle. 


(Pretorlus 1983:5-9) 


Die kommunikator kan nie met kommunikasie sy doelwiL bereik as daar nie 

terugvoerinG is nie. Dit is die inforrnasie wat hom bereik nadat die boodskap 

deurgevoer is wat hlerln 'n belangrike doel speeJ. Hieruit bepaal die 

kommunikator die mate van sukses wat hy met die kornmunikasieproses bereH het. 

aldan nie. Kommunikasie en rnotivering hang ook nou saarn want die kwaliteit. 

inhoud en oortuigingskrag van die boodskap bekragtig ook tegelykertyd die 

geloofbaarheld van die kommunikator'. Geloofbaarheid is feitlik die ver-naamste 

els wat gestel word vir kommunikasie en motivering. [Jit stel aan die persoon 

aan wle die kommllnikas Ie gerig 'is die beeld voor van bekwaamheirl. gesagdraend. 

geartikuleerd en ingelig. Oit skep ook vertrOlle want wat 111 die boodskap 

gestel is Is bewaarheid. Oaarom is terugvoering ulters belangrik (lin vas te 

stel of die boodskap hierdie beeld ook uitgedra het (Levine s.a. :6). 

4.2.4.2 Motivering: 

Kommun ikas i e iss legs geraas of tekens as daar n ie i ernand is wat hu II e kan 

waarneem nie. By implikasle is dit don nie die Kornmunlkator wat kommunikeer 

nie • maar die persoon aan wle dit gerig is wat kornmunikeer. Oil is hy wat 

die geraas of teken I nterpreteer, enkodeer. verto 1k ensovoorts. Hy vo ltoo'; 
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die kommunikasleproses mits daar begrlp is, hoe elementtk dit ook al mag 

wees. Kommunikasie behels ook waarneming, verwagtinge, betrokkenheid, maar 

alhoewel kommunikasie en inligting verskillend van mekaar is, is hulle ook 

interafhanklik van mekaar (Hostrop 1975:133). Daarom rig kommunikasle so ~ 

sterk app~l tot motivering. As die kommunikasie inslag vind by die 

aspirasies, oortuigings en waardes van die ontvanger, dan is die kommunikasie 

effektief. Maar as dit indruis teen sy aspirasies, oortuigings en waardes, 

word sterk teenstand ondervind. Slegs as kon~unikasie gerig is op die wek van 

vert roue in die geloofbaarheid van die kommunikator en daar geen prysgawe van 

beginsels vir die ontvanger is nie, kan kommunikasie 'n app~l tot motivering 

rig. lIoe ho~r 'n persoon 'n kommunikator evalueer, hoe ho~r is die moontlikheid 

dat hy sy houding sal verander of aanpas. Dit behels een faset van 

probleemoplossing. (N.a.v. a.w.:131-137; Freedman et al. 1981:367) 

Motivering daarenteen is ~ aktiwiteit wat daarop gerig is om een of meer 

persone aan te spoor om iets te doen of iets met geesdrif te doen. Woorde 

soos motief, behoefte, drang, drif, dryfveer of doel kan nie as sinonieme vir 

motivering aanvaar word nie (Gouws et al. 1982:192). ~ Motief is hoofsaaklik 

~ geesteshouding of -ingesteldheid waarmee ~ persoon ~ besondere saak of 

duelwit bejeen. Beide die intellek en emosies dra by tot hierdie houding of 

toestand. Motivering is dus die proses waardeur hierdie geesteshouding 

aangernoedig word om uitvoering te gee. Die geesteshouding motiveer die 

persoon tot handeling. Dit sluit vier voorvereistes in voordat hy dan tot die 

handeling sal oorgaan: 

* 	 ~ erkende behoefte voordat 'n persoon gemot i veer kan word tot 

handeling, moet daar 'n duidelike en onmiddellike behoefte bestaan wat 'n 

beroep maak om bevredig te wi 1 word; 

* 	 ~ doelwit - dit is die ander sy van behoefte. Motivering sal geen doel 

dien as daar nie ~ doelwit gestel word wat die handeling kanaliseer om 

die gewenste resultaat te bereik nie; 

'n dryfveer - die innerlike instelling of houding wat die gedrag of" 
handeling rig en beheer. Dit verbind die behoefte aan die doelwit; 

,f 	 'n vergoed i ng - een of ander vorm van intrinsieke of ekstrinsieke 

vergoeding, by. bevrediging van blologiese behoeftes, van 1iefde, van 
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selfbeeld. finan;ieel. of van selfverwesenliking moet daarmee saamgaan. 

Behoeftes word elke dag op een of ander wyse in een of ander vorm 

gemanifesteer. Hier moet onll1iddellik tussen behoefte en hegeerte 

gedifferensieer word. SielkundiBes beskou die dryfvere wat die mens se 

handelinge rig as fisiologies sowel as aangeleer. Dryfvere kan herlei word 

tot motiewe wat die mens aanspoor om sekere handelinge uit te voer. r·10tiewe 

is egter 'n komplekse fasel wat ook onbewustelik dikwels 'n persoon se 

benadering, optrede, houding, ensovoorts, be~nvloed. Motiewe, dryfvere. 

behoeftes en begeertes is almal enkapties vervleg en daarom dikVlels moeilik 

skeibaar. Basiese behoeftes is relatief min. terwyl begeertes legio in amvang 

is. Behoeftes kan gereduseer word tot seksdrange. honger. dors. d.w.s. wat 

die fisiologiese basiese eise is vir die voortplanting en selfbehoud van die 

individu. 

Op 'n hollre niveau word psigologiese behoeftes gevind wat op interpersoonlike 

vlak ervaar word. nl. behoeftes 5005 liefde. erkennine. n~nsien. 

se lfverwesen Ii king en so meer. Begeertes daarenteen is geweHe 0 r kUllsm;) ti g 

gekweekte behoeftes en die supermark met sy aanloklike en verleidel ike 

uitstallin8s laat die mens dinge begeer wat hy in werklikheid sonder kan 

klaarkom. Oit is nie noodsaaklik vir sy voortbestaan nie - dit vlei sy 

huidi ge bestaan. Begeerte kan kompenseer vir 'n gees te Ii ke gebrek 0111 tot 

groter inspanning te lei vir sosiale aanvaarding. Hierult vloei die 

ambivalentheid van die mens voort wat tot onverbiddellike ambisievervulllng 

vir eie gewin en statusbereiking of dienslewering tot voordeel van die mens 

kan lei. (Geldard 1963:152; Morgan 1961:92-97; Gouws et al. 1982:31. 60). 

Behoefte en die motivering om die behoefte te bevredig is baie nou vervleg. 

Pretorius (1983:2) verv/ys na Schutz se interpersoonlike hehoeftestelsel waar 

die behoeftes alleen bevredig kiln word deur middel van bevredigende 

verhoudinge met 'n ander persoon of persone. Basies kom hierdie behoeftes 

daarop neer ten opsigte van suksesvolle omgang; ~ gevoel van bekwaamheld en 

waardigheid ten opsigte van besluitneming - om te aanvaar en te maak; en die 

vermoll am 1iefde te gee en te ontvang. Hierdie behoertes word op 'n 

interpersoonlike vlak ervaar en is die vrugbare teelaarde vir die aspek van 

motivering. 

Primere behoeftes word onderskei as behoeftes wat die biologies," of 
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fisiologiese elSe van die liggaam behels. Sekondere behoeftes word op die 

psigologiese vlak aangetref en is gevolglik meer abstrak. Primere behoeftes 

word maklik bevredig, terwyl die sekondere behoeftes van interpersoonlike 

interaksies tussen mense afhang. Hierdie behoeftes moet ge~dentifiseer word 

voordat motivering kan plaasvind. Verskeie navorsers net teorie~ oor die r01 

van behoeftes ontwikkel 5005 wat nulle sodanige benoeftes ge~dentifiseer het. 

Frederick Herzberg het die motivering-higi~neteorie ontwerp. Die higi~ne­

faktore het aspekte soos beleid, toesig, werksomstandighede, geld, status en 

sekuriteit ingesluit. Dit net nie noodwendig tot groter werkproduktiwiteit 

gelei nie, maar het verhoed dat daar verlies in werkverrigting plaasgevind het 

as gevolg van omgewingsrestriksies. Die motiveringsfaktor het gele by die 

faktore wat gevoelens van prestering. professionele groei en erkenning in die 

werksituasie tot gevolg gehad net. Hulle het tot werksbevrediging en daarom 

tot groter produktiwiteit gelei. Higi~nefaktore is die ekstrinsieke terwyl 

die motivering die intrinsieke elemente van hierdie teorie is. 

David ~1cClelland het 'n ingeVlikkelde en omvattende teorie daargestel wat in 

hoofsaak klem gele het op die prestasie-aspek. r~egginson het 'n vereen­

voudigde afleiding hiervan gemaak dat hierdie teorie berus op eerstens, dat 

die behoefte vir prestasie aangeleer kan word en tweedens deur 'n beroep daarop 

te maak, kan die selfmotivering van die persoon opgeroep word wat reeds in hom 

teenwoordig is (1,1egglnson 1981:298). 

Die bekendste teorie is die hi~rargiese stelsel van Abraham Maslow. Maslow is 

veral bekend vir sy uitbouing van die teorie van selfaktualisering. Hy het 

die volgende stellings voorgehou ten opsigte van die menslike gedrag: 

1> 	 die mens wi 1 a ltyd he en hy wil meer he. r~aar wat hy wil he, is 

afhanklik van wat hy het. Sodra een behoefte bevredig is, verskyn daar 

'n ander een; 

l~ 	 'n bevredigde behoefte is nie 'n motiveerder van gedrag nie. Slegs 

onbevredigde behoeftes motiveer gedrag: 

~} 	 menslike behoeftes word in 'n series van vlakke gerangskik 'n sogenaamde 

hi~rargie van belangrikheid. 

(Hicks &Gullett 1976:396) 

-100­



Daar is dus 'n voorafbepaalde orde van behoeftes. Die laagste vlak is die 

fisiologiese of biologiese behoeftes wat daarna styg tot veiligheid of 

sekuriteit. behorende of sosiale. agting of aansien (ego~stiese) en die 

hoogste vlak wat die selfaktualisering- of selfverwesenlikingsbehoefte is. 

Hierdie vlakke kan diagrammaties voorgestel word volgens trappe of volgens 'n 

piramidale voorstelling. (Figure 2.3 en 2.4 respektiewelik). 

SELF­FIG. 2.3: MEGGINSON (1981:298) 
...--_____--J,AKTUALISERING 

STATUS EGO 
AGTING 

BEHORENDE 
SOSIALE 

YEILIGHEID 

SEKURITEIT 
 s 

f 
,. E 

EFISIOLOGIES oE 14B 

/\
FIG. 2.4: HICKS &GULLETT MASLOI.J S[ TEORIE 
SELF-AKTUALISERING

(1976:396) 
SELF-VERWESENLIKING 

SELFBEELD 

aqting aanSlf7n - egorst ies 

SOSIALE BEHOEFTES 

liefde - geborqentleid - behorende 

SEKURITEIT YEILIGHEID 

huisvesting - veilige UJ8rk inkOl'flste 

FISIOLOGIESE BIOLOGIESE BEHOEFTES 

ko'S - water - vre8S - voor-tnlanllng Sl<1C1P 
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Hersey & Blanchard beskrywe die verwantskap tussen Herzberg en ~laslow as 

Maslow wat hulp verleen in die identifisering van behoeftes of motiewe, tentyl 

Herzberg hulp verleen met insigte in die doelwitte en aansporings wat neig om 

hierdie behoeftes te bevredig. Die verwantskap word diagrammaties voorgestel 

(Figuur 2.5). (Hersey &Blanchard 1982:60) 

..... MOTIVEERDERS 

SELF­
IJERWESENLIKING 

AGTINO 

SOSIAAL 
(ERKENNINO) 

VEILIOHEID 

(SEKURITEIT) 


FISIOLOOIES 
HIGIENE FAKTORE __ I 

Fig. 2.5 Verwantskap tussen die motivering-higieneteorie 
van Herzberg en Maslow 

Die sentrumhoof van 'n onderwysersentrum is nie in 'n hi~rargiese pos as hoof 

van die skole in sy streek aangestel nie. As sodanig kan hy nie enige 

gesagsposisie as gevolg van sy aanstelling uitoefen nie, maar kan as 

entrepreneur optree vir die daarstelling van we~ wat die onderwysers kan 

gebruik om in hulle professionele behoeftes ten opsigte van klaskamerpraktyke 

te voorsien. Hy moet van verskeie tegnieke en taktiese aanwendings gebruik 

maak om kollegas betrokke te maak en hulle te motiveer om aan die aktlwiteite 

deel te he maar ook 'n leidende aandeel daarin te neem. As sodanig tree hy 
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nie soseer as onderwysleier op nie, maar meer as bE'tlr'yFs1eier omdat hy feitl ik 

al die tegnieke van bedryfsleierskap moet toepas, ins1uitende ergonomika, om 

die kollegas te betrek. Motivering en kon~unikasie vorm die hoofkomponente 

van die betrekking, ofskoon die ander komponente nie in belangrikheid hiervoor 

kan terugstaan nie. Beginsels van die he1e organisatoriese bestel van die 

onderwysersentrum Ii daarin om: 

aandag te trek; 

~} be1angste11ing aan te wakker; 

1~ behoefte te identifiseer; 


* 	 deelname te stimuleer; 

* professionele bevrediging te verskaf; 


l' sensitief op te tree t.o.v. behoeftes en begeertes van onderwysers; 


* 	 leidende insette aan te moedig; 

* 	 interaksie op alIa vlakke te bewerkste11ig; 

* 	 professionele ingeste1dheid te bevorder; 

* 	 te aIle tye die onderwyser as n bestuursleier op sy terrein te beskou en 

erkenning te gee aan sy professionele waardigheid en kundighede. 

Kommunikasie en motivering is onafskeidbaar in die bestuur van die 

onderwysersentrum. Weer eens hang die mate van die vaardighede af van die 

bestuurstyl wat die sentrumhoof implementeer. Hy is te aile tye bedag daarop 

om sy bestuursty1 aan te pas - politroop - vol gens d~ie situasie. Hy moet 

personeelontlvikkeling toepas maar in 'n ander konteks sonder om die terre-ill van 

die hoof te betree. Hy is die vraende, ontlokkende, entrepreneur: 

any initiative emanating from a teacher '" carries with it a 

powerful potential for personal growth ••• teaching ability grows 

when the teacher is a deeply engrossed student to ensure that 

a teacher becomes a deeply engrossed student is to allow and 

encourage the teacher to identify the problem the teacher will be 

addressing. The source of the problem for adults, as for 

students, determines the energy and motivation which will be 

expended upon resolving the problem. Some call it 'ownership'," 

(Barth 1981:153-154) 
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4.2.4.3 Besluitneming: 

Groepe. be i de formee 1 sowe 1 as i nformee lis onvermybaar in en ige 

organisatoriese bestel. Die organisaSie struktureer formele groepe terwyl die 

menslike natuur daartoe lei dat mense geneig is om hulleself informeel te 

groepeer. AIle oreanisasies word beVnvloed deur die formeel-gestruktureerde 

groepering op aIle vlakke, by. vergaderings. komi tees, direksievergaderings 

ensovoorts, met 'n formele voorsitter. sekretaris, 'n agenda en lede. Informele 

groepe, byvoorbeeld om 'n koppie tee in die personeelkamer, in 'n geselsie by 

die onthaal. het ook die neiging om een of ander invloed uit te oefen in die 

organisasie. Alhoewel sodanige informele groeperings nie op enige 

gestruktureerde vlak plaasvind nie, het hulle indirek weI 'n invloed op enige 

besluitnemingsproses wat moontlik later tydens 'n formele groepering kan 

plaasvind. Oit is seker menslik dat 'n gedagtegang of opinie of argument 

mak Ii ker in 'n ontspanne atmos feer ges te1 sa1 word waar daar n i e 'n gevoe I 

bestaan van kritiese oordeel wanneer 'n formele groepering plaasvind nie. 

Inherent in enige sodanige groepsaktiwiteit is daar egter altyd die element 

van konflik teenwoordie. 

* 	 Konflik: 

Gouws et al. (1982:156) tlefinieer konflik as die gelyktydige aanwesigheid van 

teenoorgestelde gedragsneigings of dryfvere. In die reMl ontlok dit 

emosionele reaksies wat vanaf ligte spanning tot inlense <lngs kan ontwikkel. 

Konflik as sodanig - alhoewel daar n negatiewe konnotasie aan verbonde is - is 

beheerbaar mits konfh k konstrukt ief gekana hseer word. 

Johnson &Johnson noem twaalf konstruktiewe uitvloeisels van konflik wanneer 

hulle met insig deur die groepleier beheer word. Die belangrikste van 

toepassing op besluitneming. word hier herhaal: 

i~ 	 Konflik verhoog die bewuswording van die aard van die probleem. wie of 

wat betrokke is en oplossingsmoontlikhede vir die probleem; 

* 	 Oit moedig verandering aan, in die opsig wanneer uitgediende wyses 

gemodifiseer moet word; 

l' 	 Oi t verhoog die mot i ven ng om met die prob1eem te wors te 1 ; 
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-:f 	 Dit ~an hoogwaarskynlik lei tot beter bes luite wanneer daar verskil is 

oor wat die besluit moet behe1s, Ill.a.w. dit lei tot deegliker 

oorwegings; 

If 	 Dit kan tot groter begrip van mekaar lei en spannillg onderling verl ig as 

daar waardering is vir die aspekte wat 'n besondere persoon irriteer; 

* 	 Dit kan kreatiewe denke stirnuleer deur 'n groter bewuswording tuis te 

bring van die verski1lende gesigspunte en van benaderings tot prob1eme 

en situasies, d.w.s. dit bewerkstellig 'n reorillntasie om 'n prob1eem 

vanuit verskeie standpunte te benader en genereer nuwe insigte; 

* Dit kan lei tot groter sosiale ontwikke1ing onder1ing deur e1keen se 

kogniliewe egohme te reduseer en hollr v1akke van kogniliewe en morele 

beredenering te bevorder. 

(Johnson &Johnson 1982:230-231) 

Die beste tegniek om konflik te beheer, is dat die groepleier die kommunikasie 

wat tydens die bespreking plaasvind. deurentyd moet monitor. Positiewe 

benaderings word aangemoedig terwy1 negatiewe aanmerkings en verwysin{;s 

ontmoedig word. Die bestuurstyl van die 1eier bepaa1 die mate van s3mewerking 

wat van die 1ede van die groep verkry word. Botsing van belange is gewoonlik 

die kern van baie konfl i kte. Lede van die groep moet bese r dat botsende 

belange natuurlik is. Wanneer daar on botsing is vanwe~ 'n besonder'e 

standpunt. moet die ge1eentheid gestel word dat. hierdie standpunt to!'gelig 

word. insig in mekaar se onderskeie standpunte lei dikwels daartoe dat 

empatie ontwikkel wat dan tot beter samewerking lei. omdat spanning alreeds 

grootliks verlig is. Vera1 as daar duidelike riglyne bestaan wat die doel van 

die byeenkoms aandui en deur die doelwit wat nagestreef nloet. vlOrd. verboogde 

samewerklng verkry word. Die doel van enige groepsbespl'eking is om verskille 

uit te stryk en ~ konsensus te bereik. Oit is nie altyd die geval nie en die 

minderheid mag n konflikgevoel daarop nahou. Dit is beter dal hlerdie gevoel 

tog uitgespreek word en kennis geneem word van die beswaar/besware van die 

lede van die groep. ~ Beter verstandhouding kan verder heers as die 

beswaarmaker die volle geleentheid kry om die groep te beVnvloed. Kon hy nie 

daarin slaag nie bly die bevrediging bestaan dat hy weI aIle kanse kon benut 

het. Gewoon Ii k is daar dan daarna aanvaard i ng van di e bes I tlit. a lis daar n i e 

volle berustion nie. Die persoon het met homself 'n kompromie nevorm (~laier 
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1963: 142-149). 

* Probleemoplossing: 

Daar is baie voorstelle wat gemaak kan word wat oplossings vir 'n probleem 

aanbied maar wat in werklikheid daartoe lei dat hulle oplossings is wat 

probleme soek. Die oplossing vir dwelmafhanklikheid is om geen dwelms meer te 

vervaardig nie. Hierdie oplossing soek egter baie probleme. by. behandeling 

van siektes. terapeutiese behandeling, spanningsbeheer. ensovoorts. Die 

oplossing vir leesprobleme is om 'n gekwalifiseerde leeskonsultant by elke 

skool aan te stel. Dit verwar 'n behoefte ten opsigte van personeelvoorsiening 

met 'n probleem wat by die leerling lit Die anallsering van die voorstel 

openbaar baie ander fasette van probleme wat elkeen om sy eie oplossing soek. 

Daarom is dit nodig om die probleem wat voor ol! Ie te analiseer en daaruit 

oplossings te identifiseer wat onmiddel1ik of progressief die probleem kan 

oplos. 

Freedman et al. (1981:581-599) wat navorsing gedoen het oor die validering van 

groepdinamika ten opsigte van interaksie tussen lede van 'n groep en individue 

met die oplossing van probleme. het bevind dat sommige mense ge~'nhibeer word 

terwy 1 ander weer ges t imu leer word wanneer 'n groep saamwerk. Di tis we 1 

bevino dat wanneer die lede van 'n groep mekaar ken. interaksie aangemoedig 

word. Hoe groter die groep egter en hoe komplekser die probleem. hoe minder 

effeKtief word die I'esultate. In 'n Kleiner groep sal gewoonlik almal 'n bydrae 

wi 1 lewer. Hoe grater die groep is. hoe sterker is die kanse dat twee of drie 

mense die besprekings sal d~nineer. Die persentasie deelname neem af met die 

grootheid van die groep. Hulle het ook bevind dat groot groepe al hoe minder 

effektief raak en die tyd en talente van ander al hoe meer verspil. Groot 

groepe is oak meer geneig om of groter waagstukke aan te yang met 

besluitneming. of na die konserwatiewe oor te hel. Dit noem hulle die 'risky 

shift'. Verskeie faktore dra hiertoe by. o.a. verantwoordelikheid word in die 

groep versprei en die kulturele waarde tesame met 'n oorvloed oor­

tuigingsargumente is deurslaggewend. 

Dit is ongelukkig so dat sommige skoolhoofde 'n sterk burokratiese styl 

openbaar en 'n verkeerde ingesteldheid het teenoor die onderwysers oor wie 

hulle aangestel is (vgl. De \-Jitt 1979: 166. 168). De Hitt haal G.L. Sharma aan 

wat dil ste1 dat onderwysers graag groter dee 1 name wi 1 he in 
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verantwoordlikhede in aIle areas van die skoolprogram behalwe in 

onderrigaktiwiteite waar hulle volle ver~lIhiOordelikheid wi! neem. Die 

onderwyser het 'n regmat ige ei s vir groter betrokkenhei din sake wat hu 11 e 

professionele gebied regstreeks raak (a.w.:168). Onderwysers wat nie hierdie 

verantwoordelikheid reeds ervaar het nie, is huiwerig om aan enlge 

besluitneming deel te neem. Hulle ingesteldheid teenoor die hitlrargie In die 

onder'wysberoep syfer <leur in hulle verhouding met kollegas wat die groter 

vryheid in deelname alreeds ondervind het. Hulle sal dus ook nle makl ik met n 

teenvoorstel korn waar iemand in die groep 'n hotlr statusposisie beklee as 

hulleself nie. Tereg stel die TOO tydens die Simposium vir tJuutaangestelde 

Hoofde dat probleemareas wat as gevolg van menslike faktore ontwikkel, baie 

meer ingewikkeld is en meer kennis, sistE-matiese optrede en die aanwending van 

bestuursya~~dighede behels (TOO 1983:3). 

Probleemoplossing is die pl'oses om onsekere aspekte tot 'n besluit te hring, om 

'n antwoord te soek op ongestadigde werksaamhede, om 'n onbevredigende stand van 

sake tot bevredigende, aanvaarbare norme te lei. 'n Probleem is dus. baie 

kripties Bestel, ~ verskil, ~ wanverhouding, n teenstrydigheid tussen die 

werklike stand van sake en 'n geYdealiseerde of verlangde stand van sak". Die 

proses om hierdie verlangde stand van sake te bereik, ,luit in: 

l~ 	 verkryging, analisering en vasstelling van die werklike en huidige feite 

wat die veronderstelde probleem geopenbaar het; 

* 	 'n dui de like olnskrywi nl van die ge'fdent if i seerde prob I pem; 

{f formulering van verskeie oplossings; 

* 	die selektering van die beste oplossing (wat die heste moontlikheid vir 

sukses openbaar) binne die beperkinge van die hulpnriddele Lol 

beskikking; 

* 	 die we~ wat geYmplementeer gaan word om die probleem tot 'n logless 

oplossing te bring; 

If 	 die handeling of die operasionele u i t, voering van die voorgestelde 

oplossing. 

(Vgl. Hicks &Gullett 1976:205; Johnson &Johnson 1982:401-403; tlaier 
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1963:49-57; Kampmeier 1976:364-367) 

Die keuse van die proses om n groep in probleemoplossing te lei, beteken om 

die beste hulpmiddel wat daar is, nl. die kundigheid van mense, te betrek. 

Daar bestaan verskeie tegnieke om die lede van die groep ten volle betrokke te 

maak in die oplossing van die probleem en in die besluitnemingsproses. Daar 

is egter gestel dat die bestuursleier (groepsleier) met menslike faktore 

rekening moet hou. Sommige van die faktore is hierbo gestel. Tegnieke om 

almal te betrek Hl: hoofsaaklik in groepdinamika wat insluit om inter­

persoonlike vernoudings in 'n groep aan te nloedig om tot groepdink te kom. 

Suksesvolle tegnieke wat baie toegepas word, is die dinkskrum. visbakmetode. 

gonsgroep. seminaarsedagte. breinblitssessies ('brain-storming'). 

Onderwysersentrums kan hul bestaan slegs regverdig met en deur die dienste wat 

hulle aan praktiserende onderwysers lewer. Programme. aktiwiteite ensovoorts. 

word beplan rondom die onderwyser se uitgesproke behoeftes en belangstellings 

van hulle ele en ander kollegas se personeelontwikkelingsbenoeftes. 

Onderwysers .Jerk gesamentlik om 'n gemeenskaplike benoefte wat hulle 

ge'ldentifiseer het of gelei is om te identifiseer, op te los. IHerdie 

samewerking is noodsaaklik vir die ontwikkeling van nuwe houdings van hulle 

eie vindingrykheid en kundigheid. Sou onderwysers genoeg tyd. geleenthede en 

ondersteuning gegee word, lS nulle in die beste posisie om bulle eie behoeftes 

te identifiseer. Onderwysersentrums bereik nulle doelstelling wanneer hulle 

gepersonaliseerde hulp verleen wanneer onderwysers nulp verlang op die basis 

van hulle self-gediagnoseerde benoeftes. Kwaliteitsprogramme is nie lukraak 

nie, maar die gevolg van <n veelfaset- en doelbewuste proses van pro­

gramontwikke Ii ng. ~Jat altyd in gedagte genou moet word, is dat die programme 

'n leerruilervaring moet wees en dat die behoeftes grootliks 'n gemeenskaplike 

behoefte moet verteenwoordig. 

Baie onderwysers sal die onderwysersentrum as 'n panasee beskou vir die 

oplossing van al hulle probleme, behoeftes en verskaffing van hulpmiddele. 

Prioriteite moet dus vasgestel word. Daar sal as die sentrumidee suksesvol 

deursyfer. die neiging onstaan dat oorentoesiasme aan die kant van onderwysers 

sal meebring dat 'n oorvloed van idees sal instroom. Sonder om inisiatiewe te 

smoor. is dle suiwering van behoeftes 'n baie aktuele probleem. Elke behoefte 

(wat 'n probleem is) moet op sy genererende konstruksie sorgvuldig ontleed 

word. Sommige probleme mag onbelangrik blyk. sommige behoeftes eenvoudig, 
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maar elkeen mag verskuilde en verreikende implikasies inhou. Elke versoek 

moet dus in sy eie reg sorgvuldig nagevors word. Oppervlakkige stellings mag 

substantiewe probleme inhou omdat hulle aanvanklik swak gestel of geForlTluleer 

was. Die herfrasering van die versoek of voorlegging aan ~ neutrale groep maR 

nuwe 1ig op die kern van die probleem werp. of nuwe dimellsies openbaar. Die 

oplossing van hierdie pertinente probleem 1& nie by die sentrumhoof as 

sodanig nie. maar by die werkgroep vir die betrokke vakdissipline. 

* Besluitnemingsproses: 

Die besluitnemingsproses het alreeds deur lwee belangrike fases gegaan as 

enige konFlik binne die groep ontlaai is en die stappe om die probleem te 

identifiseer en die roete te bepaal om dit op te los. deut' hill Ie kanille gf'voer 

is. Tydens die eersgenoemde fases het 'n besluit alreeds vonn aangeneem. Die 

besluitneming as sodanig het berus op die byeenbring van alle relevante 

inligting wat beskikbaar is. die benutting van al die kundigheid wat deur die 

lede van die groep bygedra kon word. die inspanning van logicse en 

sistematiese denkprosesse. die konsiderering van alle 1II00ntl ike alternatiewe. 

die besluit op die beste alternatief wat die moontlike sukses verseker. dat 

die besluit 'n hoI! standaard slel. die besluit deur al die lede len volle 

bekragtig word deur volle samewerking en deurvoering van die besluit tol sy 

laaste konsekwensie. Beheer en kontrole is deurgaans gebiedend. Evaluering 

van elke stap berus op die vergelyk'ing met die oorspronklike besluit en 

aanpassings word gemaak waar die besluit tekens toon dat dit van die 

oorspronklike doelwitstelling wil aFwyk. Die besluitneming is Finaal wanneer 

die laaste terugvoering plaasgevind het en al die stappe gekonsolideer is. 

Tydens die besluitnemingsproses kon verskeie Faklore saamgewer'k het oln lot 'n 

uitvoerende besluit te kom. Hierdie faklore is slegs afhallkllk van die 

situasie. die tydsfaktor. die dringendheid. die omvattendheid en die 

beskikbaarheid van menslike sowel as fisiese hulpbronne. Al hierdie faktore 

is egter afhanklik van die leier se vaardigheid. of soos Maier (1963:19) dit 

stel 

1eader dec i s i on p~ persuas i ve sk Ills to ea i n accep lance 

OR - group deCision pJ_l!.~ conference leadership ski Ils to gain 

quality the second alternative (emphasised) because 

conFerence skills permit the effective use of a greater range of 
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intellectual resources thereby achieving high-quality decisions as 


a by-product." 


(Vgl. ook Johnson & Johnson 1982:86-87: Shrode & Voich 


1974:231-238; Flippo &Munsinger 1982:127-136) 


Johnson & Johnson verwys ook na verski llende metodes wat in bes luitneming 

aangewend kan word. Oit omsluit bykans al die fa sette wat tot dusver reeds 

bespree k is: 

* Besluit deur gesagsdraer sonder bespreking: 

** Voordele: meer administratief; roetinebesluite; waar lede verwag dat 

die aangewese leier n besluit moet neem: 

** Nadele: geen interaksie tussen groepslede vind plaas nie; geen 

betrokkenheid t.o.v. besluitneming nie; groepseffektiwiteit word nie 

benut nie; 

.;~ Spesia I islid: 

** Voorde1e: slegs waardevol as nie eell van die ander lede dieselfde 

kundigheid. kwalifikasie of ervaring besit 001 'n bespreking te ontlok 

nie; die behoefte aan deelname van die lede is gerlng; 

** Nadele: moeilik bepaalbaar wie die werklike kundige is; groep­

interaksie gaan verlore: geen betrokkenheid by besluitneming nie; 

* Gemiddelde van lede se opinies: 

** Voordele: probleem om lede byeen te roep vir 11 vinnige beslissing en 

tyd min is vir besprekings; wanneer betrokkenheid nie noodsaaklik is 

vir so~nige roetinebesluite nie; 

** Nadele: geen betrokkenheid by besluitneming nie; geen interaksie 

nie; konfliksituasies mag ontwikkel: 

* Besluit deur gesagsdraer na besprekings: 
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** Voordele: gebruik die kundigheid van die groepslede; verkry die 

voordele van groepsbesprekings; 

lHf Nadele: geen betrokkenheid viln die groep nle; groep gee opinles wat 

hulle meen die gesagdraer sal vlei of wat hy graag sdl wil hoor: verlig 

nie konfliksituasies binne die groep n1e: geen betrokkenheid by die 

besluitneming as sodanig nie; 

~ Meerderheidsbeheer: 

*1f Voorde Ie: wanneer tyd beperk is om 'n konsensus te verkry of wanneer 

besluit nie baie belangrik is om ~ konsensus te verkry nie; sluit 

besprekings af wat nie besonder belangrik is vir ernstige groeps­

betrpkkenheid nie; 

** Nadele: 'n ontevrede minderheid wat toekomstige groespeffektiwileit 

kan benadeel; volle toewyding aan die finale besluit gaan verlore; 

volle voordeel van groepsinteraksie word nie verkry nie; 

* Minderheidsbeheer: 

*If Voordele: wanneer alle lede nie kan ontmoet om 'n besluit te formuleer 

nie; wanneer tyd kritiek is en besluit na 'n ad hoc-komitee vet'wys word; 

wanneer slegs 'n paat' lede oor die relevante oronne beskik; Wflnneer 

die bre~ betrokkenheid van die groep nie noodsaakllk Is nie; vir 

eenvoudige. roetinebesluite; 

** Nadele: gebruik nie die kundigheid van al die groeplede nie; uepaal 

nie die algemene betrokkenheid tot die implemente)'Ing van die besluil 

nie; onopgeloste konfllk en twispunle mag loekomstiBe effektiwiteit van 

die groep benadeel; min voordeel ten opslgte van groepsinteraksies; 

~~ Konsensus: 

** Voordele: verkry ~ nuwe. kreatiewe en hoHkwaliteilbesluit; verkry 

volle betrokkenheid van aIle lede vir die implementering van die 

besluil; gebruik die volle kundigheid van die lede; toekomstige be­

sluitnemingsvaardigheid van groep word versterk; belangrik in die 
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formu1ering en uitvoering van ernstige. be1angrike en komplekse besluiLe 

waaraan al1e 1ede verbind 15; 

** Nadel e: neem bai e tyd sowe 1 as geeste1 i ke energ i e in be51 ag en verg "n 

hol! v1ak van vaardigheid van e1ke lid; tydsfaktor en tydsdruk moet mi­

nimaa1 wees; daar moet geen noodsituosie opduik tydens die be­

sluitnemingsproses nie. 

(Johnson &Johnson 1982:108-109) 

Die bes1uitnemingsproses kan diagrammaties voorgestel word. (Vgl. Fig.2.6) 

van 

informasie 

~ 

alternatiewe 
van 

prioriteite 

FIG. 2.6: Die bes1uitn2mingsproses 
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4.2.4.4 Delegering: 

Delegering is in wese reeds uitgelig met die bespreking van deelnemende 

bestuur. die besluitnemingsproses en die gebruik van hierdie beginsels in die 

organisatoriese bestel. Delegering is egter nleer as bloot die feit dal iemand 

anders toegelaat word om ~ funksie van die bestuursleier uit te voer. Die 

doel met enige organisasie is om dinge gedoen te wil kry en dat die 

bestuursleier daarby moet uitkom. De 1 eger i ng is 'n be 1 angri ke bes tuurs­

vaardigheid wat loelaat dat die bestuursleier sy persoonlike doelwitte nlet die 

organisasie bereik. Dit is ook die enigste werkl ike wyse waarmee hy die 

omvang van sy invloed wat verder strek as die moonllikheid wat dit vir hom 

inhou om die taak persoonlik te verrig. kan verbreed. Dit is seker ook die 

moeilikste van die bestuursvaardighede om uit te voer as hy sy tailk as 

effektiewe bestuursleier wil verwesenlik. Dit bly egter een van die 

belangrikste en effektiefste wyses om 'n diversiteil Vnn take te verrig wat 

verhoed dat ~ bestuursleier se aandag divergeer en geen taak sy regmatige 

aandeel ten opsigte van uitvoering verkry nie. 

Delegering as bestuursvaardigheid is baie Dud en is geen resente ontwikkeling 

nie. Jetro het aan Moses gese dat hy nie reg doen nie en dat hy homself en 

die mense sal uitput. Die werk is te veel vir hom. Hy moet bekwame manne 

uitsoek. dienilars van die Here. mense wat die Here liefhet en nie hulle eie 

voordeel soek nie. Hy moet hulle oor die volk aanslel as leiers oor n 

duisend. oor honderd. oor vyFtig en oor tien. Ilulle moet deurentyd vir die 

volk hofsittings hou: 

"Die belangrike sake moet na j6~ (Moses) verwys word. en die 

geringes moet h~lle oplos. Dit sal vir jou makliker wees as hulle 

die ver'antwoordelikheid saam met jou dra. As God jou beveel 0111 

dit so te doen. sal jy mel die werk kan aallhou. en al hierdie 

mense sal dan tevrede huis loe gaan."(Eksodus 18:17-23) 

(Met erkenning aan Reynders 1977:192) 

Uit hierdie aanhaling word die basiese beginsels van delegering baie duidel ik 

uitgestippel. Weer eens is dit n ongelukkige feit dat baie hooFde bedreig 

voel as hulle enige van hulle magte met ondergeskiktes moet deel. Osborne 

(1977:23) herhaal hierdie feit ten opsigte van besluitneming waar deelneming 

moet plaasvind dat in hierdie toepassing hooFde voel dat hulle posisip 
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ondermyn en hulle in blote skegbeelde verander word. De Witt (1979: 167) stel 

dit baie kategories dat die" integriteit van 'n leier saam met sy 

QPJ:I':&theicl en egtheid Jls men;; die sluitsteen van sy leierskapbeoefening bly." 

(Outeur se beklemtoning). Geen hoof kan bedreig voel, en sy personeel voel 

dit aan, as hy bogestelde leierskap betoon nie. Die de1egering is die 

integriteit wat die leier erken saam met die egtheid en opregtheid van die 

persoon aan wie hy sekere magte toevertrou. Die mag wat hy toevertrou is ook 

die gesag en verantwoordelikheid wat met die verde1ing van werksaamhede 

saamhang. 

Dit b1yk duide1ik uit die organisatoriese struktuur van die onderwysersentrum 

dat die sentrumhoof - met enigiets van 90-p1us sko1e en 1 ODD-plus onder­

wysers geensins aan a1 die eise kan vo1doen nie. Met die groot mag van kun­

digheid in sy streek wat hy kan mobiliseer, kan hy baie van die take met 

vrymoedigheid delegeer. Die elemente wat hierdie delegering bevat. le 

implisiet in die opdrag wat gestel word n1. die verplasing van sekere pligte 

op iemand. die mag en gesag wat beperk is tot die opdrag om die pligte uit te 

voer en die verplasing van 'n verpligting en verantwoordelikheid op die persoon 

om die opdrag tot 'n logiese slot te volbring. Hiermee word ook geYmp1iseer 

dat die opdrag duidelik en helder omlyn word. die doelwit enkelvoudig moet 

wees sonder die gevaar van verkeerde vertolking, die keuse van die persoon wat 

die vermo~ het om dit uit te voer, die skepping van twee­

rigting-kommunikasiekanale en die daarstelling van doeltreffende beheer en 

kontro leo 

Delegering hou 'n groot voordeel vir die bestuursleier in. Dit skep tyd vir 

die bestuursleier om meer aandag te gee aan bestuurswerk. Dit bied aan hom: 

* 	 meer tyd vir beplanning; 

* 	 meer tyd vir kollrdinering van die ol.derskeie take van die werkgroepe; 

* 	 meer tyd om vars en nuwe tegnieke te ontwikkel om die sentrum meer 

vaartbelyn te maak; 

* 	 meer tyd om gesonder verhoudings te kweek met kollegas in die veld; 

* 	 meer tyd om meer aandag te gee aan die verwesenliking van die filosofie 

onderliggend aan die onderwysersentrumidee. 
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5. 	 PRINSIPIMLE VERTREKPUNT VIR DIE BESTUURSBEVOEGDHEDE 
VAN DIE SENTRUMHOOF 

EHe mens is 'n onnerhaa 1bare wese. Hy is 'n ge~nd i v idua 1 i seerde persoon­

likheid en ny is ook beelddraer Gods. Hy staan dus totaal in ander verhouding 

teenoor God as die res van die skepping. Sy menslike vlak kom tot uiting in 

die 'drie grondvorme van ken, wi] en verbeel' (Schoeman 1975:78). Die 

beskouing van die mens is van beslissende betekenis vir die opvoeding want dit 

sluit in sy oorsprong, sy wese en sy bestemming. I<at daar van die mens gedink 

word. sal ook die hele opvoedingsdaad bepaal. As Christene word daar 'n 

Skriftuurlike beskouing oor die mens gehandhaaf en as sodanig gaan die 

beskouing van die grondwet van die skepping van die mens uit. Die lewens- en 

wereldbeskouing van die onderwyser is dus van deurslaggewende belang vir die 

onderwys. Die onderwyser-opvoeder se lewens- en wereldbeskouing bepaal sy 

opvoedingsdoel. Opvoeding veronderstel oo~ twee pole. Die een is die objek 

van die opvoedingsituasie. nl. die kind. Die ander pool is die draer van die 

opvoedingsgebeure, nl. die volwassene of die onderwyser. Die on­

derwyser-opvoeder veronders te 1 'n vo lwasse. se 1fstand ige, oordee 1 kund ige. ver­

antwoorde1ike. gerypte persoon1 i knei d te wees. Opvoedende onderwys moet dan 

gevolglik 'n dinamiese en vitale verskynsel wees waarin mense in intieme 

verband met mekaar staan. 

Die onderwyser-opvoeder kan ook nie alleen staan in hierdie verband met die 

kind in sy sorg nie, maar het dieselfde verband met diegene wat saam met hom 

die opvoedingsdaad verrig. [)it is 'n ontmoetingsfeer en hierin 1S 'n omgang­

s feer Vldari n di e 1eefhori son van e 1 keen verb reed word wanneer pos i li ewe be-­

moeienis met mekaar plaasvind. Pistorius stel dit dat die mens nooit vol­

waardige volwassenheid bereik nie want ny is altyd op pad. altyd onderweg, 

altyd moontlikheid, altyd toekomsgerig (Pistorius 1970:26-28). fly soek werk­

likheid en die werklikheid van die mens se lewe le in sy geloofskennis van 

skepping, sonde en verlossing. As Christenopvoeder kan die onderwyser rlle 

nierdie oortuiging wegredeneer nie. Dit is altyd aanwesig. As roepingsbewus-­

te moet hy soek na die sin in die opvoeding. dit verwerklik tot eer van God. 

sy naaste en die wereld. Dit is en bly die eerste en belangrikste ver­

trekpunt van die sentrumhoof as hy sy r'oeping wil vervul. 

Alhoewel die mens ~ unieke individu is, is hy terselfdertyd ~ so­

siaal-afnanklike mens. Die ge'soleerde individu bestaan nie. Allermins is 
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daar 'n a 1 gemeen-un i verse 1 e mens. Daar 1 s geduri g 'n i nterpersoon li ke verkeer 

waarin die uitwerkinge van die persoon se verlede, hede en verwagtinge al sy 

handelinge be~nvloed. As individu en terselfdertyd sosiaal-afhanklike mens, 

speel die omgewing deurgaans 'n belangrike - indien nie deurslaggewende rol 

om sin te bring in die uiting van sy lewens- en wereldbeskouing. Sy soeke om 

stabiliteit en ewewig is 'n soeke na singewing. Daarom sien geen twee mense 

die wereld in dieselfde perspektief nie. Hy is dus egosentries gerig wat 'n 

objektiewe begrip van ander mense verhinder of inhibeer. flierdie 

besondersheid van die mens moet deur die opvoeder besef word. 'n Siening van 

die mens is belangrik want dit bepaal sy optrede, handeling, aanvaarding. 

verwerping en so meer. n Interpretasie van die mens. gebaseer op die 

uiterlike sonder die Skriftuurlike is egter subjektief en spekulatief. 

Die onderwyser, as opvoeder maar as mens staan midde in me­

desubjekbetrokkenheid. maar meer nog staan hy midde ~ die geskape werk­

likheid. Van al die geskape werklikhede is hy die enigste wat die vermo~ ont­

vang het om te redeneer en te skep. Hierin word die ambivalentheid van sy 

karakter blootgeHi. HY kan deur sy skeppingsvermoll ook vernietig en vermink. 

Hierdie tweeledigheid in sy vermoll is die vorm van die vryheid wat die mens 

ontvang het. Deur sy vryheid is hy tot sonde in staat. [lie moderne 

samelew'ing met die verleidel ike en geleidelike aftakeling van sedelike normes 

en morele waardes, misbruik die sin vir kwaad binne elke mens. Die mens is in 

sonde ontvang en gebore. Almal is dus onder die mag van die sonde (Romeine 

3:9). Dit is egter nie genoegsame rede dat daar tot sonde oorgegaan moet word 

nie. Die mens is ook onder die genade. Dit stel dle mens in staat om van die 

sonde vrygemaak te word en nom aan die geregtigheid diensbaar te stel. Die 

mens net die vryheid van keuse. Die mens is alleen verantwoordelik vir sy 

dade deur die vryhejd van keuse wat deur God aan hom verleen is. Deur die 

vryneid is die mens tot sonde in staat, maar deur die genade van Christus is 

hy tot alles in staat (Filjppense 4:13). Die verhouding van die 

onderwyser-opvoeder tot sy medemens word dus duidellk geopenbaar: 

"floewel ek vry is en van nlemand afhanklik nie, het ek my aan 

almal diensbaar gestel om soveel moontlik vir Christus te wen 

Maar ek oefen my liggaam en bring dit onder beheer. sodat ek nie 

ander tot die stryd oproep en self nie kwalifiseer nie". 

(1 Korinti~rs 9:19.27) 
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Die aard en wese van die onderwyser-opvoeder kan dan as volg saamgevat word: 

* hy is ~ ge'ndividualiseerde wese; 

{f hy is inniglik verbind met die samelewing waarin hy beweeg; 


* 	 sy lewens- en wereldbeskouing is be'fnvloed deur die mense in sy 

omgewing met wie hy in aanraking gekom het; 

* 	 hy word be'nvloed deur die geneentheid wat die gemeenskdp aan hom 

betoon; 

* 	 sy behoeftes en begeertes word medebepaal deur die invloed wat die 

gemeenskap op hom uitgeoefen het en steeds ultoefen; 

* 	 hy is 'n egosentriese wese en beoordee I en eva 1ueer mense om hOIll volgens 

sy eie siening. houding. opvatting. gesindheid. ensovoorts; 

hy is soekend na sin in die werklikheid en wil verklaring daaraan gee," 
maar word gelei deur sy eie subjektiwiteit; 

* 	 hy het ~ religieuse bewussyn. 


(Bosman 1977:ZQ-76; 108-115) 


Gray. in sy werk oor 'The 1'1anagement of EducatlOnal Institutions'. raak die 

essensie van enige organisasie aan deur te beklemtoon dat die morele 

implikasies van menslike verhoudings in die organisasie nie negeer kan word 

nie: 

"No theory of organizations can avoid the moral implications of 

behaviour. Management by its very nature raises issues of values 

and the esteem in which members of organizations hold olle another. 

Collegiality is not an indulgence but a necessity because it 

concerns all the members of the organization in the shared 

responsibility of seeing that the institutIon serves the needs of 

all the members." 

(Gray 1982:13). 

Hy stel verder dat !lierdie behoeftes heel moontlik nie verenlgbaar is nie, 

maar organisasies as sodanig. is net so betrokke met die onverenigbaarde as 

met die gebrek aan ooreenstemmlng. die ooreenkomste en die Ul)iforl1liteit. Die 

werklikheid van organisasies is dat hulle bestaan uit verskillende mense en 

geen opvoedkundige organisasie kan hulle reduseer tot 'n gemiudelde of norm of 

enkele waardesisteem of stel van gedragspatrone nle. Goeie bestuur moet ane 

situasies vir ontwikkeling en groei, as geleenthede beskou. Dit sal in die 
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toekoms bewY5 word of opvoedkundige instellings wel middele was vir 

geleenthede en groei of middele was vir onderdrukking en onttrekking. 

Die be5preking5 in hierdie hoofstuk het gegaan om 5ekere fasette in 

bestuursleiding uit te lig en onder die loep te plaas. Oit het vir die 

skrywer ook duidelik geword dat enige bestuursfunksie nie met die beste 

hulpmiddel tot sy beskikking kan klaarkom nie. Die implementering van hierdie 

hulpmiddel hang nou saam met die lewens- en were1dbeskouing van die 

bestuurs1eier. Bestuursbevoegdheid is die wyse hoe die mens gesien word. Die 

mens staan in 'n antwoordende hoedanigheid teenoor 5y Skepper; eerstens in 

antwoord op die Woord en tweedens in antwoord teenoor sy medemens. Oit 

verteenwoordig 'n weerklank op die Gebod. n1. jy moet die Here jou God liefhe 

••• jy moet jou naaste 1iefhe soos jouse1f. Bevoegdhede le ook in die 

kennis van jou medemens. die taak wat verrig moet word en die wyse waarop die 

taak vo1voer moet word. Gray (verwys aanhaling) ste1 dit eintlik kategories 

dat geen mens tot 'n stel gedragspatrone gereduseer kan word nie. 

ln die ste11ings wat die skrywer en die aangehaalde Gray gemaak het. een 

siening van die Calvinisme en een van die humanisme. is daar positiewe 

ooreenkomste wat die mens vooropstel. Die sentrumhoof in die oorweging van sy 

taakori~ntasie. taakkompleksiteit. taakomskrywing. taakaanwending en 

taakeva1uering. staan nie voor die denkbee1d van die suiwere rede nie 

Descartes se 'Cogito ergo sum' (ek dink. daarom is ek) maar voor die kennis 

van die self. Selfkennis lei tot erkenning van eie swakhede en tekortkominge. 

maar ook tot bewuswording van krag en voortreflikhede. Elke daad wat hy 

p1eeg. elke woord wat hy spreek. e1ke gedagte wat hy vorm. ontspring uit die 

hart. Die hart is die kern van die mens se re1igieus-etiese lewensopenbaring. 

Met die hart dien 'n mens God. "Wees vera1 versigtig met wat in jou hart 

omgaan. want dit bepaal jou he1e 1ewe." (Spreuke 4:23). Met die hart loof 'n 

mens God omdat Hy jou daargeste1 het in 'n posisie waar jy jou roeping kan 

vervul. waar jy jou talente kan bele. waar jy Hom kan dien deur jou medemens 

te dien. 

SItITESE 

Die onderwysersentrumgedagte is gehaseer op die filosofie dat '0 professionele 

persoon op 'n verantwoorde 1i ke en verantwoordbare wyse di e in is iat i e f vi r sy 

persoonlike en professionele ontwikkeling kan uitoefen. Die onderwysersentrum 
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is ~ sentrale byeenkomplek waar onderwysers mekaor kan ontmoet om nuwe idees 

te genereer. gemeenskaplike probleme te bespreek en na nuwe en kreaLiewe 

oplossings vir klaskamerprobleme te soek. Die gedagte word hier herhaal dDt 

die onderwysersentrumbegrip nie 'n plek as sodanig is nie maar mense. Waar 

sodanige onderwysers bymekaar kom om wat hierbo geste'l is te wi 1 uitvoer. wor'd 

die onderwysersentrumbegrip daar uitgedra. 

"Norma II y, a center does not have a forma 1 ongo i ng program. 


However, from the sharing of ideas and the identification of 


needs. programs may deve lop such as bra i n-s tormi ng sess ions, 


interest groups. workshops. demonstrations. and even specially 


arranged semi nars and workshups ... teacher centers are bas ira lly 


people. people who share common needs in teaching." 


(Roe &Drake IgSO:277) 


Olt sou moeilik indien nie moontlik wees am 'n model-onderwysersentrum daar Le 

s te 1. Die mode 1 sou verder moe IIi k wees omdat die sentrum bas i "s di e 

behoeftes van die onderwysers in ~ bepaalde streek moet peil en In daardie 

onderwysbehoeftes moet voorSlen. Die lewensaar van enlge onderwysersenlrUln is 

die feit dat onderwysers hier gemeenskaplike belange met betn'kking tot. 

onderrigbehoeftes moet kan deel. 

laastens moet die onderwysersentrum nie as kompetisie vir die gewone 

indiensopleidingsprogramme van die skool gesien woy'd n ie. Oadr moet ook nie 

te streng kontrole oor hierdie sentrums uitgeoefen word nie. daar dit 

spontane~teit en motivering kan demp. Administrateurs moet ook bese f dat 

onderwysersentrums eerlike pogings van ondel'wysers is UI" hulle eie 

professionele groei te bevorder. Die skoulhoof moet die sentrunl nie beskou as 

kompetisie nie, maar hy moet probeer vasstel hoe di€'! sentrllm sy 

indiensopleidingsprogramme by die skool karl aanvul en verryk. Ole sentrumnoof 

het 'n komp I ekse bestuurs toak wat. besondere bes tuursvaardiehede en 

bestuurskundighede van hom sal verg om sy sentrum \verklik ten dlenste van die 

onderwysprofessie te stel. 
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