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OI'SOMMING 

RF:STllliRSFAKTORF: WAT DIE WF:RKSBF:VREDIGING 

OF:PARTEMF:NTSIIOOF AAN DIE SF:KONDeRE SKOOL BF:i"NVLOED 

Slcutelwoorde Wcrksbcvrediging: 

Departementshoofde; 

Motivering,en 

Rcstuur 

Die doel van hierdie navorsing is drieledig naamlik: 

• om te bepaal wat die aard van werksbevrediging behels; 

VAN DIE 

• om te bepaal walter bestuursfaktore die werksbevrediging van die departementshoofde aan 

sekondcrc skole volgens die literatuur beinvloed, en 

• om vas te stel walter bestuursfaktore die werksbevrediging van departementshoofde aan 

sekondcrc skole in die praktyk beinvloed 

Om hierdie doelwilte te bereik, is 'n literatuurstudie en empiriese ondersoek onderneem. Die 

literatuurstudie is onderneem uit primcre en sekondcre bronne. 'n DIALOG-soektog is 

ondemeem met onder andere die volgende sleutelterme job satisfaction, motivation, 

department heads, teachers and management Nadal die aard van werksbevrediging bespreek is 

en die bestuursfaktore wat die werksbevrediging van die departementshoof beinvloed, 

geidentifiseer is, is 'n vraelys opgesteL 

Aile departementshoofde van die voormalige Transvaalse Onderwysdepartement is by die 

navorsing betrek deur 'n gesistematiseerde trosstreekproeftrekking te gebruik. Die vraelyste is 

aan die departementshoofde wat binne die steekproeftrekking geval het, gestuur Die inligting 

wat so versamel is, is met behulp van 'n rekenaar statistics verwerk en daarna gelnterpreteer 

Na aanleiding van die data is aanbeveling gemaak. 



Die emp11 ll''<' onder'"''" hcl ).!Ctoon dal dcpartcmentshonfde hcelwat mcer werkshevrediging 

crvaar as wat aanvanklik gcrnccn is Alhocwel daar cnkele faktorc is. soos vergclvkharc 

vcrgordin).! en profcssioncle status wat nie as hevrcdig heskou kan word nie. word die ander 

faktorc as genocgsaarn heskou 
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SUMMARY 
"'' . " - - - ~· 

MANAGEMENT I<'ACTORS WIIICII INFLUENCI<: THE .JOB 

SATISJ<ACTION OF TilE IIEAUS 01•' um~ARTMENTS OF 

SECONHAI{Y SCIIOOLS 

Key words: Job sat is fact ion: 

I leads or department; 

Motivation. and 

Management. 

The aim of this research is threefold: 

•to determine the nature of job satisfaction; 

"'to determine the management factors which influence the job satisfaction of heads of 

departments at secondary schools, and 

•to determine which management factors influence the job satisfaction of heads of 

departmenl~ at secondary schools in practice. 

In order to achieve these aims a literature study and empirical study were undertaken. Tile 

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

was undertaken with the key words such as: job satisfaction, motivation, department heads, 

teachers and managers. Once the nature of job satisfaction was discussed and the management 

factors which influence the .ioh satisfaction of heads of departments were identified. a 

questionnaire was compiled. 

All heads of departments or the previous Transvaal Education Department were taken as target 

iii 



group. The melho(l of systemi1ed random group targeting was applied. Que~tionnaire~ were 

sent tn heads of departments who fell within the group randomly targeted. ll1e information 

was stalisticatly analyzed with the aid of a compu!er after which it was interpreted. 

Subscqucnl to lhcsc results recommendations were made. 

The empirical study showed that the heads of departments at secondary schools in the 

Tran~vaal Education Department Cll:pericnce more job satisfaction than is generally accepted. 

Although there are a few factors. like compensation and professional status that don't 

contribute to job sal is faction, all the other factors generally do contribute to job satisfaction. 
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HOOFSTtJK I 

ORii'NTF:RING 

1.1 INLF:IOING 

In die onderwysstruktuur van die RSA, met al die gepaardgaande veranderinge, word daar al 

meer druk geplaas op onderwyspersoneel. Deur personeelvermindering en die gepaardgaande 

werksvermeerdering asook die veranderings ten opsigte van die vereistes van die gemeenskap 

en inkorting van die gesag van die onderwyser (departementshoof), ervaar die onderwyser 

(departementshoof) toenemend dat sy behoeftes nie bevredig word nie. Dit kan daartoe lei dat 

werksbevrediging minder ervaar word. Die ongemotiveerdheid waartoe dit aanleiding gee, sal 

daartoe lei dat leerlinge 'n minderwaardige opvoeding ontvang. 

Hierdie studie is onderneem om te bepaal in hoe 'n mate die departementshoof 

werksbevrediging ervaar en wat gedoen kan word om dit te verhoog. 

In hierdie hoofstuk kulmineer die aktualiteit van die navorsing in drie probleemvrae wat uit die 

studie voortgespruit het. Hierdie navorsing sal poog om die probleemvrae te beantwoord. Die 

navorsingsontwerp, wat sal bestaan uit 'n literatuurstudie en empiriese ondersoek word 

verduidelik. Die hoofstukindeling word gegee. asook 'n samevatting en vooruitskouing. 

1.2 PROBLF:EMSTELLING 

Mense verskil nie net in hulle aanleg en vermoe om take suksesvol uit te voer nie, maar ook 

ten opsigte van hulle wil om die take uit te voer (Rondesio & De Witt, 1995 309) Dit 

impliseer dat 'n onderwysleier wat werksbevrediging ervaar 'n groter dryfkrag kan he om die 

doelstellings en doelwitte van die skool na te streef 



Volgens die omskrywing van Landy & Trumbo ( 1980 40 I) is werksbevrediging 'n verrykende 

l'mosioncle ervaring waar die werk as positiefbeleefword: die werksuitset beantwoord aan die 

posnorme en waar bierdie norme ooreenstemmend is met die individu se behoeftes. In 

ooreenstemming hiermee se Steyn ( 198811) dat beroepsbevrediging in die onderwys beskou 

kan word as die algehele beroepsbevrediging van die onderwyser omdat die persoonlike 

evaluering van die onderskeie aspekte/komponente van die onderwysberoep aanleiding gee tot 

die behoeftevervulling wat 'n gevoel van genoegdoening en tevredenheid tot gevolg het. 

Esterhuizen ( 19!19) identifiseer in sy stu die algemene faktore wat die werksbevrediging van die 

onderwyser m die primere skool beinvl?ed, terwyl Steyn ( 1988) klem le op 

onderwysstelselfaktore ter ondersteuning van onderwysberoepsbevrediging Van der 

Westhuizen en Hillebrand ( 1990) identifiseer psigologiese en werksfaktore wat die 

werksmotivering van die onderwyseres beinvloed. In bogenoemde studies blyk daar 'n 

duidelike onderskeid te wees tussen die faktore wat die onderwyser en die faktore wat die 

onderwyseres motiveer, soos saamgevat deur Vander Westhuizen en Hillebrand (1990): "Die 

faktore wat haar (onderwyseres) motiveer om harder te werk, le op 'n ander vlak (as die van 

die onderwyser). naamlik op die vlak van intrinsieke motivering." Die verwagting is dan ook 

dat hierdie onderskeid ten opsigte van motivering weerspieel sal word op die vlak van 

departementshoof Dit blyk dus duidelik dat die onderwyser deur ander werksfaktore as die 

onderwyseres gemotiveer word. 

Daar tree dus faktore in, wat aan die bestuurposisie van die persoon (bestuursfaktore) 

gekoppel is, wat die werksbevrediging van die persoon kan beinvloed. Wanneer 'n onderwyser 

aangestcl word in 'n senior pos, oftewel 'n bestuurspos, waar meer en groter 

verantwoordelikhede aan hom gestel word, moet die persoon nuwe vaardighede aanleer om sy 

taak suksesvol te kan uitvoer (Dean. 1985·16) Volgens Dennison en Shenton (19!17 S) 

verhoog die aanstelling in 'n senior pos die statuur van die persoon uit die oogpunt van ander 

weens die verhoogde status en eise wat aan hom gestel word. Die onderwysleier wat 

byvoorbeeld toi posvlak twee bevorder word se tydbesteding aan onderrig neem af. terwyl tyd 
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hcstee aan hcstuursaksies toeneem Die tyd hestee aan hestumsfunksies neem toe namate 

hcvordcrin~ plaasvind 

In die Repuhliek van Suid Afrika is sover geen navorsing onderneem oor die bestuursfaktore 

wat die werkshevrediging van die departementshoofheinvloed nie 

Die prohleem wat ontstaan uit die voorafgaande wentel rondom die volgende drie vrae 

• Wat is die aard van die werkshevrediging van departementshoofde aan sekondere 

skole? 

• Waller hestumsfaktore volgens die bestaande literatuur beinvloed die werksbevrediging 

van departementshoofde aan sekondere skole7 

• Waller bestuursfaktore volgens die praktyk (empiriese studie) beinvloed die werksbe­

vrediging van departementshoofde aan sekondere skoJe? 

1.3 DOEL MET DIE NA VORSING 

Doelwit 1 Om te bepaal wat die aard van die werksbevrediging van departementshoofde aan 

sekondere skole behels. 

Doelwit 2 Om uit die literatuur te hepaal walter bestuursfaktore die werksbevrediging van de­

partementshoofde aan sekondere skole beinvloed. 

Doelwit J Om empmes te hepaal walter hestuursfaktore die werksbevrediging van departe­

mentshoofde aan sekondere skole beinvloed 



1.4 NAVORSINGSMF:TODF: 

I .4. I I ,itrratuurstudie 

Oaar is van primere en sekondcre bronne gcbruik gemaak om te bepaal wat die aard van 

wcrksmotivering is en walter faktore die werksbevrediging van die departementshoof aan die 

sckondere skool beinvloed Gegewens wat op die wyse versamel is, is geevalueer waarna daar 

tot enkcle gevolgtrekkings gekom is. 'n DIALOG-soektog is ondemeem met behulp van die 

volgcnde trefwoorde jobsatisfaction. department heads, motivation, motivation techniques. 

faculty heads 

1.4.2 F:mpirirse ondrrsoek 

I 4 2 I Mectinstrument 

Op grond van die literatuurstudie is 'n vraelys ontwikkel. Die doel met die vraelys was om te 

bepaal walter bestuursfaktore die werksbevrediging van departementshoofde aan sekondere 

skole bemvloed 

I 4.2 2 Populasie en steekproef 

Aile departcmentshoofde op posvlak twce in sekondere skole in die provinsic Gauteng het die 

cksperimentclc populasie gevorm (n = 920) waaruit 'n verteenwoordigende bundelsteekproef 

getrck is 

I 4.2 .1 Statistiese tegnieke 

'n Toepaslike statisticse tegniek is gekies in oorleg met die statistiese konsultasicdiens van die 

Ptl vir CHO 

4 



15 IIOOFSTI'KINilEUNG 

I loof,tuk I Orientcring 

llnof,tuk 2 Die aard van wcrksbevrediging 

lloofstuk l Bcstuursfaktorc wat die werkshevrediging van departementshoofde aan sekondere 

skole hemvloed 

lloof,tuk 4 Empiriese ondersock en intcrprctasie van data 

lloof,tuk ~ Samevatting. hcvindinge en aanbevelings 



UOOFSTUK 2 

lliF: AARil VAN WF:RKSRF:VREDIGING 

2.1 INLEIIliNG 

Die verhouding tussen die mens en sy werk is reeds vir 'n geruime tyd 'n belangrike onderwerp 

van bespreking vir heide praktiserende bestuurders asook navorsers. Belangstelling in hierdie 

studieterrein dateer terug na die dertigerjare toe die benadering in menslike verhoudinge 

aanvaar het dat 'n gelukkige werker 'n produktiewe werker is (Steers & Porter, 1991 221 ). 

Die motivering en werkshevrediging van die onderwyser/onderwyseres is 'n onderwerp wat die 

afgelope aantal jare baie aandag in die Republiek van Suid-Affika genie! het. (Vergelyk Steyn, 

1988; Esterhuizen. 19!!9, Vander Westhuizen & Hillebrand, 1990; Du Toil, 1994) 

'n Persoon wat in 'n bestuurspos aangestel word, moe! aanvaar dat hoer eise aan hom gestel 

gaan word (Dennison & Shenton, 19!!7 5) Hierdie eise wat aan die persoon gestel word. word 

gekoppel aan die aard van sy hestuursposisie Daar kan dus andersoortige hestuursfaktore 

intree wat die werkshevrediging van die persoon kan belnvloed. 

Volgens Pastor en Erlandson (1982:182) is daar 'n verband tussen werksbevrediging en die 

onderwyser se behoeftes, dit wil se. werksbevrediging word ervaar in die mate waarin die werk 

die hehoeftes van die individu hevredig. 

In hierdie hoof.~tuk word daar eerstens bepaal wat werksbevrediging is. Die verhand tussen 

werkshevrediging en verskeie faktore wat dit heinvloed word daarna bestudeer. 

2.2 REGRIPSOMSKRVWING 

2.2.1 Wrrk 

Volgens Vroom (1967 6) is werk 'n stel funksies wat deur die individu uitgevoer word Die 
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prcslasie , an die individu ( deparlcrncnlshoof) sal bydra lot die prnduksie van goedcre en diens 

( iern twre dcpar1emcntshoofde vcrrig dieselfde werk nie. aangesien daar verskille hestaan ten 

npsi)!te van die flmksies wat uitgevoer rnoet word Die persoonlikhede van 

depar1ementshoofde verskil sodat elkeen eienskappe wat eie aan homself is. oordra aan die 

funksies wal hy/sy moet uitvc,er. en die werk dus op 'n eiesoortige wyse gedoen word 

Volgens die tradisionele siening was werk die aktiwiteit wat die grootste gedeelte van die 

individu ( departementshoof) se dag heslaan het (Lofquist & Davis 1969 6) Die 

departernentshoofhet hom in die mate geroepe gevoel dat werk die aktiwiteit was waarvoor hy 

besoldiging ontvang het Werk bchels in werklikheid meer as wat blyk uit hierdie tradisionele 

siening lndien werk in werklikheid die fokus van die departementshoof se aktiwiteit en denke 

is. moet dit beter ornskryfword as in bogenoemde stellings. 

Werk beteken nic hier sons dit in die verlede beskryf is die vrees of die druk om te moet werk 

nie. maar eerder 'n soeke na deelname en bevrediging (Gooding, 1972 7) 

Daar is drie huidige faktore wat hulle van die tradisionele opvatting van werk onderskei. die 

tipe van werk (vaardigheid vereis). industrie (die gebruik van die vaardigheid) en status 

(posisie in die skool of samelewing) (Weir. 1976.1 J2) Wanneer die departementshoof se dat 

hv sy werk as bevredigend ervaar. omdat dit onder andere kreatiwiteit vereis. is dit eintlik 'n 

manier van hom om te se dat hierdie werk vir hom betekenis het; dat hy die doel van die werk 

kan insien en dat hy saamstem met die doel daarvan 

Werk is vir die individu (depar1ementshoof) om verskeie redes belangrik (Steers & Por1er. 

1991 )'i 1-)'i.1) Werk is ecrstens 'n manier waardeur 'n sekere lewensstandaard bereik en 

onderhou kan word Deur werk word ook verskeie sosiale fi.mksies verrig, aangesien dit 

geleentheid bied orn met mense om te gaan en vriendskappe te sluit Werk dien ook as 'n bron 

van selfrespek en om respek van ander te verkry Vierdens het werk 'n persoonlike waarde vir 

die departementshoof Dit kan dien as 'n hclangrike werktuig om sy identiteit te bevestig en 

selfwaarde en selfverwesenliking te bereik Werk bied die geleentheid vir selfuitdrukkinf!. 
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kreatiwitcit en nuwe ervaringe Werk hied ook die geleentheid om andere tot diens te wees 

l lit hogenoemde hlyk dit dat werk 'n stel funksies hehels wat deur die departementshoof 

uitgevoer word wat weer 'n hydrae lewer tot die oordrag van kennis en opvoeding van die 

jeug Werk vereis 'n sekere kennis en vaardigheid, bied die geleentheid om 'n inkomste te 

verdien, skep die geleentheid vir assosiasie met ander mense, bied die geleentheid vir 

selfuitdrukking en dien as hron vir selfrespek en om erkenning te verkry Werk bied dan ook 

aan die departementshoof status hi nne die gemeenskap 

2,2,2 Wtrksbtvrtdi~in~ 

Werkshevrediging kan heskou word as die optimale vlak van 'n werk, wat so ontwerp is dat die 

werknemer persoonlike satisfaksie sal ervaar in ooreenstemming met die effektiwiteit en 

doeltreffendheid waarmee hy die doelwitte van die organisasie nastreef (Porter et al , 

197S 2R4) 

Die tradisionele model vir werksbevrediging omskryf die term omvattend (Gruneberg, 

1976 X) Hiervolgens berus werksbevrediging op die geheelgevoel wat 'n individu 

(departementshoof) aangaande sy werk het. Hierdie geheelgevoel behels die somtotaal 

invloede op die werk, die aard van die werk self, die vergoeding, die 

hevorderingsmoontlikhede, die aard van toesighouding, ensovoorts. Waar die geheelgevoel 

aanleiding gee tot 'n gevoel van bevrediging, ervaar die departementshoof werksbevrediging; 

wanneer die geheelgevoel aanleiding gee tot 'n gevoel van ontevredenheid, ervaar die 

departementshoof werksonhevrediging. Werksbevrediging hou verband met die graad waarin 

die hehoeftes van die departementshoof in die werk bevredig word. lndien daar 'n diskrepans 

ontstaan tussen die departementshoof se behoeftes en dit wat die werk hom kan bied, sal 

werksonhevrediging ervaar word (Gruneberg, 1976: 1) 

Locke ( 19761100) definieer werkshevrediging as 'n bevredigende of positiewe eniosionele 

ervaring deur die individu ( departementshoof) Dit is die resultaat van die evaluering van sv 



wcrk of werkservaringe In ooreenstcmming hiermee meen Davis (1977 74) dat 

werkshevrediging heskou kan word as die mate waarin die werksondervindinge vir die 

departernentshoof plcsier verskaf aldan nie 

Volgens Landy en Trumbo (19!!0 401) is werksbevrediging 'n verrykende emosionele ervaring, 

waar die werk as positief heskou word Die werksuitset voldoen aan die posnorme wat gestel 

word en dit voldoen aan die individu se behoeftes. Dit is redelik om te verwag dat 

werksbcvrediging nie die eenvoudige somtotaal van die individu se behoeftes is nie. Dit is 

eerdcr die rclatiewe helangrikheid van elkeen van die faktore wat 'n rol speel in die bepaling 

van die totale hcvrediging 

Schmitt et al (197!! !!98) meen dat werkshevrediging meer te doen het met die interaksie 

tussen mense en die verwagte helangrikheid van hierdie interaksie, as met die werk self 

Werksonhevrediging hou verhand met 

• die diskrepans tusscn die werklike resultate en die verwante kognisie; 

• die verwagte moontlikheid van die bereiking van die resultate, en 

• die verwagte rcgverdiging vir die faktore wat die oorsaak was dat die werklike resultaat 

'n gehrek aan doelwitte gehad het (Organ, 1991 :282) 

Die komhinasie van hierdie faktore hepaal of die resultaat deur die depaertmentshoof helcef 

gaan word ~s ongcluk k ig of as onregverdig 

Die faktore wat hetrokkc is hy werksbevrediging verskil van die faktore wat lei tot 

wcrksonhevrcdiging Daarom is die teenoorgestelde van werksbevrediging nie werksonhevre­

diging nie, maar eerder gecn wcrkshevrediging nie Die teenoorgestelde van werksonbevre­

diging is nie werkshevrediging nic, maar eerdcr geen werksonhevrediging (Kaiser, 19!! I 16, 

f'riesen et al. I <)!!1 1!!) 

Werkshcvrcdiging kan dus heskou word as die satisfaksie wat die departementshoof ervaar na 

aanleiding van resultate wat deur hom hereik is Dit is dus 'n gevoel wat die departemcntshoof 
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'"" w wctk \l'Iktv \ie"keie faktnre wal vetskil van dcparlemenlshooflol departcmentshnof, 

gee a;mlciding tot wcrkshcvredi~in~ Die intcraksie tussen mense is 'n hclangrike determinant 

"m wet k shcv1 edigin~ Werkshevredi~in~ is nie die tcenoorgestclde van werksonhevrediging 

nte. \\ant dtc faktorc hctrokke hv clke dcclnemer verskil 

Werksbevredi~in~ by departementshoofde kan beskou word as die mate waarin die werk 'n 

positiewe effek ontlok. waar die werk die smntotaal is van clemente en clke element hydra tot 

die totale wcrkshevrcdiging en hcpaalde clemente korreleer met die behoefte wat die individu 

ervaar en wat deur sy werk hcvredi~ moe! word 

2.3 WF:RKSRF:VRF:OIGING F:N MF:NSUKF: HlJLPRRONBF:STUlJR 

Onderwvsers vertcenwoordig die enkcle mees helangrike hulpbron wat 'n skool kan he (Porter 

ct al. I '17~ 28'i) Op enige tydstip verkeer hierdie onderwysers op 'n kontinuum van baie 

gclukkig na neutraal na haie ongelukkig (Landy & Trumbo, 1980 288) 'n Skool se 

effektiwiteit hang af van hoc die departementshoofde deur die bestuur van die skool 

gemotiveer kan word om 'n redelike poging aan te wend om die doelwitte van die skool te 

hereik (Steers & Porter. 19914) 

Sowcl die skool as die onderwysers is afhanklik van mekaar, omdat hulle sekere verwagtinge 

van mekaar het llierdie vcrwagtinge word selde uitgespreek. maar dien tog as die semen! 

lussen die skool (hoof) en die onderwysers (departementshoofde) Elkeen van die hetrokke 

partve verwag om sc-kere voordcle uit die verhouding te verkry. wat verder waardevol 

voortgesit kan word Die onderwyser (departementshoofde) kom sy dee! van die 

vcrstandhouding na met die verwagting dat die skool (hoof) sy doclwitte hinne hereik sal hou 

(Ciellerman. I 'lh8 ~ll) Die depat1ementshoof. wat in 'n hoer pos staan. is 'n belangrike skakcl 

in die hestum van die onderwysers hinne die skool 

2.4 WF:RKSHEVRF:IHGING F:N POSVLAK 

McCormick en Tiffin ( 1974 .122) asook Davis (I '177 77) meen dat daar 'n definiticwc 
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verwantskap best a an tussen werkshevrediging en die vlak wat die individu ( onderwyser) in die 

beroepsbicrargie heklee Daar is ook waarneembare verskille in die vlak van werksbevrediging 

tussen mense in verskillende beroepsbierargiee 

In 'n aantal artikels wat Porter gepubliseer bet. bet by 'n verwantskap aangetoon tussen die 

hestuursvlak en die gesindbeid wat deur die posbekleer uitgeleef word. Porter bet bevind dat 

hoe boer die hestuursvlak, hoe groter is die bevrediging wat deur die individu ( onderwyser) 

ervaar word ten opsigte van selfrespek en outonomie (Jain & Kanungo, 1977 1 00) 

Wanneer werkers van verskillende beroepe ten opsigte van werksbevrediging met mekaar 

vergelyk word. wil dit voorkom asof daar verskillende skale is vir halfgeskoolde en geskoolde 

werkers (Weir 1976126). Daar word in 'n boer mate werksbevrediging ervaar in die boer 

beroepe Professionele persone ervaar die meeste werksbevrediging, terwyl balfgeskoolde en 

ongeskoolde werkers die minste werksbevrediging ervaar. Werkers wat boer op in die 

bierargie is. is beter gekwalifiseerd en koester boer verwagtings (Gooding, 1972:35) Hulle sal 

dus meer wil deelneem aan die organisasie se werksaamhede en meer persoonlike bevrediging 

wil ervaar 

Darley en llagenab sons aangebaal in Cbetty ( 1983 :30), meen dat werk slegs 'n wyse van 

oorlewing onder 'n sekere vlak in die beroepsbierargie is. Op hierdie vlak is werk nie intrinsiek 

interessant. uitdagend of bevredigend nie Bo hierdie vlak word oorlewing en 

sekuriteitsbeboeftes egter bevredig en kan die werk intrinsiek bevredigend word. Darley en 

llagenab sons aangebaal in ('betty ( 1983 30) spesifiseer drie faktore, wat op die werksinboud 

gemik is, wat lei tot intrinsieke bevrediging. Hierdie drie faktore behels die volgende aspekte 

• die interessantbeid van die werk; 

• die gehruik van die werklike vermoens van die individu, en 

• die onafhanklikbeid en uitdagendbeid van die werk. 

Hackman ( 1991 425) is dit biermee eens wanneer by meen dat hoe meer hierdie drie faktore 

teenwoordig in die werk is, hoe meer sal die individu (departementsboof) goed voel oor dit 

wat by doen en die prestasies wat by lewer Dit sal aanleiding gee tot die ervaring van 
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wcrkshcvrt'dif!illf! 

Darley en llagcnab snos aangebaal in Cbetty ( 198.1 .10) identifiseer vervolgens vier faktore wat 

aanleiding gee tot ckstrinsiekc bevrediging 

• die ckonomiese aspekte van die werk; 

• die sekuriteitsaspekte van die werk; 

• die gcleentheid om bo die groep uit te styg, en 

• laastens die beboefte aan erkenning. 

Darley en Hagenab verskil van Maslow deurdat bulle meen dat dit die vlak in die 

werksbierargie is wat bepaal walter faktore meer prominent is ten opsigte van 

werksbevrediging Op die laer vlakke van die beroepsbierargie sal die ekstrinsieke faktore meer 

belangrik wees. terwyl op die boer vlakke van die beroepsbierargie die intrinsieke faktore 'n 

boer prioriteit sal genie! 

Friesen et al (I 'l8.1 44) identifiseer die volgende faktore, gemik op die werk self, wat sal 

aanleiding gee tot werksbevrediging by die departementsboof 

• die werk self, 

• die posvlak binne die skool en die prestige wat daaraan gekoppel word; 

• interaksie met die meerderes; 

• interaksie met sy gelykes; 

• interaksie met skoliere, 

•safaris en hyvoordele, en 

• laastens werksomstandigbede. 

Porter et al ( 1975 .10 1-304) asook Hackman ( 1991 426) meen dat die volgende faktore 

aanleiding kan gee tot werksbevrediging by die departementsboof: 

• Vaardigbeidsverskeidenbeid Die verskeidenbeid aktiwiteite waaruit die werk bestaan 

veelvuldigc vaardigbede en talente vereis. Wanneer daar van die departementsboof 

verwag word om by 'n taak betrokke te raak wat uitdagend is ten opsigte van sy 

vermoe en vaardigbede. sal daardie take as betekenisvol deur die departementsboof 
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crvaar word. al is rlit nie haie helangrik nie 

• Taakidcntiteit Die taak moe! in 'n groot mate 'n geheel vir die departementshoof 

vorm. Dit heteken dat 'n taak ondemeem word vanaf die begin tot die einde en 

waar hierdie taak dan op 'n waarneembare resultaat uitloop. 

• Taakwaarde Die taak moet in 'n groot mate 'n impak op die !ewe en werk van ander 

onderwysers. moontlik in dieselfde skool of selfs in die eksterne omgewing he. Wan­

neer 'n individu weet dat sy taak 'n groot invloed kan he op ander individue, sal 

die hetekenisvolheid van sy taak verhoog 

• Outonomie Die mate waarin die werk in die skedulering van take en in die be­

paling van prosedures substansiele vryheid. onafhanklikheid en diskresie aan die 

departementshoof toevertrou om die take uit te voer. Wanneer outonomie voor­

opgestel is, sal departementshoofde die resultaat van hul taak beskou as hul 

eie insette. inisiatief en besluite, eerder as die doeltrelfendheid van die hoof 

se besluite Onder sulke omstandighede sal departementshoofde 'n slerk gevoel 

ontwikkel dat hulle self verantwoordelik is vir die bereiking van hut eie doelwitte en 

gepaardgaande sukses. 

• T erugvoer Die mate waarin die departemenlshoof juiste informasie verkry aangaande 

die elfektiwiteit van sy prestasie ten opsigte van die uitvoer van take en die resultate 

daarvan 

Uit bogenoemde wil dit dus blyk dat die departementshoof in 'n hoer mate werksbevrediging 

sal ervaar, aangesien hy op 'n hoer vlak in die beroepshierargie is en sy behoeftes ten opsigte 

van selfrespek en outonomie meer bevredig sal word. Die departementshoof sal hoer 

verwagtings koester en meer betekenisvolheid ervaar. Daar kan dus gese word dat hoe hoer in 

die beroepshierargie beweeg word, hoe groter is die moontlikheid van werksbevrediging vir die 

departementshoof In die hoer vlakke van die beroepshierargie koester die onderwyser hoer 

verwagtings en neem hulle meer dee! aan werksaamhede van die skool. omdat die werk meer 

uitdagend, stimulerend en bevredigend is 'n Pos moet basics aan drie voorwaardes voldoen om 

werklik bevredigend te wees, naamlik 
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• die werk moet interessant wees. 

• die werklike vennoe van die individu moet maksimaal henut word. en 

• self.~tandige denke moet in die werk toegelaat word 

Z.S WERKSBF:VRIWIGING F:N PF:RSONF:F:LOMSET 

floe werkshevrediging word deur bestuurders as belangrik heskou. omdat dit 'n aanduiding is 

van positiewe omstandighede wat werkers sal noop om by 'n bepaalde organisasie te hly 

llierdie positiewe klimaat is fundamenteel die resultaat van effektiewe personeelbestuur 

(Davis. 1977 71) Vol gens Lawler en Porter ( 1977 209) 1s daar 'n verband tussen lae 

werkshevrediging. afwesigheid en personeelomset 

Khaluque ( 19791 00) het in 'n studie bevind dat daar geen verband bestaan tussen afwesigheid 

en werkers wat werkshevrediging ervaar en die wat nie werksbevrediging ervaar nie. Daar is 

wei bevind dat daar 'n groter mate van afwesigheid in die laeprestasiegroep bestaan as in die 

hoeprestasiegroep 

lndien mense hulle werk haat. sal hulle dit nie baie goed doen nie (Gooding. 1972·68) In 

hierdie verhand sal onderwysers minder geinteresseerd wees en minder helangstel in dit wat 

hulle doen Die skool verloor dus die kennis. kreatiwiteit. vaardigheid en ondervinding wat 

hierdie onderwysers kon bied. Volgens Gooding (1972 !D) sal die departementshoof nie 

intensioneel foute maak. siek speel of by die huis bly nie. maar sal eerder van werk of skool 

verander. As die departementshoof sonder bevordering van skool verander of nie hy 'n skool 

wil hly nie. heskadig die optrede die heeld van die skool 

Om onderwysers in diens te neem en te hehou. moet hulle werkshevrediging ervaar (Lawler & 

Porter. 1%7 209. McCormick & Tiffin. 1974 J27. Grant. 1984 76) Departementshoofde sal 

nie by 'n skool wil werk indien hulle nie sekere behoeftes kan hevredig nie Aangesien 

werkshevrediging hand aan hand gaan met hehoefiehevrediging sal departementshoofde nie hv 
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'n ~kool hly indien hullc nie wcrkshcvrediging crvaar nie Daar is 'n dcfinitiewe verhand tussen 

werkncrncrnmset/afwesighcid en wcrkshcvrediging. 

Volgcns Davis (I CJ77 71) is lae wcrkshevrcdiging een van die eerste tekens waaraan gesien kan 

word dat 'n organisasic (skool) hcsig is om agtemit te beweeg In sy meer sinistere vorm kan 

lac wcrkshcvrediging lei tot stakings, afwesigheid, griewe, lae prnduktiwiteit. dissiplinere 

prnhlcme en andcr organisatoriese prnbleme 

Onvoldoende werkshevrediging kan lei tot duur personeelprobleme Onvoldoende 

werkshevrediging kan lei tot afWesigheid, hoe personeelomset, min aandag wat aan die werk 

gegce word en 'n lac kwaliteit werk (Bridges, 1980 42; Scott & Wimbush, 1991 506-507) 

Van Haegen (l'l79 !!6) asook Scott en Wimbush (1991525) meen dat afWesigheid en hoe 

omsct van personcel verhand hou met die mate waarin die werknemer werkshevrediging 

ondervind 

Dit is vir hoofdc van skole van grnot belang om onderwysers te he wat haie tevrede is met 

hulle werk om sodoende 'n goeie werkerskorps te verkry en te hehou (Grant. 1984 76) Mense 

sal nie hy 'n skool wil werk, indien hulle nie veronderstelde hevrediging daamit kan kry nie 

Onderwysers sal ook nie hy 'n skool hly indien hulle nie werksbevreding ondervind terwyl hulle 

daar is nie Die grnotste gevolg van werksonhevrediging is die toenemende afwesigheid en 

personcelomsct (Litt & Turk. 1 9!!5 183) 

Afwcsigheid van die werk is die gevolg van 'n werknemer se swak motivering Positiewe 

motivering en werkshevrediging gaan hand aan hand (Landy & Tmmbo, 19!!0 417) 

Volgens Jenkins (I 9!!!! 44) lei die volgende faktore die meeste van die tyd tot lae 

wcrkshevrediging en gevolglike hoe personeelomset hy 'n skool 

• die onvermoe van die hoof om talent te ontwikkel, 

• onvcrmoe van die hoof om Ieiding op die regte tyd en plek te gee; 
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* onvcrmoc om hetrokkcnheid tc hcwerkstellifl, 

* onvcrmoc van die hoof tot objcktiwiteit. en 

• rcgverdif!heid en 'n ongeinteresscerdheid in menseverhoudinge 

Die primere rede vrr 'n hoe personeelomset is die onvermoe van die hoof om 

hestuursontwikkeling tot sy reg te laat kom (Jenkins, 198844) Verder word die gewillige en 

talentvolle onderwysers mishruik en die minder talentvolles nie met die regte begrip hanteer 

nic 

Alhoewel daar nie 'n definitiewe verband tussen werksbevrediging en personeelomset bepaal 

kan word nie. kan 'n mens die aanname maak dat die departementshoof wat ontevredenheid in 

die onderwys ervaar hom sal onttrek van daaglikse deelname of aansoek sal doen om 'n pos by 

'n ander skool. Daar kan selfs diegene wees wat die beroep om bogenoemde rede sal verlaat. 

Indien 'n departementshoof wat werksontevredenheid ervaar deur omstandighede gedwing 

word om hy 'n skool te bly, kan so 'n individu 'n baie negatiewe invloed op sy kollegas 

uitoefen 

2.6 WERKSBF:VREDIGING EN -MOTIVERING 

Daar bestaan vcrskeie teoriee oor hoekom mense werksbevrediging ervaar. Die bekendste is 

Maslow se hierargiebehoeftes en Herzberg se tweefaktorteorie. Nie een van die teoriee het al 

daadwerklike empiriese ondersteuning gekry nie, wat weereens bewys dat werksbevrediging 'n 

komplekse konsep is Elke teorie voltooi 'n deel van die legkaart (Muchinsky, 1990:306) 

Sommige van hierdie teoriee is alternatiewe vanmekaar, terwyl ander mekaar weer 

komplementeer (McCormick & Tiffin. 1974 299) 

Wanneer daar na werkshevrediging gekyk word, is dit moeilik om motivering agterwee te laat 

(McCormick & Tiffin. 1974 299) Alhoewel daar wei praktiese en teoretiese verskillc hestaan. 

is motivering en werkshevrediging onderling vervleg; wanneer daar gekyk word na 
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werkshevrediging. motivering ook ter sprake sal kom Die hehoeftehevrediging wat aanleiding 

gee tot gcmotivecrdc gedrag lei tot werkshevrediging. gevolglik kan die departementshoofnog 

vcrder gcmoliveer word (Pastor & Erlandson, 19R2174) 

Maslow se tcorie aangaande motivering is aanvanklik nie hedoel om 'n model vir werksbevre­

diging daar te stel nie. maar het tog gelei tot 'n teorie rondom behoefte- en werksbevrediging 

Hierdic teorie is gehaseer op die aanname dat 'n korrelasie bestaan tussen die behoeftes wat die 

individu ondcrvind en die wat deur sy werk bevredig word. sal lei tot groter werksbevrediging 

en dus groter produktiwiteit (Schmitt et al. 1978:889; Pastor & Erlandson, 1982.172) 

Volgens Kreis en Milstein ( 1985 76) is daar 'n definitiewe verband tussen behoefte- en 

werksbevrediging ervaar. 

Maslow het twee fundamentele aspekte van die menslike gedrag uitgelig: 

* Die eerste aspek bepaal dat die mens 'n wese is wat altyd iets wil he. dit wil se 
die mens ervaar altyd behoeftes en streef daama om dit te bevredig 

* Tweedens is die behoeftes wat die individu ervaar teenwoordig in aile mense, en 

kom hierdie behoeftes in 'n hierargiese volgorde voor. Wanneer die behoeftes van 

die lacr orde bevredig is, sal daar beweeg word in die hierargie, een vlak op 'n 

keer, om die hoer vlakke se behoeftes ook te bevredig (Kaiser, 1981.35) 

Die behoeftes van die onderwyser is 'n bepalende faktor vir sy werksbevrediging Die 

onderwyser wat nie bevrediging sal ervaar ten opsigte van sy behoeftes nie. sal die status quo 

handhaaf of die professie vcrlaal (Kaiser, 19R2·17) 

Aile mense streef daarna om sekuriteit te verkry, alhoewel mense verskil oor die wyse waarop 

hulle dit wil hereik (Davis. 197744) Hierdie sekuriteit vorm een van die basiese behoeftes van 

die mens England & Stein ( 1976· 149) meen dat enige bestuurder 'n gevoel van sekuriteit wil 

verkry aangaande sy pos in die onderneming 
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Aangcsicn die mens sovcd tyd llv sy werk dcurhring, wil die llestuurder 'n geleentheid hierin 

sicn om andcr mensc van hulp te wecs. asook om vriendskappe oinoe sy oestuursposisie op te 

hou (England & Stein. 1')76 14Q; Kaiser, 1QRI J)) fhie onderwysers ontwikkel vriendskappe 

11 ~ huite om die hehoefte van crcos tc behoort te bevredig, aangesien hulle dit nie binne die 

wcrksituasic crvaar nie (Kreis & Milstein. JQR) 77) 

Vir die onderwysbestuurder het die behoefte aan waardering en selfrespek besondere 

betekcnis. Die departementshoof kry 'n gevoel van waardering en selfrespek deur in sy 

bestuursposisie te staan Die gevoel word versterk deur die prestige wat aan die 

bestuursposisie binne die skool gekoppel word (dit wit se, die respek wat hy van ander verkry 

oinne die skool) asook die agting wat hy verkry buite die skool ( dit wil se, van individue wat 

nie binnc die skool is nie) (Kaiser. 1Q81 35) Jlieronder resorteer die behoefte aan outonomie 

wat bevredig word deur die gesag wat aan die bestuursposisie gekoppel is. byvoorbeeld die 

geleenthede wat bestaan vir onafhanklike denke, aksies, deelname aan die formulering van 

doelstellings en doelwitte en die bepaling van metodes en prosedures om hierdie doelwitte tc 

bercik (England & Stein, I Q76 149). 

Die bchoefle aan selfVerwesenliking is volgens Maslow die grootste behoefte wat die mens 

ondervind (Lehman, JQR<l 77). AI is al die ander behoeftes bevredig, maar die behoefte aan 

selfverwesenliking nie. sal die onderwyser nie sy volle potensiaal bereik nie en kan die individu 

nog steeds onvergenoegd wees met homself en onbevredigd wees in sy werk (Maslow. 

19QU7). 

Die ontstaan van die sei!Verwesenlikingsbehoefte berus op die bevrediging van die lisiologiese. 

sekuritcits-, liefde-. selfrespek- en waarderingsbehoeftes. Onderwysers wie se bchoeftes 

bevredig is, is tevrede wcrknemers. en dit is van hierdie individue wat ons volle kreatiwiteit 

kan verwag (Maslow. 19<) I. J 7) Een van die faktore wat die ander behocftes onderskei van die 

sei!Verwesenlikingsbehoefte. is dat hulle slegs bevredig k;m word deur result ate wat huite die 

onderwyser gclee is en wat konkreet is Oil wil voorkom asof die hchoefle aan 
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selfverwesenliking sle!(S hevredig kan word deur resultate wat hinne die persoon self gelee is. 

en wat deur die onderwyser aan homself gegee word. Alhoewel die ander behoeftes hevredig 

kan word. geld dit nie vir die behoefte aan selfverwesenliking nie. Hierdie behoefte is 

selfonderhoudend lloe meer die hehoefte aan selfverwesenliking by 'n onderwyser bevredig 

word. hoe groter word hierdie hehoefte (Landy & Trumbo. 1980 338) 

Die behoefte aan selfverwesenliking is dominant in mense en beinvloed hyna alma! se strewe 

(Davis, 197745) Wanneer die hasiese behoeftes van 'n persoon in 'n tipiese werksituasie wei 

hevredig is, sal die persoon daama streef om sy hoerordebehoeftes te hevredig Die 

bevrediging van die basiese behoeftes lei in 'n mindere mate tot werksbevrediging (Pastor & 

Erlandson, 1982173). 

Vir die departementshoof om die behoefte aan selfverwesenliking te bevredig, moet daar 

geleentheid wees vir persoonlike groei en ontwikkeling in sy bestuursposisie. Die 

departementshoof moet ook die gevoel van selftevredenheid ontwikkel, dit is die gevoel wat 'n 

persoon verkry deur die moontlikheid dat hy sy eie unieke potensiaal kan gebruik (England & 

Stein, 1976 149) 

Volgens Pastor en Erlandson (1982 173) is daar substansiele navorsing wat aantoon dat die 

verband tussen insette en werksbevreding afhanklik is van die bevrediging van hoerorde­

behoeftes Die werksomstandighede moet dan ook so wees dat harde en doelgerigte werk sal 

lei tot die bevrediging van hierdie behoeftes van die departementshoof Porter el al (197'UOI) 

sien die hevrcdiging van hierdie behoeftes as 'n langtermynaansporingsmiddel. 

Daar is vervolgens drie vereistes waaraan 'n werk moel vo!doen indien die hoer behoeftes 

aangespreek wil word en omstandighede geskep wil word vir prestasie wat sal lei tot 

intrinsieke heloning en werksbevrediging. 

• Die eerste is dat die departementshoofbetekenisvolle terugvoer moet verkry aangaan­

de sy prestasie 



• Tweed ens moe! die wcrk dcur die departcmentshoof as uitdagcnd heskou word Die 

dcpartcmcntshoof moct dus sy vermocns ten volle gchmik om die werk efTektief te 

kan doen Slcgs wanneer die werk 'n hoe mate van uitdaging hied, sal dit aanleiding 

!;(CC tot gcvoclcns van groci en voldocning 

• Dcrdens moct die dcpartcmentshoofvoel dat hy 'n hoe mate van selfkontrole het 

aangaandc sy wcrk Dit sluit in die stcl van doelwittc en die definiering van die weg 

om hierdie doelwittc tc hereik (Steers & Porter, 199155 1-553) 

lndien hicrdic omstandighede bestaan. sal mense psigologiese sukses ervaar as gevolg van 

goeic prcstasic Pastor en Erlandson ( JQ82 173) meen ook dal hoer hehoeftes slegs bevredig 

kan word en werksbevrediging ervaar in 'n ,werk wat die eicnskappe het van outonomie, 

verskcidcnhcid en die moontlikheid om besondere vaardighede te gehruik 

Volgcns Brief en Aldag aangehaal in Pastor en Erlandson (1982 174) kan die verhand tussen 

die krag van die hoer behoeftcs en werksbevrediging gesien word in die efTek wat dit het op 

insette en prestasies. Die bevrediging van hierdie hehoeftes is die resultaat van efTektiewe 

prestasie wat as lokmiddel dien om voortdurend efTektief te presteer 

Ten opsigte van bestuur is bevind dat hoevlakbestuurders 'n groter behoefte hct aan die 

bevrediging van hoer behoeAes, maar dat baie min gevocl het dat hierdie beboeftes wei 

bevredig word (Lawler & Porter, 1967.212; Jain & Kanungo, 1977:107) Daar bestaan dan 

ook die moontlikhcid dat indien hierdie behoeftes meer bevredig sm1 word. dit kan lei tot 

verhoogde bestuursprcstasics (Jain & Kanungo, 1977.107) 

Vir die dcpartcmcntshoof om werksbevrediging te ervaar, is dit baie belangrik dat sy/haar 

behoeAcs bevredig mQ~t word. Jndien hierdie hehoeftes nie bevredig word nic. kan dit 

aanleiding gee tot die e.\raring van werksontevredenheid Die behoeAe aan selfverwesenliking 

by die departementshooA,is gebaseer op die bevrediging van sy ander hehoeftes, naamlik die 

fisiologiesc. sekuriteits-, waardering- en sclfrespekbehocftes Om die behoeftc aan 

selfVerwcnliking tc bevredig, moe! daar geleenthede wees vir pcrsoonlike groci en 
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nntwikkcling, die werk moct uitdagcnd wees, daar mnet terugvnering aan die 

dcpartcmcntshnof gegec word en die werk moe! aan hom outonomie verleen. 

2.7 Wli:RKSBEVREDIGING EN -PRESTASIE 

Lawler en Porter (1967.207) haal Vroom aan wanneer hulle se dat daar teoreties nie 'n rede is 

om te glo dat werkshevrediging kan lei tot prestasie nie Vroom het aangetoon dat 

werksbevrediging en -prestasie deur verskillende faktore beinvloed kan word. 

Werksbevrediging word onder andere belnvloed deur die hoeveelheid erkenning en waardering 

wat die onderwyser van sy werk verkry, t~rwyl werksprestasie belnvloed word deur die 

verkryging van heloning, ongeag van die hoeveelheid. Departementshoofde ervaar dus 

werkshevrediging in die mate waarin hulle werk behoeftes bevredig. Hulle presteer dus ook in 

die mate waar effektiewe prestasie sal lei tot die bereiking van dit wat hulle graag wil he. 

Lawler en Porter ( 196 7 215-216) verskil egter van Vroom as hulle se dat werksbevrediging die 

resultaat is van prestasie Deur te presteer, sal die individu (departementshoofde) intrinsieke 

en ekstrinsieke belonings verwag. Die verkryging van hierdie belonings sal lei tot 

werksbevredigi ng 

Elke departementshoof se werksmotivering moet op 'n eiesoortige wyse versterk word lndien 

'n gemotiveerde departementshoof se behoeftes nie bevredig word nie, kan sy werksprestasie 

moontlik daal en kan hy werksonbevrediging ervaar, wat hy kan oordra na ander werknemers 

(Hackman. 1969 15 5) 

Of werksbevrediging lei tot prestasie (Schwab & Cummings, 1975) en of prestasie lei tot 

werksbevrediging (Greene. 1975) is 'n kontroversiele argument Werkbevrediging en prestasie 

hou nie noodwendig verband met mekaar nie, maar hoe werksbevrediging en werksprestasie 

sal saam plaasvind wanneer hoe produktiwiteit aanvaar word as 'n manier om belangrike 

doelwitte na te streef (Landy & Trumbo, 19!!0 39!!) 
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Wcrksbcvrcdiging en produktiwiteit (prestasic) is kompleks, en alhoewel daar 'n verband is 

tussen ~ekcre aspekte van werksbevrcdiging en produktiwiteit, kan die ouer siening van 'n 

direkte vcrlland nie bewys word nie (Gruneberg, 1976. xiii) 

Volgcns Jain en Kanungo ( 1977 · 12J) sal prestasie lei tot 'n gevoel van sukses wat deur die 

ondcrwyser ervaar word Hierdie sukses wat ervaar word, kan lei tot groter betrokkenheid aan 

die kant van die onderwyser en 'n verhoging op die vlak van werksbevrediging meebring. 

Kha1uque (I '179 99-1 00) het in 'n studie oor spesifieke herhalende werk bevind dat daar 'n 

merkbare positiewc korrelasie bestaan tussen prestasie en werksbevrediging. 

Werkshevrediging en hoe prestasie vind gesamentlik plaas indien hoe produktiwiteit beskou 

word as 'n mid del om sekere doelwitte te bereik en indien die doelwitte wei bereik is (Landy & 

Trumbo, 1980 J98} 

Mense heg waarde aan die resultate van hul werk en glo dat dit afhang van bulle insette 

Werkspreslasie wat gesien kan word as die volvoering van die take waaruit 'n werk hestaan, is 

nie noodwendig afhanklik van die insette nie. Prestasie lei nie noodwendig tot 

werksbcvrcdiging nie, aangesien dit nie noodwendig lei tot erkenning en waardering hinne die 

skool nie (Pinder, 1984 150) Prestasie kan egter die gevolg wees van werksbevrediging 

(Pinder, 1984153). Volgens Kreis en Milstein (1985:77) is dit helangrik om die onderwyser se 

behoeftes te hevredig soda! prestasie kan styg. 

Muchinsky (1990 J32) vat die helc prohleem rondom prestasie en werkshevrediging saam as 

hy meen dat daar nog steeds kontroversie bestaan oor of prestasie lei tot werkshevrediging en 

of werkshevrediging lei tot prestasie Die eerste siening het daartoe gelei dat geglo is dat 

gclukkige werkcrs tot betcr produktiwiteit lei. Vandag word die teenoorgestelde siening 

gehuldig, naamlik dat mense plesier verkry uit bulle werk nadat hulle uitgevind het dat hulle 

goed is daarin, met ander woorde, prestasie lei tot werkshevrediging. Dit wil ook voorkom 

asof sekcre tipes prestasie meer verband hou met werksbevrediging as andcr 
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D~~r kan dus f!CSC word dat wcrkshevrcdi~ing en prestasie hy die departementshoof deur 

vcrskdlendc f.1ktore hernvloed word Daar kan egter nie rnel sekcrheid gese word of preslasie 

lei tot wcrkshevrediging en of werksbevrediging lei tot prestasie nie. Wanneer erkenning en 

waardcring volg op prestasic sal dit lei tot die ervaring van werksbevrediging by die 

dcpartcrncntshoof 

2.11 WERKSREVRF:OIGING f:N-TEVREDENHf:IJ) 

Volgens die teorie van Herzberg verskil die faktore wat aanleiding gee lot werksbevrediging 

(motiveerders) van die faktore wat aanleiding gee tot werksonbevrediging (higienefaktore) 

(Kaiser. 1 'lR I 16. Friesen et al. 19RJ 1R) Die teenoorgestelde van werksbevrediging is nie 

werksonbcvrediging nie. maar eerder geen werksbevrediging Die teenoorgestelde van 

werksonhevrediging is dan ook geen werksonbevrediging (Kaiser, 19R I 16. Duttweiler. 

I9R6 J71) 

Die motiveringsbehoeftes sentreer oor die lang termyn daarop om psigologies te groei (Landy 

& Trumbo. 19RO 142) Dunham en Pierce ( I9R9 491) is dit hiermee eens wanneer hulle se dat 

hierdie hehocftes uniek is by die mens Die motiveringsbehoeftes hou verband met die 

inherente karaktertrekke van die departementshoof wat van hulle vereis om uitdagings. 

stimulasie en outonomie te soek Die motiveringsbehoefte word bevredig deur prestasie. 

erkenning, die werk self, verantwoordelikheid, vordering en die geleentheid vir persoonlike 

groei (Landy & Trumho. 19RO 142. Kaiser, 19R I 36, Dunham & Pierce. 19R9 493) 

Motiveerdcrs is mecste van die tyd werksgesentreerd en hou verband met die werksinhoud 

llierdie faktore is primer daar om sterk motivering en hoe werksbevrediging te bou, soda! die 

afwesigheid daarvan nie sal lei tot werksonbevrediging nie, maar egter met geen 

werksbevrediging (Kaiser. 19R I ·16) 

Friesen et al ( 19R1 49) het in 'n studie bevind dat die volgende faktore aanleiding gee tot 



nntrvrcdcnhcid (hi~-:icncfaktnrc) onder ondcrwvscrs ( dcpartcmcntshoofde) administrasic en 

hdcid. die hocveclheid wcrk. oucrs. gesindheid van die gemcenskap, fisiese konteks, strcs. 

huishoudclikc impak asook salaris en hyvoordele Die faktore wat aanleiding gee tot 

wcrkshcvrediging by ondcrwysers (departementshoofde) is die volgende: verhouding met 

kollegas, om iets te hereik (prestasie), verantwoordelikheid, interpersoonlike verhoudinge. 

outonomie. gesindheid van skoliere en hul prestasies, uitdagings in werk, erkenning en status, 

helangrikheid van die werk en selfontwikkeling 

Alhoewel die higienehehoeftes nie hevredig hoef te wees voordat die motiveerders aan­

gespreek word nie. sal departementshoofde wie se higienebehoeftes nie bevredig word nie heel 

waarskynlik die organisasie verlaat (Landy & Trumbo, 1980.342) 

Dunham en Pierce ( 1989 493) beveel aan dat die higienebehoeftes soos voldoende betaling, 

skoon en veilige werksplekke. geleenthede vir sosiale interaksie en personeelbeheer deur die 

hoof. eers bevredig moet word voordat die motiveerders aanspreek word. Die hoof moet 

verseker dat die departementshoof erkenning, verantwoordelikheid, prestasie en groei verkry, 

anders is langtermynwerkshevrediging en motivering nie moontlik nie (Hackman, 1969.26; Du 

Toit, 1986 438; Duttweiler, 1986 371, Dunham & Pierce, 1989 493) 

Cooper (I <>84 141) meen dat ekstrinsieke en intrinsieke belonings werknemers op verskillende 

wyses motiveer. 'n Aanname van Cooper is dat intrinsieke motivering 'n groter bydrae !ewer tot 

werkstcvrcdcnheid as ekstrinsieke motivering. 

Die eerste drie vlakke van Maslow se hierargiebehoeftes loop parallel met die higiene­

behoeftes wat dcur onderwysers (departementshoofde) ondervind word. Soos wat daar 

verhoogde oevrediging van die higieneoehoeftes plaasvind. sal departementshoofde hulle 

prestasievlak verhoog vir soverre di! 'n dag se loon vir 'n dag se werk aangaan, maar bulle sal 

nie meer hevrcdiging ervaar as dit nie (Kaiser. 198137) Die volgende faktme verskaf 

levredcnhcid. naamlik die geleentheid vir hevordering. die bereiking van doelwitlc of 

24 



prcstasics. erkcnning van wcrk wat goed gedoen is en verantwoordelikheid in 'n interessante 

vcrrvkcndc werk (Kaiser, I 981 37) 

Ten opsigte van die onderwys is dit so dat baie mense nie bevorder sal word nie: daarom 

verdwvn bevordering dan as motiveringskrag. Erkenning in die onderwys bestaan ook nie, 

want crkenning is negatief as dit op die geheel. en nie op individue gcmik is nie. Verhoogdc 

verantwoordelikheid het wei 'n sterk motiveringskrag in die onderwys, maar daar moet gewaak 

word daarteen om aanhoudend net meer werk te gee (Kaiser, 198 I :37) 

Die faktorc wat aanleiding gee tot die ervaring van werksbevrediging (motiveerders) by die 

departementshoof verskil van die faktore wat aanleiding gee tot werksontevredenheid (higiene­

faktore) Die teenoorgestelde van werksbevrediging is nie werksonbevrediging nie, maar 

eerder geen werksbevrediging nie. Die higienebehoeftes van die departementshoof 

(administrasie en beleid, hoeveelheid werk, gesindheid van die gemeenskap, stres, salaris, 

ensovoorts) moet eers bevredig word voordat daar aandag aan die motiveringsfaktore 

(verhouding met kollegas, prestasie, verantwoordelikheid, outonomie, ensovoorts) gegee 

word 

2.9 WERKSBEVREDIGING EN INDIVIDUELE VERSKILLE 

Menslike gedrag is in 'n groot mate 'n funksie van die interaktiewe prosesse tussen die 

karaktereienskappe van die individu (gesindhede, behoeftes en waardes) en sy waargenome 

omgewing (die styl van sy bestuurder, taakvereistes en organisasieklimaat) (Culver et al, 

199032~: Steers& Porter, 1991181). 

Vol gens Schmitt et al. ( 1978 898) hou werksbevrediging meer verband met die omgang met 

mense en die voorgestelde belangrikheid van hierdie interaksie as met die werk self Holdaway 

( 1978 44) asook Friesen et al ( 1983 39) is dit hiermee eens wanneer hulle se dat om met 

leerlinge te werk die hoofbron van algemene bevrediging is by die departementshoor. terwyl 



die gesindheid van die gemeenskap, administrasie en heleid as die hoofbron van ontevredenheid 

heskou kan word 

Vroom. aangehaal in Lawler en Porter ( 1977 20), meen dat werksbevrediging be'invloed word 

deur die helonings wat die individu ( departementshoof) van sy werk ontvang Die vlak van 

prestasie van die departementshoof word op sy heurt weer be'invloed deur die bereikbaarheid 

van hierdie helonings. Wat 'n werk bevredigend maak, word nie net bepaal deur die soort werk 

nie. maar hems ook op die verwagtings wat die departementshoof sal he oor wat die werk hom 

kan bied (Miske) et al. 1980 7.1) 'n Departementshoof, wat verwag dat sy werk vir hom die 

geleentheid tot uitdaging moet gee, en die wetk nie aan hierdie verwagting voldoen nie, sal 

werksonhevrediging ervaar Waar daar nie so 'n verwagting was nie, sal dit nie lei tot 

werksonhevrediging indien die werk nie uitdaging bied nie (Gruneberg, 1976 x) 

Weir ( 1976 127- D 1) identifiseer die volgende faktore wat moet geld sodat die 

departementshoof werksbevrediging sal ervaar: 

• Om iets te skep Dit is die gevoel wat die departementshoof ervaar wanneer hy 

meen daar iets van homselfin 'n produk gevind kan word. 

• Om vaardighede te gebruik Die departementshoof moet hewus wees van sy eie 

aktiewe en waardevolle rol in die daaglikse gang van die skool 

• Om ten volle te werk: Die departementshoof sal die meeste werkshevrediging 

ervaar indien hy hard gewerk het in die bereiking van sekere doelwitte, en indien 

hy nie sal voel dat hy finansieel daardeur verloor nie 

• Om inisiatief te gebruik en verantwoordelik te voel Die vryheid wat die depar­

tementshoof het om hesluite te kan neem en die mate van onafhanklikheid in die 

hesluitnemingsproses, sal aanleiding gee tot ervaring van werksbevrediging 

• Om met mense om te gaan. Dit is 'n uitstaande bron van hevrediging vir mense wie 

se werk dit is om met kliente te skakeL 'n Departementshoof wat voel dat sy werk 

gemoeid is met groei en ontwikkeling van die individu en dat dit uit 'n verSkeiden­

heid ondervindinge hestaan wat stimulerend is, sal meer werksbevrediging ervaar 
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as andcrsins 

• Om saam met mense te werk wat bulle wcrk ken Dit is bai~ belangrik dat daar 

gocic kommunikasic tussen die hoof en sy departementshoofde bestaan. Dit is 

onk belangrik dat die hoof vriendelik en geinteresseerd in sy ondergeskiktes 

moe! wces Dit moct egter nie skyn wees nie. maar 'n opregte. diepe respek vir 

mense wat bulle werk goed doen. 

Die faktore wat aanleiding gee tot werksonbevrediging by die departementshoof is die 

volgende (Weir. 1976 127 -Ill) 

• Om hcrhalende werk te doen Dit veroorsaak dat die departementshoof voel dat 

hy nie werklik iets bereik nie. en dat sy vaardighede nie werklik gebruik word nie 

• Om slcgs betrokke te wees by 'n klein gedeelte van die geheel: Gefragmenteerde 

take beteken nie net minder deelname deur die departementshoofnie, maar dit 

beinvloed ook sy hele lewenswyse en beperk sy persoonlike ontwikkeling 

• 'n Gevoel van onsekerheid en min sekuriteit 'n Gevoel van onsekerheid lei tot werks­

onbevrediging 

• Rigicde toesighouding Rigiede toesighouding in 'n burokratiese sisteem beteken dat 

toesighouding plaasvind oor die geringste ding wat in die skool gebeur, en dit lei 

tot werksonbevrediging 

'n Faktor wat die werksbevrediging van die onderwyser (departementshoofde) be1nvloed, is 

goeie Ieiding en begeleiding deur die hoof Onderwysers (departementshoofde) by skole waar 

bulle werksbevrediging vind. se hoofde is ondersteunend en persone wat respek het vir 

onderwysers en wat aandag gee aan onderwysers se menings en voorstelle (Dutweiler. 

l9~fd72) llierdie onderwysers neem ook meer deel aan die besluitnemingsproses van die 

skool Chieffo (I QfJ l 21) stem hiermee saam wanneer hy se dat persoonlike eienskappe soos 

leierskapstyl en deelncmende hesluitneming bepalend is vir die werksbevrediging wat ervaar sal 

word 
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Vol gens Mills (I 9R7 19) is een van die faktore wat die meeste aanleiding gee tot 

wcrksnntevrcdenheid die onvermoe om erkenning te verkry vir goeie werk wat gelewer word 

Mense dink hcelwat o0r dinge wat hulle doen sodat die departementshoof se motivering en 

werkshcvrediging in 'n seker mate bepaal sal word deur die resultaat wat hy as wenslik beskou 

en die vertroue wat die persoon het dat die resultaat bereik sal word (Davis, 1977:60: Steers & 

Porter, 199 I I RO- I R I) Die aantreklikheid van hierdie resultate bepaal die dryfkrag van die 

persoon (Ounham & Pierce, 1989 509) 

Volgens Dunham en Pierce (1989: 512-5 13) is prestasie nie 'n waarborg vir werksbevrediging 

nie Vir die departementshoof om werksbevrediging te ervaar, moet aan die volgende 

voorwaardes voldoen word: 

• Toepas!ike erkenning en waardering moet aan personeellede gegee word v1r hul 

prestasies 

• Die personeellede moe! waarde heg aan die gevoel van sukses 

• Die departementshoofde moet voel dat die waarde van die waardering wat hulle 

ontvang in ruil vir die insette wat hul gelewer het, billik is. 

• Departementshoofde moe! voel dat hulle posisie bevredigend vergelyk met die 

van ander 

lndien aan al hierdie vereistes van die skool voldoen word, sal die departementshoofde 

werksbevrediging ervaar. Die hoof moet verseker dat die insette wat gelewer is deur die 

departementshoofde omgesit word in prestasies en dat hierdie prestasies uiteindelik sal lei tot 

werksbevrediging 

[)ie werksbevrediging wat in 'n skool ervaar word. verskil van departementshoof tot 

departementshoof Wat 'n departementshoof van sy werk verwag, tesame met die verwagte 

waardcring beinvloed sy werksbevrediging. 
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2.10 SAMIO:VATTING 

Uit die bespreking van werksbevrediging is dit duidelik dat dit 'n belangrike vereiste is vir die 

departementshoof Soos Sergiovanni ( 1977: 167) opmerk. sal veranderinge in die 

skooleffektiwiteit nie plaasvind na aanleiding van verhoogde salarisse, nuwe 

onderwystegnieke. vermindering van die werkslading of klerikale assistente nie. AI hierdie 

faktore dra by tot effektiwiteit. maar hulle potensiaal kan nie vergelyk word met die kragtige 

sosiaal-psigologiese veranderlikes soos interne motivering nie. Vir verhoogde prestasie en 

produktiwiteit, asook lae personeelomset. is dit belangrik dat werknemersbevrediging binne die 

onderwys gehandhaaf word. 

Die departementshoof wil as 'n individu met sekere behoeftes ervaar word. Hy streef na die 

bereiking van sekere resultate waarvoor hy sy eie vaardighede, inisiatief en kreatiwiteit 

gebruik Die bereiking van hierdie resultate gee aanleiding tot werksbevrediging. 
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IIOOFSTtJK 3 

J)lf: RF:STIJHRSJ•AKTORF: WAT J)lf; Wf:t{KSBF:VRF:J)IGING VAN J)IF: 

Ut:PARTF:Mt:NTSUOOF RF:i"NVLOF:D 

3.1 JNLF:fi>JNG 

In hierdie hoofstuk word hoofsaaklik gekonsentreer op bestuursfaktore wat die 

werksbevrediging van die departementshoof belnvloed. Hierdie faktore is in die departe­

mentshoof self gelee. byvoorbeeld die behoefte aan erkenning en prestasie, die eienskappe wat 

eie is aan die werk. byvoorbee!d die sinvolheid daarvan. faktore op bestuursvlak, byvoorbeeld 

leierskapstyl en kommunikasie en die gesindheid van die gemeenskap (Kaiser, 1981 4 I. Glison 

& Durick. I QSS 61, Steers & Porter. I 991 21-24). 

Bestuursfaktore kan gesien word as daardie motiveringsf3ktore wat gelee is in die hande van 

die bestuurspan van die skool Bestuursfaktore wat bespreek sal word, ressorteer onder 

higienefaktore wat nie werksbevrediging tot gevolg het nie. maar eerder ontevredenheid 

verhoed. byvoorbeeld salaris en personeelbeheer deur die bestuur Ander faktore ressorteer 

onder die motiveerders wat kan lei tot die ervaring van werksbevrediging, byvoorbeeld 

outonomie en vcrantwoordelikheid (vgl. 2.8) 

3.2 FAKTORF. WAT SF.NTRF.F:R IN DIE: DEPARTF.MENTSHOOF SELF 

3.2.1 Oehot-rte aan erkt-nning 

Die mecste mense het 'n behoefte aan erkenning en goedkeuring van ander (Steyn. 1988 'iS) 

Mense bou daarvan om vir hulle pogings waardeer te word (Grant. 1984 79) Verder wil hulle 

ook weet ofhulle korrek opgetree het (Mills, 19873Q) Bogenoemde is ook waar aangaande 

die depa11ementshoof Volgens Maslow (vgl 2 6) is die behoefle aan erkcnning 'n 
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hnernrdchchncflc wat bepalend is vtr die mate waarin werksbevrediging deur die 

dcpartcmcnt shoof ervaar sal word Erkcnning is in die verb and ook deur Herzberg 

gctdentifiscer as een van die kriteria wat aanleiding gee tot werksbevrediging (Ellis & 

Bernhardt. I 'l'l2 181) Vnordat werksbevrediging ervaar kan word, moet die behoefte aan 

erkenning eers bevrcdig word (Mills. 1987 J7) 

Erkenning word onder andere verkry deurdat die departementshoof in 'n bestuursposisie 

funksioneer. wat aan hom 'n sekere mate van aansien binne die skool verleen (Kaiser, 

J981J5) Hackman (1969 26). Duttweiler (1986 371) en Dunham en Pierce (1989 512-513) 

se in die verband dat die hoof van die skool moet verseker dat die departementshoof erkenning 

verkry anders is langtermynwerksbevrediging en motivering nie moontlik nie. Erkenning wat 

gegcc word aan die departemenlshoof hoef nic net gerig te wees op uitsonderlike prestasies 

nie, maar kan ook gerig wees op alledaagse verantwoordelikhede en spesifieke prestasies 

(Lehman, 19!!9:79). lnformele terugvoer aan die departementshoof, in die vorm van 'n 

waarderende gesprek. is toepaslik indien daar gevind word dat uitstaande werk gelewer is 

Formele terugvoer en erkenning van prestasie kan plaasvind deur middel van geskrewe notas, 

merieletoekennings ofbevordering (Mills, 1987:39). Formele terugvoer kan ook van aangesig 

tot aangesig plaasvind. dit wil se, op 'n persoonlike wyse. 

Vcrdere wyses waarop erkenning kan plaasvind, behels onder andere ook die volgende. 

• Elke vergadering waarby die departementshoofbetrokke is, moet begin word mel 

woorde van erkenning vir werk wat goed gedoen is; 

*die suksesse van die departementshoofmoet beklemtoon word wanneer daar mel 

leerlinge, ouers, personeel, kantoorpersoneel en die gemeenskap gepraat word; 

• die departementshoof moet ingelig word aangaande professiol)ele geleenthede, 

wat moontlik aantreklik mag lyk soos moontlike bevorderingsposte (Lehman. 

1989 79) 

'n Aelangrike funksie van erkenning is dat dil terugvoering aan die departementshoof verskaf 

31 



aangaandc die mate waartoe die taak suksesvol uitgevoer is lndien die terugvoer as positief 

crvaar word deur die departementshoof sal dit lei tot werksbevrediging (vgl 2 8) lndien goeie 

werk deur die departementshoof gelewer word, maar geen erkenning word aan hom daarvoor 

gegee nie, kan dit lei tot werksonbevrediging (Mills, 1987 39; Chieffo. 1991 21) 

Die departementshoof bet 'n behoefte aan erkenning (vgl 2.6 en 2 8) Hoe belangrik hierdie 

behoefte deur homself geag word en in hoe 'n mate hierdie behoefte bevredig word en 

aanleiding gee tot werksbevrediging. sal deur die empiriese ondersoek getoets word 

3.2.2 Brhoertt' om fe presferr 

Erkenning word gewoonlik gegee as daar een of ander vorm van prestasie deur die 

departementshoof gelewer is. Die meeste mense heg waarde aan die result ate van bulle werk 

en wil dit suksesvol uitvoer (Pinder, 1984 I 53) Vol gens Herzberg (vgl. 2 8) is die behoefte 

om te presteer 'n motiverende faktor en sal daarom aanleiding gee tot werksbevrediging by die 

departementshoof 

Werksprestasie is die suksesvolle afuandeling van die take en die gepaardgaande gevoel wat 

die departementshoofkry wanneer hy doelwitte ten opsigte van sy departement of skool bereik 

(Friesen et a!., 1983 49, Pinder, 1984 150). Kaiser (198137) beskou die bereiking van 

doelwitte of prestasie as een van die faktore wat tevredenheid sal verskaf Deur te presteer, 

verwag die departementshoof beloning, en wanneer hierdie beloning as billik beskou word. sal 

dit lei tot die ervaring van werksbevrediging (Lawler & Porter, 1967:215-216; vgl 27) 

Prestasie op sigself is nie 'n waarborg vir werksbevrediging nie. maar indien prestasie nie deur 

die departementshoof ervaar word nie, is langtermynwerksbevrediging nie moontlik nie. Om 

werkshevrediging te ervaar. moet die departementshoofwaarde heg aan die gevoel van sukses 

Dit is belangrik dat die departementshoof se behoefte om in sy werk te presteer. deur die hoof 

in ag geneem word, want prestasie laat by hom 'n gevoel van werkstrots wat lei tot 
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werkshrvrcdigin~ (Porter et ~I , I CJ7'i 122. Dunh~m & Pierce, I CJRCJ <:; U) Die departements­

hnof w~t gocd prcstccr. moct getdcntifiscer en daarvolgcns hcloon word, aangcsien hillike 

hclonings sal lei tot werkshevrediging (vgl. 2. 7) Die depatiementshoof wat prestasie 

georientecrd is, hct sukses nodig en vrees mislukking (Steyn, 1988 ~8) Die suksesvolle 

afhandcling van 'n taak. die oplossing van 'n probleem. die bereiking van doelwitte en die 

gepaardgaande waarde wat daaraan geheg word deur die departementshoof, sal bepaal of hy 

presteer het Verder is daar drie vereistes waaraan die werk moet voldoen voordat die 

depatiemcntshoof prestasie daarin kan ervaar wat sal lei tot werksbevrediging: daar moet 

betekenisvolle temgvoer plaasvind hetsy deur die werk self of deur die hoof. die werk moet 

uitdagend wees en daar moet 'n hoe mate van selfkontrole ingebou wees (Lawler, 1977:92) 

Die departementshoof bevind hom in 'n situasie waar hy 'n verskeidenheid take moet uitvoer, 

waaronder bestuursfunksies ressoneer wat deur die hoof gedelegeer is. As hierdie take met 

sukses uitgevoer is. sal die resultate deur die departementshoof as waardevol beskou word. 'n 

Positiewe ten•gvoering sal 'n gevoel van prestasie wek wat sal lei tot werksbevrediging. 

3.2.3 Die behoeofte om !!:e<sagsdraer te wees 

Gesag is die reg wat die individu het om invloed uit te oefen binne voorafbepaalde grense wat 

spruit uit sy formele posisie in die skoolstruktuur (Dean. 1985:2). Hiervolgens kan die 

depatiementshoof opdragte gee en verwag dat hierdie opdragte uitgevoer moet word 

(Robbins. 19R8 280) 

Elke mens het die behoefte om gesagdraer te wees en as dit hevredig word. kan dit by die 

depatiementshoof 'n hydrae !ewer tot werksbevrediging (Hillebrand, 1989 'i2: Van der 

Westhuizen, 199'i 212) Die mate van gesag wat deur die departementshoof uitgeoefen word. 

hang afvan die mate van delegering wat deur die hooftoegepas word. Deur te delcgeer, skcp 

die hoof die geleentheid vir die depatiementshoof om self.~tandig op te tree. lndien daar 'n 

ooreenkoms is tussen die gesag wat die departementshoof het en dit wat hy glo hy rnoet he. >al 



die departementshoof werksbevrediging ervaar lndien daar 'n diskrepans bestaan, sal dit 

aan1eiding gee tot werksonbevrediging (Bacharach & Mitchell. 198J 117) 

Gesagslyne moet nie oorvleuel nie en moet duidelik wees. Gesag en verantwoordelikheid moet 

gebalanseerd wees sodat departementshoofde nie meer gesag kan uitoefen as waarvoor hulle 

verantwoordelik gehou kan word nie Bulle moet egter genoeg gesag he om die werk le kan 

doen waarvoor hulle verantwoordelik is (Dunham & Pierce, 1989 383) 

Die gesag wal deur die departemenlshoof uitgeoefen word, is bepalend vir die mate van 

werksbevrediging wal deur hom ervaar sal word. Die male waartoe gesag die 

werksbevrediging van die deparetementshoof belnvloed, sal deur die empiriese ondersoek 

aangetoon word 

3.2.4 Vrranlwoordrlikht>id 

Die gesag wat aan die departementshoof toevertrou word, word bepaal deur die 

verantwoordelikhede wat deur die hoof gedelegeer is Verantwoordelikheid behels die 

deelname aan 'n betekenisvolle gedeelte van die werk, waaroor daar dan deur die 

departementshoof kontrole uitgeoefen word en sodoende persoonlike verantwoordelikheid 

aanvaar word (Steers & Porter, 1991 :40 I) Verhoogde verantwoordelikheid is deur Herzberg 

ge\dentifiseer as een van die kriteria wat aanleiding gee tot werksbevrediging (Ellis & 

Bernhardt, 1992 181 ), terwyl Kaiser ( 198138) verantwoordelikheid en interessante, 

uitdagende werk as 'n bydraende faktor tot werksbevrediging waargeneem het. 'n Gebrek aan 

vcrantwoordelikheid kan lei tot werksonbevrediging by die departementshoof 

Deur navorsing is bevind dat die grootste behoefte by onderwysers is om vryheid te he om 

verantwoordclik vir die bereiking van eie doelwitte te wees. Om hierdie behoefte aan 

verantwoordelikheid by die departementshoof te bevredig, moe! daar in die struktuur van die 

skool voorsiening gemaak word vir deelnemende besluitneming in die opvoedin!!sprol/.ram 



1 licn:ol~cns kan die departementshoof verantwoordelikheid aanvaar of medeverantwoordelik 

wees vir die stel van doelwittc, ten opsigte van take en die hereiking daarvan (Pastor & 

Frlandson, I <JR I R) Daar moet 'n verhand wees tussen die aantal take en die verantwoordelik­

heid van die departementshoof Daar moet eerder meer verantwoordelikheid vir 'n spesifieke 

taak ge~ee word as om meer take te gee (Kaiser, I 98218) 

Verantwoordelikheid kan lei tot werkshevrediging, aangesien dit aan die departementshoof die 

geleentheid hied tot groter outonomie, prestasie, erkenning en meer interessante werk. 

3.2.5 Dot"lwitte vir dit" departl"mentshoof in sy beroep 

Yerantwoordelikheid vir die bereiking van eie opvoedingsdoelwitte is een van die bydraende 

faktore tot werksbevrediging. Die menslike gedrag word bepaal deur waardes en bewustelike 

voornemens llierdie waardes word deur mense ondervind as emosies en begeertes wat 

meebring dat mense sekere dinge verlang wat nie strydig is daarmee nie. Op grand van hierdie 

emosies en hegeertes word sekere voornemens of doelwitte gevestig. Volgens Pastor en 

Erlandson ( 1982 181-182) le die behoeftes van onderwysers in die hoer ordes. Die behoefte 

van die departementshoof om verantwoordelikheid te aanvaar vir eie doelwitte en om toe te 

sien dat dit bereik word, word die meeste beklemtoon. Die bereiking van hierdie doelwitte 

deur die departementshoof sal aanleiding gee tot ervaring van werksbevrediging (Pinder, 

1984.160,vgl .l22) 

Steers en Porter (I 'l'll 418) onderskei tussen organisasiedoelwitte ( skooldoelwitte), 

taakdoelwitte (departementele doelwitte) en persoonlike doelwitte Alhoewel die 

departementshoof betrokke is by die bepaling van skooldoelwitte, is dit egter doelwitte ten 

opsigte van sy departement en persoonlike doelwitte wat die meeste van belang is Wanneer 'n 

departementshoof 'n doelwit bereik het. beleef hy 'n gevoel van tevredenheid. Die mate van 

bevrediging wat die departementshoof sal ervaar met die bereiking van die doelwitte sal a !han~ 

van die doeltrefTendheid waarmee hierdie doelwitte bereik is (Porter et al. I 975 284: Locke et 
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al . I 'l7~ 41> 7) llicrdic gevoel van tevredcnhcid kan dicn as aanmoediging tot nog prestasie 

(Estcrhui7cn. 19R'J Q) Uit die oogpunt van motivering is dit belangrik om daarop le let dat 

spcsifickc dnclwitte ten npsigte van bogenoemde nie net die prestasie van die 

dcpartcmcntshnof verbeter nie. maar dat die aanvaarding van moeilikcr doelwitte tot 'n hoer 

prcstasievlak sal lei (Robbins, 1 'l!IO 31 'i) 

Werk sal slcgs vir die departementshoof sinvol wees indien hy meen dat dit wat hy verrig 'n 

hclangrike hydrae sal fewer ten opsigte van die bereiking van die skool se doelwitte. Die 

departementshoof se motivering ten opsigte van die bereiking van die skool se doelwitte. berus 

op die bevrediging van sy eie behoeftes aan s.tatus, erkenning, aanvaarding en mag, asook op 

sy begcerte om betekenisvolle en belangrike werk te lewer (Hillebrand, 1989 52) Die 

doelwi!tc van die dcpartementshoof moet geintegreer word met die van die skool, want dan 

word die departementshoof dee! van sy werk en die moontlikheid vir beter werksbevrediging 

word geskep Wanneer die deparlementshoof dan deur die bereiking van doelwitte presteer, 

bied dit aan hom die geleentheid tot selfVerwesenliking in die werksituasie (Esterhuizen, 

I9R9 JR) 

Dit is belangrik dat doelwitte so suksesvol as moontlik deur die deparlementshoof bereik moet 

word. aangesien dit die geleentheid bied tot prestasie. Suksesvolle bereiking van doelwitte 

impliseer dat die departementshoof se persoonlike en professionele behoeftes bevredig word. 

Wanneer departementshoofde presteer deur die hereiking van doelwitte, ervaar hy 

selfVerwesenliking wat aanleiding gee tot werksbevrediging. 

l.2.6 llele~erin~ 

Oelegering is die toekenning van pligte, verantwoordelikhede en gesag aan die departements­

hoof met die oog op die doeltreffende uitvoering van die werksaamhede van die skool (Van 

der Wcsthuizen, 199'i. 178) Wanneer daar gedelegeer word aan die departementsh<Jo( word 

daar eintlik erkenning gegee aan die departementshoof se kennis en bekw~amhede en word die 
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lwhocfle aan crkenning in werklikheid bcvredig (vgl 1 2 I) Daar sal ook net aan persone 

gedclcgecr word wat 'n bchocfte het na erkcnning en verantwoordelikheid (Robbins, 

I <JRR 2R7-2RR) Dclegering kan lei tot groter werkshevrediging op grond van die verhoogde 

vcrantwoordclikhcid en gcsag met gepaardgaande groter outonomie. 

Die hoof moe! die departementshoof persoonlik verantwoordelik laat voel vir 'n betekenisvolle 

gedeelte van die werk Hierdcur word die departementshoof se selfbeeld positief versterk as 

gevolg van vcrtrouc wat in hom gestel word, en word werksbevrediging ervaar (Van der 

Westhuizcn, I 995 17R-I RO) Gesag en verantwoordelikheid moe! gesamentlik gedelegeer 

word Die hoof moet dus toesien dat gesag aan die departementshoof gedelegeer word om 

besluite te kan implementeer (Knoop, 1985 5-6) Delegering aan die departementshoof is net 

doeltreffend indien daar absolute duidelikheid is aangaande die afbakening van funksies en 

verantwoordelikhedc 

Delegering, wat docltreffend deur die hoof toegepas word, kan dus aan die departementshoof 

die boodskap gee van crkenning en dat hy verantwoordelikheid kan hanteer; gevolglik sal sy 

behocfte aan prestasie bevredig kan word wat vervolgens sal lei tot werksbevrediging. 

3.2.7 Outonomir 

lndividuele outonomie beteken die vryheid wat die departementshoof het om die hesluitneming 

aangaande die take wat aan hom gedelegeer is selfstandig te neem. Die departementshoof hoef 

dus nie gerecld a an die hoof verantwoording te doen nie (Jain & Kanungo, 1977 I 06) 

Outonomie dui dus op onafhanklike denke, besluitneming en handelinge ten opsigte van eie 

werk 

Outonomie word gcsien as een van die motiveringsfaktore wat aanlciding gee tot 

werksbevrediging by die departementshoof (vgl. 2 R) Groter outonomie lei tot intrinsieke 

motivering ('n gevocl van prestasie en selfVerwesenliking), aangesien die departementshoof self 



vir die hner prest~sie vcr~ntwoordelik is Volgens Herzberg k~n die hoer hehoefles slegs 

hevredig word as oulonomie deel is van die werksopset (Pastor & Erlandson. 1982173) 

lndien die dcpartementshoof meer hevrediging sou ervaar na aanleiding van groter outonomie 

<'n selfvcrwescnliking. hestaan die moontlikheid dat dit sal lei tot hoer prestasie (Jain & 

Kanungo. I Q77 I 07) Min oulonomie gaan gepaard met lae werksbevrediging (Bacharach & 

Mitchell. IQ!U 114) 

Die hehoefle aan oulonomie hehels onder andere die volgende 

• die gesag verhonde aan die hestuursposisie van die departementshoof(vgl. 3 2 3); 

• die gcleentheid vir onafhanklike denke deur die departementshoof (vgl 3 2 7); 

• die gelecntheid vir onafhanklike doelwitstelling deur die departementshoof(vgl. 

.1.2 5), en 

• die geleentheid vir die bepaling van prosedures en metodes deur die departements­

hoof om gestelde doelwitte te bereik (England & Stein, 1976149) 

Aangesien die departementshoof deel is van die hestuurspan van die skool, sal hy 'n sekere 

mate van outonomie in sy werk verwag. In hoe 'n mate hierdie behoefte aan outonomie 

bevredig word. sal deur die empiriese ondersoek vasgestel word. 

3.2.8 Verhoudin~s in die skool 

3.2 R I Verhoudings met kollegas 

Die departementshoof se sukses in 'n semor pos hang grootliks af van die aard van sy 

verhouding mel kollegas (Dean. 1985 125; Steyn, 198845) Wanneer goeie verhoudings met 

kollegas deur die departementshoof ervaar word, vervul dit die behoefte om aan 'n groep te 

behoort en kan dit 'n helangrike bydrae fewer tot werksbevrediging Pastor en Erlandson 

( 1982 179) asook Hillebrand het in die verband hevind dat die grootste hehoefle van 

onderwysers (i c departemcntshoofde) op interpersoonlike verhoudings gefokus rs 



VriendclikP en lojalc kollegas is self~ mcer helangrik heskou as deelnemende besluitneming 

Die aard van sy verhouding met sy kollegas knm onder andere tot uitdrukking in die mate 

waarin ondcrgcskiktes die departementshoof se verleendc gesag aanvaar (vgl. J 2 3) Gesonde 

interpcrsoonlikc verhoudings met kollegas heteken nie noodwendig dat daar deurgaans 'n 

aangcname situasic moet wees of dat die departementshoof in alles die goedkeuring van sy 

ondergeskiktcs moet verkry nie (Teichler et al . 1983 219) Gesag verteenwoordig meeste van 

die tyd die departementshoof se eerlike poging om doelwitte doeltreffend te bereik. 

Jndien daar 'n hegte eenheid tussen kollegas bestaan. word die doeltreffendheid van die 

opvoedingshemoeienis en gesamentlike doelwitbereiking verhoog (Teichler et al.. 1983 219) 

Die bestaan van gesonde interpersoonlike verhoudings is dus een van die belangrikste funksies 

van die departementshoof Om gesonde interpersoonlike verhoudinge te handhaaf, verg 

bepaalde eienskappe van die departementshoof, onder andere om vanuit sy bestuursposisie 

hulp aan meerdercs sowel as ondergeskiktes te verleen en om goeie vriendskappe te sluit 

(England & Stein. 1976 149) 

Om goeie intcrpersoonlike verhoudings met sy kollegas te ervaar. is vir die departementshoof 

van groot helang In hoe 'n mate aan hierdie behoefte van die departementshoofvoldoen word. 

sal in die empiriese ondersoek hepaal word 

J 2 8 2 Vcrhouding met meerdcres 

Die aard van die verhouding tussen die hoof en die departementshoof kan 'n besliste invloed 

uitoefcn np die werkshevrediging wat dcur laasgenoemde ervaar word (Teichler el al . 

I 98] 219) Die wysc waarop die dcpartementshoof die hoof waarneem wanneer by m 

interaksic met sy ondcrgeskiktes is. is hepalend vir die klimaat hinnc die skool en of 

werkshevrediging deur die deparlementshoof crvaar sal word (Teichler et al. I 981 228-229) 

In die vcrhand het Racharach en Mitchell ( 1983 117) hevind hoc mccr negatief die hoof sc 
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)!Cdrag en houding waargl'nccm word deur die departemensthoof. hoe groter sal die 

wcrksonhevrediging wces wat ervaar word lJit 'n studie gedoen deur Litt en Turk 

( 1 <JR<; 1 R.\-1 R4) wil dit voorkom asof onderwysers (i c departementshoofde), wat hulle hoof 

crvaar as iemand wat hulle op hullc gemak stel, wat helangstelling loon in hulle persoon en 

hullc profcssioneel ontwikkcl, mecr werkshcvrediging ervaar as andersom. Ook is bevind dat 

ondervo~yscrs (i c departcmcntshoofde) wat hulle hoofde waarneem as sensitief tot 

skoolprobleme, met ander woorde, wat weet wat aangaan, probleme maklik kan oplos en 'n 

gocie voorhccld stcl mecr wcrkshevrediging ervaar 

Omdat daar 'n bepaalde hierargie in die onderwysstelsel is, moet die departementshoof aan die 

hoof verslag doen Uierdie omgang wat daar bestaan tussen die departementshoof en die hoof 

wentel mercndcels rondom taakvervulling asook bepaalde take wat aan die departementshoof 

gcdclegcer word (Stcyn, I <J<JO 148) Wanneer daar botsende doelwitte tussen die 

departcmentshoof en die hoof bestaan, kan dit aanleiding gee tot sires en konflik (Steyn, 

I<J88 4S) In hicrdic opsig het skoolhoofde 'n belangrike taak om te vervul, aangesien hulle 

optrede en onderstcuning of hulle gebrek aan optrede en ondersteuning die verhouding tussen 

die departementshoof en homself beinvloed Die skep van goeie verhoudings en die 

hand hawing daarvan tussen die hoof en die departementshoof bepaal 'n gesonde wcrksklimaat 

by die skool wat bepalend is vir werksbevrediging (Teichler et al , 1983 222) 

Harmonieuse samewerking tussen die departementshoof en die hoof kan as norm dien vir 

onderwysberoepsbevrediging. Departementshoofde en hoofde behoort mekaar te sien as 

bondgcnote in die gesamentlike bereiking van doelwitte In hoe 'n mate daar gesonde 

verhoudings tussen die departementshoofde en hoofde bestaan, sal deur die empiriese 

ondersoek bepaal word 
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3.3.1. Dir aard rn sinvolhrid van dir wrrk 

Die hetekenisvolhcid van 'n pos helnvloed die werksbevrediging wat ervaar word (Porter et al. 

1975 ~01-~04) Werk het betekenis vir mense (departementshoof) en daarom dra die aktiwiteit 

wat verri!( word 'n groot deel by tot die tevredenheid wat ervaar word deur die 

departementshoof Die aktiwiteite wat verrig word. bied aan die departementshoof geleentheid 

tot die bevrediging van behoeftes en om sei!Verwesenliking. wat aanleiding gee tot 

werksbevrediging, te ervaar 

Porter et al (I97'UOI-304) meen dat 'n werk v1r die individu (departementshoof) die 

geleentheid hied om persoonlik verantwoordelik te wees; dit bied die geleentheid vir assosiasie 

met ander. sclfuitdrukking en verleen aan die hom selfrespek Verder is die werk wat die 

departementshoofverrig sinvol indien dit bydra tot die bereiking van die skool se doelwitte 

Faktore in die werk wat aanleiding kan gee tot werksbevrediging is die werkslading, taak­

verskeidenheid. duidelikheid van doelwitte, outonomie, die hoeveelheid gesag, besluitnemings­

verantwoordclikheid en stabiliteit (Porter et al, 1975 301-304) Grant (1984 79) sluit hierby 

aan wanneer hulle se dat die individu (departementshoof) persoonlik verantwoordelik moet 

voel vir die sukses wat in die werk behaal is. Verder moet die werk betekenisvolle resultate 

!ewer. 'n verskeidenheid aktiwiteite behels asook betekenisvolle terugvoering verskaf 

Die veronderstelling kan gemaak word dat die werk wat die departementshoof doen in 'n 

sekere mate meer sinvol sal wees aangesien hy reeds bevorder is, .en daarom meer 

verantwoordelikheid, gesag, taakverskeidenheid en terugvoering aan die skoolhoof verskaf In 

hoe 'n mate dit wei waar is. sal deur die empiriese studie bepaal word 
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3.3.2 Fisit'SI' wl'rksomstandi~hede 

( ineie fisiese werksomstandighede kan help dat die departementshnnf wcrksbevrediging 

ervaar Hierdie faktor het betrekking np die hneveclhcid werk, die beskikbaarheid van 

fasiliteite en die aspekte van die fisiese nmgewing waarin daar gewerk word. sons werksruimte 

en heligting Die werksomstandighedc be1nvlned die mate waarin die basiese fisiese en 

psigologicse gesnndheidshehnefles vervul word (Grant. 1984 77) 

Die vrees om 'n mens se werk te verlnor, het 'n baie negatiewe invloed in die werksituasie 

deurdat die knmpetisie tussen personeellede om 'n werk le behou, goeie verhoudinge kan ver­

troebel en tot die ervaring van werksonbevrediging ka.n aanleiding gee (Esterhuizen, 1989:58) 

Alhoewel die departementshoof self nie veel kan doen of vee! insette kan !ewer om sy fisiese 

werksomstandighede te verheter nie, bei"nvloed dit wei die mate van werksbevrediging wat hy 

sal ervaar 

3.4 FAKTORE OP BESTtJtJRSVLAK WAT WERKSBEVREDIGING BEi"NVLOED 

3.4.1 Gehalte van bestuur en bestuuntyl 

Die departementshoof is dee! van die bestuurspan van die skool en is aan die hoof 

verantwoordelik Die wyse waarop die hoof die skool hestuur, bei"nvloed die houdings, 

aspirasies en algemene gesondc gees van die personeel en sal hepaal of werkshevrediging 

ervaar sal word deur die departementshoof (Kieynhans. 1983 7) Dit is dus belangrik dat die 

departcmentshoof homself moet kan identifiseer met die hestuurstyl van die hoof. om 

sodoende werkshevrediging te ervaar 

Die hoof moet entoesiasme stimuleer (Kieynhans, 1983.8). Daar is 'n helangrike hehoefle hy 

die persnneel (departementshoofde) van die skool om te voel dat hullc idees, kennis. crvaring 
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en inligting gchmik word in die hesluitnemingsproses van die skool. Dit is baie belangrik dat 

die hoof homsclfheskikbaar moet stel om so deelname in besluitneming. probleemoplossing en 

beplanning te hevorder. Lilt en Turk ( 1985 183-184) het in 'n studie bevind dat dit blyk dat 

hoofde wal deur ondergeskiktes beskou word as iemand wal hulle op hulle gemak laat voel, 

wat belangstel in hulle en hulle persoonlik ontwikkel, meer werksbevrediging ervaar. Die eien­

skappe van die hoof wat die mecste werksbevrediging verskaf, is georganiseerdheid, voorbe­

reidheid, kennis, kommunikasievaardigheid, omgee vir ander. entoesiasme en die gee van uit­

dagende en vee1eisende take (Johnston. 1990 121) Die eienskappe wat bevrediging belemmer, 

is ongelntcresseerdheid. onvoorbereidheid, onduidelikheid, slegte gesindheid en 

ongeorganiseerdheid 

Dit is nie net die bestuurstyl van die hoof wat die werksbevrediging van die departementshoof 

beinvlocd nie. maar ook sy eie bestuurstyl. Wanneer 'n persoon in 'n bestuursposisie by 'n skool 

inbeweeg, is sy ondervinding van die verskillende leierskapsty1e beperk (Dean, 198512) Die 

departementshoofmoet sy eie vaardighede, persoonlike kwaliteite, verwagtinge van sy leiersrol 

en die omstandighede waarbinne, hy werk toepas op die uitvoering van leierskapstake. Hierdie 

verskeidenheid benaderings en gedrag behels die leierskapstyl van die departementshoof en 

toename met sy leiersfunksie wat stadig ontwikkel. 

Die terugvoering wat die departementshoof in hierdie geval ontvang, is baie belangrik 

Positiewe terugvoering sal dui op erkenning vir sy prestasie as bestuurder wat sal lei tot 

werksbevrediging (vg1 2 6) 

3.4.2 Leierskapstyl 

Die departementshoof se 1eierskapsrol se invloed is 'n bepalende faktor binne die algemene 

organisatoriese struktuur van die skool (Steers & Porter, 1991·341 ). Leierskap is 'n kategorie 

ten opsigte van gedrag en is 'n dinamiese proses waardeur een persoon (hoof of 

departementshoof) op 'n sekere wyse optree wat daartoe sa11ei dat ander hom sal volg Hieruit 
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bn a(~l'".'i word dat leicrskap verdl'r gaan as gesag in soverre dit impliseer dat ondergeskiktes 

hullc daarmec moct vcreenselwig EITekticwc leierskap kan dus beskou word as die mate 

waarin die ondergcskiktes doclwitte sal nastreef en take sal uitvoer wat deur die Ieier as 

belangrik hl'skou word Leiers is dan ook net effektief in die mate waartoe ondergeskiktes 

gemotiveer kan word om te prcstcer 

Die hoof van die skool is die Ieier van 'n groep opvocders en dit is die taak van die hoof om 

rigting aan te dui en om inisiatief te neem in die pogings om hepaalde doelstellings te bereik 

(Teichler et al. 1983 219) Die hoof is dan ook die koordineerder van aile afsonderlike 

handelinge hinne die skool, ook die van die departementshoof In die meeste skole is leierskap 

nie meer 'n individuele en outokratiese aangeleentheid nie, maar eerder 'n groepsaktiwiteit, 

waar die persoonlike kwaliteite van individuele lede of die span mekaar komplementeer en 

sckere verantwoordelikhede gedelegeer of gedeel word (Dean, 1985:3) Die hoof bly nog 

steeds die oorhoof.~e Ieier, en as hy sy leierskap goed uitvoer, sal hy goed ondersteun word 

deur sy senior kollegas Dit verlig die druk op die individu en deur die verdeling van die take 

van leierskap is die hoof besig om ander as Ieier voor te berei (i.e departementshoof). Die 

departementshoof verkeer in die posisie dat hyself invloed uitoefen op ondergeskiktes en ook 

saam met hulle sekere doelwitte moet bereik. 

Die persepsie van die departementshoof van sy pos kan deur die hoof belnvloed word deur 

blokkasies tot doclwithereiking te verwyder, om hom erkenning te gee wanneer doelwitte he­

reik is en om hom te help om die weg na doelwitte duidelik uiteen te sit (Muchinsky, 1990 

l%) Die hoof is dns die een wat die departementshoof help om take te verrig om sodoende 

gcskikte doclwitte te hereik lndien die hoof suksesvol is, sal die departemcntshoof se werks­

bevrediging verhoog, aangcsien sy werk gesien word as 'n manier om verciste doelwitte tc be­

reik In hicrdie verband moet die integriteit van die hoof bo verdenking wees, want hoe meer 

gcloofwaardig die hoof in die oc van die departementshoof is, hoe grotcr is sy motiverings­

vermoe (Kieynhans, !98:1 7; Mills, 1987 37) Knoop ( 1985 S) sien die afwesigheid van kon­

sidirerendc lciers!l.edrag as 'n faktor van ontevrcdenheid Die hoof se bekwamc leicrskap aso(lk 
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sv persoonlikheid is hdan~rike positiewe faktnrc wat motivering en werksbevrcdiging bcin­

vloed Die hoof mnct dcurcntyd sy entoe~iasmc en bctrokkenheid loon en op 'n deurlopende 

basis hcskikhaar wccs om dcelname aan prohleemoplossing te bevorder Swak leierskap van 

die hoof kan lei tot die ervaring van wcrksonbevrediging deur die departementshoof 

Lcidinggcwing is 'n kreatiewe, inisierende en motiverende handeling (Van der Westhuizen. 

l<J'l'i 181!) llillchrand (19l!'l 67) nocm twec voorwaardes vir docltreffende toesig en Ieiding. 

Fcrstens moet die departcmentshoof genoeg vert roue he in die hoof om sy hulp en Ieiding te 

aanvaar en tweedcns moct die hoofbekwaam wees om hulp en Ieiding te kan gee. 

Die hasiesc kriterium vir effektiewe leierskap op skool behels hoo(saaklik dit wat met die 

leerlinge op skool geheur (Dean. 191!'\ 6) lndien dit met die leerlinge op skool na aanleiding 

van standaardc gcstcl deur die gemeenskap goed gaan, beteken dit dat effektiewe leierskap 

toegepas word "ffcktiewe leicrskap behels ook die vermoe om ander mense te bestuur en te 

motiveer en om die werk van die skool te organiseer Die hoof moet deur die 

departementshoofde en ander personeellede werk om effektiwiteit binne die skool te bereik 

Verder moet die interaksie met die gemeenskap deeglik bestuur word. Dit wat waargeneem 

word, moct intern oorgedra word Laastens beteken effektiewe leierskap ook dat die 

gemeenskap saamgesnocr moet word om een gemeenskaplike doe! te bereik. Dit behcls 

inspirasie. stimulering, motivering, rigtinggewing en beinvlocding Die effektiewe Ieier sal dus 

die skool saamtrek sodat almal 'n bydrae kan !ewer tot een gemeenskaplike doel 

Estcrhui7.en (I 91!<) 51) onderskei drie leierskapstyle in die onderwys wat die werksbevrediging 

van onderwysers (i c departementshoofde) kan belnvloed Die eerste hicrvan is die 

outokratiese leierskapstvl Die outokratiese Ieier konsentrecr mag en . besluitneming op 

homself AI aandeel wat die departementshoof hel. is om dit wat aan hom opgedra word, uit te 

voer llierdie tipe styl word negatief deur onderwysers ervaar en lei tot frustrasie, 'n lac morecl 

en kontlik Omdat die departementshoof voel dat hy gedwing word. word 

werksontevrcdenhcid crvaar 



Onder die laisser faire-lcicrskapstyl, waar die hoof grootliks steun op die groep wat hulle eie 

doelwitte daarstel en eie probleme oplos, sal die werksbevrediging wat ervaar word deur die 

grocp sclfgegenereer wces (Esterhuizen, 198'l 51). 

Die demokratiese hoof is die beste in staat om sy personeellede te motiveer om vrywillig en 

entoesiasties hullc take uit te voer. Onder hierdie leierskapstyl word die departementshoof 

erken as 'n sleutelpersoon en word hy aangemoedig om dee! te neem in onder andere 

beplanning, bcsluitneming en probleemoplossing. Onder die demokratiese Ieier word gesag 

gedesentraliseer. Die Ieier en groep tree dus op as 'n sosiale eenheid Hierdie bestuurstyl skep 

gunstige toestande vir hoe produktiwiteit, sterk,werksmotivering en werkstevredenheid vir die 

dcpartementshoof in sy bemep (Esterhuizen, 1989. <;I). 

Dit wil voorkom asof verskillende leierskapstyle in verskillende situasies gebruik moet word, 

aangesien sommige mense beter reageer op 'n outoritere !eierskapstyl, terwyl ander weer meer 

gemotiveer sal word deur 'n demokratiese styl. In hoe 'n mate die leierskapstyl van die hoof die 

werksbevrediging van die departementshoof sal belnvloed, sal deur die empiriese ondersoek 

bepaal word 

3,4.3 Kommunikasie 

Een van die wyses waarop 'n onderwysbestuurder sy leierskapstyl kan vestig, is deur met sy 

ondergeskiktes te kommunikeer. Kommunikasie is die proses waardeur inligting op 'n 

verstaanbare wyse oorgedra word vanaf een persoon na 'n ander (Davis, 1977 J72). Aile 

personeellede in 'n skool het 'n basiese behoefte om kennis te besit aangaande die wei en wee 

binne die skool (Grant, 1984 81). Die departementshoofde wil op hoogte gehou word van 

hesluite en geheure wat 'n impak kan he op hul lewens en het ook 'n behoefte om deur persone 

hoer op self gehoor te word. Goeie kommunikasie binne die skool verseker dat 

werkshevrediging deur die departementshoof ervaar sal word (Gregson. I 'l90:J9) 
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Drie tipes kommunikasiekanalc word in die sknol onderskei ( Rohbins, 19RR 410, Van der 

Wcsthuizcn. 19'1~ l'l~) Eerstens is daar afwaartse kommunikasie waar die hoodskap vanaf die 

hoof na die dcpartemcntshonf en nnderwysers oorgedra word met die doel om in te fig, rigting 

tc gee. te koi\rdineer, te evalueer, doelwitte te stel, skoolheleid bekend te stel asook 

proscdures wat gevolg moe! word Wanneer daar slegs afwaartse kommunikasie tussen die 

hoof en die deparlementshoof hestaan, dui dit op 'n outokratiese leierskapstyl wat 

werksonhevrediging in die hand werk (Esterhuizen. 1989:52) Die hoodskap wat deur hierdie 

kommunikasiekanaal beweeg, moet duidelik wees, want 'n oningeligte persoon voel 

onhctrokke hy sy werk en dit kan lei tot die ervaring van werksonbevrediging 

In opwaartse kommunikasie word die boodskappe en hehoefl:es vanaf die departementshoof na 

die hoof gestuur (Rohhins. 1988 41 0; Van der Westhuizen, 1995 19)) Die hoof is afhanklik 

van die departementshoof vir inligting Dit word gedoen deur verslae wat opwaarts gestuur 

word aangaande vordering mel die bereiking van doelwitte en huidige probleme wat ervaar 

word. Deur opwaartse kommunikasie word erkenning aan die departementshoof vir sy insette 

gegee en word deelname aan besluitneming binne die skool verkry (Esterhuizen, 1989 52) Dit 

gee aanleiding tot werkshevrediging. 

Een van die funksies van kommunikasie is dan ook om werksbevrediging te bevorder 

((Muchinsky, 1990417) Indien die departementshoof sou voel dat hy die slagoffer is van 

swak kommunikasie of te min inligting verkry. sal lae werksbevrediging ervaar word Self.s al 

word die departementshoof oorlaai met inligting sal hy nog steeds werksbevrediging ervaar ten 

opsigte van kommunikasie lnligting en die vermoe om te kommunikeer. is 'n vorm van mag en 

dit kan help met die hereiking van doelwille deur die departementshoof Die onvermoe om te 

kommunikeer, dui op die onvermoe om mag effektiefte gebruik 

llit die aard van die posisie van die departementshoof as deel van die hestuurspan van die 

skool kan verwag word dat hy 'n helangrike skakel in die kommunikasieproses van die skool 

uitmaak, en dat hy na aanleiding hiervan wei werksbevrediging kan ervaar Of die 
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departementshoofwel op boogie is van die wei en wee van die skool en insae het in gebeure in 

die skool sodat sy behoefte aan kennis bevredig kan word, sal deur die empiriese studie 

vasgestel word. 

3.4.4 Prestasiebeoordeling 

Prestasiebeoordeling is evaluering van die etfektiwiteit van die werknemers (departements­

hoofde) om te bepaal hoe hulle hul werksverantwoordelikhede nakom en die mate waartoe 

hulle bydra tot die bereiking van die organisasiedoelwitte (Davis, 1977:467; Dunham & Pierce, 

1989:613) 

Die doel van prestasiebeoordeling is tweeledig, naamlik opleiding en ontwikkeling asook be­

vordering. Om prestasie te kan meet, is die stet van doelwitte van kritieke belang aangesien 

doelwitte nie net dien as basis vir die formulering van planne nie, maar ook as 'n beheerinstru­

ment waarteen die prestasie gemeet kan word. Die evalueringskriteria moet aan die departe­

mentshoof bekend wees, soda! hy kennis dra van wat van hom verwag word. Daardeur sal die 

departementshoof geneig wees om doelgerig te werk. Onsekerheid oor die kriteria waaraan hy 

gemeet word en twyfel oor die objektiwiteit en bevoegdheid van die eva- Jueerder, kan daartoe 

lei dat die departementshoof nie werksbevrediging ervaar nie (Hillebrand, 1989 I 38). 

Vir die departementshoof is dit baie belangrik dat die evaluering waaraan hy onderwerp word, 

objektief sal wees om sodoende redelike terugvoering te kan gee wat sal lei tot 

werksbevrediging. 

3.4.5 Terugvoering 

Vir sinvolle preslasiebeoordeling is terugvoering baie belangrik Terugvoering aangaande die 

departementshoof se werk en sy professionele groei loop hand aan hand (Hillebrand, 1989:64), 

aangesien werksbevrediging ondervind word wanneer 'n individu (departementshoof) etfektief 
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werk in 'n pos wat temgvoering verskaf aangaande dit wat hereik is (Porter et al, 1975 JO I) 

Daar kan onderskei word tussen toesighoudende temgvoer en werktemgvoering (Jain & 

Kanungo. 1977: 124) Prestasie wat die gevolg is van akkurate toesighoudende temgvoering 

sal aanleiding gee tot psigologiese sukses en werksbevrediging. Werktemgvoering is inligting 

wat hetrekking het op werk self en gee 'n aanduiding van hoe goed die departementshoof 

presteer. Die departementshoof kan, terwyl hy sy werk doen, die kwaliteit van sy prestasie 

sien. As temgvoering nie op prestasie volg nie, sal werksbevrediging nie ervaar word nie. 

Temgvoering aangaande sy werk sal vir die departementshoof aandui of hy presteer het en 

sodoende werksbevrediging ervaar het In hoe 'n mate dit wei gebeur, sal deur die empiriese 

studie hepaal word 

3.4.6 Toesig 

Toesig is 'n higienefaktor en kan werksonbevrediging bekamp (Esterhuizen. 1989 57) Die 

heeld wat die departementshoof van die skool vorm. word deur die hoof gevorm. aangesien die 

hoof die skool se interne beleid bepaal (Hillebrand, 1989 65) Vir werknemers 

(departementshoofde) is die bevrediging van byna al hulle behoefies verbind aan kwaliteit­

bestuur. besluite en prosedures Die persoonlikheid, leierskapstyl en die bestuursvermoe is 

sleutelfaktore in die vasstelling van die beskouing kwaliteitbestuur. Die elfektiwiteit van 

prosedures, gesagstmkture, beleid, reels en regulasies en die kwaliteit van die 

bestuurskontrole, help verder mee tot die beskouing aangaande die kwaliteit toesighouding en 

administrasie en dus tot werknemershevrediging (Grant. 1984:82) 

Die kwaliteit van die verhouding tussen die departementshoof en die hoof is een van die aanlei­

dcnde faktore wat lei tot werksbevrediging; daarom moe! die departementshoof nie te min 

invloed he ten opsigte van toesighoudende besluitneming nie (Litt & Turk. 1985: 183). Onder­

wv5crs ( dcpartementshonfde) het 'n behoefie aan toesighouding (Steyn. 1990 150). 'n Hoof 
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wat te streng is, sal veroorsaak dat die departementshoof lae werksbevrediging ervaar. Daar is 

twee katcgoriee van die pos waaroor die hoof as toesighouer invloed uitoefen (Locke, 1975: 

360). Die eerste hiervan is taakwaarde, met ander woorde die waarde wat die departements­

hoof aan die spesifieke taak sal heg. lndien 'n hoof baie keuses het ten opsigte van die toeken­

ning van take, kan hy die werksbevrediging van die departementshoof verhoog deur take aan 

die departementshoof te gee waaraan hy waarde sal heg. Vir die meeste departementshoofde 

word daar implisiete of eksplisiete prestasiedoelwitte gestel. Die bereiking van werksdoelwitte 

dien as 'n belangrike bron van werksbevrediging (vgl. 3 2.5). 'n Hoofkan 'n departementshoof 

help of verhinder in die bereiking van hierdie werksdoelwitte, byvoorbeeld deur take wat waar­

de het, te delegeer, en sodoende die werksbevrediging van die departementshoofverhoog. Die 

tweede faset waaroor die hoof invloed uitoefen, is die faktore rondom die taak. 'n Hoof het 

direkte kontrole om erkenning vir goeie werk te gee en minder goeie werk te kritiseer, en 

be'invloed sodoende die werksbevrediging wat deur die departementshoof ervaar word. 

Verder is daar verskeie faktore wat die prestasie en gepaardgaande werksbevrediging van die 

departementshoof, as ondergeskikte, belnvloed (Locke, 1975:366-369) Die eerste faktor wat 

uitgesonder kan word, is instruksie. Die departementshoof word nie net vertel wat van hom 

verwag word ten opsigte van die inhoud van die werk nie, maar ook ten opsigte van die spoed 

van afhandeling en die effektiwiteit wat daargestel is. Die effek wat hierdie voorskriftelikheid 

op die prestasie van die departementshoof sal he, sal afhang van die mate waartoe die 

departementshoof dit aanvaar; hy glo dat die instruksie moreel regverdigbaar is; dit ooreenstem 

met sy persoonlike doelwitte; hy die hoofwil help en die vooruitsig na die verwagte resultaat 

Die t:weede faktor wat prestasie kan beinvloed, is deelname met bepaalde doelwitte. Deelname 

kan doelwitstclling ondersteun deur die verkryging van die integriteit van die individu, asook 

sy persnonlikc helangstelling. Wanneer die departementshoof dee! is van die bepaling van 

wcrksdoelwitte sal hy meer gemotiveerd wees om dit te bereik en groter werksbevrediging 

ervaar indien dit wei hereik word (Locke, 1975 366-369) 
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Beloning en straf is 'n derde faklor wat die prestasie van die departementshoof kan beinvloed. 

Die interpretasie wat die departementshoof aan die beloning of straf heg, sal die waarde 

daarvan bepaal lndien die departementsboof van mening is dat 'n verhoging van uitsette nie 'n 

verhoogde beloning tot gevolg sal he nie, kan dit hom lei om sy huidige prestasievlak te 

handhaaf lndien die departementshoof egter sien dat 'n verhoging in werk kan lei tot 

bevordering, kan dit hom aanmoedig om nog harder te werk (Locke, 1975:366-369) 

Die laaste faktor wat volgens Locke (1975:366-369) die prestasie van die departementshoof 

kan beinvloed, is die voorbeeld wat die hoof stel. 'n Hoof wat van sy werk hou, vir hom self hoe 

standaarde stel en werk om dit te bereik, 'n beeld skep van harde werk en hoe standaarde, sal 

meehe!p om diese!fde gedrag by die departementshoofte vestig. 

Die mate van toesighouding bepaal die werksbevrediging wat die departementshoof sal ervaar. 

Hierdie toesighouding word meerendee!s deur die hoof bepaal, en sal na gelang van 

omstandigbede wissel. 

3.4.7 Besluitneming 

Die deelname aan besluitneming kan die behoefte van die departementshoof om te behoort, 

bevredig (Lehman, 1989:79) wat daartoe aanleiding sal gee dat die departementshoof meer 

werksbevrediging ervaar as iemand wat nie betrokke is by besluitneming nie, maar wei die 

besluite moet uitvoer (Erlandson & Pastor, 19818; DuVall & Erickson, 1981:63). Om 

deelnemende besluitneming toe te pas, beteken dat daar gedelegeer moet word (Knoop, 

1985 5) Deelname is die proses van gemeenskaplike besluitneming deur twee of meer mense. 

lndien die aanbevelings van 'n komitee, werksgroep of taakgroep aanvaar en geimplementeer 

word, word daar gedelegeer en vind deelnemende besluitneming plaas. 

Departementshoofde wil graag deel he aan besluitneming in areas wat bulle prestasies en ver­

antwoordclikhcid direk beinvloed. Dit sal aanleiding gee tot meer werksbevrediging wat deur 
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die departementshoof ervaar sal word (Duttweiler, 1986 37!-372) Die departementshoof se 

idees, kennis en ervaring asook inligting moet gebruik word by die neem van besluite binne die 

skool. Daardeur sal die hoof entoesiasme stimuleer, kreatiwiteit en deelneming aanmoedig en 

werksbevrediging bevorder. Die departementsboof sal meer gemotiveerd wees om besluite te 

ondersteun (Kieynhans, 1983 7) Wanneer deelnemende besluitneming eers binne 'n skool 

gevestig is, sal hoofde in elke geval ondervind dat hulle minder werk, minder personeelproble­

me en 'n meer effektiewe skool het (Duttweiler. 1986:373). Vir die skool hou dit ook die voor­

deel in dat daar 'n addisionele bron van inligting en professionele oordeel en insette is (Lehman, 

1989 79) 

Die departementshoof bet 'n belangrike taak om te vervul, aangesien hy deel is van die 

bestuurspan van die skool en daarom deel is van die besluitnemingsstruktuur van die skool. In 

hoe 'n mate hierdie behoefte van die departementshoof bevredig word, sal deur die empiriese 

studie bepaal word. 

3.4.8 Organisasiegelt>t>ntheid 

Organisasie is die bestuurstaak wat te doen het met die reeling van aktiwiteite en hulpbronne 

van die skool deur die toewysing van pligte, verantwoordelikhede, gesag aan persone en 

departemente (Robbins, 1988216; Dunham & Pierce, 1989323). Dit behels ook die 

verhoudings tussen bogenoemde ten einde samewerking te bevorder, en die stelselmatige 

uitvoer van die werk en die bereiking van doelwitte op die doelmatigste wyse. 

Foute wat kan insluip by organisasie is 'n gebrek aan behoorlike beplanning, 'n gebrek aan 

duidelike verhoudings. 'n gebrek aan delegering en gesag, toedeling van gesag sonder 

verantwoordelikhede en toedeling van verantwoordelikhede sonder gesag (Robbins, 

I '}!lR 2 16) AI hierdie faktore kan daartoe aanleiding gee dat minder werksbevrediging ervaar 

s~l word dcur die departementshoof 

'\2 



In hoe 'n mate die organisasie wat binne die skool plaasvind deur die departementshoof as be­

langrik geag word en dit hydra tot werksbevrediging sal deur die empiriese studie bepaal word 

3.4.9 Beleid 

Die beleid van 'n skool bepaal wat in daardie skool gedoen moet word. 'n Beleid stel die grense 

waarbinne besluite deur die departementshoof geneem moet word. Dit kan gesien word as 

algemene doelstellings, standaarde en riglyne wat die onderwysbestuurder ( departementshoof) 

by die neem van besluite moet lei (Dunham & Pierce, 1989 182). Beleid is 'n higienefaktor en 

dien dus as 'n voorvereiste vir werksbevrediging (Esterhuizen, 1989:58). 'n Onredelike beleid 

kan tot werksonbevrediging lei. 

In die skool is daar behalwe die skoolbeleid, ook verskeie ander beleide wat gevolg moet 

word, soos vak-, sportbeleide en so meer (Esterhuizen, 1989:57). Elke beleid behoort dit 

duidelik te stel wat van die departementshoofverwag word ten opsigte van die betrokke area. 

'n Beleid moet nie net mondeling duidelik gestel word nie, maar ook skriftelik, sodat daar geen 

struikelblokke bestaan in die uitvoering daarvan nie. Indien die departementshoof sou 

deelneem aan die opstel van die beleid sou dit erkenning gee aan die departementshoof sowel 

as 'n gevoel van medeverantwoordelikheid vir die organisasie binne die skool, en sal dus die 

werksbevrediging van die departementshoofverhoog (Esterhuizen, 1989:58). 

Alhoewel die beleid van 'n skool vas is, sou dit help indien die departementshoof kan help met 

die opstel daarvan. Hierdie beleid moet ook vir die departementshoof ruimte hied om besluite 

te kan neem 
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3.5 F'AKTORE BINNE DIE ONOERWYSLOOPBAAN 

3.5.1 Vergoeding 

A!hoewel ekonomiese faktore ongetwyfeld 'n belangrike bepalende faktor is om te werk. is dit 

hoogs onwaarskynlik dat dit die engste of belangrikste rede is (Vroom, 1967 3 I; Gellerman, 

1968 30) Geld is net een van baie potensiele belonings. Geld kan slegs lei tot motivering as die 

jaarlikse inkrement wat voorgestel is relatief groot genoeg is met betrekking tot die huidige 

inkomste. Die meeste salarisverhogings in die onderwys is nie groot genoeg om enige 

motiverende invloed te he nie. Vo!gens Litten Turk (1985:183) is die spesifieke probleem 

rondom lac safaris en te vee! werk in die onderwys alreeds geldentifiseer as bronne van 

werksonbevrediging. Professionele behande!ing word in e!ke geva! deur onderwysers 

(departementshoofde) as bevredigende faktor hoer geag as geld (Johnson, 1986:55) 

finansies bevredig meeste van die tyd psigologiese en vei!igheidsbehoeftes, omdat dit nie 'n 

doel op sigself is nie, maar slegs 'n middel tot 'n doel (Robbins. 1988:354-356). Vir sommige 

mense kan geld ook die erkenningsbehoefte bevredig Of geld wei aanleiding sal gee tot 

werksbevrediging by die departementshoof sal bepaal word deur die belangrikheid wat die 

departementshoof daaraan heg. lndien geld wei as belangrik geag word deur die 

departementshoof sal sy tevredenheid met sy safaris bepaal word deur dit wat hy as regverdig 

beskou in vergelyking met die gemiddelde inkomste van die gemeenskap (C'.rrant, 1984 76-77). 

Volgens Herzberg (vgl. 2 7) is geld 'n higienefaktor sodat geld op sigselfnie aanleiding gee tot 

werksbevrediging nie, maar eerder dat werksonbevrediging nie ervaar word nie. 

Ten einde die werksbevrediging van die onderwyser (departementshoof) te bevorder, sal daar 

'n duidclike. direkte verband moet wees tussen salarisverhoging en hoer werkverrigting in die 

vergoedingstelsel van die onderwys (Hillebrand, 1989:60) Die departementshoof sal ook ver­

seker moet wecs dat indien hy harder werk, hy die verwagte beloning sal kry. Groot verho­

gings sal aan hardc werkers gegee moet word, sodat die ander ook die verband tussen hoer 
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werksverrigting en groter besoldiging kan waarneem. Die kriteria vir die verhogings moet be­

kend wees en sodanig wees dat die departementshoof glo dat hy deur harder werk die beloning 

direk kan beinvloed Hierdie beloning moet waardevol wees vir die departementshoof 

Alhoewel 'n hoer salaris die departementshoof se werksbevrediging kan beinvloed, word hy 

gelei om te glo dat die onderwys 'n roeping is en dat eerder hoer behoeftes bevredig moet 

word om werksbevrediging te verhoog (Hillebrand, 1989 58). In hoe 'n mate geld wei 

aanleiding gee tot werksbevrediging by die departementshoof sal deur die empiriese studie 

vasgestel word 

3.5.2 Bevordering 

Aile individue streef daarna om te groei, om hulleself te verbeter en om vooruit te gaan in die 

lewe. Met bevordering word bedoel 'n toename in verantwoordelikheid en dit gaan gepaard 

met 'n toename in status en 'n verhoging in posvlak. Bevordering is 'n belangrike determinant 

van werksbevrediging (Steyn, 1990: 19) Bevordering beteken meer bevrediging van die 

waardering- en selfrespekbehoeftes asook groter selfverwesenliking. Dit gee ook aanleiding tot 

groter bevrediging van die basiese behoeftes, omdat bevordering meeste van die tyd met 'n 

hoer salaris gepaard gaan (Grant, 1984: 82). 

Die gemotiveerde departementshoof soek na geleentheid vir bevordering (Kaiser, 1982 19). 

Bevordering sal die departementshoof laat voel dat hy van waarde is in sy beroep. Te min 

bevorderingsgeleenthede in sy beroep frustreer die departementshoof wat wil presteer en 

voorl!itgaan en kan aanleiding gee tot 'n gevoel van onbevrediging aangesien hy nie genoeg 

beloning en erkenning ontvang nie (Steyn, 1990: 151 ). Probleme aangaande beperkte 

bevorderingsgeleenthede frustreer die departementshoof en beinvloed die werksbevreding wat 

hy sal crvaar 
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J.6 STATUS VAN DIE DEPARTEMENTSIIOOF 

Status is een van die waardes van die gemeenskap wat die werksbevrediging van die departe­

mentshoof bepaal (Esterhuizen. 1989:58). Dit wil voorkom asof die status van die 

onderwysberoep die afgelope aantal jare in die gemeenskap gedaal het. Onderwysers 

(departementshoofde) het lank nie meer die status wat hul-le eens gehad het in beide die oe van 

die gemeenskap en die van die leerlinge nie. Die relatiewe lae salaris en die onwilligheid van 

die staat om onderwys 'n hoe profiel te laat handhaaf, is sprekend van die onderwyser 

(departementshooO se waarde (Mercer & Evans, 1991 293). 

Hoe hoer in die beroepshierargie beweeg word, hoe meer is die werksbevrediging wat ervaar 

word. Dit is toe te skryfaan die groter bevrediging van die selfrespek- en outonomiebehoeftes 

(vgl. 2.4) van die departementshoof 

Die status wat verleen word aan die pos van die departementshoof is 'n bepalende faktor vir 

die werksbevrediging wat deur die departementshoof ervaar sal word. Hoe belangrik die faktor 

wei is en in hoe 'n mate dit bevredig word, sal deur die empiriese studie bepaal word. 

3.7 SAMEVATTING 

Dit is belangrik dat die departementshoof self werksbevrediging moet ervaar, aangesien hy as 

deel van die bestuurspan self ook 'n invloed het op die werksbevrediging van die onderwysers 

in die skool. Daardeur sal 'n klimaat geskep word van tevredenheid wat bevorderlik is vir die 

motivering van aile betrokkenes. 

In hierdie hoof~tuk is verwys na die faktore op bestuursvlak wat die werksbevrediging van die 

departementshoof kan belnvloed Hoe belangrik hierdie faktore vir die departemefltshoof is en 

in hoe 'n mate hy werksbevrediging ervaar ten opsigte daarvan, sal deur die empiriese 

navnrsing hepaal word en in die volgende hoof-;tuk bespreek word 
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HOOFSTIJK 4 

EMPIRIESE ONDERSOEK 

4.1 INLEIDING 

In hierdie hoofstuk word daar verslag gedoen van die empiriese studie wat uitgevoer is, om vas 

te stel hoe belangrik die geldentifiseerde faktore vir die werksbevrediging van die 

departementshoof is, en in hoe 'n mate die werksbevrediging van die departementshoof werklik 

daardeur belnvloed word. Eerstens word die navorsingsontwerp, en daama die ontwikkeling 

van die meetinstrument asook administratiewe prosedures bespreek. Hiema word die 

steekproefneming en die statistiese verwerking van gegewens beskryf Laastens volg die 

interpretasie van die data. 

4.2 NA VORSINGSONTWERP 

4.2.1 Die vraelys as meetinstrument 

De Wet et al.(l981163) asook Cohen (1989:109) beskou die posvraelys as die beste manier 

om inligting in opvoedkundigenavorsing te bekom, omdat data makliker en by meer 

proefpersone ingesamel kan word. Die voer van onderhoude in hierdie geval is nie toepaslik 

nie en daarom is daar besluit om van 'n gedrukte, gestruktureerde vraelys gebruik te maak. 

Hierdie vraelys is deur die pos versprei. 

Die gestruktureerde posvraelys het die volgende voordele (De Wet et at .. 1981.163; Cohen, 

1989 J08; Vander Westhuizen, 1995:45): 

• 'n groot groep mense kan makliker bereik word; 

• dit is meer prakties as die onderhoud; 

• die moontlil<hcid dat daar foutc kan insluip, is kleiner; 
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• respondcnte kan anoniem bly, 

• dit is heelwat goedkoper as onderhoude; 

• dit neem minder tyd in beslag as onderhoude; 

* dit vergemaklik die analisering en tabulering van response. 

4.2.2 Konstruksie van die vraely5 

Die vraelys wat gebruik is vir die empiriese navorsing is opgestel na aanleiding van die 

literatuurstudie en is gegrond op die Opinion Scale for the Study of Managers' Job 

Satisfaction (Warr & Routledge, 1969) en die vraelyste wat deur Hillebrand (1989), 

Esterhuizen (1989) en Du Toil (1994) gebruik is. Die Opinion Scale for the Study of 

Managers' Job Satisfaction is 'n Amerikaanse meetinstrument wat primer ontwerp is om die 

werksbevrediging van persone in bestuursposte te meet (Warr & Routledge, 1969:95) Hierdie 

vraelys kan as basis gebruik word, aangesien behoeftes wat hierin vervat is ook in hierdie 

navorsing geidentifiseer is as die wat die departementshoof ervaar ten opsigte van 

werksbevrediging. Die Opinion Scale for the Study of Managers' Job Satisfaction Questionare 

maak egter nie voorsiening vir die mate waarin die behoeftes van die departementshoof in die 

onderwyssituasie bevredig moet word nie. 

Vir die doe) van hierdie navorsing is die Opinion Scale for the Study of Managers' Job 

Satisfaction, die vraelyste van Hillebrand, Esterhuizen en Du Toit aangepas om die 

werkbevrediging van die departementshoof vas te stel. Enkele toevoegings is gemaak 

Die kategorie-indeling wat in hoofstuk drie gebruik is, is as basis gebruik by die opstel van die 

vraelys Die inligting wat in afdeling A en B gevra word, is in die literatuurstudie geldentifiseer 

as faktore wat bepalend is vir die ervaring van werksbevreding deur die departementshoof In 

afdcling. A word algcmene inligting gevra soos die ouderdom van die respondent, jare ervaring 

as onderwvscr, departemcntshoof, merietetoekenning, kategorie-indeling, hoogste 

kwalifikasies en aantal departementshoofde in die skool Afdeling B handel oor die faktore wat 
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die werksbevreding van die departementshoof belnvloed en word soos volg in kategoriet 

gedeel: 

Faktore in die departementshoofself 

• erkenning as persoon (vraag I )(vgl. 3.2.1 ); 

* erkenning vir goeie werk wat gelewer is (vraag 2) (vgl 3 .2.1 ); 

* prestasie deur die suksesvolle afhandeling van 'n taak (vraag 3) (vgU.2.2); 

• om gesagdraer te wees (vraag 4) (vgl. 3 2 3); 

• verantwoordelikheid vir eie werk te aanvaar (vraag 5) (vgl. 3 2 4); 

• deelname aan doelwitstelling (vraag 6) (vgl. 3.2.5); 

• betrokkenheid deur delegering (vraag 8) (vgl. 3 2.6); 

• outonome funksionering, dit wil se onafhanklike denke, besluitneming en aksie ten opsigte 

van eie werk (vraag 14) (vgl. 3 2 7); 

• roepingsbesef(vraag 18) (vgl 3.2.5); 

• gesonde verhouding met mededepartementshoofde (vraag 21) (vgl 3 .2.8.1 ); 

• gesonde verhoudinge met die skoolhoof (vraag 22) (vgl. 3 2 8 2); 

• geleentheid om dee! van 'n groep te wees (vraag 23) (vgl. 3.2.8.1); 

* geleentheid om eie sienings in verband met waardes en nortne te lig (vraag 24)(vgl 3 2. 7); 

• nie-inmenging deur skoolhoof in outonome take (vraag 27) (vgl 3 .2. 7 en 3.2 8.2); 

• ervaring van selfstandigheid (vraag 38) (vgl. 3.2.6 en 3.2.7); 

• advies en hulp van kollegas (vraag 43) (vgl. 3.2.8.1 ), en 

• interaksie met kollegas (vraag 44) (vgl. 3 .2.8.1 ). 

2 Faktore gelee binne die departement behels die volgende: 

• goeie koordinering tussen departemente (vraag 7) (vgl. 3.3.1 ); 

* inhoud van die werk (vraag 9) (vgl. 3.3.2); 

• geleentheid vir kreatiwiteit (vraag 10) (vgl. 3 3.1); 

• klaskameraktiwiteite ( vraag II) (vgl 3.3 .I); 

• huitekurrikult!rc aktiwiteite (vraag 13) (vgl. 3.3.1); 
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• regverdige werkslading (vraag JQ) (vgl. 3.3.1); 

• duidelike afgebakende werk (vraag 20) (vgl. 3.3.1); 

• fisiese werksomstandighede (vraag 29) (vgl 3.3.2); 

• uitdagende werk (vraag 32) (vgl. 3.3 I); 

• effektiwiteit van die skool (vraag 39) (vgl. 3.3.1); 

• onderwys as genotvolle beroep (vraag 42) (vgl 3.3.1); 

• vry periodes vir administratiewe take (vraag 45) (vgl 3.3.1), en 

• werksekuriteit ( vraag 46) ( vgl 3. 3. I). 

3 Faktore op bestuursvlak wat werksbevrediging belnvloed, omvat die volgende: 

• bestuursaktiwiteite (vraag 12) (vgl 3.4.8); 

• om oor sake binne die skool ingelig te wees (vraag 15) (vgl. 3 4 3); 

• terugvoering (vraag 16) (vgl 3 4 5); 

• deelname aan die bestuur van die skool (vraag 17) (vgl. 3.4.1, 3.4.2 en 3.4.7); 

• ondersteuning deur instansies en persone, soos onderwysdepartement, ouers en leerlinge 

wat deur die hoofgelnisieer is (vraag 25) (vgl 3.4.1); 

• positiewe Ieiding wat deur skoolhoofgebied is (vraag 26) (vgl. 3 4 2); 

• selfleiding te neem (vraag 28) (vgl 3 4 2); 

• regverdige evaluasie vir bevordering (vraag 30) (vgl. 3.4 4); 

• positiewe toesig (vraag 34) (vgl 3.4 6); 

• redelike en duidelike skoolbeleid (vraag 35) (vgl. 3.4.9), en 

• reels en regulasies (vraag 36) (vgl. 3.4.9). 

4 Faktore tydens die loopbaan van die departementshoofwat 'n positiewe ofnegatiewe rol kan 

speel 

• bevordering (vraag 31) (vgl 3 5 2), en 

• vergoeding (vraag 33) (vgl 35 I) 

'i Belangrike invloed np die status van die departementshoof: 
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* erkenning van professionele status in die gemeenskap (vraag 37) (vgl. 3.6); 

* respek vir die werk wat die Departementshoof daagliks doen (vraag 40) (vgL 3 .6), en 

* selfrespek (vraag 41) (vgl. 3 6). 

Die vraelys wat gebruik is, is ontwerp om eerstens die belangrikheid van 'n spesifieke faktor vir 

die departementshoof te bepaal, en tweedens die mate van bevrediging wat die 

departementshoof ervaar ten opsigte van die faktor te evalueer. Beide die belangrikheid van 

hierdie faktore en die mate van bevrediging wat die departementshoof ervaar, kan op 'n 

vierpuntskaal aangedui word. Die vraelys is ook so ontwerp dat die diskrepansie tussen die 

belangrikheid van 'n faktor en die mate van bevrediging daaruit bepaal kan word. 

4.2.3 Loodsondenoek 

'n Loodsondersoek is by 'n skool, wat buite die grense van die steekproefueming geval het, 

onderneem om vas te stel of die aanwysings en vrae duidelik is. Daar was sewe -

departementshoofde by die ondersoek betrokke. Daar het geen onduidelikheid oor die vraelys 

hieruit geblyk nie en geen knelpunte is aangedui nie. 

4.2.4 Finale vraelys 

Die vraelys is hierna gedupliseer en aan 35 skole (236 departementshoofde) wat binne die 

steekproefneming geval het, gestuur (vgL bylae A). 

4.2.5 Administratiewe prosedures 

Skriftelike toestemming is van die voormalige Transvaalse Onderwysdepartement verkry om 

die vraelys oor die werksbevrediging wat die departementshoof ervaar in Gauteng te versprei. 

In samewerking met die voormalige Transvaalse Onderwysdepartement is 'n steekproefvan die 

skole in die Gauteng-provinsie gemaak, waarna die spesifieke skole se adresse deur die 
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Departemenl aao die oavorser verskaf is. 

Die vraelyste is aao die hoofde van die 35 sekondere skole versend met die versoek dat dit aao 

die departementshoofde versprei moet word. In 'n begeleidende brief is die doel van die 

navorsiog gestel, samewerking gevra en absolute anonimiteit gewaarborg (vgl. bylae C). 'n 

Afskrif van die toestemmingsbrief van die voormalige Transvaalse Onderwysdepartement is 

ook aangeheg (vgl. bylae B) 'n Koevert vir die terugsending van die vraelyste is ook ingesluit 

4.1.6 Populasie en steekproef 

Omdat dit nie prakties moontlik was om die hele populasie (al die departementshoofde in 

Gauteng) by hierdie navorsing te betrek nie. is van 'n steekproef gebruik gemaak. 

Daar is van 'n sistematiese trossteekproef gebruik gemaak. Die eerste lid van so 'n steekproef 

word ewekansig getrek en dan elke n de lid daarna·(De Wet et al., 1981:116). Die keuse van 

die eerste lid van die steekproef bepaal dus outomaties die hele steekproef 

Trossteekproefneming is verder gebruik, omdat departementshoofde in trosse (byvoorbeeld 

verbonde aan afsonderlike skole) gegroepeer is. 

Tydens hierdie navorsing is soos volg te werk gegaan: 

Die 90 skole in Gauteng se name is op 'n suiwer ewekansige wyse genommer van 0 I tot 90. 

Hiema is bereken walter nommer gekies moet word deur die grootte van die steekproef, 

naamlik 35 in 90 te deel Die antwoord is na J afgerond. Elke derde nommer na die eerste lid 

van ·die steekproef is dus gekies, waarna daar weer van vooraf begin is. AI die 

departementshoofde. naamlik 236, is in die steekproef opgeneem. 

Oponthoud is met die terugsending van die vraelyste in sommige gevalle ervaar. Sewe skole 

het nie die vraelyste leruggestuur nie, waarna die onderskeie hoofde gekontak is. Hierna het 

slegs vier skole die vraelyste ten•ggestuur. Nie aile vraelyste wat na die skole uitgestuur is, is 
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voltooi nie Sommige skole het net een vraelys voltooi alhoewel daar ses departementshoofde 

is Die persentasie vraelyste wat terugontvang is, is 71,2% (vgl. tabel4.1) 

TABEL 4.1 

VRAELYSTE UITGESTUUR EN TERUGONTVANG 

Vraelyste uit~estuur Vraelyste terugontvang Persentasie 

236 168 

4.l. 7 Statistiese te~nieke 

Data is met behulp van 'n hoofraamrekenaar van die PU vir CHO en 'n SAS-rekenaarprogram­

pakket verwerk (SAS Institute, lnc.J985). Frekwensies is met behulp van die 

FREQ-prosedure van SAS en gemiddeldes met behulp van die MEANS-prosedure bepaal. 

Gemiddeldes is bereken ten einde rangordes van belangrikheid, bevrediging en die diskrepansie 

tussen belangrikheid en bevrediging te bepaal. Die SAS-rekenaarprogram wat gebruik is vir die 

frekwensieanalise maak nie voorsiening vir nulresponse nie. Die nulrespon.f i.f du.f nie in 

aanmerking geneem hy die hepaling van die persenta.fieontleding nie. maar word wei 

aangedui op die tahe/le. 

4.31NTERPRETASIE VAN DATA 

4.3.1 lnleidin~ 

Die data wat versamel is, word vervolgens bespreek. Bevindinge wat hiervolgens gemaak 

word. geld slegs vir die teikenpopulasie, naamlik departementshoofde in die voormalige 

T ransvaalse Onderwysdepartement 
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4.3.2 Algemene inligting 

Die doel met hierdie vrae (vgL bylae A. afdeling A, vrae I 1-17) was om algemene inligting 

aangaande die studiepopulasie te bekom. Die response is saamgevat in label 4.2 Die 

persentasies is bereken op die werklike getal response. Die nulrespons is vir die doel van 

hierdie studie nie in berekening gebring nie. 

Van die respondente van wie terugvoering ontvang is, is 158 (95.2%) ouer as JO jaar waarvan 

die meeste binne die ouderdomsgroep 36-40 jaar val (21U%). Slegs 30 (181%) van die 

respondente het minder as I 0 jaar ervaring in die onderwys Dit dui daarop dat die 

departementshoofde in die studiepopulasie 'n groep is met redelik baie ervaring. Van die 

respondente het 105 (63.3%) minder as 6 jaar ervaring, wat daarop kan dui dat die 

departmentshoofde die moontlikheid van bevordering hoog aanslaan. 126 (77.8%) van 

die respondente het meriete I ofhoer wat daarop dui dat die departementshoofde presteerders 

,is Dit strook ook met die feit dat I 02 (62 2%) van die departementshoofde oor 'n kategorie E­

indeling of hoer beskik en slegs 32 (194%) het net die basiese kwalifikasie, naamlik 'n Hoer 

Onderwysdiploma. Die meeste van hierdie departementshoofde, naamlik 136 (82.4%) is 

verbonde aan groter skole met 6 of meer departementshoofde. 

Die aanname kan dus gemaak word dat die departementshoof in die studiegroep is heel 

waarskynlik in die ouderdomsgroep 36-40 jaar., het meer as 10 jaar ervaring in die onderwys 

waarvan 4-6 jaar as departementshoof is. Hy is goed gekwalifiseerd deurdat hy 'n graad en 

diploma het en op kategorie D of E is. Die departementshoof het wei as onderwyser presteer 

en mericte ontvang. Die skool waar hierdie departementshoof werk, is 'n groot skool waar 

daar agt of meer departementshoofde is. 
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Tabel4.2 

Algemene inligting 
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4.3.3 Faktore in die deJlRrtementshoohelrwat aanleiding gee tot we•·ksbevrediging 

Die doel met hierdie vrae (vgl. tabel 4.3) is om vas te stel hoe belangrik hierdie faktore vir die 

departementshoof is en in hoe 'n mate sy werkshevrediging deur hierdie faktore be·invloed 

Tabel4.3 

J<"aktore in die departementshoor selr 

nel~tngrikheid Vrac/F•k1nre nevrroiging 

2 4 0 2 

I'% 

o' o 11 6.7 Erkenning verleen aan u as ~rsoon 

or SKAAI: 0 -e-- geen te~rom 0 - geen r~ron~ 

1 - van geen heiAng J = helAngrik I -= geen hevrediging J - hevredigend 

2 - van min helang 4 ...., haie helnngtik 2 =min hevrediging 4 - hAie hevrediging 
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3 
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2 
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word. 

Uit tabel 4.3 blyk dit dat daar 'n korrelasie bestaan ten opsigte van die belangrikheid wat die 

departementshoofde aan hierdie faktore heg en die mate van bevrediging wat hulle ervaar ten 

opsigte van hierdie faktore. Vir al die vrae beskou die respondente hierdie faktore as belangrik 

tot baie belangrik (meer as 81.4% (vraag 4)). Die mate van bevrediging wat ervaar word ten 

opsigte van hierdie faktore korreleer hiermee, aangesien die mate bevrediging tot baie 

bevrediging wat ervaar word bo 78.9% (vraag 6) is. 

4.3.4 Faktore gelee binne die dt'partement wat die werksbevrediging van die 

drpartementshoof beinvloed 

Die doel van die vrae in hierdie afdeling (vgl. tabel 4.4) is om vas te stel hoe belangrik 

departementshoofde die faktore in die werksituasie beskou wat werksbevrediging beinvloed 

en in hoe 'n mate hierdie faktore bevredig word. 

Tabel4.4 

Faktore binne die departement 

Belangrikheid V111e!Faktore Bewediging 

1 2 3 4 0 1 2 3 4 
fj 'lfo r, 'lfo 

7;·43~ r: 'lfo r ri 'lfo r. 'lfo ,: '·····'•·., 
83~503 7. K-.11"".""!!1.,...,;;~~;.;;;.;,.~ ............................. 2. 5T 3 .. 49!29.5 ~l554 20 12 1 '0.6 9' 5.5 .. 

1)06 s: 3 71 :43.3 

o' 0 4' 2.4 !2l436 

o: 0 oj 0 51 !30.9 

o: 0 12: .. 7.3 101 ;st.2 
1 :o.s 3' 1.8 39.l236 
0! 0 2' 1.2 46'27.9 

.t ;os 3) 1.8 65p92 

o! 0 3' 1.8 ae: 41 
1 0.6 oj 0 47'28.3 

o! 0 2! 1.2 #Foo 

..81c .. 53 9 lnhoudvandle-.koetf 3 1 j 0.8 14i 8.5 112\87.9 .. JIIL.23. 
89l53.9 10. Geleenlheldvlrkreetlwltell 3 2i 1.2 32!19.4 88l!iJ.3 .~.1~•1· 

tt4!69.1 11. Klaslcamen~ldtwftelle 2 ofo 16! ii8 9Bi 59 521313 

52131.5 1.3 BullelnJrrtkuttre.•ldlwftelt~... . 2 1; 0.8 14!84 .1.1.1.;611 .. 9 «i 24\ 
122[73919Rf!tjVefdlgewef1tsladlniJ .................................................. 2. 8J3,e 51J307. 87!52.4 :?2.~~~:~ 
117}09 20·.Duldellke .. ~llnil!•<le . ....,.... 2 . e.[ 3.8 24.<.1.45 85[572 41 .. ~24.7 
97[58.4 29Fisiese.....t<oornlllon<I!Qilede 1 4; 2.4 22!13.2 1()()\59.9 :41.::z4.11 
85[572 32 UK<Iagen<le...,. 1 2[ 1.2 231

i38 102;eu 40i 24 

2 1 0.8 5[ 
3 1 os o[ 

:;;m! !~:~::~ell~~~ u : ··:····::····'··. __ ,' •• •·.··.;1 ....•. :28· .. · •.• .. =:······.•11'·i:;···'··1··:.·"9:.· :t=•; •• .. •.·211:o2• .. •47····.·1·.··::······:······.·.·8:;···· 3 .651392 95;572 45Vryperl<>detlvlrodn11r\tslrotiewlt:w-r:'<.. 1 .118152 .. 7 
0 28!15.8 138;836 46.Werk11ekurftell 1 85!50.9 

or :Sf<i\AL: 0 ~gem reqpons Qull=' ......... 

I - van gem helang ] = hehmgrik t ~ geen hevredigmg 3 - t.ev..digend 

2 -- van min helang 4 =- baie helllngrik 2 - min brewediging 4 ~ Nie bewediai"l 

67 



lJit tabel 4.4 kan afgelei word dat al die faktore as belangrik tot baie belangrik deur die 

respondente beskou word. Die mate waarin die faktore as belangrik tot baie belangrik beskou 

word, is alma! meer as 92.7% (vraag 13). Ook ten opsigte van die mate van bevrediging tot 

baie bevrediging wat ervaar word, blyk die meeste faktore meer as 79.4% (vraag 10) te wees, 

behalwe met betrekking tot vraag 7 (kotirdinering tussen departemente), vraag 19 (regverdige 

werkslading), vraag 45 (vry periodes vir administratiewe take) en vraag 46 (werksekuriteit). 

Ten opsigte van vraag 7 (kotirdinering tussen departemente) blyk dit dat die mate waartoe die 

respondente bevrediging tot baie bevrediging ervaar (67.4%) heelwat laer is as die mate van 

belangrikheid (93 9%) waarin hulle hierdie faktor beskou. Dit kan wees as gevolg van te min 

vergaderings waar die bereiking van gemeenskaplike doelwitte bespreek word. Alhoewel daar 

'n mate van wedywering tussen departemente behoort te bestaan, moet daar 'n groter mate van 

samewerking wees sodat gesamentlike doelwitbereiking tot sy reg kan kom (vgl 3.2.6 en 

3.31) 

Van die respondente beskou 97.5% regverdige werkslading (vraag 19) as belangrik tot baie 

belangrik. Die mate waarin die respondente bevrediging tot baie bevrediging ervaar, is egter 

net 65.7%. Dit hou dan ook verband met vraag 45 (vry periodes vir administratiewe werk) 

waar 96.4% van die respondente belangrik tot baie belangrik aangedui het, maar slegs 65.3% 

aangedui het dat hulle bevrediging tot baie bevrediging ervaaL Die rede hiervoor is die min tyd 

wat daar gegee word vir die groot aantal administratiewe take wat die departementshoof moet 

verrig, buite sy norrnale departementele take (vgl. 3.3.1 en 3.3.2). 

Werksekuriteit (vraag 46) word deur 89.4% respondente aangedui as 'n belangrike tot baie 

belangrike faktor ten opsigte van werksbevrediging. Slegs 65.3% respondente ervaar 

werksbevrediging ten opsigte van hierdie faktor. Dit kan deels daaraan toegeskryf word aan 

personeelvermindering by hierdie skole (vgl. 3 3.2), waar onsekerheid oor die voortbestaan 

van poste en toekomstige bevordering die werksbevrediging van die departementshoof 

ncgatief beinvloed 
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4.3.5 Fakfore op bestuursvlak wat die werksbevrediging van die departementshoor 

brinvloed 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl. tabel 4.5) is om vas te stel hoe belangrik 

departementshoofde faktore op bestuursvlak beskou wat werksbevrcdiging be'invloed en in hoe 

'n mate hierdie faktore bevredig word. 

TRbel4.5 

F11ktore op be~tuursvl11k 

Belangtikhdd Vrae!Faktore 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

2 0 o 3 1.8 71:42.8 92:55.4 36. R-enregulasies 3' 1.8 18!108 111 66.5 35j 21 

OPSKML: 0,,....._,.., o,....,.,..,... 
l - VIU'I' g.e.et1 belang ] helangrik 1 ,. geen he\>ffdiging J ~wedi~J:lng 

2 ,. van min helang 4 ,. baic behmgtik 2 - min bevrMiiglng 4 · haie bevredi~fng 



AI hicrdie bestuursfaktore word deur die departementshoofde as belangrik tot baie bclangrik 

beskou (96 4% tot I 00%) Die departementshoofde wat bevrediging tot baie bevrediging ten 

opsigte van hierdie faktorc ervaar, is tussen 81 3% (vraag 17) en 94.6% (vraag 28), behalwe 

vraag 15, vraag 16 en vraag 30 

Ten opsigte van vraag 15 meen 98 8% dat om ingelig oor skoolaktiwiteite te wees belangrik 

tot baie belangrik is, terwyl slegs 74.1% reken dat hulle bevrediging tot baie bevrediging 

ervaar Dit dui daarop dat die departementshoof in 'n sekerc mate meen dat hy die slagoffer is 

van onvoldoende kommunikasie of dat hy te min inligting ontvang (vgl. 343) Die 

dcpartementshoof meen dat hy soms uitgesluit is van sekere situasies waar inligting nie aan 

hom deurgegee word nie. Dieselfde geld vir vraag 16 waar 98.8% terugvoering as 'n 

belangrike tot 'n baie belangrike faktor identifiseer, terwyl die bevrediging tot baie bevrediging 

wat ervaar word slegs 73.4% is Dit strook met die literatuurstudie (vgl 3.2.8 2 en 345) waar 

die departementshoof wat nie terugvoering ontvang aangaande sy vordering of prestasie op 'n 

sekere gebied nie, minder werksbevrediging ervaar. Die departementshoof ervaar 'n gebrek 

aan terugvoering as gevolg van die werksdruk van die hoof(vgl. 4.3.3) 

Regverdige evaluasie vir bevordering word deur 97 6% aangedui as 'n belangrike tot 'n baie 

belangrike faktor; slegs 69.3% ervaar bevrediging tot baie bevrediging (vgl. 3.4 4) Die 

meetinstrument en evalueringskriteria wat in die onderwys geld, word deur die onderwysers 

(departementshoofde) as baie subjektiefbeskou. 

4.3.6 Faktore tydens die loopbaan van die departementshoor wat sy/haar 

wnl<sbevrt"di~in~ bt"'invloed 

Die doc! van die vrae in hierdie afdeling (vgl label 4 6) was om vas te stel hoe belangrik die 

dcpartementshoof die faktore rondom sy loopbaan beskou en in hoe 'n mate hierdie faktore 

hevrcdig word 
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Tabel4.6 

Faktore lydens die loopbaan van die departementshoof 

Belangnkheid Vrae/Faktore Hevrediging 

0 1 2 3 4 0 1 2 3, 4 

r:"' r: "' ,:_ . % 
.. .. •: 

% 
..... 

% ( % % f % 
... . .. 

2 3 1.8 7 4.2 60;36.1 96 57.8 31. Bevordl!flng 

······!······! 

1 10 6 41 24.6 85j509 31 ;18.6 

; ·! .... 

4 1 0.6 3: 1.8 44:26.8 116)0.7 33. VergelykbareVI!fgoedlng 2 31 '18.7 70 42.2 55:33.1 10: 

or SKAAL: 0 ""' gcen resrons 0 = gcen rc::spons 

I ". van geen helang 3 = hclangrik I = geen hcvrediging 3 bevrediging 

2 = van min IJelang 4 - baie belangrik 2 min bevn:diging haie hevrediging 

Bevordering (vraag 31) word deur 93.9% respondente as belangrik tot baie belangrik geag wat 

ooreenstem met bevindinge in die literatuurstudie (vgl. 3.5.2). Soos verwag kan word, dui 

slegs 69.5% respondente aan dat hulle bevrediging tot baie bevrediging ten opsigte van hierdie 

faktor ervaar. Aile individue slreef daarna om vooruit te gaan in die lewe. In die nuwe 

onderwysbedeling is bevorderingsgeleenthede egter beperk. Te min bevorderingsgeleenthede 

frustreer die oepartementshoof wat wil presteer en vooruitgaan en laat blyk 'n gevoel van 

onbevrediging (vgl. 3.5.2). 

Billike vergoeding (vraag 33) word deur 97.5% respondente aangedui as belangrik tot baie 

belangrik in die bereiking van werksbevrediging. Hierdie tendens is ook weerspiecl in die 

literatuurstudie (vgl. 3.5.1). Die departementshoof vergelyk homself met individue in die 

privaatsektor en ondervind hiermee 'n ernstige probleem, aangesien slegs 39.1% respondente 

bevrediging tot baie bevrediging ervaar. 

4.3. 7 Status van die deparlementshoor 

Die doel met die vrae in hierdie afdeling (vgl. label 4.7) is om vas te stel hoe belangrik 

departementshoofde die status van die departementshoof ag en in hoe 'n mate hulle 
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werksbevrediging ervaar ten opsigte van hierdie faktore. 

Tabel4.7 

Status van die departementsboor 

llelonpikhcid Vraclf'akt<Wc Bevrediging 

0 1 2 3 4 0 1 2 3 4 

,, 'II. " 'II. 'II. ( 'II. 
" 'II. 

3 1 '0.6 22:13.3 
.•.... j ..... ······! ...... ········+··· 

~,~2 37. Er1cennlngt.o.v.prolesoloneleotatuo 2 ;14; 
................................... j .. 

47:28.3 
.. + ...... . 

94.56.6 18:10.8 
······I······' 

3 o: o o' o sa:35.2 107[64.8 40. RespekvtrdleWIII1<watudoen 2 3! 1.8 
.............. . .... ,. ............................................................................................ .... j .... . 

25:15.1 93 56 45:27.1 

2 o: 0 0 0 21:12.1 145'87.3 41. Sellrespek 1 0.6 70 41.9 93:55.7 

UP SKAAL: 0 " gecn"""""" 0 = geen resplftS 

I "" van geen belang 3 = belangrik I = geen bevrediging 3 = hevn:diging 

2 = van min belani 4 = haic belangrik 2 = min bevrediging 4 o- haie hevrediging 

Ten opsigte van die faktore wat erkenning vir die werk gedoen (vraag 40) en selfrespek (vraag 

41) aandui, blyk dit dat hierdie faktore deur al die respondente as belangrik tot baie belangrik 

beskou word (albei faktore 100%), terwyl respektiewelik 83.1% en 97.6% dui op bevrediging 

tot baie bevrediging. 

Wat die erkenning van professionele status betref (vraag 37), beskou 86.1% respondente 

hierdie faktor as belangrik tot baie belangrik. Die bevrediging en baie bevrediging van hierdie 

faktor is egter net 67.4%, wat beduidend laer is. Die relatiewe lae salaris en die onwilligheid 

van die staat om onderwys 'n hoe profiel te gee, is sprekend van die onderwyser se waarde en 

dat dit aanleiding gee tot 'n mindere status. Hulle beklee nie meer in die oe van die gemeenskap 

en die leerlinge die eertydse status nie (Mercer & Evans, 1991:293) (vgl. 3.6). 

4.3.8 Rangorde van belangrikheid 

In tabel 4.8 is die faktore wat die werksbevrediging van die departementshoor beinvloed m 
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orde van belangrikheid geplaas, naamlik 3.873 wat as faktor die belangrikste en 3.0 wat as die 

minste belangrik. geevalueer is. Die gemiddeldes word gegee uit vier ( 4), omdat van 'n 

vierpuntskaal in die vraelys gebruik gemaak is. Die syfer in die kolom onder Vraag verwys na 

die nommer van die vraag (faktor) op die vraelys oor die werksbevrediging van die 

departementshoof ( vgl. bylae A) Vir die doel van hierdie stu die is slegs die boonste vyf en die 

onderste vyffaktore in orde van belangrikheid, uitgelig. 

AI die faktore is as belangrik tot baie belangrik geevalueer. Geen faktor is van geen belang tot 

min belang geevalueer nie. Die hoogste mate van belangrikheid is toegeken aan vraag 41 

(selfrespek) wat 96.8% belangrik geag is, terwyl vraag 4 (om gesagsdraer te wees) die laagste 

mate van belangrikheid toegeken is, naamlik 75%. 

Selfrespek (vraag 41) (3.87), gesonde verhoudinge met die skoolhoof (vraag22) (3 83), 

werksekuriteit (vraag 46) (3.82), gesonde verhoudinge met mededepartementshoofde (vraag 

21) (3.79) en verantwoordelikheid vir eie werk te aanvaar (vraag 5) (3.78) is as die 

belangrikste faktore wat werksbevrediging beinvloed, geevalueer. Die verhouding wat die 

departementshoof met sy skoolhoof handhaaf en sy verhouding met mededepartementshoofde 

blyk van die belangrikste faktore te wees. Dit kan verklaar word deurdat die departementshoof 

in 'n situasie geplaas word waar hy medeverantwoordelik is vir die bestuur van die skool en dat 

noue samewerking essensieel is vir die bereiking van gesamentlike doelwitte (vgl. 3.2 8). Die 

departementshoofde blyk baie sterk bewus te wees van outonome funksionering in die 

hantering van hulle eie departemente en organisasie van buitekurrikulere aktiwiteite (vgl. 

3.2.7). In die Jig van die onsekerheid van die nuwe onderwysbedeling is dit aanvaarbaar dat 

werksekuriteit vir die departementshoof baie belangrik sal wees, veral gesien in die Jig dat die 

onderwys as 'n genotvolle beroep (vraag 42) (3.77) die volgende belangrikste faktor is. 

Erkenning verleen aan die departementshoof as persoon (vraag I) (3 4), nie-inmenging deur 

die skoolhoof in outonome sake (vraag 27) (3.37), buitekurrikulere aktiwiteite (vraag 13) 

(3 24). erkenning van professionele status binne die gemeenskap (vraag 37) (3.23) en om 
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Tabd4.8 

Bdaagrikheid van faktore wat werksbevredigiug be"iuvloed 

(volgorde van baie belangrik tot van geen belang) 

R 
....... L .... 

)2 

.. ~ ...... . 
. :4 ... 

....... ~L . 
.. 6' 

' ...... 6. 

JPSKAAL: 1- --belong 

2 - .......... "" ...... 

)•bel-ik 

4 n boie ""'-"' 
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gesagsdaer te wees (vraag 4) (3.0) as faktore wat werksbevrediging beinvloed. is deur die 

respondente as laagste in die orde van belangrikheid geevalueer. (Hierdie faktore is egter nog 

steeds as belangrik tot baie belangrik geevalueer) Opvallend is dat die departementshoofde 

hier minder waarde heg aan erkenning van die departementshoof as persoon en erkenning van 

professionele status in die gemeenskap. Dit kan daarop dui dat die departementshoofde meer 

ingestel is op ekstrinsieke motiveringsfaktore en dit verkry uit bulle verhoudings met kollegas 

en met die hoof. 

4.3.9 Faktore wat werksbevrediging in orde van bevrediging beinvloed 

In tabel4.9 is die faktore wat die werksbevrediging van die departementshoofbelnvloed in die 

orde van bevrediging geplaas. byvoorbeeld 3.526 is die faktor wat as die meeste bevredig en 

2.265 die faktor wat as die minste bevredig geevalueer is (vgl. bylae A) 

Vir die doel van hierdie navorsing word slegs die vyf faktore wat die meeste bevredig en die 

vyf wat die minste bevredig uitgelig. 

Volgens die gemiddelde skaalwaardes wat die respondente aan die faktore toegeken het. is 

geen faktor as baie bevredig en geen faktor as glad nie bevredig geevalueer nie_ Die mate van 

bevrediging wissel van bevredig tot min bevrediging. Die faktor wat die meeste bevredig is, is 

vraag 41 (selfrespek) wat op 88.2% te staan kom. Die faktor wat die minste bevredig word, is 

vergelykbare vergoeding (vraag H) wat 56.6% aandui 

Faktore wat die meeste bevredig word by die departementshoofis selfrespek (vraag 41) (3.52), 

gesonde verhoudinge met mededepartementshoofde (vraag 21) (346). gesonde verhoudinge 

met skoolhoof(vraag 22) (3 J5), verantwoordelikheid vir eie werk te aanvaar (vraag S) (3.35) 

en redelike en duidelike skoolbeleid (vraag 35) (3.J2). Dit is opvallend dat vier van hierdie 

faktore ook deur die respondente as die belangrikste geevalueer is (vgl. Tabel 4.8) Die 

dcpar1cmentshoofdc word dus bevredig deur eksteme faktore wat sentreer rondom sy verhou-
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Tabel4.9 

Bevrediging van faktore wat werksbevrediging beinvloed 

(volgorde van baie bevrediging tot geen bevrediging) 

Ra 

~.eso~ ~erhou_~ifl9 !T'~ ~k~i!'_<:>Of 
4 V~ra~~r~elikhetd ~r -~-le ~fX-~e ~~v~ii~ 
5 Rede~ke. en duldellke skoolbeleid 

6 Roepingsbe5ef 

7 9ru~:kHS~~nifl9 __ v_~~ ~i~ ~f 

8 PositieWe Ieiding wat dOur die skoolhoof .9•bled word 

9 Klaskalll•raktlwlt.,..• 
10 Om selfleidlnQ to neem 

10 lnterak5lemet koiiOjlas 

12. Qeleeoth•.ld. om - van 'n groep te \IOfm 
13 ~~~ekurri~u~re~~it~ 

14 P!e inh~~ Vij~--~ ~rk ~~ 
14 Ptl~~!~ toes_i_g 
16 Om te presteer deur die suksesvolle alhandehna v~n 'n taak 

17 .. quto~~f!l.e: fu~ks:~rir'l.9 

18 Respek .•." werk as d"!"'rtemontshoof 

19 G~tfl~id~~_ie~~-_i.v.~:-~r~-~~~te_l_ig_ 
t 9 Uitdagende werk 

21 Flslese werl<soms!andiQhede 

21 R~l~ ~n ~~~~!)ies 
23 Nie-mmen!Ji"9 de.ur skoolhoof in outonome sak.e 

24 Om advles en hUip vankollegas te verl<ry 

25 ~-~~-~-~ ~ ~ bes~u~r van~ sk_ool 

26 ~~~idvif_kr~il~~~~~-
27 

28 

28 .. 

~~yyr~~e 
BetrOkJ<entJeid by wyse van deleQerong 

Deelnam• a an doelwil•.s!elli."9 

~~li~tng ~r ~e _b,inn~ ~te sk,~ 

()m ~~sd~r te_ ~ee~ 
Q~t ~U9_¥<>ering _v_e_r~f wont 
R~~-~cjige ev_I:'_I~~~.Vlr .. be:\f~r~~~ 
Bevorde_ri~ 

Vry ~~~ ~.lr admim~ra~ ~a~e 
G~_ie -~~d_ineri(IQ ~u~e_n dep~rte~nte 

. R"llverdige werksJadin9. 
E~~n_nmg.~.o:v:J>rt?f~~~-~~~~!0_!'"! <:J.i~ Q~~~p 
We-uriteit 
Ver 

UPSKAAL 

2 mi:n b<:vredigmg 

4 hai~ b.:vrediging 
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Gemoddeld 

3.527 

!347 
3.358 

5 1:: 35 

18 . 3319 

25 3.252 

26. i3234 
11 [3217 
28 13216 

t216 
3187 

3145 
l 

rt33 34 3133 

3 3121 

14 .. ,311 

40 '3084 

24 13 078 

!3078 
3.066 

'3066 

3061 

43 306 

17 3054 

10 3042 

3.036 
20 303 

38 3.03 

42 3.03 

39 3024 

2 3018 

12 3.012 
8 2976 

6 2964 

15 2.934 
4 2909 
16 2 867 

30 2.855 

31 282 

45 279 
2 765 

19 2 753 

37 ,2741 

46 2 719 
33 2.265 



verhoudings met sy kollegas en meerderes. Hieruit kan ons aflei dat die departementshoofde 

tevrede is met hulle persoonlike !ewe binne die skool en dat hulle verwagte behoeftes bevredig 

word 

Die departementshoofde se selfrespek is vir hulle dan ook baie meer werd as die erkenning 

wat die gemeenskap aan bulle verskaf Dit stem ooreen met die bevindinge van die 

literatuurstudie dat hoe hoer in die beroepshierargie beweeg word, hoe meer is die 

werksbevrediging wat ervaar word. Dit is toe te skryf aan die groter bevrediging van 

selfrespek en outonomiebehoeftes (vgl 2.4 en 3 6). 

Gesonde verhoudinge met mededepartementshoofde en met die skoolhoof stem ooreen met die 

studie van Hillebrand (1989) wat bevind het dat die grootste behoefte van onderwysers 

(departementshoofde) sentreer in die area van interpersoonlike verhoudinge. Vriendelike 

kollegas word meer belangrik beskou as deelnemende besluitneming (vgl. 3.2.8.1). 'n Gesonde 

interpersoonlike verhouding met kollegas en die hoof verhoog opvoedingsbemoeienis en 

gesamentlike doelwitbereiking. Die departementshoof ervaar dus bevrediging as gevolg van sy 

affiliasiebehoeftes wat bevredig word (vgl. 3 2.8.2) 

Die departementshoof ervaar 'n groot mate van bevrediging ten opsigte van outonomie, 

aangesien dit tot intrinsieke motivering lei, met ander woorde 'n gevoel van prestasie en 

selfverwesenliking. Die departementshoof is self vir die hoer prestasie verantwoordelik wat lei 

tot hierdie gevoel van selfverwesenliking (vgl. 3.2.7). 

Die faktore wat as die laagste bevredig geevalueer is, sentreer rondom goeie koordinering 

tussen departemente (vraag 7) (2 76), regverdige werkslading (vraag 19) (2.75), erkenning van 

professionele status in die gemeenskap (vraag37) (2 74), werksekuriteit (vraag 46) (2. 71) en 

vergelykbare vergoeding (vraag 33) (2.26). Die laaste vier faktore wentel hoofsaaklik rondom 

hcleidsake in die onderwysstelsel 

77 



Dit is insiggewend dat werksekuriteit, wat as een van die belangrikste faktore beskou word 

(vgl. tabel 4 8), een van die faktore is wat die minste bevredig word. Dit word toegeskryf aan 

die onsekerheid rondom die afskaling van poste binne hierdie struktuur (vgL 3.3. I) 

Erkenning ten opsigte van professionele status in die gemeenskap het baie afgeneem die 

afgelope aantal jare. Onderwysers (departementshoofde) het nie meer die status wat hulle eens 

gehad het nie, as gevolg van die relatiewe lae salaris en onwilligheid van die staat om die 

onderwys 'n hoe profiel te laat handhaaf (vgl. 3.6). Die ontevredenheid oor vergelykbare 

vergoeding van die departementshoof is in ooreenstemming met die bevinding wat in die 

literatuurstudie waargeneem is (vgl. 3.5. I). 

4.3.10 Diskrepansie tussen die belangrikheid van 'n behoerte en die bevrediging daarvan 

Tabel 4.10 toon die diskrepansie tussen die belangrikheid van 'n faktor en die bevrediging 

daarvan, deur die syfer wat die respondent in kolom A omkring het van die 

dienooreenkomstige syfer in kolom B af te trek. 'n Positiewe verskil dui op die mate van 

bevrediging, terwyl 'n negatiewe verskil op die mate van onbevrediging van die spesifieke 

faktor dui. 

Die faktore is gerangskik volgens die grootste tot die kleinste diskrepansie (mate van 

onbevrediging) (vgl. tabel 4.1 0). Vir die doel van hierdie studie word slegs die vyf faktore 

waar die grootste en die vyf faktore waar die kleinste diskrepans voorkom, bespreek. 

Uit tabel 4.10 kan gesien word dat daar 'n negatiewe diskrepansie ten opsigte van aldie faktore 

bestaan. Die mate van bevrediging wat ervaar word ten opsigte van al die faktore is dus minder 

as die mate van belangrikheid wat daaraan geheg word. 

Die faktore waar die minste bevrediging in vergelyking met die mate van belangrikheid ervaar 

word. is vergelykbare vergoeding (vraag 33) ( -1.41 ), werksekuriteit (vraag 46) ( -1.1 ), 
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Tabel4.10 

Diskre1)ansie: Gevrediging-Gelangrikheid 

(volgorde van grootste tot kleinste diskrepansie) 

CW SKAAL: I _,. van geen helang 

2 = van min l>elang 

J helangrik 

4 baie belangrik 
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regverdige werhlading (vraag 19) (-0 95), regverdige evaluasie vir bevordering (vraag JO) 

(-0 92) en terugvoering aan departementshoof (vraag 16) (-0.83). Dit blyk dus dar daar 

algemene ontevredenheid bestaan ten opsigte van departementele beleidsaspekte oor die 

vergoedingstelsel en werksekuriteit. Dit word algemeen aanvaar dat vergoeding in die 

openbare sektor nie verband hou met die in die privaatsektor nie en 'n groot bron van fruslrasie 

is wat ook die oorsaak is dat goeie onderwysers die beroep verlaat. Met die regstellende aksie­

program wat tans toegepas word, kan begryp word waarom daar groot onsekerheid heers 

aangaande die sekuriteit wat die onderwys bied (vgl. 3.3.1 en 35 1). 

Groot diskrepansie bestaan ook tussen regverdigc werkslading, regverdige evaluasie vir 

bevordering en terugvoering aan die departementshoof Hierdie drie faktore het meer met die 

hoof se spesifieke bestuurstyl te doen. Laasgenoemde twee kan die gevolg wees van 

gebrekkige afwaartse kommunikasie tussen die hoof en die departementshoofde, waar 

laasgenoemdes nie genoeg inligting ontvang oor sake rakende hulself nie(vgl 3 3.1, 3 4.4 en 

34.5) Dit word ook weerspieel deurdat vraag IS (tnligting oor sake in die skool) die volgende 

faktor is waar die diskrepansie die grootste is { -0 83) 

Die behoeftes waar daar by die onderwyser in die primere skool (Esterhuizen, 1989:71) die 

grootste diskrepans bestaan, is die volgende· 

• vergoeding: 

* bevordering; 

* professionele status: 

• erkenning vir goeie werk, en 

• deelname aan bestuur 

Vander Westhui7..en et al ( 1992) het bevind dat die grootste diskrepans by die onderwyseres 

die volgende faktore is 

• kompeterende vcrgoeding: 

• rcl!verdigc cvalucring vir merietetoekenning: 
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• regverdige werkbelading; 

• versoenbaarheid tussen die rol van moeder en tuisteskepper en die van onderwyseres, en 

• billike werksure. 

Ten opsigte van die swart onderwyseres het Du Toit (1994:99) weer bevind dat by die 

volgende faktore die grootste diskrepans bestaan: 

• aangename werksomstandighede; 

• veiligheid in die werksituasie; 

• regverdige evaluering vir merietetoekenning, en 

• regverdige onderwysbeleid. 

In al hierdie gevalle word vergoeding aangedui as een van die faktore waar die grootste 

diskrepans bestaan. 

Die faktor waar die kleinste diskrepans bestaan, is. om gesagsdraer te wees (vraag 4) (-0.09). 

Dit dui daarop dat die departementshoof genoeg erkenning ontvang en dat die gesag gekoppel 

aan sy bestuursposisie verband hou met die verantwoordelikhede wat aan hom gedelegeer is 

(vgl. 3 2 3). Dit word ook gelllustreer deur vraag 28 (-0.30) en vraag 27 (-0 31) (vgl. 3.4.2 en 

3 28 2). 

Die ander faktore waar daar 'n klein diskrepansie bestaan, is buitekurrikuli!re aktiwiteite (vraag 

13) (-0.09) en geleentheid om dee! van 'n groep te vorm (vraag 23) (-0.31). Dit dui daarop dat 

die departementshoof se behoefte aan sosialisering in die skool wei bevredig word en voldoen 

aan die verwagtinge van die departementshoof 

In die algemeen kan daar gesien word dat die diskrepans wat bestaan tussen die belangrikheid 

en die bevrediging wal ervaar word, nie so groot is as wat aanvanklik verwag is nie. Hieruit 

kan afgelei word dat die werksbevrediging wat die departementshoof ervaar veel meer is as 

wal aanvanklik verwag is. 
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Ten opsigte van die onderwyser in die primere skool het Esterhuizen ( 1989 71) bevind dat die 

kleinste diskrepans bestaan ten opsigte van die volgende faktore· 

* werksekuriteit; 

* verhouding met kollegas; 

• verhouding met die skoolhoof; 

• skoolbeleid, en 

* verhouding met leerlinge 

Vander Westhuizen et al. (1992) het bevind dat by die onderwyseres die kleinste diskrepans 

bestaan ten opsigte van die volgende faktore: 

• om te kan presteer; 

* om onafhanklik te werk; 

* aanvaarding deur kollegas; 

• buitemuurse betrokkenheid, en 

• gesag om opdragte aan volwassenes te gee. 

Vir die swart onderwyseres (Du Toit, 1994:99) is daar die kleinste diskrepans gemeet ten 

opsigte van die volgende faktore: 

* erkenning as persoon; 

• 'n stabiele persoonlike !ewe: 

* om opdragte van gesagsfigure te aanvaar; 

* eie verantwoordelikheid vir spesifieke opdragte of projekte, en 

• aanvaarding deur kollegas. 

Uit bogenoemde navorsing kan ons aflei dat die departementshoof ander faktore as belangrik 

beskou wanneer daar gekyk word na werksbevrediging, wat ooreenstem met verwagtinge in 

die literatuurstudie (vgl. I 2) Daar is egter ook faktore wat gemeenskaplik is vir die ervaring 

van werksbevrediging in die onderwys soos sekuriteit en vergoeding. 
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4.4 SAMEVATTING 

AI die faktore wat in die literatuurstudie geidentifiseer is, is in die empiriese studie deur die 

departementshoofde oorwegend as belangrik tot baie belangrik geevalueeL 

Selfrespek. gesonde verhoudinge met die skoolhoor en werksekuriteit is as die belangrikste 

geidentifiseer. terwyl buitekurrikuh~re aktiwiteite. erkenning van professionele status in die 

gemeenskap en om gesagsdraer te wees as die onbelangrikste beskou word. Faktore wat die 

meeste bevredig word. is selfrespek. gesonde verboudinge met mededepartementsboofde en 

die skoolhoo( hierteenoor. word vergelykbare vergoeding, werksekuriteit en erkenning ten 

opsigte van professionele status in die gemeenskap die minste bevredig. 

Die faktore waar die kleinste diskrepans bestaan. is om gesagsdraer te wees en buitekurrikulere 

aktiwiteite. Die grootste diskrepans bestaan in vergelykbare vergoeding en werksekuriteit 
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HOOFSTUK 5 

SAMEVATTINGS, BEVINDrNGE EN AANBEVELrNGS 

5.1 INLErDING 

Na aanleiding van die aspekte wat in die voorafgaande hoofstukke nagevors is, word die 

belangrikste punte bespreek Eerstens word daar 'n oorhoofse bespreking gegee van die 

navorsing. Tweedens word die bevindinge met betrekking tot die navorsingsdoelwitte wat in 

hoofstuk I gestel is, gegee, naamlik resultaat van die literatuurstudie wat die aard van 

werksbevrediging aangedui het en die faktore wat aanleiding tot werksbevrediging by die 

departementshoofde gegee het. Die empiriese studie het aangetoon watter faktore aanleiding 

tot werksbevrediging by die departementshoofde gegee het. 

5.2 SA MEV A TTING 

In hoofstuk I is die relevansie van die navorsing met betrekking tot die werksbevrediging van 

die departementshoofde aan sekondere skole bespreek. Na aanleiding van sekere probleemvrae 

wat uitgelig is, is die doel van die navorsing uiteengesit. Vervolgens is die verloop van die 

navorsing aangedui en bespreek. 

Die aard van werksbevrediging is in hoofstuk 2 bespreek. Uit die literatuurstudie oor die aard 

van werksbevrediging blyk dit dat werksbevrediging by die departementshoof die effektiwiteit 

van die skool positief of nadelig kan beinvloed. Werksbevrediging by die departementshoof 

word bepaal deur die somtotaal van clemente waar elke element hydra tot die totale 

werkshevrediging Omdat die departementshoofin 'n hoer pos is, kan daar verwag word dat hy 

'n hoer mate van werksbevrediging sal ervaar Werksbevrediging en -motivering is 

onlosmaaklik aan mekaar verbind 'n Gemotiveerde departementshoof is een wat 

wcrksbevrcdiging ervaar; daarom sal die departementshoof die werk met oorgawe doen. Elke 
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departementshoof ervaar individuele behoeftes wat van die ander kan verskil. D:t is belangrik 

dat die behoeftes van die departementshoof aangespreek word, veral die behoefte aan 

selfverwesenliking, om sodoende die werksbevrediging wat hy ervaar, te verhoog. Die 

departementshoof wat presteer en belonings daarop ontvang, sal meer werksbevrediging 

ervaar. 

In hoofstuk 3 is 'n aantal faktore geidentifiseer wat die werksbevrediging van die 

departementshoof be"invloed Die faktore wat aanleiding gee tot die ervaring van 

werksbevrediging by die departementshoof is onder andere die respek wat hy vir homself 

ontwikkel vir die werk wat hy doen, die interaksie wat die departementshoof met sy kollegas 

en met sy meerderes het en om verantwoordelikheid vir eie werk te aanvaar. Dit is dan ook 

begryplik dat die faktore wat in die huidige Suid-Afrikaanse omstandighede die minste bydra 

tot die ervaring van werksbevrediging by die departementshoof wentel rondom vergelykbare 

vergoeding, werksekuriteit, erkenning van professionele status in die gemeenskap en 

regverdige werkslading 

Die hoof, asook die departement, het 'n baie belangrike rol om te speel in die bepaling van die 

werksbevrediging wat die departementshoof ervaar. Deur die behoeftes van die 

departementshoof in aanmerking te neem en deur bekwame bestuursvemuf kan die 

werksbevrediging van elke departementshoofverseker word. 

In hoofstuk 4 is die navorsingsontwerp van die empiriese ondersoek bespreek. Daar is verslag 

van die data gedoen wat deur middel van vraelyste bekom is; dit is statistics verwerk en 

volledig ge·interpreteer. 
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5.3 BEVINOINGE 

5.3.1 Bevindinge ten opsigte van navoningsdoelwit I 

Ten opsigte van navorsingsdoelwit een (vgl. 1.3), naamlik om uit die literatuur te bepaal wat 

die aard van werksbevrediging van departementshoofde aan sekondere skole is, is die volgende 

bevind 

• Werksbevrediging is die mate waarin die werk 'n positiewe effek ontlok, waar die werk 'n 

somtotaal van clemente is en elke element bydra tot die totale werksbevrediging (vgl. 2.2) 

• Die departementshoof sal 'n hoer mate van werksbevrediging ervaar, aangesien hy op 'n hoer 

vlak in die beroepshierargie is (vgl. 2 3). 

• Die departementshoof wat nie werksbevrediging in die onderwys ervaar nie, sal hom ont­

trek aan daaglikse deelname of aansoek doen om 'n pos by 'n ander skool (vgl. 2.5). 

• Die departementshoof sal werksbevrediging ervaar, indien die selt\rerwesenlikingsbehoefte 

aangespreek word en daar geleentheid is vir persoonlike groei en ontwikkeling. Die werk self 

moet uitdagend wees en moet outonomie aan die departementshoof verleen (vgl. 2.6). 

• Die departementshoof sal werksbevrediging ervaar wanneer hy beloon word vir die bereiking 

van doelwitte en indien hy presteer (vgl. 2. 7) 

• Die faktore wat aanleiding gee tot die ervaring van werksbevrediging by die 

departementshoof verskil van die faktore wat aanleiding gee tot werks•' ·rredenheid ( vgl. 

2 8). Die higienefaktore moet eers bevredig word voordat daar aandag aan die motiverings­

faktore gegee kan word ten einde werksbevrediging te ervaar. 

• lndividuele verskille by departementshoofde moet in ag geneem word (vgl. 2.9). 

5.3.2 Bevindinge ten opsigte van navoningsdoelwit 2 

Met betrekking tot navorsingsdoelwit 2 (vgl. 1.3), naamlik om uit die literatuur te bepaal 

walter bestuursfaktore aanleiding gee tot die ervaring van werksbevrediging by 

departementshoofde, is die volgende bevind: 
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• Faktore in die departementshoof self soos die behoefte aan erkenning (vgl. 3 .2.1 ), prestasie 

(vgl. 3 2 2), verantwoordelikheid (vgl. 3.2.3), outonomie (vgl. 3.2.7) en verhoudinge in die 

skool (vgl. 3 2 8) is belangrik werksbevrediging te ervaar. 

• Die behoefte om gesagsdraer te wees (vgl. 3 2.3), doelwitte vir die departementshoof in sy 

beroep (vgl. 3 2 5) en delegering (vgl. 3 2.6) is faktore in die departementshoof self wat 

werksbevrediging in die algemeen bei"nvloed. 

• Faktore wat gelee is binne die departement, soos die aard en sinvolheid van die werk (vgl. 

3.3.1) en lisiese werksomstandighede (vgl. 3.3.2) is faktore wat eers bevredig moet word 

voordat werksbevrediging ervaar kan word. 

• Faktore op bestuursvlak, soos die gehalte van bestuur en bestuurstyl (vgl. 3.4.1), leierskap 

(vgl. 3 4 2), kommunikasie (vgl. 3.4 3), prestasiebeoordeling (vgl. 3.4.4), terugvoering (vgl. 

3.45), toesig (vgl. 3.4 6), besluitneming (vgl. 3.4 7) en beleid (vgl. 3.4.9) is faktore wat met 

die werksbevrediging van die departementshoof verband hou. Die mate waarin hierdie faktore 

bevredig gaan word, sal die werksbevrediging wat die departem~ntshoof ervaar, bepaal. 

• Faktore met betrekking tot beroepsmoontlikhede, soos vergoeding (vgl. 3.5.1) en 

bevordering (vgl. 3.5.2) is vir die departementehoof van groot belang en kan as 'n bron van 

groot frustrasie en werksontevredenheid lei. 

• Die status wat die departementshoof in die oe van die gemeenskap het, is bepalend vir die 

ervaring van werksbevrediging (vgl. 3.6). 

5.3.3 Brvindinge met betrekking tot navorsingsdorlwit 3 

Met betrekking tot navorsingsdoelwit 3 (vgl. 1.3), naamlik om empiries te bepaal watter 

bestuursfaktore die werksbevrediging van departementshoofde bei"nvloed, is die volgende 

bevind 

• AI die faktore in die departementshoof self wat aanleiding gee tot werksbevrediging (vgl 

4.3 3) word as belangrik tot baie belangrik beskou. AI die faktore word as bevredig tot 

baie bevredig beskou Dit wit dus voorkom asof die werksbevrediging wat die 

departement~hoof ervaar, voldoen aan die verwagtinge wat daar ten opsigte van hierdie 
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faktore gestel word 

• Faktore wat gelee is in die departement word almal as belangrik tot baie belangrik geag. By 

die faktore soos regverdige werkslading, werksekuriteit, koordinering tussen departemente en 

vry periodes is die mate van bevrediging tot baie bevrediging wat ervaar word heelwat laer as 

die mate van belangrik tot baie belangrikheid. Hierdie faktore word steeds as bevredig tot baie 

bevredig beskou Die inhoud van die werk, geleentheid vir kreatiwiteit. klaskameraktiwiteit, 

buitekurrikulere aktiwiteite, duidelik afgebakende werk, fisiese werksomstandighede. 

uitdagende werk, effektiwiteit van die skool en die onderwys as 'n genotvolle beroep, is almal 

faktore wat bevredig tot baie bevredig word. 

• AI die faktore op bestuursvlak wat die werksbevrediging van die departementshoofbelnvloed 

(vgl. 4.3 5), word as belangrik tot baie belangrik geag. AI hierdie faktore word as bevredig tot 

baie bevredig beskou. Ten opsigte van inligting oor skoolaktiwiteite, terugvoering wat verskaf 

word en regverdige evaluasie vir bevordering is die mate van bevrediging tot baie bevrediging 

wat ervaar word merkbaar laer as die mate van belangrikheid tot baie belangrikheid. Behalwe 

vir bogenoemde uitsonderings blyk dit dus dat die departementshoof werksbevrediging ervaar 

ten opsigte van hierdie faktore. 

• Die faktore met betrekking tot die loopbaan van die departementshoof word albei as 

belangrik tot baie belangrik aangeslaan (vgl. 4 3 6) Ten opsigte van bevordering is die mate 

van bevrediging tot baie bevrediging heelwat laer. Vergelykbare vergoeding word beskou as 

glad nie tot minder bevredigend. Dit blyk dus dat die departementshoof min bevrediging ervaar 

ten opsigte van hierdie faktore. 

• Ten opsigte van die status van die departementshoofword aldie faktore as belangrik tot baie 

belangrik beskou. Die waardering wat die departementshoof vir '!f'J werk ontvang en die 

gepaardgaande selfrespek word wei as bevredig tot baie bevredig beskou. Die erkenning wat 

die departementshoof geniet ten opsigte van sy professionele status is beduidend laer. 
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5.4 AANBI':VELINGS 

5.4.1 Aanbeveling I 

Meer erkenning moet aan die departementshoof gegee word vir doelwitbereiking en prestasies 

wat behaal word. Hierdie erkenning moet geskied deur terugvoering wat die hoof aan die 

departementshoof gee. Die departementshoof moet toegelaat word om outonoom op te tree 

deurdat meer gesag en verantwoordelikheid aan hom gedelegeer word. Terselfdertyd moet hy 

ook die geleentheid gebied word om aan die besluitnemingsproses van die skool deel te neem. 

Motivering 

Daar bestaan 'n diskrepans in die mate van belangrikheid en bevrediging wat die 

departementshoof ten opsigte van hierdie faktore ervaar. Alhoewel hierdie faktore as baie _ 

belangrik beskou word, voldoen dit nie aan die verwagtinge wat die departementshoof daarstel 

vir die bevrediging van sy behoeftes nie. Die departementshoof funksioneer in die skool as die 

hoof van 'n departement ~.sook die organiseerder van sekere aktiwiteite. 

5.4.2 Aanbeveling 2 

Dit is uiters noodsaaklik dat die regstellende aksieprogram so gou moontlik bekend gemaak en 

afgehandel moet word sodat die staat die probleem van werksekuriteit kan aanspreek. Die 

owerheid sal daadwerklik aandag moet gee aan die evaluasieprogram in die onderwys, asook 

bevorderingsgeleenthede en 'n vergelykbare vergoeding. 

Motivering 

llierdie is faktore wat volgens die rangordelys van bevrediging die minste bevredig word en 

waar daar ook die grootste diskrepansie bestaan tussen die belangrikheid en die mate van 
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bevrediging Die onsekerheid aangaande die voortbestaan van sy pos en toekomstige 

bevorderingsgeleenthede het 'n baie nadelige uitwerking op die werksbevrediging wat die 

departementshoof ervaar 

5.4.3 Aanbeveling 3 

Hoofde van skole moet, vera! gesien in die Jig van die huidige rasionalisering, baie aandag gee 

aan 'n regverdige verdeling van die werkslading asook die koordinering tussen departemente. 

Motivering 

Hierdie twee faktore is volgens die rangordelys van bevrediging die minste bevredig en bestaan 

daar ook die grootste mate van diskrepansie tussen belangrikheid en bevrediging. Die hoof kan 

deur behoorlike beplanning 'n regverdige werkslading vir al die departementshoofde verseker 

en deur sy bestuurstyl kan hy die samewerking en k.o6rdinering tussen departemente verhoog. 

5.4.4 Aanbeveling 4 

Die departementshoof moet ingelig wees aangaande aktiwiteite binne die skool. 

Motivering 

Die departementshoof is dee! van die bestuurspan van die skool en is 'n belangrike skakel 

tussen die hoof en die onderwysers. Dit is belangrik dat die departementshoof ten volle ingelig 

is, om sodoende die hoof sinvol te ondersteun en sy departement tot die bereiking van die 

skool se doelwitte te lei. 
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5.4.5 A11nheveling 5 

Die is essensieel dat die staat 'n daadwerklike plan van aksie daarstel om die onderwys 'n hoer 

profielte gee deur die professionele status van die onderwyser (departementshoof) te erken. 

Motivering 

Dit is een van die faktore wat volgens die rangordelys van bevrediging die minste bevredig 

word. Die status van die departementshoofin die oe van die gemeenskap en die leerlinge word 

bepaal deur die belangrikheid wat die staat aan die onderwys toeken. Hierdie aansien wat die 

onderwyser (departementshoof) het, is van kritiese belang vir die sukses van die opvoeding van 

ons jeug. 

5.5 SLOT 

Departementshoofde ervaar meer werksbevrediging as wat aanvanklik gemeen is, vera! as daar 

vergelykings getrefword met die navorsing van Esterhuizen (1989), Vander Westhuizen et al. 

(1992) en Du Toil (1994) ten opsigte van die onderwyser in die primere skool. die 

onderwyseres en die swart onderwyseres. Hoewel die meeste faktore bevredig tot baie 

bevredig word by departementshoofde, is daar wei enkele faktore wat nie genoegsaam 

bevredig word nie. 
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BYLAEA 

VRAELYS OOR DIE BESTUVRSFAKTORE WAT DIE WERKSBEVREDIGING VAN DIE 
DEPARTEMENTSHOOF BEiNVLOED 

for 
computer 

only 

questionnaire 
number 

I I 
(1-3) 

Card number 

I 

CJ 
ste~el op enig:J;_lek 
koo enigsins n elig 
n groot waarde wees. 

I. U moet nie u naam, o[ die naam van u skool, of u skool 
aanbring nie. U eerltke antwoord sal dus nie use/f of u s 
befnvloid nie, maar sal vir die doe[ van die navorsing va 

2. Afdeling A moet voltooi word deur slegs die syfer te omk 
toepassmg is, byvoorbee(JJ: 

ring wat op u van 

jonger as 30 I 
·jaar 

1.1 Ouderdom: 

(4) 

31- 35 iaar (2) 

36- 40jaar 3 

41- 45 iaar 4 

46jaar plus 5 

indien u ouderdom tussen 31 en 35 jaar sal val. 

'f gelaentifiseer is, 
om aan te dui hoe 

3. Afdeling B bestaan uit bestuursfaktore, wat deur navorsin 
wat aanleiding gee tot werksbevrediging. U word versoe 
belangrik u h1efdie faktore vind en tot m waner mate u w 
opsigte van hierdie ]aktore ervaar in u huidige pos. 

3.1 

3.2 

3.3 

erksbevrediging ten 

elste kolom. 

u aandui hoe 

Lees eers die beskrywing van die faktor in die midd 

Voltooi eers kolom A (onder belangrikheid) waar 
belangrik u hierdie faktor ag (ongeag of u bevredt 
al dan nie) deur die toepaslike nommer te omkring 

"ging daarvan ervaar 
, waar I = van geen 

belang is nie en 4 = ba1e belangrik is. 

r u aandui in hoe 
rou,:;;qktor in u 
e o "'1§· waar 

Hiema voltooi u kolom B (onder bevrediging) waa 
· mate u bevrediging ervaar ten opsigte van die bet 

huidige werksituaste deur die toepaslike nammer t 
I = geen bevrediging en 4 = ba1e bevrediging, by voorbee : 

'n 

2lwl4l Om gesagsdraer te wees I I I 2 I 3 lc:DI 
indien u dit as 
belangrik ag 

indien u dit as baie 
bevredigend ervaar 

Rv voorbaa/ baie dankie 
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1\l'UI:-LifVv It 

Omkring assehlief die syfer van u keuse 
I. I Ouderdom: 

1.2 Totale jare ervaring as onderwyser: 

1.3 Jare ondervinding as departsmentshoof 

I. 4 Merietetoekenning 

1."5 Kategorie-indeling: 

I .6 U hoogste kwalifikasie: 

2. 2 Aanral departementshoofde in u skool.· 
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lionger as 30 jaar 
31- 35 jaar 
36- 40jaar 
41- 45 jaar 
46jaar plus 

minder as 5 jaar 
6- IOjaar 
II- 15 jaar 
/6- 20jaar 
2l iaar en meer 

0- Jjaar 
4- 6jaar 
7- /Ojaar 
I I jaar en meer 

0 
I 

2 
3 

D 
E 
F 

G 

fs~lf onderwys diploma 

Graad &: diploma 
B.Ed 

Honneursgraad 
Mesterstuaad 
Doktorsi'raad 

drie of minder 
vier 
vyf 

ses 
sewe 
aJi!l of meer 

I 
2 
3 
4 
5 I 5/ 

I 

2 
3 
4 
5 f 6{ 

I 

2 
J 
4 I 71 

I 
2 
J 
4 {8/ 

I 
2 
J 
4 19/ 

I 

2 
3 

4 
5 
6 flO/ 

I 

2 
J 
4 
5 
6 fill 



AFDEL/NG B 

Aanwysin~ vir voJtg_oiing_ van vraelys 
U word versoek om by A aan te dui hoe belangrik u die volgende faktore ag en by 8 in waner mate u 
werksbevrediging ten opsigte daarvan in u huidige werksituasie ondervind. Omkring slegs die syfer wat die 
meeste op u van toepassing is. 

BELANGRIKHEID FAKTORE BEVREDIGING 
A B 

Van Van min Brion!?~ Bnir Gun Min B,.•re = Baie 
J?em bekm{il nk hl'lan{il= &vrr = &>vre= diJ?l'ntl Bi!Vrt!= 
hl'/onf? nk dif#nfil dif#n/1 di,f(l!ntl 

I. 

2 3 4 Erkenning verleen aan u as I 2 3 4 (/2, 13) 
persoon 

2. 

2 3 4 Erkenning vir goeie werk I 2 3 4 (14, 15) 
gelewer 

.'J. 

2 3 4 Om te presteer deur die 2 3 4 (16, 17) 
suksesvolle tifhandeling van 
'n taak 

4. 

I 2 3 4 Om gesagsdraer te wees 2 3 4 (18. 19) 

5. 

I 2 3 4 Om verantwoordelikheid te 2 3 4 (20, 21) 
aanvaar vir eie werk 

6. 

2 3 4 Deelname in doelwitstelling I 2 3 4 (22, 23) 

7. 

2 3 4 Goeie koordinering tussen I 2 3 4 (24, 25) 
departemente 

8. 

2 3 4 Betrokkenheid by ""YSe van I 2 3 4 (26, 27) 
delegering van take aan u 
opgedra 

9. 

2 3 4 Die inhoud van die werk welf I 2 3 4 (28. 29} 

10. 

2 3 4 Geleenthede vir kreatiwiteit I 2 3 4 (30, 31) 

II. 

2 3 4 Klaskameraktiwiteite 2 3 4 (32, 33) 
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12. 

2 3 4 Bestuursaktiwiteite 2 3 4 (34, 35) 

B. 

2 3 4 Buite kurrikulere aktiwiteite 2 3 4 (36, 37) 

14. 

2 3 4 Outonome funksionering (eie 2 3 4 (38, 39) 
denke, besluitneming en 
aksies t.o. v. eie werk) 

15. 

2 3 4 DaJ u ingelig is aangaande I 2 3 4 (4(), 31) 
sake binne die skool 

16. 

I 2 3 4 Dat terugvoering aan u I 2 3 4 (42, 43) 
verskaf word 

17. 

I 2 3 4 Dee/name in die bestuur van 2 3 4 (44, 45) 
die skool 

18. 

I 2 3 4 Roepingsbesef 2 3 4 (46, 47) 

19. 

2 3 4 Regverdige werblading I 2 3 4 (48, 49) 

20. 

2 3 4 Duidefike gedefenilerde werk I 2 3 4 (50, 51) 

21. 

2 3 4 Gesonde verhouding met 2 3 4 (52, 53) 
mede-departements = 
hoof de 

22. 

z 3 4 Gesonde verhouding met die I 2 J 4 (54, 55) 
skoolhoof 

23. 

2 3 4 Geleentheid om deel van 'n 2 3 4 (56, 57) 
groep te vorm 

24. 

2 3 4 Geleentheid om eie sienings I 2 3 4 (58, 59) 
i. v. m. waardes en norme te 
tig 
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15. 

2 3 4 Ondersteuning van hoof t.o.v. 2 3 4 (60, 61) 
ander partye hv. 
onderwysdepartement, ouers 
en leerlinge 

26. 

2 3 4 Positiewe Leiding deur die 2 3 4 (62, 63) 
skoolhoof gebied 

27. 

I 2 3 4 Nie-inmenging deur I 2 3 4 (64, 65) 
skoolhoof in outonome take 

28. 

I 2 3 4 Om self Ieiding te neem 2 3 4 (66, 67) 

19. 

I 2 3 4 Fisiese werksomstandighede 2 3 4 (68, 69) 

30. 

2 3 4 Regverdige evaluasie vir I 2 3 4 (70, 71) 
bevordering 

31. 

2 3 4 Bevordering 2 3 4 (72, 73) 

32. 

2 3 4 Uitdagende werk 2 3 4 (74, 75) 

33. 

I 2 3 4 Vergoeding wat goed I 2 3 4 (76, 77) 
vergelyk met die van ander 
vergelykbare heroepe 

34. 

2 3 4 Positiewe toesig oor u as 2 3 4 (78, 79) 
onderwyser ('n Atmosfeer 
van vertroue en samewerking 
heers) 

35. 

2 3 4 'n Redelike en duidelike 2 3 4 (2, 3) 
skoolbeleid 

36. 

2 3 4 Reels en regulasies 2 3 4 (4, 5) 

37. 

2 3 4 Erekennign ten opsigte van 2 3 4 (6. 7) 
professionele status in die 
gemeenskap 
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JR. 

2 3 4 Ervaring van selfstandigheeid 2 1 4 (8, 9) 
binne u beroep 

.19. 

2 3 4 Ejfektiewiteit van u skool 2 3 4 (10, II) 

40. 

2 3 4 Respek vir werk wat u doen I 2 3 4 (12, 13) 

41. 

2 3 4 Selfrespek I 2 3 4 (14, 15) 

42. 

2 3 4 Om onderwys as 'n 2 3 4 (16, 17) 
genotvolle beroep te ervaar 

43. 

I 2 3 4 Om advies en hulp van I 2 3 4 (18, 19) 
kollegas te verkry 

44. 

2 3 4 lmeraksie met kollegas 2 3 4 (20, 21) 

45. 

I 2 3 4 Af periodes vir I 2 3 4 (22, 23) 
administratiewe take 

46. 

2 3 4 Werksekuriteit 2 3 4 (24, 25) 
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BYLAE B 

Die lloof 

Geagte Meneer 

Hoerskool Hartbeespoort 

Privaatsak X35 I 

HARTBEESPOORT 

0216 

Dit sal waardeer word indien u my behulpsaam kan wees in hierdie navorsingsprojek. Die 

doel van hierdie vraelys is die ondersoek in verband met die bestuursfaktore wat die 

werksbevrediging van die departementshoof beTnvloed. U hulp i die verspreiding en opneem 

van die vraelyste sal my van groot hulp wees en die sukses van hierdie projek verseker. 

Toestemming is van die Transvaa/se Onderwys Departement verkry (sien aangehegte brief). 

Dit sal waardeer word indien u die vraelyste onder u departementshoofde kon versprei vir 

voltooiing. 

Die naam van u skool of die departementshoofde wat die brief gaan voltooi, verskyn nie op 

die vraelys nie. U skoal en die individue wat die vraelys gaan voltooi, bly dus anoniem. 

Dit sal woardeer word indien u die voltooide vroelyste kan versend in die aangehegte koevert 

voor 1994. 10. I 8. 

Bv voorbaat dnak 

Die uwe 

W .I F-:n~;elbrecht 
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U' aanaoek in "•=~and ••~ n4!tCrlli!'.o::f in TOD-sk.::tla he': be'::•kk!!'lq. 
D!• T=s.ns~,aa.!.se Onde:-.t;rsde?a=":~ment "'•rleen hie::::aee aan u 
t::11s<:e=.!~; =~ ~'!1-!t.::,~c:!s !!.fl •t:.•:':'!• \c~a:-"!~al v111n 199-4 .,rselys~• &4:t 
JJO de?&r~.m~~t~nootd~ van 13 A!:ikaL~•• sekondir• •kole b~nne dit 
P~-p~~vi~s!~ {vq!. aangeheg~s naam:7s) ts •t~ur om in te vul. 

Oie teestsmming i• aan dis volge~de vco~Jaardes onderJCrpe: 

u meet selt di• sa:newe:-k!nq van die be~rckka skoolhcot:!e* 
v~ors!t~e:s ~an bes:~u:s!!qgame •~ de~ar~~me~t~hooe~e, wat cp 
'n vr1w!lli~e Oas!s ge;ee meet wor~, ve:X~y. 

U aeet hi<t:!ie brtee aan b<:ge,ee!llde p .. ::-sene teen as bewys 
daa:!""'.rsn da:. u <!!.~ Cep:a:-::.•~e::t~ sa ~oe.s!,e!M'\i:tq -r~J::<:1 he'; el'ft di!t 
cnd•=~c•~ ~i~ ts vc•=~ M43: u ~ag d~~ ni• gebrui~ om hu:l• 
samewe:kinq te p~obee: a!~~!nq nie. 

'n Brie~ waa:-in di• deal •et die navors!:tq ba~e kor~l!.k• 
ui '!e~:-:.;~s:.:: ~r-:1~ mc1': &an cl:.• sk.:c:!'tec! en ~epa:~!unen!::.:tcetde 
beski~~aa: gestel wor~. 

=:.~ na~e vsn d!• ske!• o! d!~ da,a:~eMentshcotda .ag nie in 
u navorsi:tg v•~e:d wcr~ nia. 

Dte ~aelys .aet, ecce aanqedut, qewysiq word. Dta bet:okke 
blads1e wor~ inqas:~i:. 

,... ___ ..........,__~..._ --'--"-' 

105 



Na voltooiinq van u navor•inq -o•t u die Oepartement a5~ebli«! van 
'n gebinde kopie daar,an voorsien. Cit sal waardeer word •• u 'n 
artikel» qebaseer op u navor5inq, sal voorle vir .oontlike 
publikasie in di~ Onderwysbulletin. 

Ver..ry• a•seblie~ in e:1.!9e toekom.stiq'! korrespondensie nu~:t die 
T:-ansvaalse Onder..,ysde~artement in h.i~trdi"! verband n& die 1'CA­
nommer, aoo~ op die briet aanqedui. 

Sterkte met u navorsi~g. 

,.., ,., It ,., 1,,.-ti. "'-'-' 
nAme~s UtTVC£R~OE D!RSK~EUR: O~~~WYS . 
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