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OPSOt.tt.tING 

Klasbesoek - in besonder die opvolgonderhoud - is een van die 

belangrikste vorms van personeelontwikkeling. Die hoof moet die 

klimaat skep waarin die onderwyser toegelaat word om self te 

ontwikkel. Tydens klasbesoek maar veral daarna, is dit belangrik 

dat die hoof 'n rustige en ontspanne atmosfeer skep waarin die 

opvolgonderhoud kan plaasvind. Hierdie opvolgonderhoud is van die 

uiterste belang want dit gee aan die onderwyser terugvoer oor hoe 

'n ander onderwyskundige persoon sy klasaanbieding ervaar. 

In hierdie navorsing is eers stilgestaan by p~rsoneelontw;kkeling, 

wat dit behels en metodes wat hoofde in skole kan gebruik vir 

personeelontwikkel ing. Die opvolgonderhoud na klasbesoek is verder 

bestudeer, 'n vraelys is aan hoofde van sekere skole versprei en 

diestudie sluit af met aanbevelings en definitiewe riglyne vir 

hoofde. 

Dit is belangrik dat die skoolklimaat wat bestaan een moet wees 

van wedersydse respek, vertroue en aangename werksomstandighede. 

In so 'n kl imaat kan die hoof tydens die opvolgonderhoud aanbevel ings 

maak. wenke gee sonder om te kwets en die onderwyser help om 

professioneel te groei. Dit is nodig dat daar 'n personeelont­

wikkelingsplan saamgestel word met doelwitte en teikendatums. 

SJeute1woor:de 

Klasbesoek 

Opvolgonderhoud 

Personeelontwikkeling 

Evaluering 

Terugvoer 

Personeelontwikkelingsplan 

Professionele groei 



SUMMARY 


THE POST OBSERVATION CONFERENCE AFTER CLASSROOM OBSERVATION AS 

A INSTRUMENT FOR PERSONNEL DEVELOPMENT 

Classroom observation - particularly the post observation conference 

- is one of the most important aspects of staff development. The 

headmaster should create the climate inwhich the teacher has scope 

for self development. During and especially after the class 

observation, it is imperative that the headmaster provides a restful, 

relaxed atmosphere, particularly for the post observation conference. 

This conference is of the utmost importance, as it provides feedback 

to the teacher on how another knowledgeable p.erson experiences his 

presentation of a lesson. 

This research initially focused on staff development. what it entails 

and how it can be utilized by headmasters in schools. A closer look 

was taken at the post observation conference after a classroom 

observation, a questionnaire was distributed among the headmasters 

of various schools and the paper closes with recommendations and 

definite guidelines to headmasters. 

It is important for the school to be a pleasent working env; ronment, 

where mutual respect and trust should exist. In such a climate. 

it is possible for the headmaster, during the post observation 

cxmference, to make recommendations and give advice without causing 

any hurtfeelings, enabling the teacher to develop profeSSionally. 

A staff development plan with clear goals and target dates should 

ultimately be compiled. 

~esc[iptors 
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Teacher improvement 
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HOOFSTUK 1 

ORIeNTERING 

1 .1 INlEIDING 

Geen vaardigheid wat tot 'n hoof se effektiwiteit bydra, is meer 

beslissend as die wat verband hou met sy vermoe om sy personeel 

maksimaal te benut nie. Die skoolhoof as onderwysleier het 'n 

besondere en komplekse taak. Hy moet toesien dat die kinders die 

beste moontlike opvoedende onderwys ontvang. Om dit moontlik te 

maak, moet hy onder andere toesien dat sy personeellede maksimaal 

ontwikkel. 

Personeelontwikkel ing is vol gens Shinkfield (1994:262) en Sergiovanni 

en Starratt (1993:66) nie iets wat die hoof of die skool met die 

onderwyser kan doen as die persoon nie wi 1 meedoen nie. Die 

onderwyser moet homsel f daarop instel om sy/haar werk te verbeter. 

Die hoof het die besondere bestuurstaak om hierdie ingesteldheid 

by sy personeel aan te kweek en effektiewe leiding te gee. 

In hierdie hoofstuk word die probleem van terugvoer tydens die 

opvolgonderhoud na klasbesoek as middel tot personeelontwikkeling 

beredeneer. Daarna word besin oor die doel en metode van hierdie 

navorsing. Vervolgens word die terrein van die navorsing afgebaken 

waarna 'n uiteensetting volg van die navorsingsprogram wat gevolg 

is. laastens word oor die uitvoerbaarheid van die projek besin. 

1.2 PROBlEEMSTEllING 

Klasbesoek - in besonder die opvolgonderhoud - is volgens Koekemoer 

(1994:30) een van die belangrikste vorms van personeelontwikkeling. 

Die hoof moet die k 1 imaat skep waarin die onderwyser toegelaat word 

om self te ontwikkel. Tydens klasbesoek maar veral daarna. is dit 

belangrik dat die hoof' n rustige en ontspanne atmosfeer skep waarin 

die opvolgonderhoud kan plaasvind (Dunkleberger, 1987: 51). Hierdie 

opvolgonderhoud is van die uiterste belang want dit gee aan die 

onderwyser terugvoer oor hoe 'n ander onderwyskundige persoon sy 

klasaanbieding ervaar het (Frase & Streshly, 1994;50). Erasmus 

( 1987: 91) en ook Bredenkamp (1989; 1) meen dat di e vo 1gende aspek te 



moet voortvloei uit die opvolgonderhoud: 

die onderrig-leerprestasie van die onderwyser moet verbeter 

terwyl hy self professioneel groei en ontwikkel; 

'n betel" werkverhouding tussen hoof en onderwyser moet 

ontwikkel. 

Alhoewel die opvolgonderhoud so 'n unieke geleentheid is vir 

personeelontwikkeling bly baie hoofde in gebreke om dit ten volle 

te benut (Gordon, 1992; 50). Sweeney (1983: 135) sa da t hi erd i e 

kritiese komponent feitlik gelgnoreer word. Ook in die literatuur 

in die RSA (vgl. Bondesio & De Wi tt, 1995; Erasmus. 1981 en Bosman 

1985) blyk di t dat daar wel volledig aandag aan die klasbesoek gegee 

word, maar dat die opvolgonderhoud baie min aandag kry, terwyl die 

personeelontwi kkel ingsgeleenthooe jui s in die opvolgonderhoud ge 1ee 

is. 

Hoofde moet onthou dat personeelontwikkeling nie net bepaal word 

deur die hoof se verrooe om foute raak te sien nie, maar ook grootliks 

deur hulle vermoe om die onderwysers te motiveer om hulself te 

evalueer om daardeur te verbeter. Seyfarth en Nowinski (1981:47) 

het in 'n ondersoek bevind dat onderwysers relatief min terugvoer 

oor hull e opt rede in di e k 1 as van hoofde on tvang. Hi erdi e bevi ndi ng 

word deur Hoversten (1992:102) en Koekemoer (1994:31) onderskryf. 

Moontlike oorsake kan 'n gebrek aan tyd wees as gevolg van swak 

beplanning, onoordeelkundige delegering en tydsbenutting asook baie 

administratiewe take. Die opvolgonderhoud kan afgejaag word om tyd 

te bespaar omdat prioriteite verkeerd is (Gordon 1992:50). 

Na 'n opvolgonderhoud moet die onderwyser weet wat sy tekortkominge 

en sterk punte is. Daar moet ook dUidelike riglyne wees wat in die 

toekoms van hom verwag word en dit moet aan hom/haar gegee word 

(Koekemoer. 1994:38; Dunkleberger. 1981:54). Hoofde wat opvolg­

onderhoude wil gebruik as middel tot personeelontwikkeling, kan 

egter in baie slaggate trap wat die volle voordeel van so 'n 

onderhoud verlore kan laat gaan. Shinkfield (1994:255) sa dat 

terugvoer  help en nie kwets nie; daarom moet 'n professionele 

openheid deurgaans gehandhaaf word. Dit is dus duidelik dat die 

opvolgonderhoud afgeskeep of verkeerd gebrui k kan word en die volle 

voordeel wat Ult die onderhoud kan voortvloei, verlore raak. 

2 



1.3 DOEL MET DIE NAVORSING 


Met hierdie navorsing word die volgende doelwitte gestel: 


DOELWIT 1 om die aard van personeelontwikkeling te omskryf 

(hoofstuk 2); 

DOELWIT 2 om aan te toon hoe die opvolgonderhoud as wyse van 

personeelontwikkeling gebruik kan word (hoofs.tuk 
3) ; 

DOELWIT 3 om 'n empiriese ondersoek te doen om te bepaal hoe 

hoofde in die praktyk van die opvolgonderhoud 

gebruik maak as middel tot personeelontwikkeling 

(hoofstuk 4); 

DOELWIT 4 om aanbevelings en riglyne te gee aan hoofde hoe 

hulle die opvolgonderhoud maksimaal kan gebruik as 

middel tot personeelontwikkeling (hoofstuk 5). 

1.4 NAVORSINGSMETODES 

1.4.1 Literatuurstudie 


Die doel van die literatuurstudie was om te bepaal wat reeds oor 


die opvolgonderhoud bekend is, hoe dit toegepas en gebruik word 


en wat die waarde daarvan in personeelontwikkeling is. 'n DIALOG­


rekenaar soektog is onderneem met trefwoorde "Cl ass room observat ion" , 


"Teacher supervision". "post-observation conference", "Principal", 


"Administrator feedback" en "Clinical supervision". Diemeer resente 


bronne (vanaf 1988) is hoofsaaklik gebruik. 


1.4.2 Empiriese ondersoek 
1.4.2.1 Meet instrument 

'n Gestruktureerde vraelys is opgestel waarin die hoofde se hantering 

en gebruik van die opvolgonderhoud bepaal word. Die vraelys is per 


pos versprei en versamel. 

1.4.2.2 Populasie 

Die populasie van die ondersoek is al die skoolhoofde van Afrikaanse 

staat en staatsondersteunde skole in die Wesrand-streek (N =64). 

Geen steekproef is gedoen nie. 

1.4.2.3 Statistiese tegniek 

'n Toepaslike statistiese tegniek is in oorleg met die statistiese 

konsultasiedienste van die Universiteit gekies. 


3 



1.5 HOOFSTUKINDElING 

Die literatuurstudie is eerste gedoen sodat bepaal kan word wat 

personeelontwikkeling en die rol van die opvolgonderhoud daarin 

behels. 

In hoofstuk 2 (Die aard van personeelontwikkeling) word die aard 

en wese van personeelontwikkeling as bestuurstaak van die hoof van 

nader beskou. Aspekte wat aandag sal geniet, is onder andere die 

doel van personeelontwikkel ing, faktore wat 'n rol speel en metodes 

van personeelontwikkeling. Die hoofstuk bevat ook 'n bespreking 

van 'n personeelontwikkelingsprogram wat in skole gevolg behoort 

te word. 

Hoofstuk 3 (Die opvolgonderhoudas wyse van personeelontwikkeling) 

word gewy aan kliniese bestuur, terugvoer, benaderings wat gevo1g 

kan word en die rolle van die hoof en onderwyser. Stappe in die 

verloop van 'n opvolgonderhoud asook 'n bespreking van die 

individuele personeelontwikkelingsplan en die struikelblokke daarvan 

word ook volledig behandel. 

Hoofstuk 4 (Empiriese ondersoek) bevat die navorsingsontwerp en 

interpretering van versamelde data vanaf skoolhoofde in die 

Wesrandstreek. 

Hoofstuk 5 (Samevatting, bevindinge en aanbevelings) word afgestaan 
aan 'n samevatting, bevindinge van die studie en riglyne wat gegee 
word. 

1.6 SAMEVATTING 

Omdat personeelontwikkeling so 'n belangrike aspek is. is besluit 
om di t verder te ondersoek. Veral die opvolgonderhoud na klasbesoek 
word in die studie van nader beskou. Die 1 i teratuurstudie sal 
vervolgens in hoofstukke twee en drie aangepak word. 

4 



HOOFSTUK 2 

DIE AARD VAN PERSONEELONTWIKKELING 

2.1 INlEIDING 

In 'n veranderende samelew;ng word hoe eise aan organisasies maar 

ook in besonder aan elke individu gestel. Volgens Lovell en Wiles 

(1983: 185) is daar konstante vernuwing, tegniese ontwikkel ing, nuwe 

begrippe en teoretiese bevindings. In die opvoedende onderwyssituasie 

is di t ui ters belangrik dat e'lke onderwyser voortdurend moet streef 

en aktief moet soek na geleenthede om sy onderrigmetodes en ­

benaderi ngs te ontwi kke 1 (Van Kradenburg, 1993: 123). Die RGN (1991: 1) 

stel dit onomwonde dat die ontwikkeling van menslike hulpbronne 

die grootste uitdaging is in die ontwikkeling van die land. 

Verskeie outeurs beklemtoon die belangrikheid van personeel­

ontwikkeling. Bredenkamp (1989: 1) se ciat 'n onderwyser byaanstelling 

in 'n pos volle verantwoordelikheid aanvaar om die taak wat aan 

homopgedra is, na die beste van Sy vermoe uit te voer. Dit is primer 

elke onderwyser se eie verantwoordelikheid om homself verder toe 

te rus en paraat te wees vi r die eise wat aan hom as professionele 

persoon gestel gaan word (Van Kradenburg, 1993: 123). 'n Onderwyser 

moet gesteun en gehelp word in Sy taak van ontwikkeling deur 

professionele kollegas aan wie die bepaalde funksie opgedra is. 

Volgens Cawood en Gibbon (1981:5) hou die hoof die sleutelposisie 

as onderwysleier ;n die onderrigstandaard van die skool. In die 

!:ia2:l!;il~Jdjrl9 "-l[ aJ-B.!,trooD~ likoo-1Qr..ganisas_Le (TOO, 1993:4) word bepaal 

dat een van die funksies van die hoof as professionele leier 

personeelopleiding en -ontwikkeling is. 

Die dringende behoefte aan personeelontwikkel ing word verder 

beklemtoon deur Schreuder et a1. (1993:1-2). Twee perspektiewe, 

naamlik regstel van tekortkomings en skep van ontwikkelings­

geleenthede, word genoem. Veral die opgradering van kwalifikasies 

word beklemtoon sodat die onderwyser se doel treffendheid en kwal i tei t 

van opvoedende onderwys kan verhoog. Die Onderwysbeleideenheid van 

diestedelikestigting (Edupol) het 'nnavorsingsverslaggepubliseer 

waarin vermeld word dat byna al die onderwysers in die land 

5 



indiensopleiding nodig het en dat die kurrikula van 

onderwysersopleiding oorlaai is met irrelevante inligting (Anon, 

1995 : 2). Oi e OON-ondersoek na die onderwys (RGN-vers lag 1983 :44-49) 

berig soos volg oor die opleiding van onderwysers: 

Geen enkele faktor is so bepa1end vir onderwys as juis die 

kwaliteit onderwysers, dosente en instrukteurs nie. 

Oaar behoort voor tgeset te opl eidi ngsfasi 1 i tei te in all e t i pes 

van onderwysposte te wees. 

Naasvoortgesette opleiding is voortdurende indiensopleiding 

van kritiese belang. 

Meeste onderwysers ervaar in die huidige tydgewrig van enorme 

tegnologiese ontwikkeling 'n bekommernis dat hulle moontlik kan 

misluk in hulle taak (Van Kradenburg, 1993:126). Hierdie gevoel 

by onderwysers gee aan onderwys1eiers 'n besondere geleentheid om 

personeelontwikkeling in werking te stel (Harrington & Sacks, 

1984:155). Oit is egter ook baie be1angrik dat die opleiding en 

ontwikkeling van onderwysers doelmatig en praktykgerig moet wees. 

Die onderwys as professie voldoen aan die vereistes wat deur Van 

der Westhuizen (1987:3) en Schreuder et a1. (1993:11-12) aan 'n 

professie gestel word onder andere: 

gespesialiseerde kennis, vaardigheid. opleiding, en 

volgehoue indiensopleiding en vernuwing. 

Ten einde personeelontwikkeling en die metodes wat daarvoor gebruik 

kan word beter te verstaan en toe te 1ig, is dit nodig om in die 

res van die hoofstuk begrippe, personeelontwikkeling en 'n 

personeelontwikkelingsprogram as wyse van personeelontwikkeling 

te bespreek. 

2.2 OMSKRYWING VAN PERSONEELONTWIKKELING 

2.2.1 Indiensopleiding 

Sergiovanni en Starratt (1993:290-291) sa dat indiensopleiding 'n 

tekortkoming in die ondarwyser se mondering veronderstel en dat 

toepasl ike metodes, idees en hulp gegee moet word om hierdie 

tekortkoming ui t te skakel of te verbeter. Dieselfde idee word deur 

Van Kradenburg (1993:127) gehuldig as hy se dat indiensopleiding 

primer gerig is op uitbreiding van kennis en vaardighede wat vir 

doeltreffende taakverrigting nodig is. 
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Indiensopleiding is volgens Cawood en Gibbon (1981: 15) voortgesette 

op1eiding van verskeie aard, uit verskeie brome en deur verskil1ende 

instansies nadat onderwysers in diens geneem is. Oit is dus 'n diens 

wat werkgewers aan werknemers verskaf om hu11e te 1aat vo1doen aan 

sekere kennis en vaardigheidsvereistes om 'n bepaa1de werk te verrig 

(Moo1man, 1987 :8). Indiensop1eiding is nodig om onderwysers beter 

toe te rus vir die werk waarvoor hu11e vo1gens hu11e huidige 

p1igstaat verantwoordelik is (Bredenkamp, 1989: 13; Van Kradenburg, 

1993: 126-127). 

Uit bogenoemde b1yk dit dat indiensop1eiding meer taakgerig en op 

die huidige pos van toepassing is terwyl personeelontwikke1 ing meer 

persoonsgerig is en met die toekoms van die individu te doen het 

(Van Kradenburg, 1993; 128). Aan 1aasgenoemde word vervo1 gens aandag 

gegee. 

2.2.2 Personeelontwikkeling 

Personee1ontwikke1ing is basies gerig op professione1e groei van 

die persoon. Oaar is nie noodwendig 'n tekortkoming nie maar eerder 

'n behoefte by die persoon self om te groei en te ontwikkel om sy 

taak meer effektief uit te voer (Sergiovanni & Starratt, 1993:26; 

Schreuder et a1. 1993:1-2). 

Personeelontwikke1ing is vo1gens Lovell en Wiles (1983:183) 'n 

uitgebreide, aaneenlopende proses wat deur indiensop1eiding 

effektiewe werksverrigting en persoonlike groe; van mense as doe1 

het. 

Volgens Moo1man (1987:9) is dit duide1ik dat indiensopleiding en 

personee1opleiding 'n oorkoepelende term is vir personee10ntwikkeling 

a1hoewel die aard en wese daarvan nie drasties verski 1 nie. 

Personeelontwikkeling realiseer met tyd as 'n reaksie op op1eiding. 

Oit vind plaas op die terreine van die didaktiese, metodologiese, 

administrat iewe maar ook persoonl ike. Ideal isti ese ko11egas, mense 

wat mekaar slyp, optrede en ervaring, foute maar ook suksesse help 

alles mee in die ontwikke1ing van personee1. 
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Daar is by personeelontwikkeling sowel as indiensopleiding sprake 

van 'n verborge kurrikulum. Onderwysers wat deel is van 'n 

georganiseerde skool met 'n regte opvoedkundige klimaat kan nooit 

werklik die rol bepaal wat die alledaagse roetine in personeel­

ontwikkeling speel nie (Bredenkamp, 1989:14). 

Burke en Fessler (1983: 101) en Van Kradenburg (1993: 126) stem saam 

dat groei en ontwikkeling van 'n saamgestelde benadering afhang 

en dat verskeie faktore en individue soos die hoof, superintendent, 

skoliere, ouers en kollegas 'n belangrike inset lewer. 

Personeelontwikkeling is volgens Schreuder et al. (1993:2) al die 

professionele aktiwiteite waarby 'n persoon petrokke is nadat 'n 

kwal ifikasie behaal is en di thou eers op wanneer die persoon diens 

verlaat. 

Ui t bogenoemde OOlskrywings is dit duidelik dat personeelontwikkel ing 

meer persoonsgerig is (Kruger, 1991:200). Onderwysdepartementemoet 

volgensVan der Westhuizen (1995a:4) aandag gee aan ontwikkelings­

programme en opleidingsinstansies aan opleidingsprogramme. 

2.2.3 Klasbesoek 

Klasbesoek behels die fisiese teenwoordigheid van die hoof in die 

klaskamer waar die onderwyser besig is met onderrig. Klasbesoek 

is uitsluitlik die hoof se taak en is een van die metodes wat hy 

kan gebruik as middel om personeelontwikkeling te bevorder (TOO. 
1993:4). 

Minstens.drie tipes klasbesoeke word deur Koekemoer (1994:31) 

onderskei. naamlik: 
formele of aangekondigde besoek, 

besoek op uitnodiging. en 
spontane of onaangekondigde besoek. 

Bredenkamp (1989:16) sien klasbesoek as 'n aktiwiteit van 
onderrigleiers wat kollegas se klaskamers besoek gedurende lesure, 
met die doel om didaktiese gebeure waar te neem en data te versamel 
wat as basis kan dien vir gerigte gesprekke wat tot professionele 
ontwikkeling van die onderwyser kan bydra. 
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2.3. DIE DOEL MET PERSONEELONTWIKKELING 

2.3.1 Verwesenliking van persoonlike potensiaal 

Die ontwikkeling van elke onderwyser tot volle verwesenliking van 

sy potensiaal is een van die belangrikste take van die 

bestuurspersoneel in 'nskool. Volgens Lovell enWiles (1983:41, 

185) word elke individu gebore met 'n inherente potensiaal wat van 

mens tot mens verski 1. Hierdie potensiaal word egter nooi t ten volle 

ontsluit en gebruik nie, die plafon word nooit bereik nie. Dit 

impliseer dat geen persoon ooit mag stagneer nie maar altyd aktief 

moet soek na geleenthede om te groei in sy beroep sowel as 

persoonlikheid (vgl. 2.3.2). Seginneronderwysers wat reeds 

universiteit of kollegeopleiding ondergaan het, is allermins 'n 

volmaakte onderwyser (vgl. 2.3.3). 'n Professionele grondslag is 

gele en basiese kennis, maar geen ervaring van onderrig is in die 

mondering nie. (Anon., 1995:2) rapporteer dat net 53% van alle 

onderwysers in' Suid-Afrika ten volle gekwalifiseerd is vir die 

betrokke paste waarin hulle geplaas is. Belangrik is egter dat daar 

'n gereedheid is vi r professionele groei wat hopel ik maksimaal ontgin 

sal word. Volgens Dean (1991: 11) is die be1angrikste terreine waar 

die onderwyser moet ontwikkel kennis, onderrigvaardighede en 

bestuursaspekte. 

Vir die onderwyser self 11 daar ook groot voordeel in perso­

neelontwikkeling. 80 en behalwe akademiese groei en ontwikkeling 

wat meestal baie aandag verg word die persoonlike aspekte soms 

verwaarloos. Groei in die vermoe om as deel van 'n span saam met 

kollegas te werk, verbeterde deelname aan demokratiese prosesse, 

ontwikkeling van sosiale vermoens en afronding van die mens as 

sosiale wese is areas wat soms meer aandag moet kry as net die 

onderrigfasette (Lovell & Wi les, 1983: 189; Galloway, 1993: 100-101; 

Van Kradenburg, 1993:126-127). 

2.3.2 Orientering tot voortdurende studie 

In 'n konsephandleiding van die Transvaalse Onderwysdepartement 

vi r die evaluering van skoolopvoeders (TOO, 1991: 1) word pert inent 

gestel dat die sin van behoorlike personeelevaluering daarin gelee 

is dat dit vir die departement in die bree, vir elke professionele 
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opvoeder persoonl ik, en vi r die ordening van personeelontwikkel ing 

in die algemeen onontbeerlik is. 

Cawood en Gibbon (1981 :12-13) en Frase en Streshly (1994:54) 

beklemtoon die belangrikheid van personeelontwikkeling deur eerstens 

die stelling te maak dat 'n persoon nooit te oud is om te leer 

nie. Vier fases van 'n onderwyser se loopbaan word ook deur 

Schreuder et al. (1993:2) onderskei, nl. opleiding, groei, 

volwassewording en praktyk. Volwassenheid is 'n redelike stabiele 

fase maar tog nooi t staties nie. Hierdie veranderinge en groei van 

'nonderwyser isabsoluut noodsaaklikomophoogte teblyen homself 

al tyd te vra hoe verder verbeter kan word. Tweedens dat die tekort 

san leiers in die onderwysprofessie aangevul word deur professionele 

ontwikkel ing van personeel. Derdens dat 'n pf"ofessie voortdurende 

voortgesette opleiding vereis. Laastens word genoemdat beginner­

onderwysers se entoesiasme benut en ui tgebou moet word deur perso­

neelontwikkelingsprogramme indie skool (Poster & Poster, 1993:2). 

2.3.3 Verbetering van onderrigpraktyk en skooldoelwitte 

Organisasies moet personeelontwikkel ing sanncedig sodat die personeel 

bewus kan wees van die organisasie se behoeftes en verwagtinge (Van 

Kradenburg, 1993:126). Galloway (1993:88) meen dat hulpverlening 

san onderwysers 'n noodssaklike voorvereiste is vir die verbetering 

van opvoedkundige programme. Slegs dan kan groei en ontwikkeling 

in die regte rigting plaasvind. Personeel moet hierby aanpas deur 

eie en organisatoriese strukture en metodes te verander (Lovell 

& W; 1es • 1983: 185) . 

Die onderwysprofessie mag nooit stagneer nie. Die geweldige groei 

in die onderwys het altyd nuwe indiensnemings tot gevolg gehad. 

Hierdie nuwe personeel sorg dat baie nuwe idees gelmplementeer 

word. Die huidige neiging dat getalle in sekere skole daa1, beperk 

nuwe inname van personeel. Min invloei van nuwe personeel met ander 

idees vind plaas en die bestaande korps kan baie maklik stagneer, 

selts be1angeloos word en agteruitgaan. Om dit tee te werk moet 

entoesiastiese bestuurspersoneel moeite doen om die personeel te 

motiveer en te lei tot indiensopleiding en personeelontwikkeling 

(Lovell & Wiles, 1983:186; Schreuder et a1.. 1993:17). Mohlman et 
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a1. (1982:16) en Frase en Streshly (1994:51) rapporteer dat 

navorsingsvers1ae dUidel i k toon dat onderwyspersonee1 a1 trulsties 

ingeste1 is en graag diens wi1 lewer deur ander te help om te 

ontwikke1. Dit kan slegs gedoen word met effektiewe personeelont­

wikkelingsprogramme. 

Die aspekte waarin 'n onervare onderwyser moet ontwi kkel en leiding 

ontvang, is onder andere kinderontwikkeling, leer- en 

onderrigmetodes, groepgedrag, kommunikasie-, organisasie-, 

waarneming- en evalueringstegnieke. Vir meer ervare personeel is 

die vermoe om goeie verhoudings met ouers en kollegas te handhaaf, 

doelwitte te formuleer, probleme op te los en algemene bestuurs­

aspekte weer belangriker (Dean, 1985:112-114). 

2.3.4 Verbetering van skoolklimaat en werksomstandighede 

Die positiewe uitwerking op personeel self nadat 'n effektiewe 

personeelontwikkelingsprogram suksesvol afgehandel is, word deur 

M:>hlman et al. (1982: 19) beklemtoon. Theunissen en Cal i tz (1994: 109) 

meen dat'n aangename werksomgewing die hoofbepaler is van 

werkstevredenheid van onderwysers. 'n Ba ie beter onderl inge gees, 

beter kommunikasie met kollegas oor onderrighulp, nuwe prakties 

werkbare tegnieke wat gebruik word en 'n beter werksatmosfeer 

bestaan. Die personeel is meer ingestel op goeie onderrig 

(Shinkfield, 1994:261). Ook die hoof van 'n skool waar personeel 

goedontwikkel het, kry voordeel uit die positiewe werksatmosfeer. 

Die hoof se taak word vergemaklik en elke onderwyser is deel van 

'n gemotiveerde skoolgemeenskap (Schreuder et a1., 1993:23-24). 

'n Suksesvol1e personeelontwikkelingsprogram wek 'n behoefte om 

self meer te ontwikkel om op diese1fde standaard te kom en te bly. 

Die sukses van evaluering hang in die eerste p1ek nie af van die 

meet i nst rumente wat vi r personee1eva 1uer i ng gebrui k word ni e. 

Tweedens hang di took nie af van die evalueringsprosedures wat benut 

word nie, maar primer van die gesindheid waarmee geevalueer word 

( TOO, 1 991 : 1 ) . 

2.3.5 Vo1doen beter aan gemeenskapsverwagting 

Personee1 moet 'n diens lewer aan 'n gemeenskap wat voortdurend 

verander. As die gemeenskap verander en ander verwagtinge van die 
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skool het, moet die personeel hulle hierby kan aanpas. (lovell & 
Wi 1es, 1983: 187-188). Per sonee1ontwi kke 1 ing is dus 'n noodsaak 1 i kheid 

om personeel altyd op hoogte te hou van wat van hulle verwag word 

(Frase & Streshly, 1994:48). Indien die gemeenskap tevrede is met 

die skoal en die orlderrig wat plaasvind, is daar 'n wedersydse begrip 

vir mekaar en oak beter ondersteuning van die ouergemeenskap 

(Bondesio & de Witt, 1995:260). 'n Positiewe gees bevorder weer 

die opvoedende onderwys wat plaasvind. Beter en meer effektiewe 

onderrig dra by tot direkte voordeel van die leerlinge wat in die 

skool is. Sonder personeelontwikkeling em sodoende by veranderende 

verwagtings aan te pas, gaan hierdie aspek verlore. 

2.3.6 Samevatting 

Die belangrikheid van personeelontwikkeling word beklemtoon deur 

Bredenkamp (1989:1) se standpunt dat dit noodsaaklik is dat elke 

onderwyser deur vermeerdering van kennis, insig, didaktiese 

vaardighede en ervaring, homself verder toerus om paraat te wees. 

Die onderwyser moet steeds aan die eise wat aan hom as professionele 

persoon gestel word, voldoen. Dit is primer die onderwyser se eie 

verantwoordelikheid, maar hy moet hierin ondersteun word deur 

professionele kollegas aan wie bepaalde funksies in die verband 

opgedra word (Connor, 1993:40). 

Uit die voorafgaande blyk die belangrikheid van personeel­

ontwikkeling uit die volgende sake: 

Verwesenliking van volle potensiaal. 
Beter kwaliteit onderrig en opvoedende onderwys vir die 

leerlinge. 
'n Aangenamer werksplek en werksomstandighede vir die 

onderwyser. 
Voortdurende vernuwing en geen stagnasie nie. 
Die personeel het 'n beter spangees en selfbeeld. 

2.4 FAKTORE WAT 'N ROL SPEEL BY PERSONEELONTWIKKElING 

In die voorafgaande is gewys op die aard van personeelontwikkel ing 
en wat die belangrikheid daarvan is. Daar gaan nou gekyk word na 

personeelontwikkeling, wat dit behels, faktore wat dit suksesvol 
laat plaasvind of beperkend is en sUksesvolle ontwikkeling strem. 
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Dit is baie duidelik dat personeelontwikkeling as subkomponent 

van personeelaangeleenthede 'n baie belangrike bestuurstaak van 

die hoof as onderwysleier is (Van der Westhuizen, 1995b:43-50). 

Ook Cangelosi (1984:19) se dat hoofde verantwoordelik is om personeel 

te help om hulle onderrigeffektiwiteit te verhoog en aanbevel;ngs 

te maak rakende hulle salaris, werkstatus en bevordering. 

2.4.1 Faktore wat bydra tot suksesvol1e personeelontwikkel ing 

Die rol wat die bestuurspan van die skool en spesifiek die hoof 

met die oog op die ontwikkeling van elke personee1lid moet vervul, 

kan nie genoeg beklemtoon word nie. Aangesien mense die belangrikste 

hulpbron in personee10ntwikke1ing is en die primere materiaa1 waarmee 

die hoof werk. sal sy persoonl ikheid en menseverhoudinge sy sukses 

met personee10ntwikke1ing direk betnvloed. (~ondesio & De Witt, 

1995: 279) . Ui t di e beski kbare 1 i teratuur kan • n he1 e aanta 1 ri gl yne 

neergele word wat die hoof in gedagte moet hou. 'n Aantal van hierdie 

riglyne word vervolgens behandel. 

2.4.1.1 Gesamentlike besluitneming 

Personeel ervaar personeelontwikkeling meer positief indien hulle 

sienings en ervarings in ag geneemword tydens die beplanning van 

personeelontwikkelingsprogramme (Daresh, 1987:20-23). Ook Poster 

en Poster {1993:2-4} beklemtoon deelname. maar brei verder daarop 

uit deur te wys dat personeel moet saamstem met die program. Al 

het personeel die geleentheid om insette te lewer. moet hulle nogtans 

tevrede wees met die finale produk as die hoof maksimum voordeel 
u it die program wi 1 behaa 1 (Bt 11 i n9. 1982: 9-10) . Daar kan gevo1gl i k 
n i e te voorskr if te 1 i k opget ree word n i e. Ge 1eent he; d vi r vernuw; ng 
en eksperimentering moet deurgaans bestaan (Poster & Poster. 1993:2­

3) . 

2.4.1.2 Ontwikkelingsvlak van personeel verskil 
Hierdie aspek moet in gedagte gehou word by die beplanning en aandag 
van die ontwikkel ingsprogram (Daresh. 1987: 21). Personeel verlang 
praktiese voorligting in verband met probleme wat in die 
onderrigsituasie voorkom. Volgens Kruger (1981:33) is die jong 
beginneronderwyser nog nie volkome vir sy taak toegerus nie. Aan 

die ander kant impliseer jare lange ervaring ook nie noodwendig 
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n hoe vlak van ontwikkeling nie (Wall & Smith, 1993;40-42). Die 

hoof moet ook onthou dat personeel individuele verskille het en 

elkeen ooreenkomstig sy vermoe en aan1eg ontwikkel moet word. In 

hierdie verband bek1emtoon Van Kradenburg (1993;134) en Moolman 

(1987:15-16) die noodsaak1ikheid daarvan dat die hoof en 

bestuurspersonee1 kenni s moet he van die personeel1 id maar ook van 

die betrokke pos en p1 igstaatomskrywing. Die v1ak van onderrig moet 

volgens O'Brien en Smith (1990;11 12) ook in ag geneem word. 

2.4.1.3 Delegering 

Personeelontwikkeling kan nie suksesvol p1aasvind as onderwysers 

nie die geleentheid kry om self iets te doen nie. Hierdie aspek 

word deur verskeie outeurs bek1emtoon. Kruger (1981;33), Verma 

(1984:12), Gorton (1983;243) en Schreuder et a1. (1993:27-28) 

bek1emtoon die fe; t dat aktiwiteite soos de1egering, vergaderings 

en k1asbesoek nie roetinetake moet wees nie, maar moet ingeste1 

wees op personee1ontwikke1ing. Die hoof behoort take te de1egeer 

sodat personeel die geleentheid kry om ervaring in sekere 

bestuurstake op te doen. Gebruik rotasie by de1egering van werk 

sodat meer personeel1ede die ge1eentheid kry om 'n verskeidenheid 

take te bemeester, meer personeellede kry die ge1eentheid om te 

ontwikkel. Cawood en Gibbon (1981: 18-19) en Acton et a1. (1993 :67) 

bek1emtoon die gebruik dat bekwame personee1 tulle kernis en ervaring 

met swakker, onervare kol1egas moet dee1. 

Take moet gede1 egeer word ooreenkomst ig personeellede se bekwaamhede 
en belangstelling (Nel, 1988;5). Mense leer uit hulle foute. 
Verkeerde bes1ui te en foute wat binne of bui te die k1askamer gemaak 
word moet positief en met empatie benader word. 'n Personee11id 

moet die versekering he dat hy met sy mis1ukkings na een van die 
senior personeellede kan gaan om bemoedig te word en leiding te 
ontvang an die slaggate in die toekoms te vermy (Moo1man, 1987:17-19; 

Smith,1993:2). 

2.4.1.4 Evaluering 
Geen personeelontwikke1ing kan p1aasvind as daar nie 'n kennis is 
van die huidige gedrag en onderrigpatrone nie. Die evaluering van 
personeel moet nie die stigma dravan "inspeksie" nie maar dit moet 
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ingeste1 wees op hulp, leiding en verbeterde metodes (Shinkfield, 

1994:253; Gainey, 1990:18). 

Onderwysers ontwikke1 die beste in 'n stelsel van saamgeste1de 

eva1uering waar die hoof maar ook ko11egas, ouers, skoliere en 

superintendente a1mal meehe1p met personee1eva1uering en ontwikkeling 

(Van Kradenburg, 1993:126; Burke & Fessler, 1983:107). Beide 

formatiewe (kontinue ontwikke1ing) en summatiewe (standaard op 

bepaalde tyd) evalueringmoet plaasvind (Weber, 1981:1; Nel. 1988:5 

en Gainey, 1990:17). Die nuutste tendens is 'n swaai na formatiewe 

eva1uering (Ovando & Harris, 1993:301). 

Onderwysers doen hu11e bes as hul1e basiese behoeftes bevredig is 

vol gens Maslow se hHirargie van behoeftes' (Schreuder et al., 

1993:80). Die skoolklimaat of a1gemene gees wat bestaan, hang 

grootl iks af van die hoof se leierskap. Wanneer personeel gelukkig 

is, sal die beste personeelontwikkeling kan p1aasv;nd (Weller, 

1982:32; Poster & Poster, 1993:80). E1ke onderwyser moet sodanig 

behandel word deur die lede van die bestuurspan dat die onderwyser 

weet hy het 'n be1angrike ro1, te speel in die skool. Wedersydse 

respek is volgens Gainey (1990:11) uiters belangrik. (Vg1. 3.2.3 

en 3.6.3.) 

2.4.1.5 Onderrigleierskap 

Ho01de moet ingeste1 wees op onderrigleierskap en nie net met 

administras;e besig wees nie. In so 'n geva1 sal al die personeel 
meer ingestel wees en leiding makliker aanvaar as wanneer dit net 
sporadies voorkom (Lichf;eld, 1986:202). Die hele 1i10s01ie van 
'n skool moet een wees van professionele groei en ontwikkeling 
(Gainey, 1990: 16; Garten & Valentine 1989:3). Personee10ntw;kkel;ng 

hou gevolg1ik noo;t op nie maar gaan voortdurend voort. 

2.4.1.6 Motivering 
SOnder mot i ver; ng sa1 geen ak tiwi tei tin die skoo1 s 1 aag ni e. Mense ­
leerlinge sowel as personeel - moet 'n taak gemotiveerd aanpak 

indien 'n sukses gemaak wil word (Viviers, 1994:13). Seyfarth en 
Nowinski (1981:49) dui aan dat die hoof die voorbeeld moet stel 
an mense te motiveer. Hyself moet reageer en voortdurend terugvoering 
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kry en dan aandag daaraan gee sodat die personeel kan sien, hoe 

pynvol ook al, dat hy ernstig is oor verbeterde onderrig en 

personeelontwikkeling. Ook Erasmus (1987:15) en Lovell en Wiles 

(1983: 191) beklemtoon kreatiwiteit en intrinsieke motivering. 

Onderwysers moet duidelik weet dat die hoof van almal verwag om 

hulle werkverrigting te I(erbeter. Die hoof moet ook die belangrikheid 

rakende diensvoorwaardes voortdurend onthou. Elke onderwyser is 

potensieel bevorderbaar en moet die ge1eentheid kry vir verdere 

studie, ver10f en ge1eentheid om kursusse by te w~~n (Schreuder 

et a1., 1993:84-86). Oaar moet egter altyd by die riglyne van die 

betrokke departement gehou word. (Vgl. 3.12.2.) 

2.4.1.7 Ander faktore 

Enke1e ander be1angrike sake wat ook in gedagte gehou moet word 

wanneer 'n personeelontwikke1ingsprogram saamgestel word, is vo1gens 

Cawood en Gibbon (1981:18-19), Moolman (1981:15-16), Bondesio en 

De Witt (1995:219), Poster en Poster (1993:48-51) en Herman en Herman 

(1995:20) die volgende: 

Die program moet deel ui tmaak van die skoo1 se tota1e 


onderrig1eierskapsprogram. 


Die skool moet sover moontlik op sy eie bronne aangewese wees 


vir die imp1ementering van die program. 


lNiarsdeur die progran moet individue1e sowel as groepsbehoeftes 


aangespreek word. 


Elke skoo1, personee1 en gemeenskap is uniek, daar moet dus 


vir die spesifieke skoo1 'n program uitgewerk word. 

Waar 'n suksesvolle personee10ntwikkelingsprogram gevo19 is, het 
onderwysers aangedui dat die 90eie bep1anning en leieronderwysers 
die rede was waarom dit suksesvo1 was. Meeste onderwysers het dit 
geniet en baie geleer, hu11e was bereid om daarna vrywi1lig as 

1eieronderwysers op te tree, werkswinke1s is as professionele 
aktiwi tei te beskou en hulle is bereid om weer aan soortge1yke 
werkswinke1s dee1 te neem. Oit is waardevol om opvolgwerk te doen 
sodat a1ma1 nie weer stagneer nie (O'Brien & Smith, 1990:11-12). 

2.4.2 Beperkende faktore ten opsigte van personeelontwikke1 ing. 
Beperkende faktore word deur verskeie outeurs bespreek. Samevattend 
word vervolgens 'n paar genoem (Rebore. 1982:110; Billing, 1982:18­
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23; Moolman, 1987:19-24; Sm;t, 1990:40; D;ppenaar, 1994:51-58; 

Theunissen & Calitz, 1994:110) 

Inkonsekwente, onregverdige of opsigtelike bevoordeling van 

sekere personeel bevraagteken alle pogings tot personeel­

ontwikkeling. Dit belemmer verder motivering, gesindheid en 

goeie beplanning. 

Gebrek aan tyd weens werkbelading of swak beplanning. 

Geen individuele ontwikkelingsprogramme of beleidstuk nie. 

Swak ekonomiese kl imaat en onsekerheid oor die beroep se plek 

in die toekoms. 

Kollegas wat mekaar se optrede bevraagteken. 

Min opvolgwerk en erkenning in nuut verworwe vaardighede en 

tegnieke. 

Hoofde vrees kritiek en verwerping indien te veel veranderings 

gemaak word. 

Hoofde sowel as personeel is nie al tyd bewus en op hoogte van 

die nuutste ontwikkelings nie. 

Klem val op personeel se tekortkominge in plaas van op 

ontwikkeling en groei. 

Ondoeltreffende programme en aanbieding. 

Programme wat aan die einde van die skooldag aangebied word. 

Hierdie aspek sal volledig bespreek word in hoofstuk drie waar di t 

meer spesifiek handel oor die beperkende faktore ten opsigte van 

die opvolgonderhoud as middel tot personeelontwikkeling. 

2.4.3 GeYolgtrekking 

Die hoof het 'n uiters komplekse maar belangrike rol om te vervul 

in personeelontwikkeling. Sy persoonlikheid, evalueringsmetodes, 

menseverhoudings, motivering en voorbeeld kan wondere verrlg. 

Patricia Gross (in LeBrun. 1986:59) se dat die toets nie die 

identifikasie van wenners is nie maar die maak van wenners uit 

doodgewone mense. 

2.5. METODES VAN PERSONEELONTWIKKELING 

Die metodes wat gevolg word in personeelontwikkeling staan in direkte 

verband met die sukses wat behaal word. Hoofde hou in hierdie verband 

die sleutel van sukses. Hulle moet 'n fyn aanvoeling he van die 

17 



personeel se betrokkenheid en gesindheid jeens die spesifieke 

ontwikkelingsprogram (Moolman, 1987:21). Dit impllseer dat die 

hoof in baie noue kontak met sy personeel moet wees, fyn evalueer 

wat die algemene gees is en leiding neem om 'n positiewe klimaat 

te skep vir professione 1 e ontwi kke1 i ng. (Schreuder et a1 . ,1993: 3) . 

Daar kan gesamentlik op prioriteite in die program besluit word 

(Hallinger & Murphy, 1985:223). 

2.5.1 'n Fasiologiese perspektief op personeelontwikkeling 

Elke skool, gemeenskap en individu ;s uniek en daar moet gevo1gl ik 

'n spesifieke program in elke skool saamgestel word. Daar moet 

voortdurend individuele sowel as groepbehoeftes aangespreek word 

(Gainey, 1990:17). Ook Van Kradenburg (1993:129) beklemtoon 

bogenoemde punt en sluit aan by Moo1man (1987:16) deur te beweer 

dat 'n personeelontwikke1ingsprogramgemeet moet word in terme van 

doelstellings, strategiee en bronne voordat dit in werking gestel 

word. In die volgende paragrawe gaan gekyk word na die doel, ontwerp 

en samestelling van so 'n personeelontwikkelingsprogram. 

2.5.1.1 Doel 

Die doel van personeelontwikkelingsprogramme is om 'n stelsel vir 

indiensopleiding van onderwysers te verskaf (Dean, 1991:7). Dit 

skep ook 'n geleentheid waar onderwysers hulle potensiaal kan 

cntwi kkel. kan aanpas in die werksmi 1 ieu en gevol gl i k • n gel ukk i ge 

en stimu1erende persoonlike lewe lei. Van der Westhuizen (1990:265) 

se verder dlt is om onderwysleiers te ondersteun om hulle persoonl ike 
en professionele doelwitte te bereik. Oit dien ook as stimulus vir 
volgehoue bestuursontwikkeling en rus die hoof toe om sy taak 
suksesvol te verrig. Die klem val nie meer op bevordering nie maar 
eerder om bestaande poste meer effektief te beman (Van der 

Westhuizen, 1990:265). 

2.5.1.2 Behoeftebepaling 
Daar is reeds vroeer in die hoofstuk duidelik aangetoon hoe belangrik 
benut ting van mensl i ke hul pbronne is en hoekom personee1ontwi kke1 ing 
moet plaasvind. Calitz (1992:77) beklemtoon dat al1e programme 

ooreenkomst i 9 ge'ident if i seerde behoef tes opgestel moet word. 
Makrobehoeftes wat die skool as organisasie betrek, moet onderskei 
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word maar ook mikrobehoeftes wat individuele onderwysers raak. 

Hierdie behoeftes kan almal aanleiding gee tot die noodsaak 1 i kheid 

vir personeelontwikkeling wat gemeenskaplik by al die personeel 

of individueel van aard is. Die volgende ma!<robenoeUes word deur 

Calitz (1992:79) gelys: 

Personeelevalueringtendense. 

Griewetendense. 

Verandering van standaarde. 

Nuwe kurrikulere vereistes. 

Nuwe beleid en fasiliteite. 

Di e mik [obehoe{tes by indiv i due le personee1 vi r personeelontwi kke 1 i ng 

mag volgens Calitz (1992:78) ontstaan uit die volgende aspekte: 

Personeelevaluering wat leemtes blootle. 

Nuwe aanstell ings wat die behoefte aan induksieprogramme tot 

gevolg het. 

Oorplasi.ngs en bevorderings na ander skole of posvlakke met 

nuwe vereistes. 

Persoonlike griewe of ongelukkigheid bied gel~entheid tot 

leiding, opleiding of ontwikkeling. 

Castetter (1986:296) onderskei 'n derde perspektief, naamlik 

s.J.~~!!elbel)Qet!~s op die vlak van die onderwysdepartemente. Vir 

hierdie studie word di t slegs genoem want di t val bui te die 

studieveld. 

2.5.1.3 Ontwerp en samestelling van 'n program 

Die soort program wat saamgestel word, hang ten nouste saam met 
dje behoeftes wat bepaal is. Rebore (1982:172) omskryf die ontwerp 
van 'n program as die proses om behoeftes op 'n effektiewe manier 
aan te spreek met die beskikbare hulpbronne en materiaal. 'n 

Strategie in die opstel van 'n personeelontwikkel ingsprogram behels 
die volgende stappe: (O'Brien & Smith, 1990:11 12, en Van der 
Westhuizen, 1992:56-57): 

Goeie kort- en langtermynbeplanning van programme is nodig. 

Bepaal die doel en prioriteite van die skool. In hierdie 
verband beklemtoon Gerber et al. (1987: 189) dat die skool sowel 

as die individu se belange in ag geneem moet word. 
Identifiseer spesifieke metodes wat by die doel aansluit. 
Kies leieronderwysers wat deur hulle kollegas aanvaar word. 
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Rebore (1982: 170) en Cal i tz (1991: 228) meen dat die volgende stappe 

ingesluit behoort te word in enige goed ontwerpte personeelont­

wikkelingsprogram. 

Figuur _2.1 

St,appe om 'n_p~l:s~ne~lon.tYtj~jtI;lJjnm;~rpg!'~mgp _t~LS.tel 

2.5.2 Programme vir personeelontwikkeling 

2.5.2.1 Induksieprogram 

Volgens Dean (1991 :43) se mening is induksie- of inskakel ingspro­

gramme vir nuut aangestelde onderwysers by 'n betrokke skool 

noodsaaklik om die nuweling hulp, inligting en leiding te gee. 

Aangesien daar by 'n induksieprogram ook opvolgonderhoude met 

personeelontwikkeling as doel plaasvind, sal daar kortllks na enkele 

aspekte gekyk word, 

2.5.2 1.1 ~ate90riee nuwelinge 

Bondesio en De Witt (1995:235) asook Dean (1991:43-59) onderskei 

vyf groepe onderwysers waarvoor 'n induksieprogram nodig is: 

Beginneronderwysers. 


Verroeste onderwysers wat na 'n diensonderbreking weer begin 


skoolhou. 


20 



Ervare onderwysers wat by 'n ander skool nuut aangestel is. 


Ervare onderwysers in 'n nuwe posvlak wat by sy eie of ander 


skool aangestel is. 


Herverdeling van werk wat vreemde take tot gevolg het. 


2.5.2.1.2 Die doel van 'n induksieprogram 

Oit is nodig dat nuwe personeel hulp en leiding vir die betrokke 

taak moet ontvang (Dean, 1985:176). Oiensvoorwaardes, 

verantwoordelikheid, skooladministrasie, voogwerk en kommu­

nikasiekanale word ook deur Dean (1991:46-55) en Van Kradenburg 

(1993:123) beklemtoon as belangrike aspekte waaraan aandag gegee 

moet word tydens die induksieprogram. Rebore(1982:140) onderskei 

die volgende doelwitte. Om die onderwyser welkom te laat voel, 

makliker deal van die span te laat word en om uitnemendheid en 

gehaltewerk te beklemtoon. 

2.5.2.2 Totale personeelontwikkelingsprogram (TPOP) 

Hierdie program behoort deel te wees van die skoolbeleid. Dit behels 

die totale omvang van alle personeelontwikkeling wat moet plaasvind. 

Vir die doel van hierdie studie is dit net nodig om na twee fasette 

van hierdie program te kyk. Eerstens is dit inskakeling of induksie 

van nuwe personeel en tweedens individuele personeelontwikkel ings­

programme. Individuele programme maak voorsiening vi r die spesi fieke 

probleem of sterkpunt van 'n onderwyser, ongeag die hoeveelheid 

ervaring (Schreuder et al., 1993:4,16). 

2.5.2.3 Individuele personeelontwikkelingsprogram (IPOP) 
Hierdie program word ontwerp vir die besondere behoeftes van die 
spesifieke onderwyser. 

2.5.2.3.1 Vereistes vir 'n suksesvolle program 

Van der Westhuizen (1990:265) beklemtoon 'n aantal vereistes waaraan 
'n personeelontwikkel ingsprogrammoet voldoen. Dit moet ekstensief 
wees, loopbaanbeplanning aanspreek en voldoende geleentheid bied 
vir evaluering en terugvoering. Daar is 'n merkbare verbetering 
in die sukses van sulke programme indien personeel insette kon lewer 
en aktief betrek is by die saamstel van so 'n program. Die volgende 
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verei s tes word deur Van der Wes thui zen (1990: 265-266) en Van 

Kradenburg (1993:134) uit die beskikbare literatuur saamgevat: 

Stel duidelike doelwitte wat bereikbaar en funksioneel is. 

Fokus op spesifieke areas met swak punte en integreer die skool 

en individu se akademiese en intellektuele behoeftes in die 

program. 

Gebruik die onderwyser se voorstelle en menings. 

Begin relatief stadig en wees verseker van die onderwyser se 

belangstelling en samewerking. 

Gebruik 'n verskeidenheid tegnieke om soveel behoeftes as 

moontlik en verskillende professionele groeifases te bevredig. 

Die samesteller (hoof) moet voortdurend belangstel en die 

onderwyser wys dat hy steun en hulp wil, gee. 

Stel 'n tydskedule vas waarvolgens doelwitte bereik moet word. 

Hiervolgens is dit duidelik dat die klem op selfontwikkeling val. 

Geen ontwikkeling kan plaasvind as 'n onderwyser nie self besef 

dat· daar 'n behoefte is nie (Shinkfield, 1994:255). Intrinsieke 

motivering is nodig nadat die hoof, kollegas en ander persone die 

omgewing en klimaat skep vir ontwikkeling. Ook Nel (1988:1-4) en 

Rebore (1982:171) beklemtoon die onderwyser se bereidwilligheid, 

belangstelling en intrinsieke motivering. 

Sonder terugvoer kan die ontwikkel ingsprogram nie slaag nie. 

Terugvoer moet nie kwetsend wees nie maar die persoon bewus maak 

van die tekortkom;ng (Sorrick & Grossnickle, 1989: 113). Persoonlike 

aanvaarding van terugvoer en die saamstem daarmee is van uiterste 

belang. As die persoon nie instem dat verandering nodig is en sy 

samewerk i ng gee ni e sa 1 geen ontwi kke 1 i ng p 1 aasvi nd ni e. Aan 

bogenoemde aspek word in hoofstuk 3 vollediger aandag gegee. 

Die individue1e personee1ontwikkelingsprogram is 'n gesamentlike 

aksieplan wat vir die hoof, gemeenskap en onderwyser aanvaarbaar 

is. Die plan word gevolg met duidelike doelwitte om sekere aspekte 

van onderrig te verbeter (Calitz, 1991:226-229). Al1e omstanders 

moet ondersteun maar nie inmeng nie. Ook Gainey (1990: 16) rapporteer 

die belangrikheid van a1 die betrokke partye se ingesteldheid. 

22 



Die tyd wanneer die program gelmplementeer word, is belangrik. Rebore 

( 1982: 174) se dat di e program onsuksesvol sal wees i ndi en di t di rek 

na skool of wanneer personeel moeg is plaasvind. Gerber et al. 

(1987:191) wys ook op die belangrikheid van kort sessies en Van 

Kradenburg (1993:134) meen dat dit 'n gelntegreerde deel van die 

skoolprogram moet wees. 

Oaar moet al tyd onthou word dat die program 'n middel is tot 

ontwikkeling en nie die doel nie. Wiles en Bondi (1991:238) 

beklemtoon hierdie aspek en wys verder op die groot outonomiteit 

van skole in hierdie verband. Die personeel. hoof en gemeenskap 

moet verstaan hoek om verandering nodig is. Castetter (1986:300) 

wys ook op die waarde as personeel self insette kan lewer. 

geleentheid kry om die nuwe metodes te oefen en dan terugvoer 

ontvang. 

2.5.2.3.2 Stappe in die verloop van 'n lPOP 

Wanneer 'n program saamgestel word, moet die behoeftes wetenskapl ik 

bepaa1 word (Schreuder et a1., 1993: 17). Die ontwikkel ing van 

swakhede of sterk punte moet uit100p tot implementering in die 

praktyk (Oippenaar, 1994:57). Van der Westhuizen (1990:266) gebruik 

die volgende voorstelling om hierdie saak te illustreer: 

Eiguyr 2.2 

Stappe in.'J) jndivjduel~ per.soneeJontwikl<eJingsp_rogralll 

ementeer 
praktyk 
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2.5.2.3.3 Komponente van 'n program 


Die volgende skematiese voorstelling van 'n personeelont­


wikkelingsprogram kan aan die hand van Burke en Fessler (1983:107­

108), Calitz (1992:76) en Van der Westhuizen (1990:266) gemaak word: 


C BEHOEFTE AAN GRaEI I
----r."-"___ 

~EHOEFTEBEPALING ] 

...----__~-=-; .1 
OPLEIDING EN ONTWIKKELINGSDOELWITTE 

~TWIKKELING VAN I POP
I "~I-"~-

Programinhoud 

L-----"------o 


EVALUERING 
.""-.~~.--"~" 

2.5.2.3.4 Evaluering van program 

Castetter (1986:310) beklemtoon die belangrikheid van evaluering. 

Om die sukses van enige aksie te bepaal, moet geevalueer word hoe 

suksesvol dit afgeloop het, was dit goed beplan, uitgevoer en die 

tegniese aspekte op die effektiefste gebruik. Gerber et al, 

( 1987: 191) s 1uit ook by hi erd i e aspek aan en moed i 9 geree1de 

evaluering aan. Die kernaspek is egter of die werklike probleem 

aangespreek is en of daar verbetering is in die alledaagse gang 
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van die skool (Dippenaar, 1994:58). Castetter (1986:311) som hierdie 

aspek mooi op met die volgende drie vrae: 

Het die gedrag van die onderwyser verander? 

Het die werksprestasie verbeter? 

Is die organisasiedoe1wit bereik? 

2.5.3 Metodes van personee10ntwikkeling in die skoo1 

Danksy die daaglikse wisselwerking tussen personee1 en hoof bestaan 

daar bykans onbeperkte moont1ikhede. Uit die literatuur word die 

volgende metodes as die mees algemene aanvaar. 

2.5.3.1 Klasbesoek 

Die hoof woon 'n klas by wat die onderwyser aanbied en evalueer 

dit (Poster & Poster. 1993:61; Koekemoer. 1994:30-31). Die 

opvo1gonderhoud waar alles bespreek word, is van die beste metodes 

waarop die onderwyser leiding kan kry en dan kan ontwikke1 (Erasmus, 

1981:11; Moolman, 1981:24). Hierdie he1e studie handel oor die 

opvolgonderhoud en dit sal later volledig bespreek word. 

2.5.3.2 Vergaderings 

'n Wye verskeidenheid vergaderings word tydens die skoolprogram 

gehou (Schutte, 1994:14-15; Van der Westhuizen, 1992:56). Moo1man 

(1981:30-40) het 'n volledige studie oor die aspek gedoen en 

beklemtoon elkeen se eie unieke karakter en geleentheid om 

ontwikkeling te laat plaasvind. Personeelvergaderings, 

vakvergaderings, standerdvergaderings. 1eerlingraadvergaderings, 

skoolbestuursvergsderings, mediavergaderings en evaluerings­

vergaderings is die mees algemene in 'n skoolprogram. 

2.5.3.3 Oelegering 

Die hoof kan onmoont1ik a1le werk self doen. Om sy las ligter te 

maak, word werk aan personeellede gedelegeer. Dit imp1iseer det 

die hoof 'n sekere taak sowe1 as die verantwoorde1ikheid aan 'n 

ander ko11ega oordra (Schreuder et a1., 1993:21). Vo1gens Erasmus 

(1981:11) en Ne1 (1988:6) moet die hoof 1aiding gee, terugvoering 

verwag maar nog steeds aanspreek1ik bly. 
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2.5.3.4 Skep van 'n gunstige onderrig-leerklimaat. 


Die onderwyser moet ook voel dat hy 'n belangrike taak het om te 


vervul omdat hy dit self wil doen en nie omdat die hoof so beveel 


nie. Erkenning moet gegee word aan goeie werk. Wedersydse respek 


is uiters belangrik tussen die hoof en sy personeel. Hiervolgens 


kan daar sonder respek en erkenning van elke kollega se eie swak 


en sterk punte geen gunstige klimaat in 'n skool wees nie (Gainey, 


1990: 16-17) . 


2.5.3.5 Deelname aan besluitneming. 


Personeel is baie meer betrokke en voel posi t ief verpl ig om sy beste 


te lewer as hulle deel gehad het aan besluitneming. Hulle is dan 


ook meer ingelig oor die skoolprogram (Moolman, 1987:23 en Black, 


1993: 38) . 


2.5.3.6 Persoonlike verhoudings. 


By 'n skool waar goeie personeelverhoudings bestaan, is die gees 


van samewerking beter, personeel skakel beter in by 


ontwikkelingsprogramme en 'n hegte band bestaan tussen die hoof 


en personeel (Moolman, 1987:23; Erasmus, 1987:14 en Van Dyk, 1991:51­

52). Hierdie gesonde klimaat en wedersydse respek in 'n skool word 


ook deur Smith en Bosman (1988:233) en Shinkfield (1994:253-254) 


beklemtoon en volgens hulle kan daar sonder 'n gesonde kl imaat geen 


sprake wees van kl i niese bestuur of effekt iewe personeelontwi kkeling 


nie. 


2.5.3.1 Verdere metodes van personeelontwikkeling 

Die volgende metodes word ook deur Van Niekerk (1982:102-119), 

Billing (1982:10-12), Gorton (1983:276-218). Doll (1983:149-189), 


Verma (1984:12), De Witt (1984:64-68), Moolman (1981:22-21), 

Bredenkamp (1989:14-18), Smit (1990:40), Schreuder et a1. (1993:10­
12) en Oippenaar (1994:51-58) genoem: 


InisH~ringskursusse vi r nuwe en beginneronderwysers word deur 
onderwysersentrums aangebied. Ervare kollegas word gebruik 
en 'n seminaar word gehou waar idees gewissel word. 
Soveel lede van die personeel as moontlik moet geleentheid 
kry om betrokke te raak by bestuurswerk en navorsing sodat 

praktiese ervaring opgedoen kan word. 
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Verbreding van vakkennis moet op 'n formele en informele, manier 

uitgebou word. Die onderwyser se primere hulpmiddel in die 

klas is vakkennis. 

Werkrotering moet deur hoofde plaasvind waar meer personeel 

geleentheid kry om saam met' n ervare persoon ' n betrokke werk 

te doen. Werkreservering lei nie tot ontwikkeling nie. 

Spanonderrig waar die hele personeel of geselekteerde groepe 

onder rig word, is ook 'n goeie metode van personeelontwik­

keling. 

Video- en bandopnames kan as hulpmiddel benut word om aanvaarde 

en onaanvaarde metodes. gedrag en werkswyses te demonstreer. 

Onderhoude met leerlinge, ouers en kollegas is uiters 

waardevol. 

Administratiewe verantwoordelikhede moet aan personeel toegeken 

word. Personeel ontwikkel, verstaan optrede baie beter en is 

gewoonlik baie meer bereid om verantwoordelikheid te aanvaar 

en saam te werk as hulle geleentheid gegee word om ook by die 

skooladministrasie betrokke te wees. 

Leiding aan nuwe personeel (Mentorstelsel). 

Saamstel van 'n jaarprogram gee personeel 'n beter geheelbeeld 

van die skoolprogram. 

Professionele optrede deur personeel in en bUlte die skool 

gee 'n unieke geleentheid vir die ontwikkeling van selfvertroue 

en ontdekking van eie potensiaal. Onderwysergesprekgroepe gee 

dieselfde geleentheid maar in 'n kleiner en meer beskermende 

omgewing wat di t vi r die onervare kollega makliker maak (Verma, 
1984:12-13). 

Vernuwing moet geskied waar dit sinvol is en nie ter wille 

van verandering nie. 

2.5.4 Metodes van personeelontwikkeling buite die skool 
Hier word 'n reeks metodes aangetref wat betrekking kan he op 
akademiese, sport, kul turele en sosiale sake. Die volgende metodes 
is algemeen bekend en word deur die onderskeie outeurs vermeld 
(Billing, 1982:10-12; Van Niekerk, 1982:133-134; 0011,1983:149-189; 

Erasmus, 1987:16-17; Moolman, 1987:27-29; Schreuder et a1.,1993:10­

12; Bondesio & De Witt, 1995:278, 260, 261): 
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Verdere studie by 'n universiteit, technikon of die 

onderwyskollege. 

Kursusse wat aangebied word soos streekkursusse. werkseminare. 

studiegroepe en onderwysersentrumbyeenkomste. 

Studietoere na museums, nywerhede, effektebeurs en veld­

ekskursies. 

Skrywers van handboeke of itembanktoetse. 

Eksaminatore, studiekomiteelede, lede van eksamenpanele of 

nasieners van seniorsertifikaateksamenvraestelle. 

2.6 SAMEVATTING 

Daar is in hierdie hoofstuk aangedui dat personeelontwikkeling een 

van die belangrikste aspekte in vandag se onderwys is. Omdat daar 

met mense in die onderwys gewerk word, is'dit aan te beveel dat 

'n persoonsgerigte personeelontwikkelingsplan gebruik word. Die 

veranderende eise van die gemeenskap en die tegnologiese ontwikkeling 

noodsaak personeelontwikkeling indien die skool wil voldoen aan 

die eise van opvoedende onderwys. 

Personeelontwikkel ing is ook noodsaakl ik om elke onderwyser op hoogte 

te hou met die vernuwing in die onderwys en die tekortkominge van 

sy basiese opleiding teen te werk. 

Die skoolhoof beklee 'n sleutelposisie in die bestuur en 

implementering van 'n personeelontwikkel ingsplan. Een van die 

belangrikste metodes wat die hoof kan gebruik vir personeelont­

wikkel ing is klasbesoek. Die verbetering van die onderrighandel ing 

is die basis van beter onderrig. Na klasbesoek kan die hoof die 

onderwyser hierin help. 

Die opvolgonderhoud na klasbesoek as middel tot personeel­

ontwikkeling sal in hoofstuk drie van nader beskou word. 
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HOOFSTUK 3 

DIE OPVOLGONDERHOUD AS WYSE VAN PERSONEELONTWIK­

KELING 

3.1 INlEIDING 

Personeelontwikkeling kan nie plaasvind as daar nie een of ander 

vorm van evaluering plaasvind nie. Evaluering is vol gens Gravett 

(1994:16) 'n proses waardeur die sterk punte en gebreke van 'n 

individu of groep ge'identifiseer en standaard bepaal word. Bondesio 

en De Witt (1995:239) beklemtoon evaluering se tweeledige doel. 

Primer is dit daarop gemik om die onderrig te verbeter sodat die 

leerlinge daarby kan baat. Sekonder is evaluering daarop gemik om 

erkenning te gee, onderwysleiers vir die toekoms te identifiseer, 

bevorderbaarheid te bepaal en gesindhede teenoor die werk te 

identifiseer·. 

Nadat evaluering plaasgevind het, lEi die groot moontlikheid van 

personeelontwikkeling juis in die terugvoer en leiding wat die 

onderwyser van die onderwysleier ontvang. Kindsvatter en Wilen 

(1981:527) en Black (1993:38-39) beklemtoon dat onderwysers die 

meeste baat by leiding wat hulle instel om krities te dink en 

dusdoende hulle eie optrede en metodes verbeter. Die evalueerder 

(hoof) moet gevolglik soveel moontlik adviseer en nie evalueer om 

foute te beklemtoon nie (Coetzee, 1994:109).In hierdie hoofstuk 

word aangetoon hoe die opvolgonderhoud as komponent van kliniese 

bestuur gebruik kan word. 

3.2 KlINIESE BESTUUR 

3.2.1 Die konteks 

Volgens Harris (1985 :53-54). Smi th en Bosman (1988:232-233) en Daresh 

(1989: 218-220) bied kl iniese bestuur soos wat di t ontwikkel is deur 

onder andere Boyan en Copeland, Goldhammer. Anderson en Krajewski. 

Cogan, Sergiovanni en Starratt 'n baie toepasbare model vir 

personeelontwikkeling. Kliniese bestuur bestaan uit vyf duidelike 

fases (Cook, 1985:21-22; Bell. 1987:126-127; Kimbrough & Burkett, 

1990:190; Koekemoer. 1994:32-34): 

voorafgesprek, 
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http:1994:109).In


waarneming, 


analise en strategiebepaling, 


opvolgonderhoud en 


evaluering van opvolgonderhoud. 


Volgens Acheson en Gall (1981:39) en Poster en Poster (1993:65, 

16, 18) kan hierdie hele model van kliniese bestuur soos dit in 

paragraaf 3.2.1 tot 3.2.4 bespreek word, soos volg skematies 

voorgestel word: 

EJguur 9-,1 

Departementeel 
Bepaal doelwitte 

I ~ Opvoedkundig 

I r-====i.:==.===:::;~~ 
,-----.-;:;:,. L_~OrafgeSprek-- I 

Gesamentlike aksieplanI
Bepaal onderwyser se strategie en doelwitte 

Bepaal kriteria vir evaluering I 
LeerlingterUgVOering 

Instrument voltooi 
Video- of bandopname~ Aantekening 

Indiens­ Analise en strateg;e-I 
opleiding beplanning 

I 
Herhaal 
indien nodig 

proses 

uering van opvolonnrllpr 

3.2.2 Die voorafgesprek 

Hierdie gesprek het 'n belangrike funksie. 'n Aantal bestuurstake 

MJrd aangeraak. Die hoof moet voorafbeplaming doen, besluj te neem, 

probleme voorsien en dan tydens die voorafgesprek saam met die 

onderwyser die klasbesoek beplan, organiseer en leiding gee. 
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Die onderwyser wi1 presies weet wat van hom of haar verwag word. 

Die hoof bep1an vo1gens die vertrouensverhouding wat reeds bestaan 

en sy agtergrondkennis van die onderwyser. Motivering, vestiging 

van 'n k1imaat van vertroue en verhoudingstigting is be1angrike 

bestuurstake wat aandag moet kry (Van Kradenburg, 1993: 173; Reyes, 

1981: 544-545). 

Seide die hoof en die onderwyser nnet voorbereid na die voorafgesprek 

kom. Uit die 1iteratuur kan 'n he1e aanta1 aspekte geldentifiseer 

word waarvoor bep1an is en wat bespreek moet word tydens die 

voorafgesprek. Dit is be1angrik dat 'n bespreking oor die volgende 

items sal p1aasvind en nie slegs 'n 1ys wat die hoof aflees of 

oorhandig nie (Goldhammer et a1., 1980:55, 208; Acheson & Gall, 

1987:71-76; Kimbrough & Burkett, 1990:189; Van Kradenburg, 1993: 173; 

Black, 1993:40; West-Burnham & Smith, 1993:101-102; Koekemoer, 

1994:33) : 

Doel van besoek. 


Kriteria wat geld. 


Die aktiwiteit of prob1eemarea wat waargeneem gaan word en 


die doe1 van die les. Die klem is nie op eva1uering nie maar 


op professione1e ontwikkeling. 


Spesifieke probleme, aktiwiteite of aspekte oor sy onderrig 


waaroor die onderwyser graag terugvoer wil he. 


Watter instrument of metode gebruik gaan word tydens die 


waarneming en die 1nligting wat gebruik gaan word. 


Die onderwyser moet voorberei word op die aktiewe rol wat hy 


tydens die opvo1gonderhoud moet speel. Hy moet dus krities 


ingestel wees ten opsigte van sy eie optrede. 


Administratiewe ree1ings. 


Die groot waarde van die voorafgesprek 1e daarin dat die onderwyser 

bewus gemaak kan word van doelwi t te waaraan hy da1k nie eens gedink 

het nie (Du Toit, 1984:64). Die hoof stel of formuleer nie self 

die doelwitte nie maar help die onderwyser met klaskamerbestuur 

(Shinkfie1d. 1993:256). Een aspek van k1iniese bestuur wat afwyk 

van norma1e k1asbesoek is dat die 1es vooraf deur die hoof en 

onderwyser bespreek word. Volgens Du Toit (1984:64) en Weber 

(1987:19) is dit 'n span wat saam 'n professionele probleem wi1 
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oplos. Die onderwyser het steeds finale seggenskap oor sy 

lesaanbieding (Black, 1993:39). 

'n Aantal misvers tande, mi tes en veronderste 11 i ngs skep ba ie probleme 

tydens klasbesoek. Indien hierdie misverstande tydens die 

voorafgesprek in die reine gebring word. word die moontlikheid op 

sukses verbeter. Algemene misverstande is onder andere die mening 

dat klasbesoek slegs om evaluering gaan, net kritiek gelewer gaan 

v.ord en almal volgens een metode lIDet skoolhou (Harris. 1985: 162-164; 

Garman & Hazi, 1988:671; Coetzee, 1994:109; Koekemoer. 1994:32). 

3.2.3 Waarneming 

Die objektiewe waarneming tydens die lesperiode is kompleks en moet 

met die grootste omsigtigheid en toewyding ·gedoen word. Hoofde 

lIDenie slegs 'n kontrolelys sit en afmerk nie (Pigford, 1989:81-84). 

Die hoof moet homself in waarnemingstegnieke skool, basiese 

vaardighede aanleer, kennis van meetinstrumente bekom en genoeg 

tyd aan waarneming afstaan (Du Toit. 1984;79). Hy moet nie die 

aktiwiteite in die klas beinvloed nie maar tog alle relevante 

inligting bekom (Black, 1993:40-41). 

Waarneming in die klas fokus op spesifieke aspekte. Hierdie aspekte 

word volledig in die literatuur bespreek deur verskeie outeurs en 

kan soos volg saamgevat word (Koekemoer, 1994:33; Van Kradenburg. 

1993:173; Beach & Reinhartz 1984:32-34; Wilson, 1994:27; Shinkfield, 

1994:259; lovell & Wiles 1983:176): 

Administratiewe aspekte. 
Didaktiese aspekte. 

Tegniese vaardighede. 

Kommunikasie. 
Entoesiasme. 
Klaskamerbestuur, naamlik: 

* 	 Leerling- en onderwyseroptrede. 
* 	 Interpersoonlike agting. 

* 	 Dissipline. 
* 	 Beplanning, organisasie en leiding van alle aspekte in 

die klaskamer. 
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'n Kontrolelys waarvolgens aktiwi teite rrakl i k in die klas geevalueer 

word, is belangrik om alle personeel objektief te beoordeel (Theron 

& Bothma, 1988: 101). Goldstein (1982: 19) bevraagteken die gebruik 

van 'n kontro1elys deurdat mense se optredes nie noodwendig in 

definitiewe kompartemente geplaas kan word nie. 'n Kontrolelys kan 

wel effektief gebruik word as dit aan die personeel bekend is en 

duidelik op hulp en opleiding gerig is (Squires et a1., 1981 :28; 

Dunkleberger 1982: 10). Koekemoer (1994:34) meen dat 'n kontrolelys 

handig is maar nie by alle besoeke gebruik behoort te word nie. 

3.2.4 Analise en strategiebepaling 

Nadat alle in1igting ingesamel is, moet dit gebruik word. Enersyds 

moet die inligting verwerk word om te sien wat die tekortkominge 

en sterk punte is, en andersyds moet die opvolgonderhoud beplan 

word (Du Toit, 1984:80 en Koekemoer, 1994:34). Bestuurstake soos 

beplanning, doelwitstelling, kobrdinering, leiding en motivering 

kom in hierdie fase tot hulle reg. 

Di e hoof moet die versame 1de in 1 i gt i ng reduseer to t 'n hanteerbare 

hoevee1heid. Tog moet hy sorg dat belangrike sake nie ver10re gaan 

nie (Goldhammer et a1., 1980:87, 120). Strategiebepal ing word deur 

Du Toi t (1984: 82) bek lemtoon as voorbereidi ng vi r die opvo 1gonderhoud 

waarheen die onderwyser met verwagtinge kom. 'n Keuse van 

onderrigprobleme wat bespreek gaan word, moet gemaak word. Indien 

'n skriftelike vers1ag gebruik word, beveel Conley en Dixon (1990:12­

13) aan dat die verslag betyds gegee word sodat dit bespreek kan 
word, veranderings aangebring en 'n aksieplan saamgestel kan word. 

Positiewe en sterk punte in die onderwyser se onderrigmondering 
moet spesifiek uitgelig word, die vertrouensverhouding versterk 
word (Van Heerden, 1991:45) en prioriteite vir 'n aksieplan moet 
bepaal word (Goldhammer, et al., 1980:210). 

Die onderwyser behoort homself ook deeglik voor te berei vir die 
apvolgonderhoud sodat beter bespreking en evaluering kan plaasvind. 

Die doel van kliniese bestuur is dat die onderwyser sal leer en 
homself beywer vir groei en ontwikkeling, met 'n al kleiner rol 

van die hoof soos wat personeelontwikkel ing vorder (Dull, 1981: 163 
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en Shinkfield, 1994:255). Die opvolgonderhoud as fase van kl iniese 

bestuur sal vervolgens in diepte bespreek word. 

3.3 DIE AARD VAN DIE OPVOlGONDERHOUD 

Die opvolgonderhoud is 'n baie belangrike komponent van kliniese 

bestuur en is 'n integrerende deel daarvan (Acheson & Gall 

1987: 15.17). Hierdie is die een fase waar die onderskeie bestuurstake 

veral leiding maksimaal aangewend kan word vi r 

personeelontwikkel ing (Gordon, 1992:49). 'n Volledige kliniese 

bestuursiklus is so belangrik dat Goldhammer et al. (1980:42) daarop 

wys dat 'n hoof uit die klaskamer moet bly tensy hy bereid is om 

die hele siklus deur te werk. Die opvolgonderhoud is 'n integrale 

deel van kliniese bestuur, tog word dit in 'n groot mate misken. 

In 'n studie wat 399 Amerikaanse onderwysers ingesluit het, is bevind 

dat minder as 25% kl iniese onderrigleiding ontvang het; die 

onderrigleiers soms onopgelei is en dat professionele standaarde 

nie altyd bereik word nie (Zins, 1989:57). 

Die persoonli ke kontak en kommunikasie tussen die hoof en onderwyser. 

is waarskynlik die belangrikste aspek van die opvolgonderhoud. 

Volgens Hoversten (1992:102-103) moet die hoof kan leiding gee, 

motiveer en aanspoor tot beter werk en ontwikkel ing. Die onderwyser 

kan deur bespreking, gespreksvoering en persoonlikekontak raad 

kry, beter toegerus word en ook leer dat die hoof werklik ingestel 

is op personeelontwikkeling (Hunter, 1980:408; Ovando & Harris, 

1993;308). Van Heerden (1990;49) beklemtoon ook die kommunikasie 
en tweerigtinggesprek wat moet plaasvind. 

Voordat enige suksesvolle opvolgonderhoud kan plaasvind, moes 'n 

aantal gebeure eers voorafgegaan het. Acheson en Gall (1987:155) 

sowel as Koekemoer (1994:35) beklemtoon die volgende aspekte: 
Daar moes 'n beplanning- of voorafgesprek gewees het waarin 
spesi f i eke doe 1wi t te. werkswyses. s t ra tegi ee en gedrag bepaa 1 

is wat geevalueer kan word. Die onderwyser en die hoof moes 
saamvoor die les diellard, strategie. verwagtinge, moontlike 
probleme en metodes bespreek het. (Vgl. 3.2.2.) 
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Gedurende die les moes die hoof die aanbieding objektief 


geevalueer het met 'n spesifieke metode of instrument sonder 


dat die les onderbreek is. (Vgl. 3.2.3.) 


Die hoof moet 'n volledige anal ise en strategiebepal ing doen. 


(Vg 1. 3.2.4.) 


Die effektiwiteit van die Opvolgonderhoud is volgens 'n aantal 

outeurs gewoonlik laag (Sweeney, 1983:38; Seyfarth & Nowinsky, 

1987: 47-48; Dunkleberger, 1987: 51 en Gordon, 1992: 49). Die volgende 

tekortkominge word veral uitgelig. 

Opvolgonderhoude vind nie dikwels genoeg plaas nie. 


Die inhoud is nie altyd relevant nie. 


Die gesprekke neig am negatief en vol foutvindery te wees. 


Hoofde bedoel nie werklik wat hulle S€!· nie. 


Indien die opvolgonderhoud goed beplan en reg aangebied word, is 

a1 die geleenthede daar en kan dit van onskatbare waarde wees as 

midqel tot personeelontwikkeling (Crews, 1982:64). 

3.4. 	DIE DOEL VAN DIE OPVOLGONDERHOUD 

Hierdie aspek van kliniese bestuur se belangrikheid behoort reeds 

duidelik te wees. (Vgl. 3.2.) 'n Verdere aantal algemene aspekte 

word vervolgens beter toege1;g: 

Daar 	is vyf doelstell ings met 'n opvolgonderhoud (Hunter, 1980:409­

412; 	 De Roche, 1981:119-120; Wilson, 1994:28-29): 

On gesamentlik effektiewe onderr;gstrategiee te identifiseer. 

Om die ontwikkeling van alternatiewe onderrigstrategiee by 

die onderwyser te stimuleer. 

Om die onderwyser aan te moedig om daardie fasette van die 

onderrigleersituasie waarmee hy nie tevrede is nie te 

identifiseer en te verbeter. 

On minder effektiewe aspekte van die onderwyser se les, waarvan 

hy nie self bewus is nie, te identifiseer. 

On voortgesette groei van ui tstaande onderwysers te stimuleer. 

Tradisionele evaluering sander terugvoer lei tot angstigheid, 

frustrasie en weerstand teen verdere evaluering (Schreuder et al , 

1993:17-18). Tekortkomings word beklemtoon sonder enige hulp en 
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1eiding (Ovando & Harris, 1993:302). Vo1gens Gorton (1983:253,278) 

en Goldhammer et a1. (1980:142) kanbogenoemdedoe1stellings h'ierdie 

negatiewe persepsie teenwerk. 'n Belangrike aspek is dat die 

opvo1gonderhoud 'n unieke geleentheid ;s om erkenning te gee en 

die vertrouensverhouding te verbeter. Albe; partye se sienings moet 

aangehoor en verstaan word em sodoende die bepaalde optrede en denke 

te begryp (Hoversten, 1992:102-104). 

Die onderwyser se vertroue in homsel fen sy werk moet versterk word 

sodat 'n gesamentlike onderneming tussen hoof en onderwyser vir 

groei en ontwikkeling bereik kan word. Die oorhoofse doel van die 

opvolgonderhoud bly steeds 'n bastuursaspek wat personeelontwikkeling 

tot gevolg het. Die volgende vrae oor hoofde se gebruik van die 

opvolgonderhoud ontstaan nou; 

* 	 Wat is hoofde se doel met die opvolgonderhoud? 

* 	 Sien hoofde 'n geleentheid vir die verbetering van die 

vertrouensverhouding en personeelontwikkeling in die 

opvolgonderhoud of nie? 

3.5. BElANGRIKHEID VAN TERUGVOER 
Alle mense het 'n behoefte aan aanvaarding. Hierdie aanvaarding 

kan op baie maniere tot uHing kom. Onderwysers is geen uitsOndering 

nie. Die terugvoer wat 'n onderwyser van leerlinge, ouers, kollegas 

en in besonder die hoof ontvang, gee 'n aanduiding van sy 

aanvaarbaarheid vi r mense (Hoversten, 1992: 106). Terugvoer gee ook 

vir die onderwyser 'n geleentheid om stappe te neem of verklar1ngs 

vir lae prestasievlakke van leerlinge te gee (BOP, 1992;16). Mense 

verander gewoonlik omaanvaarbaar te weesvir ander, of is minstens 

bereid om te probeer. Die vernaamste rede vir die hou van 'n 

opvolgonderhoud is vol gens Gravett (1994:17) en Seyfarth en Nowinski 

(1987:48) omkonstruktiewe terugvoer tegee aan dieonderwyser sodat 

hy sy optrede kan verander om as onderwyser te verbeter. Twee van 

Herzberg se faktore of motiveerders tot beter werksprestasie word 

ook deur terugvoer bevredig, naaml ik tevredenheid en erkenning (BOP, 

1992; 21). Di e st rewe na beter werku itvoer i ng word groot 1 i ks bepaa1 

deur die omgewing rondom die individu. Ho~ verwagtinge, uitdagende 

take en geha1te terugvoer is nodig (Shinkfield, 1994;262). 
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'n Groot gedeelte van 'n opvolgonderhoud bestaan uit die tert,lgvoer 

wat die hoof aan die onderwyser gee. Navorsing deur Seyfarth en 

Nowinski (1987:47-49) en Frase en Streshly (1994:50-52) het die 

volgende algemene bevindinge rakende terugvoer getoon: 

Onderwysers ontvang min terugvoer van hoofde. Die meeste kla 

ook dat die terugvoer wat hulle wel ontvang min toepassings­

moontl ikhede het. (Vgl. ook Koekemoer, 1994:38.) 

Onderwysers verkies evaluering deur hoofde en superintendente 

bo die van mede-onderwysers. Die algemene rede is dat 

onderwysers meen hierdie mense is beter opgelei om leiding 

te gee asmedekollegas. Black (1993:39), Stobbe (1993:40) en 

Gersten et a 1. (1992: 34) is van mening da t • n mentoronderwyser 

saam of sonder die hoof kan klasbesoek doen met goeie gevolge, 

mits daar 'n sterk vertrouensverhouding tussen hulle is. 

Terugvoer van kollegas is normaalweg sporadies en onbeplan. 

Dit vind informeel plaas maar mag soms baie waardevol wees. 

Waar 'n program van personeelhulp (mentors) aan onervare 

kollegas in dieskool bestaan, isdaar baiemeer kontak tussen 

onderwysers. 

Onderwysers leun sterk op die di rekte werksomgewing vi r 

terugvoer (Dean, 1985: 156). Die leerl inge in die klas, en in 

besonder hulle optrede tydens die aanbieding van 'n les, gee 

die onderwyser ook waardevolle terugvoer. Hierdie 

leerlingterugvoer het egter minwaarde want personeel reageer 

gewoonlik nie baie effektief daarop nie. Die rede hiervoor 

is volgens Burke en Fessler (1983:109) dat die leerlinge nie 

die 'taal' praat van die onderwyser nie. Die reaksie van die 
leerl inge moet eers verwerk word om te weet wat werkl ik badoel 

word. Personeel is meestal traag om te veel aandag aan die 
leerlinge se mening te gee want dit maak seer om te erken dat 

foute gemaak word. Ook ander individue soos ouers en 
persoonlike ervaring dien as bron van terugvoer. 

Terugvoer is 'n sensitiewe aspek wat volgens Sweeney (1983:139) 
met fyn beplanning en takt oorgedra moet word, veral as dit nie 
te positief is nie. Hoofde moet 'n spieelbeeld gee van dit wat in 

die klas gebeur het sonder om die onderwyser moedeloos te maak as 
dit werklik swak was (Ovando & Harris, 1993:307). Dit is 'n tyd 
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wat die diplomasie van 'n hoof tot die ui terste beproef word (Weber, 

1987:52). Slegs aspekte waaraan die onderwyser self iets kan doen, 

rroet bespreek word. Positiewe terugvoer is een van die beste metodes 

van personee1ontwikkeling (Hoversten, 1992:102). Geen kwade 

gevoelens, kwetsende woorde, verplasings en beklemtoning van foute 

lei tot personeelontwikkeling nie. Positiewe betrokkenheid by die 

doelwitte van die organisasie en beklemtoning van sterk punte het 

volgens Reyes (1981:544-545) 'n baie groot rol om te speel. 

we 11 e r (1982: 33-35) en Schreuder et a 1. (1993: 80) bek 1 emtoon Mas low 

se teorie van behoeftehierargie. Een van die hoeordebehoeftes is 

waardering en selfrespek. Tydens terugvoer kan erkenning gegee word 

vir goeie werk en pligsgetrouheid. Selfverwesenliking as hoogste 

behoefte kom duidelik na vore tydens personeelontwikkeling. Mense 

met die regte leiding streef normaalweg altyd na beter en na die 

verwesenliking van die self. 

Reyes (1981:545) wys verder daarop dat daar nie in onderwys so 'n 

duidelik meetbare kriteria soos produksie is nie maar dat 

leerlingprestasie en lesaanbieding deur die onderwyser meetbaar 

is (Wilson, 1994:32). Terugvoer van hierdie twee aspekte kan vir 

die onderwyser bruikbare ontwikkelingsmoontlikhede verskaf. 

Die volgende probleemareas blyk ui t die belangrikheid van terugvoer: 

* A11e hoofde g10 nie terugvoer is be1angrik nie. 

* Die hoevee1heid terugvoer wat gegee moet word. 

* Waaroor moet terugvoer gegee word? 

3.6 ROL VAN DIE HOOF 

Die hoof het seker1ik die omvangrykste taak van enige persoon wat 
met die onderwys te doen het. 'n Paar aspekte van sy taak tydens 
die opvo1gonderhoud word van nader bekyk. 

3.6.1 Klimaat 
Die hoof is grotendee1s verantwoordelik vir die skoo1k1imaat wat 
geskep word (Weller, 1982:32; Leithwood,1990:82). In 'n ges1ote 
bespreking tussen slegs twee persone is die klimaat of atmosfeer 

wat heers in 'n groat mate bepalend vir die resultaat van die 
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opvolgonderhoud. Sweeney (1983:131) beweer dat die ervaring van 

die klimaat beslis onderwysers se gedrag belnvloed. Hierdie 

klimaatervaring vloei voort uit twee veranderlikes, naamlik: 

die bestaande verhouding tussen hoof en onderwyser soos dit 

in die verlede opgebou is (Ovando & Harris, 1993:301), en 

die optrede van die hoof tydens die opvolgonderhoud. 

Oi t is duidel i k ui t hierdie twee aspekte dat die daagl ikse optrede 

van die hoof bepalend is in die sukses van die opvolgonderhoud. 

Van Oyk (1991 :61) wys daarop dat 'n positiewe skoolklimaat 

onberekenbare voordeel vi r die personeel en leerl inge inhou. 

Irriterende optrede gedurende die opvolgonderhoud kan egter ook 

teenproduktief wees omdat dit die klimaat vertroebel. Gedrag wat 

deur onderwysers tydens die opvol9)nderhoud waardeer word, is goeie 

oogkontak, vooroorleun, glimlag en af en toe 'n toepaslike kopknik 

of kopskud (Dean, 1991: 156). Die kl imaat moet een wees waarin 

gemak 1 ike konmuni kasi e kan pl aasv ind (Ki ndsvat ter & Wi 1en, 1981: 526) . 

Die fisiese reelings tenopsigte vandie opvolgonderhoud (vg1. 3.9.2). 

bepaal ook in 'n groot mate die klimaat. Die belangrikste aspekte 

hier is dat die onderwyser nie ondergeskik en ongemakl ik moet voel 

nie (Sweeney, 1983: 131). Die hoof moet 'n kl imaat skep van sy 

versekering. bereidwi 11 igheid, onder,steuning en belangstell ing in 

die onderwyser. Volgens Kindsvatter en Wilen (1981:526) kan 

vriendelikheid. empatie en belangstel1ing nie sonder die nodige 

beslistheid en dryfkrag alleen suksesvol wees nie. 

Williams (1986:4, 6-8) beskryf 'n meetinstrument. The post 
observation supervisory conference rating instrument (POSeRI) wat 
gebruik is om die verband te bepaal tussen die onderwysers se 
verwagtinge van die opvolgonderhoud en die hoof se 
evalueringstegnieke en gedrag. Uit die resultate is dit duidelik 
dat die klimaat wat die hoof skep belangrik vir 'n suksesvolle 
opvolgonderhoud is. Die hoof se evalueringstegnieke het minder 
invloed op die onderwysers se ingesteldheid en verwagtinge. 

Onderwysers hou in die algemeen nie van klasbesoek nie want volgens 

Wil son (1994: 38-39) en Garman en Haz i (1988: 611) voe 1 hull e bOOre j g. 
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