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ABSTRACT

The training of technicians in the RSA is of a two-fold nature: firstly there
is the formal theoretical training offered by technikons, and secondly the
practical and more informal job experience or in-service training that is pri-
marily the responsibil t- of the employer. The nature of the in-service
training provided by the different employer sectors in the economy was investi-
gated. The findings mainly concerned the cost implications of in-service
training, the recruitment strategies and selection procedures wused by
employers, the nature and contents of the training programmes, and the criteria
for evaluating learner technicians' job achievements and productivity. Various
shortcomings in the present system of in-service training were revealed by the
investigation, including the vulnerability of co-operative education in pro-
longed economic recessions, the increasing shortage of in-service training
programmes, and the need for clear guidelines in this regard. Recommendations
aimed at being orientating as well as directive in respect of co-operative

training as it is implemented in the RSA at present, are made in this report.

EKSERP

Die opleiding van tegnici in die RSA val in twee dele uiteen, naamlik formele
teoretiese opleiding wat deur technikons aangebied word en praktiese werkerva-
ring of indiensopleiding wat meer nie-formeel van aard is. Laasgenoemde 1is
hoofsaaklik die werkgewer se verantwoordelikheid. Ondersoek is ingestel na die
wyse waarop werkgewers uit verskillende sektore van die ekonomie te werk gaan
‘'om indiensopleiding aan leerlingtegnici te gee. Verslag word onder andere
gedoen oor die koste-implikasies van indiensopleiding, die werwingstrategieé€
wat gevolg word, keuringsprosedures wat toegepas word, die aard en inhoud van
indiensopleidingsprogramme en evalueringskriteria waarteen studente in oplei-
ding se werkprestasies of produktiwiteit gemeet word. Verskeie leemtes is aan
die lig gebring onder andere die kwesbaarheid van koGperatiewe onderwys ten
tyde van langdurige ekonomiese resessies, die groeiende tekort aan indiens-
opleidingsprogramme en die vraag na duidelike riglyne in dié verband. Aanbeve-
velings word gedoen wat bedoel is om sowel oriénterend as rigtinggewend te wees
ten opsigte van koOperatiewe opleiding soos dit tans in die RSA aangebied

word.

_ix_



1.1

HOOFSTUK 1

INLEIDING, PROBLEEMSTELLING EN DOEL MET DIE ONDERSOEK

INLEIDING

Die opleiding van leerlingtegnici in die RSA is tradisioneel 'n funksie
van technikons wat in die meeste gevalle geskied by wyse van koOperatie-
we onderwys (KTH 1985). Laasgenoemde verwys na 'n opleidingstelsel
waarvan die kurrikulum so ontwerp is dat 'n element van produktiewe
deelname aan die wéreld van werk 'n integrale deel van die opleidings-
proses uitmaak. In die praktyk kom dit neer op 'n stelsel waar die
technikon verantwoordelikheid neem vir die opleiding van die student in
die teorie - soms ook in praktiese aspekte van die vak - terwyl die
bedryf die geleenthede daarstel vir blootstelling en produktiewe

deelname van die student aan die werksituasie.

Hoewel koOperatiewe onderwys veral kenmerkend is van technikons se
implementering van beroepsgerigte onderwys, kan verskeie toepassings
daarvan in die praktyk onderskei word. Sover dit die opleiding van
leerlingtegnici in die besonder betref, varieer dit van die bekende
alternerende of "dun toebroodjie-benadering" tot die aaneenlopende of
"dik toebroodjie-benadering'". As gevestigde en "beproefde" metode vind
kooperatiewe onderwys egter ook toepassing in verskeie ander technikon-

programme.

Hierdie verslag handel hoofsaaklik oor die toepassing van kooOperatiewe
onderwys vir leerlingtegnici soos dit beslag gekry het in die indiens-
opleidingspraktyke van 'n aantal werkgewers in die PWV-gebied. Verskeie
aspekte van indiensopleiding, onder andere die redes vir werkgewers se
betrokkenheid by die indiensopleiding van leerlingtegnici en die oplei-

dingsmetodiek wat geimplementeer word, is ondersoek.



1.2

1.2.1

WAT BEHELS KOGPERATIEWE ONDERWYS?
Omskrzwing

In die verslag word die term koOperatiewe onderwys deurgaans gebruik
om te verwys na die kombinasie van studie en praktiese werkondervinding
waarvolgens leerlingtegnici in verskillende rigtings aan technikons
opgelei word. Die term leen hom egter tot 'n verskeidenheid van inter-
pretasies en in die praktyk word daar dan ook 'n ewe groot verskeiden-
heid van toepassings van koOperatiewe onderwys aangetref. Ter wille
van eehduidigheid en ook met die oog op die sinvolle evaluering van
indiensopleidingspraktyke van werkgewers sover dit die opleiding wvan
leerlingtegnici betref, is dit nodig om reg aan die begin enkele opmer-
kings te maak oor wat onder die term koOperatiewe onderwys verstaan

word.

Kooperatiewe onderwys, ''stapelkursusopleiding'", internskap, nywerheids-
opleiding en werkervaring is slegs enkele van die bekender terme wat
in die literatuur voorkom om na daardie vorm van opleiding te verwys

waar blootstelling van die student aan die werksituasie '

n integrale
deel van sy totale kurrikulum uitmaak. 'n Baie omvattende definisie
van koOperatiewe onderwys lui soos volg (Wilson 1978): "Ca—operative
education is an educational plan which integrates productive work to be

performed by students into the curriculum".

Die essensie van koOperatiewe opleiding soos hierbo gedefinieer 1is
basies gelee€ in die vennootskap wat dit vereis tussen die student, die

'n

werkgewer en die opleidingsinstansie. Elkeen van die vennote het
komplimenterende rol om te vervul wat kan verskil na gelang van die
koOperatiewe opleidingsmodel wat toegepas word. Die min of meer inter-
nasionaal aanvaarbare interpretasie (Longworth 1985) wat aan die ven-

nootskap gegee word, onderskei tussen

. die opleidingsinstansie wat die totale opleidingsprogram of kurriku-

lum ontwikkel en integreer;

. die werkgewer wat indiensopleidingsgeleenthede aan die student in

opleiding moet voorsien; en



. die student wat by die opleidingsinrigting registreer om sy akade-
miese opleiding daar te ontvang, om die nodige praktiese vaardighede
in die bedryf aan te leer, en om die nodige produktiewe werkervaring

in die bedryf op te doen.

Hierdie interpretasie is baie nuttig om krOperatiewe onderwysprogramme
van byvoorbeeld voltydse opleidingsprogramme te kan onderskei. Die
besonder vinnige uitbreiding in die verskeidenheid van koOperatiewe
opleidingsprogramme dwarsoor die wéreld het navorsers en ander kundiges
in die jongste tyd genoodsaak om addisionele maatstawwe te onderskei
aan die hand waarvan outentieke koOperatiewe opleidingsprogramme duide-
lik onderskei kan word van ander vorme van opleiding. Uiteenlopende
menings word in die literatuur aangetref oor watter vereistes met
betrekking tot koOperatiewe onderwys gestel kan word, maar die min of

meer algemeen aanvaarbare beskouing lees soos volg (Wilson 1978):

. Die student se werkervaring moet behoorlik gestruktureerd en doelge-
rig wees in teenstelling met toevallige of nie-onderwyskundig rele-

vante werksblootstelling;

. die opleidingsinrigting aanvaar primére verantwoordelikheid vir die
integrasie van die student se akademiese of teorie-opleiding en sy

indiensopleiding of werkervaring; en

. die student moet aktief, dit wil s& produktief betrokke wees by die

werksituasie in teenstelling tot passiewe observasie of waarneming.

Hieruit volg dat die vennootskap tussen die werkgewer en die oplei-
dingsinstansie nie 'n doel op sigself is nie, maar eintlik instrumen-

teel vir die verwerwing van die vaardigheid om kennis toe te pas.

Kooperatiewe onderwys deur technikons

Die rasionaal vir die beroepsgerigte opleidingsbenadering van die
moderne technikonwese in die RSA laat die klem baie sterk val op die
toepassing van kennis en kundigheid. 1In die lig hiervan interpreteer

die Komitee van Technikonhoofde (KTH 1985) dat dit die taak van die
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technikon is "om studente deur 'n kombinasie van studie en praktiese
werkondervinding (koOperatiewe onderwys) voor te berei vir sukses in

bepaalde studierigtings".

Die stelsel van opleiding wat technikons implementeer vir die opleiding
van leerlingtegnici s bedoel om vakteorie en beroeps- of werkspraktyk
optimaal te integreer. Die opleidingsprogram maak voorsiening vir 'n
minimum aantal voorgeskrewe kursusse (vakke) wat op 'n semester en in
sekere gevalle 'n jaarbasis aangebied word. Die meeste programme 1is
ontwerp om volgens die stapelkursusstelsel aangebied te word. Die
stelsel wat in die meeste studierigtings toegepas word, kom neer op
technikonbywoning van een semester per jaar wat dan vir die res van die
jaar opgevolg word met indiensopleiding in die bedryf. Eksamens word
aan die einde van die semester afgelé. Die populére toepassing is een
waarvolgens teoretiese en indiensopleiding mekaar volgens reélmaat elke
semester afwissel (thin sandwich) oor 'n tydperk van drie jaar of tot-
dat aan al die diplomavereistes voldoen is. Dit word egter ook soms
toegelaat dat studente drie semesters aaneenlopend klasse by die tech-
nikon bywoon en daarna drie semesters praktiese indiensopleiding by 'n
werkgewer ontvang (thick sandwich). Tussen hierdie twee toepassings

kom egter verskeie variasies in die praktyk voor (Coetzee en Fourie

1982).

Hoewel dit nie altyd vereis word nie, tree kandidate normaalweg in
diens van 'n werkgewer voordat met die opleiding begin word en word
tydens die volle duur van opleiding as 'n voltydse werknemer beskou.
In die praktyk kom dit daarop neer dat die werknemer volle verantwoor-
delikheid neem vir die indiensopleiding van die student terwyl die
technikon verantwoordelik is vir sy akademiese of teoretiese opleiding.
Die bedoeling is voorts dat die werkgewer sy indiensopleidingsprogram
so inrig dat dit sinvol sal aansluit by die teoretiese opleiding van
die technikon en dat daar met die oog hierop noue samewerking tussen

die technikon en die bedryf sal wees.

PROBLEEMSTELLING

Die stelsel van koOperatiewe opleiding soos hierbo verduidelik, word

reeds baie jare deur technikons toegepas vir die opleiding van leer-



lingtegnici., Die redes vir die implementering van die stelsel hou baie
sterk verband met die gedagte dat tegnici in die eerste plek opgelei
word om tegnologie in die praktyk toe te pas, dit wil s& om bepaalde
gevorderde bedryfsprosesse uit te voer, Die inoefening van die proses-
se vereis die fisiese blootstelling van die student aan die bedryf.
Soms is dit moontlik om deur middel van ateljeewerk, simulasie-
oefeninge of praktiese oefening onder laboratoriumtoestande by die
technikon die prosesse na te boots. In die meeste gevalle word egter
voorkeur gegee aan fisiese blootstelling van die student aan die werk-
like werksituasie. Die idee is dat die blootstelling die vorm van
gestruktureerde opleiding sal aanneem, dit wil sé& dat die werkervaring
doelbewus opleidinggerig sal wees 1in teenstelling met toevallige
werkervaring. Daarby moet die werkervaring so gestruktureer wees dat
daar optimale integrasie sal plaasvind met die teoretiese opleiding wat

die student aan die technikon ontvang.

Die onderwyskundige verantwoordbaarheid van hierdie benadering hang
saam met die wyse waarop die indiensopleidingskomponent deur werkgewers
geimplementeer word. Die wyse waarop die koOperatiewe vennootskap so-
ver sy beslag gekry het, toon dat die werkgewer en die technikon elk-
een 'n relatief outonome betrokkenheid ontwikkel het in die aandeel wat
elkeen het met betrekking tot die totale opleiding van die leerlingteg-
nikus. Hierdie relatief outonome betrokkenheid van opleidingsinstansie
en werkgewer het die afgelope tyd egter aanleiding gegee tot sekere
kritiese vrae rondom die .integrasie tussen teoretiese opleiding en
werkervaring, die akkreditering van beide aspekte in terme van diplo-
mavereistes, die aanvaarding van aanspreeklikheid vir die neerlé van
minimum standaarde met betrekking tot indiensopleiding, die uitoefening
van kontrole en uiteindelik die sertifisering. Sekere aannames word
deur sowel die bedryf as technikons gemaak wat nie alleen die onderwys-
kundige verantwoordbaarheid van die huidige beleid van opleiding as so-
danig in die gedrang bring nie, maar veral die doelmatigheid van in-
diensopleiding soos dit deur werkgewers aangebied word, ernstig be-

'n

vraagteken. In 'n eksploratiewe ondersoek na die evaluering van
groep studente se werkervaring as leerlingtegnici het Fowler (Fowler

1986 : 34) onder meer bevind dat:



. Expectations of students regarding practice in standard technical

activities are not met.

. Not as much meaningful development in students as would be expected

on a second exposure to in-service training had taken place.

. Experience of quality of in-service training appears to increase
motivation to proceed with in-service training according to the

"thin-sandwich" system.

. As a certain amount of insight and development in students is
expected to take place, achievement of objectives of in-service
training may often be attributed to incidental learning rather than

to a structured learning programme."

Verder het dit die afgelope tyd duidelik na vore begin kom hoedat die
koOperatiewe vennootskap tussen technikons en werkgewers inderdaad die
aanwesigheid van verskillende belangesfere beklemtoom. So byvoorbeeld
maak technikons uit onderwyskundige oorwegings aanspraak op groter in-
spraak met betrekking tot die strukturering van die indiensopleidings-
program van studente en ook sover dit die kontrole oor en uiteindelik
die evaluering van die student betref. Aan die anderkant is daar werk-
gewers wat onder andere technikons se voorskriftelike betrokkenheid in
die verband nie aanvaarbaar vind nie, die verdeling van opleidingstyd
tussen teoretiese en indiensopleiding en die wyse van afwisseling van
die twee komponente bevraagteken, en nie meer genoe&€ neem met die idee
dat studente voltyds in diens geneem moet word alvorens hulle as leer-

lingtegnici opgelei kan word nie.

Hierdie en verwante vraagstukke wat in werklikheid nie vreemd is aan
koOperatiewe onderwysprogramme elders in die Westerse wéreld nie
(Tolley 1985), het aanleiding daartoe gegee dat besluit is om 'n ver-

kennende ondersoek in te stel na die indiensopleidingspraktyke van '

n
aantal werkgewers wat indiensopleidingsgeleenthede vir leerlingtegnici
daarstel. Baie min empiriese data is beskikbaar ten opsigte van die
voorkoms en aard van indiensopleidingspraktyke in die bedryf. Selfs

wat die voorgenoemde aannames betref, is daar geen empiries gefundeerde
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gegewens beskikbaar wat 'n aanduiding van die omvang en geldigheid
daarvan gee nie. Vir die beplanning en operasionalisering van uitge-
breide navorsing oor koOperatiewe onderwys in die RSA, veral met
betrekking tot die indiensopleidingskomponent, is 'n ondersoek soos dié

dus as noodsaaklik geag.

DOEL MET DIE ONDERSOEK

Die doel met die studie is om op eksploratiewe wyse ondersoek in te
stel na werkgewers se betrokkenheid by die indiensopleiding van
leerlingtegnici, dit wil s& studente wat aan technikons hulle opleiding
ontvang. Die oorsig wat die studie bied van indiensopleidingspraktyke
by werkgewers is bedoel om sowel orié€nterend as rigtinggewend te wees
ten opsigte van die belangrikste knelpunte wat in dié verband ondervind

word.

Die volgende temas is in die opname betrek:

(a) Biografiese eienskappe van die werkgewers wat aan koOperatiewe
opleidingsprogramme deelneem soos tipe organisasie, grootte van
arbeidsmag, tegnikusrigtings wat geakkommodeer word en geografiese

ligging.

(b) Koste-implikasies soos vergoeding van studente in opleiding, pro-
duktiwiteit van studente, diensvoordele, vordering en vereistes wat

daarvoor gestel word en opleidingsbegroting.

(c) Werwing en keuring van studente met inbegrip van beleid op kort,

medium en lang termyn, keuringskriteria en seleksieprosedures.

(d) Opleidingsfasiliteite met insluiting van spesifikasievereistes en

opleidingspersoneel.

(e) Opleidingsbeleid en -praktyk waaronder die beskikbaarheid al dan
nie van opleidingsprogramme, die aard en inhoud daarvan, asook die

toepassing.
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(f) Evaluering van studente in terme van werkprestasies en erkenning
van akademiese prestasies, die implementering van kontrolestelsels soos
logboeke, indien van werkverslae en aflé van toetse en praktiese

eksamens.

Die aanbieding van die resultate is hoofsaaklik beskrywend. Hoewel die
opname vanweé koste-oorweging beperk is tot 'n aantal werkgewers in die
PWV-gebied behoort die resultate nogtans baie betekenis te hé& vir wat
elders in die land ten opsigte van die indiensopleiding van leerling-

tegnici gebeur.

AANBIEDING VAN DIE VERSLAG

In hoofstuk twee word 'n beskrywing gegee van die navorsingsontwerp
waarby ingesluit word die rasionaal vir die samestelling van die onder-
soekgroep, die steekproefneming, die meetinstrument wat gebruik is, en
die praktiese uitvoering van die ondersoek. Hoofstukke drie tot agt is
'n bespreking van die resultate van die opname, elke aspek afsonderlik,
terwyl die laaste hoofstuk die samevattende bevindinge weergee en ook

bepaalde aanbevelings bevat.



2.1

2.2

HOOFSTUK 2

NAVORSINGSONTWERP EN UITVOERING VAN DIE ONDERSOEK

INLEIDING

Werkgewerorganisasies wat betrokke is by die indiensopleiding van
leerlingtegnici kom in alle sektore van die ekonomie voor, maar soos
verwag kan word, is hulle veral gekonsentreer in die vervaardiging- en
konstruksiebedrywe. Verder is hulle oor verskillende geografiese
gebiede versprei en varieer hulle onderling in terme van grootte van
arbeidsmag en tipe onderneming. Ongelukkig is dit nie bekend hoeveel
van die organisasies in werklikheid betrokke is by die indiensopleiding
van tegnici in die RSA nie aangesien hulle nie wetlik verplig is om
iewers formeel te registreer as instansies wat indiensopleiding aan
leerlingtegnici verskaf nie. Dit het tot gevolg dat daar in die navor-
singsontwerp op 'm arbitrére wyse bepaalde parameters gestel 1is in

terme waarvan die teikenpopulasie gedefinieer kon word.

ONDERSOEKGROEP

Die populasie is beskou as alle werkgewers in die PWV-gebied wat ten
tyde van die ondersoek betrokke was by die indiensopleiding van een of
meer leerlingtegnici ten opsigte van sekere gedefinieerde studierig-

tings.

Vir die aanvanklike identifisering van die populasie is gebruik gemaak
van adreslyste van werkgewers wat deur die Pretoriase, Vaaldriehoekse
en Witwatersrandse technikons beskikbaar gestel is. Die lyste is as
volledig beskou ten opsigte van werkgewers wat leerlingtegnici in diens
het en wat by enige van die drie betrokke technikons vir 'n eerste na-
sionale diploma ingeskryf is. Die adreslyste het egter nie voorsiening
gemaak vir werkgewers wie se leerlingtegnici ten tyde van die opname by
ander inrigtings as studente geregistreer was nie. Daarom is 'n aan-
vullende adreslys van die Nasionale Opleidingsraad bekom. Elkeen van
die adresse is telefonies gekontroleer en terselfdertyd is die betrokke

werkgewers gevra of hulle bereid sou wees om aan die ondersoek deel



2.3

te neem, 'n Finale adreslys bestaande uit 105 werkgewers 1is na

aanleiding hiervan saamgestel.

Omdat die studie in wese bedoel is om 'n kwalitatiewe ondersoek na die
indiensopleidingpraktyk te wees, is besluit om slegs 'n beperkte aantal
werkgewers te betrek. Om dit te doen is die groep v-.. 105 werkgewers
van wie die adresse bekend was en wat in beginsel bereid was om aan die
ondersoek deel te neem as populasie gedefinieer en volgens die tegniek
bekend as beheerde seleksie waarin van 'n serpentynse rangskikking van
die organisasies gebruik gemaak is, is 'n steekproef van 61 organisa-
sies getrek om aan die opname deel te neem. Vir dié doel is drie stra-

tifikasieveranderlikes gebruik, naamlik:

(a) die grootte van die organisasie in terme van die totale getal

werknemers in diens;

(b) die getal leerlingtegnici in diens by elk van die betrokke

organisasies; en

(c) die getal studierigtings wat die betrokke leerlingtegnici verteen-
woordig.

'n

Die steekproeftegniek bring al drie die gestelde veranderlikes op so
wyse in berekening dat benaderde proporsionele verteenwoordiging van
werkgewers verkry word volgens grootte, volgens aantal leerlingtegnici
in diens sowel as volgens verskeidenheid studierigtings wat deur hulle

verteenwoordig word.

DIE MEETINSTRUMENT

Die ondersoek is grootliks uitgevoer by wyse van diepgaande onderhoude
wat met woordvoerders van die organisasies gevoer is., 'n Gestruktu-

reerde vraelys is vir die doel gebruik.
Die vraelys het voorsiening gemaak vir twee afdelings. Die eerste

afdeling is ingedeel in ses onderafdelings. Die vrae in die verskil-

lende onderafdelings het onder meer betrekking op biografiese aspekte,
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finansié€le aspekte, werwingstrategie€, keuringsprosedures, beskikbaar-
heid al dan nie van opleidingsfasiliteite, opleidingsbeleid en -praktyk
en evaluering van indiensopleiding. Die tweede gedeelte van die

vraelys het bestaan uit '

n aantal verbandhoudende stellings met
betrekking tot die doeltreffendheid, gehalte, toepaslikheid, aanvaar-

baarheid en toekoms van koOperatiewe onderwys in die algemeen.

'n Skematiese voorstelling van die temas wat in die ondersoek betrek is
met aanduiding van die besonderhede waaroor inligting versamel is, word

in tabel 2.1 aangebied.

TABEL 2.1
SKEMATIESE VOORSTELLING VAN DIE STRUKTUUR VAN DIE VRAELYS
Rubriek Belangrikste aspekte
1 | Biografiese 1 Klassifikasie van organisasie
besonderhede | 2 Aantal en aard van werknemers
3 Kwalifikasiestruktuur, bevorderingsmoontlikhede
van tegniese personeel
4 Aanwending van tegnolo€ en spesialiste op
tegniese gebied
2 | Finansiéle 1 Salarisskale
aspekte 2 Voorvereistes vir salarisverhogings
3 Dienskontrakte en byvoordele van leerlingtegnici
4 Koste verbonde aan opleiding van leerlingtegnici
3 | Werwing en 1 Aard en doeltreffendheid van werwingstrategie€
keuring 2 Aard en doeltreffendheid van keuringsprosedures
4 | Opleidings- 1 Fisiese ruimte waar opleiding plaasvind
fasiliteite | 2 Personeel betrokke by indiensopleiding
5 | Opleidings- 1 Klassifikasie van werknemers as tegnici
beleid en 2 Doel van indiensopleiding
-praktyk 3 Betrokkenheid van bestuur by indiensopleiding
4 Oriéntering van leerlingtegnici
5 Aard van indiensopleidingsprogram
6 Skakeling tussen werkgewer en technikon
6 | Evaluering 1 Evaluering van werkprestasie van leerlingtegnici
2 Logboek-sisteem -
3 Aspekte wat ge€valueer word
4 Toepaslikheid van technikonkursusse
7 | Algemeen 1 Tipe indiensopleiding wat organisasie aanbied
2 Voordele van indiensopleiding vir leerlingtegnici
3 Skakeling tussen technikons en nywerhede
4 Gehalte en toepaslikheid van technikonkursusse
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2.4

2.5

UITVOERING VAN DIE ONDERSOEK

'n Persoonlike besoek deur 'n navorser van die RGN is aan elk van die
deelnemende organisasies gebring. In die onderhoudsituasie 1is die
werkgewer, afhangende van die grootte van die organisasie, verteenwoor-
dig deur enige van die volge ..e persone, naamlik personeelbestuurder,
hooftegnikus, hoof van opleiding of enige ander persoon verantwoordelik
vir opleiding, direkteur of besturende direkteur. Die onderhoud by
elke werkgewer het gemiddeld drie uur geduur. Soms is die onderhoud

met 'n paneel van verteenwoordigers gevoer.

Van die 61 werkgewers wat aanvanklik getrek was, het slegs 50 aan die
opname deelgeneem. Sommige van die werkgewers kon vanweé€ werkdrukte
nie tyd inruim vir die onderhoude nie, terwyl andere by nadere onder-
soek geblyk het nie werklik leerlingtegnici in diens te hé& nie maar

vakleerlinge.

BIOGRAFIESE EIENSKAPPE VAN WERKGEWERORGANISASIES WAT AAN DIE ONDERSOEK
DEELGENEEM HET

In figure 2.1 tot 2.3 en tabelle 2.2 tot 2.6 word besonderhede gerap-
porteer oor enkele belangrike biografiese eienskappe van die organisa-

sies wat aan die ondersoek deelgeneem het.

FIGUUR 2.1
KLASSIFIKASIE VAN ORGANISASIES VOLGENS EKONOMIESE AKTIWITEIT

Vervaardiging
38 7

N=19

Konstruksie
34 7 N=17

Gemeenskaps—-, sosiale

en persoonlike
dienste 18 %

N=9

Kleinhandel 4 Z, N=2
Mynbou 2 2, N=1 ‘—————Elektrisiteit 2 7, N=1

+~———————Landbou 2 Z, N=1
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FIGUUR 2.2
GEOGRAFIESE VERSPREIDING VAN ORGANISASIES BINNE DIE PWV-GEBIED

Pretoria
44 7, N=22

Johannesburg Oos-Rand
28 2, N=14 24 2, N=12

FIGUUR 2.3
KLASSIFIKASIE VAN ORGANISASIES VOLGENS AANTAL WERKNEMERS

1001-5000
40 Z, N=20

501-1000
18 %2, N=9
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TABEL 2.2

TOTALE AANTAL WERKNEMERS IN DIENS VAN ELKE TIPE ORGANISASIE

Totale aantal
werknemers

100 of minder

101-500

501-1000

1001-5000

5001-10000

Meer as 10000

TOTAAL

Vervaardiging Konstruksie

19

N
2

e
I
T
/

0 5
10,5
100

1

X

\

6,0

6,0

14,0

17

17,7

17,7

41,1

5,8

100

Tipe organisasie

Gem. sos. en Klein-
pers. dienste handel Elektries
N % N % N %
12,0
11,1
36,0 112,0
33,3 50,0
12,0
11,1
2 4,0 12,0
22,3 50,0
1 2,0
11,1
12,0 12,0
11,1 100,0
9 100 2 100 1 100

*Uitgedruk as persentasie van alle organisasies in die steekproef.

**Uitgedruk as persentasie van al die organisasies van

Landbou Mynbou Totaal
N % N % N %
6 12,0%
7 14,0
12,0 9 18,0
100,0
12,0 20 40,0
100,0
4 8,0
4 8,0
1 100 1 100 50 100

'n spesifieke tipe in die steekproef.



TABEL 2.3

AANTAL LEERLINGTEGNICI PER STUDIERIGTING

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

Studierigting

Elektriese ingenieurswese

Meganiese ingenieurswese
Siviele ingenieurswese
Instrumentasie en beheer
Argitektuur en boukunde

Chemiese ingenieurswese

Metallurgiese ingenieurswese

Tekenkunde

Mynbou

Analitiese chemie en fisika

Bedryfsingenieurswese
Landbou

Weerkunde

Kerntegnologie

Tuinbou
Brandweertegnologie
Keramiektegnologie
Plofstoftegnologie
Produksie-ingenieurswese
Ongeklassifiseerd

TOTAAL

-15-

1393

596

418

214

106

105

101

98

64

61

55

29

25

22

19

16

58

3384

41,2
17,6

12,3

100
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TABEL 2.4

AANTAL LEERLINGTEGNICI IN DIENS VAN ELKE TIPE ORGANISASIE

_ Tipe organisasie Totaal
Aantal leer- Gem. sos. en Klein-
lingtegnici Vervaardiging | Konstruksie pers. dienste | handel Elektries Landbou Mynbou
N % N % N % N 7 N % N % N 7 N 7
1-2 2| 4,0% 24,0 4| 8,0%
ek
10,5 22,2
3-5 316,0 3] 6,0
17,7
6-10 54)10,0 5(10,0 24,0 121 24,0
26,3 29,4 22,2
11-25 4] 8,0 316,0 12,0 1]2,0 91| 18,0
21,1 17,7 11,1 50,0
26-50 61]12,0 316,0 1]2,0 2,0 11 | 22,0
31,6 17,7 11,1 100,0
51-100 24,0 12,0 112,0 41 8,0
11,7 11,1 100,0
101-500 2| 4,0 12,0 24,0 112,0 6]12,0
10,5 5,8 22,3 50,0
Meer as 500 11]2,0 1 2,0
100,0
*¥k
TOTAAL 19 100 | 17 100 | 9 100 2 100 1 100 1 100 100 1 100

*Uitgedruk as persentasie van alle organisasies in die steekproef.
**Jitgedruk as persentasie van al die organisasies van 'n spesifieke tipe in die steekproef.




TABEL 2.5

DIE TIPES LEERLINGTEGNICI IN DIENS VAN DIE ONDERSKEIE TIPES ORGANISASIES

Tipe organisasie

Tipe leerling- | Vervaardi- Konstruksie Gemeenskaps- | Kleinhandel | Elektries Landbou Mynbou Totaal
tegnici ging sosiale en
pers.dienste
N z N 13 N )3 N 3 N 4 N /3 N )3 N 3
Elektriese 15 | 30,0* 1 2,0 8116,0 2] 4,0 1 2,0 1 2,0 28 | 56,
ingenieurswese *k * %
53,6 3,5 28,6 7,1 3,6 3,6 100
Meganiese 12 ] 24,0 2| 4,0 2{ 4,0 1 2,0 1 2,0 18 | 36,0
ingenieurswese
66,6 11,1 11,1 5,6 5,6 100
Siviele 1 2,0 13| 26,0 4| 8 1 2,0 1 2,0 1 2,0 21 [ 42,0
ingenieurswese
4,5 62,0 19,1 4,8 4,8 4,8 100
Instrumentasie | 4 | 8,0 2| 4,0 1 2,0 7114,0
en beheer \/
57,1 28,6 14,3 S 100
Argitektuur en 6 (12,0 1 2,0 1 2,0 8 16,0
boukunde
75,0 12,5 12,5 100
Chemiese 3] 6,0 2] 4,0 1] 2,0 - 6[12,0
ingenieurswese
50,0 33,3 16,7 _ 100
Metallurgiese 4] 8,0 3|1 6,0 2| 4,0 1 2,0 1 2,0 11 | 22,0
ingenieurswese
36,4 27,2 18,2 9,1 - 9,1 100
Tekenkunde 2| 4,0 2| 4,0 2| 4,0 . 6]12,0
33,3 33,3 33,4 - L 100
Mynbou 1 2,0 1 2,0 1 2,0 31 6,0
33,3 33,3 - 33,4 100
Analitiese 3| 6,0 1 2,0 2| 4,0 1 2,0 7114,0
chemie en
fisika 42,8 14,3 28,61 _ 14,3 100
Bedryfs- 6112,0 1 2,0 7| 14,0
ingenieurswese l
85,7 14,3 100
Landbou ‘ 1 2,0 1] 2,0
100,0 100
Weerkunde 1| 2,0 - - T[ 2,0
100,0 . 100
Kerntegnologie 1 2,0 - 1 2,0
_ 100,0 _ 100
Tuinboukunde 1 2,0 1 2,0 1 I 2,0 3| 6,0
33,4 33,3 33,3 ] 100
Brandweer- - 1 2,0 - - - - 1 2,0
tegnologie
100,0 100
Keramiek- ——thf;;g//,/’ - 7 1] 2,0
tegnologie
100,0 100
Plofstof- 1| 2,0 - - 1[ 2,0
tegnologie
100,0 100
Produksie 1 2,0 - 1 2,0
ingenieurswese /////////’
100,0 100
Ongeklassifi- 1| 2,0 1| 2,0 - 2| &,0
seerd
50,0 50,0 - 100

*Uitgedruk as persentasie van alle organisasies in die steekproef.
**UJitgedruk as persentasie van organisasies wat spesifieke tipe leerlingtegnici in diens het.
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TABEL 2.6

VERHOUDING VAN AANTAL LEERLINGTEGNICI TOT AANTAL GEKWALIFISEERDE
TEGNICI IN DIENS

Verhouding N 4
Minder as 1 leerlingtegnikus per gekwalifiseerde tegnikus 27
1 of 2 leerlingtegnici per gekwalifiseerde tegnikus 11
2 tot 5 leerlingtegnici per gekwalifiseerde tegnikus 2
6 tot 10 leerlingtegnici per gekwalifiseerde tegnikus 3
11 tot 15 leerlingtegnici per gekwalifiseerde tegnikus 1
16 of meer leerlingtegnici per gekwalifiseerde tegnikus 1
Nie getalle verstrek nie 5
TOTAAL 50

Dit lei geen twyfel nie dat die vervaardigingsektor by uitstek die
bedryf verteenwoordig waar die meeste werkgeleenthede vir tegnici
bestaan en waar die grootste proporsie leerlingtegnici gevolglik
indiensopleiding ontvang. Dit word gevolg deur die konstruksiebedryf
wat saam met die vervaardigingsektor ook die grootste bydrae tot die

Bruto Binnelandse Produk van die land lewer.

Omdat die opname beperk was tot werkgewers in die PWV-gebied kan die
bevindinge van die ondersoek nie veralgemeen word tot werkgewers elders
in die land nie. Omdat die gebied egter by verre die grootste metro-
pool in die RSA uitmaak, is dit taamlik onwaarskynlik dat die resultate
nie implikasies vir ander gebiede kan hé& nie. Die Pretoria-area maak
net meer as 40 % van die ondersoekgroep uit en die Johannesburg-Oos-
Rand gebiede 52 7%, terwyl die Vereeniging-gebied slegs twee werkgewers

ingesluit het.

Verder verteenwoordig die ondersoekgroep 'n wye spektrum van organisa-
sies in terme van getal werknemers in diens. Die relatief groot getal
werkgewers met tussen 1 000 en 5 000 werknemers in diens (40 %) teenoor
die slegs 12 7% met 100 of minder skep die indruk dat groot maatskappye
klaarblyklik die indiensneming van tegnici grootliks oorheers en dat

die kleiner ondernemings gesamentlik aanvanklik min werkgeleenthede
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bied. Die gegewens van tabel 2.4 toon voorts dat leerlingtegnici
grootliks in die vervaardiging-, konstruksie- en gemeenskaps—, sosiale
en persoonlike dienstesektore gekonsentreer is, ook wat die kleiner
werkgewers betref en dat wat die ander sektore betref hulle indiens-

neming werklik beperk is tot die groot ondernemings,

Interessante gegewens word in tabel 2.5 verskaf waar die verskeidenheid
studierigtings binne die verskillende sektore gerapporteer word. Net
meer as die helfte van die organisasies maak gebruik van tegnici in
die elektriese ingenieurswese, terwyl 42 7 siviele ingenieurstegnici in
opleiding het. Behalwe vir meganiese leerlingingenieurstegnici wat
deur 36 7% werkgewers in diens opgelei word en metallurgiese leerling-
ingenieurstegnici wat deur 22 7 werkgewers opgelei word, is die ander
studierigtings beperk tot enkele werkgewers (landbou, weerkunde, kern-
tegnologie, brandweertegnologie, keramiektegnologie, plofstoftegnologie
en produksie-ingenieurswese). Die verhouding tussen die getal gekwali-
seerde tegnici en die getal leerlingtegnici word in tabel 2.6 gegee.
Die meeste organisasies (N =38) het twee of minder leerlingtegnici in

opleiding vir elke gekwalifiseerde tegnikus in diens.
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HOOFSTUK 3

KWALIFIKASIEPEILE, BEROEPSBENAMINGS EN LOOPBAANSTRUKTURE VAN TEGNICI IN
DIE BEDRYF

INLEIDING

Met die oog op 'n gebalanseerde oorsig oor die voorkoms van verskillen-
de indiensopleidingspraktyke by die 50 deelnemende werkgewerorganisa-
sies is dit nodig om kennis te neem daarvan dat daar in die bedryf nie
eenvormigheid bestaan ten opsigte van die benaming van verskillende
kategorie€ tegniese werkers nie, dat alle werkgewers nie dieselfde kwa-
lifikasievereistes ten opsigte van dieselfde tipes poste stel nie, dat
daar groot variasie in die loopbaanstrukture van tegnici voorkom en dat
daar verskillende beskouinge bestaan oor die nodigheid vir en aanwen-

ding van tegnolo€ of tegniese spesialiste in die bedryf.

In hierdie hoofstuk word baie kortliks verslag gedoen ten opsigte van
bogenoemde verskille met spesiale verwysing na die verskillende kwali-
fikasiepeile wat ten opsigte van verskillende beroepsbenamings gestel
word. Daar word ook verslag gedoen oor die verskil in benadering met
betrekking tot loopbaanstrukture wat vir tegnici in die bedryf geskep
word. Laastens word ook enkele opmerkings gemaak oor die aanwending

van tegnolo€ of spesialiste in die bedryf.

KWALIFIKASIEPEIL EN BEROEPSBENAMING

Die Raad vir die Registrasie van Tegnici maak tans voorsiening vir
minstens sewe kategorie€ waarbinne ingenieurstegnici kan registreer.
Die kategorie€ maak voorsiening vir vereistes wat varieer vanaf geen
formele kwalifikasie maar minstens 15 jaar toepaslike ervaring tot die
huidige driejarige nasionale diploma met twee jaar toepaslike werker-
varing (tabel 3.1). Die verskeidenheid van kategorie€ was nodig om
voorsiening te maak vir veranderinge wat van tyd tot tyd in die struk-
tuur en benaming van opvoedkundige kwalifikasies voorgekom het. In
figuur 3.1 word die veranderinge wat in 1959, 1964, 1972 en 1980 aange-

bring is in terme van 'n vergelyking tussen die N- en T-bane aangetoon.
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TABEL 3.1
VEREISTES VIR REGISTRASIE AS INGENIEURSTEGNIKUS

ma, behaal voor 1 Jan.

1977

Kate- | Minimum | Opvoedkundige Minimum praktiese
gorie | ouderdom | kwalifikasie opleiding Minimum praktiese ervaring
la 21 3-jarige Nasionale Diplomal 18 maande, ontvang 2 jaar as ingenieurstegnikus
in Ingenieurswese binne tydperk 3 jaar
voor en 4 jaar na
kwalifikasie behaal is
1b 21 Nasionale Tegniese Di- Geen 5 jaar as ingenieurstegnikus
ploma behaal na 31 Des.
1976 + oorbruggingskur-
sus tot 3-jarige Nasionale
Diploma in Ingenieurswese
lc 40 Geen Geen 15 jaar in 'n toepaslike ingenieurstegnolo-
gie waarvan 12 jaar as ingenieurstegnikus
moet wees. 8 van die 12 jaar moet binne 10
jaar voor aansoek om registrasie gedoen word.
1d 35 Matriek of Nasionale Geen 10 jaar in 'n toepaslike ingenieurstegnologie
Tegniese Sertifikaat waarvan 8 as ingenieurstegnikus moet wees. 4
Deel III van die 8 jaar moet binne 5 jaar voor aansoek
om registrasie gedoen word.
le 30 Gevorderde Tegniese Ser— | Geen 7 jaar as ingenieurstegnikus in 'n toepaslike|
tifikaat Deel I behaal ingenieurstegnologie, binne 9 jaar voor aan-
voor 1 Jan. 1977. soek om registrasie gedoen.
1f 30 Gevorderde Tegniese Geen 6 jaar as ingenieurstegnikus in 'n toepaslike
Sertifikaat Deel II be- ingenieurstegnologie, binne 8 jaar voor aan-
haal voor 1 Jan. 1977 soek om registrasie gedoen.
lg 30 Nasionale Tegniese Diplo- | Geen 5 jaar as 'nm ingenieurstegnikus in 'n toepas-

like ingenieurstegnologie, binne 7 jaar voor
aansoek om registrasie gedoen.
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FIGUUR 3.1
VERGELYKING TUSSEN 'N'- EN 'T'-STROOMBANE MET GEBRUIK VAN 'N TYDSKAAL*

Tot en met 195 1959-1963 1964-1971
Jaar 6 (T)| | l | |
Jaar 5 (T) | | | | [
Jaar 4 (T)l _‘ I_EET;_.__ l l NDT
Deel D RN | | Deel D
Jaar 3 (T) | N | |1 |
Deel C \\\> Deel C
Jaar 5 (N) NID NID NTD
Jaar 2 (T) ‘JQ§§ < L§§
NTS 5 NS
GTS 2 S Deel B N\ Deel B
Jaar 4 (N)
Jaar 1 (T) | | NI | - <
NTS 4 § N4
GTS l| N Deel A k Deel A
Jaar 3 (N) | § L
N | NTS 3 R N3
NTS 3
Jaar 2 (N)l
N | P NTS 2 | AN |
NTS 2
Jaar 1 (N)|
§ | NN M NI
NTS 1
'N' Kursusse 'N' Kursusse 'T' Kursusse 'N' Kursusse 'T!

*Qorgeneem uit interne dokument voorsien deur YSKOR.

1972-1979 Vanaf 1980
| I | Lauriatus
T6
S I | | DipTec
| he]
| l Lo HND
| ‘ 2xT4 III‘
NDT
2xT1+ N
2xT2 N | | ND
HNST N6
N
4xTh o | T3
NST
4xT3 N NLE
|12
4xT2 .
l@l | ®M I
Tl
4xT1
INEE | I R n3
w2 | | RN n2
ENNET S
'N' Kursusse 'T' Kursusse 'N' Kursusse 'T' Kursusse

Kursusse



Die vermoede bestaan dat hierdie veranderinge in 'n mindere of meerdere
mate daartoe bygedra het dat die verwarring wat reeds bestaan het met
betrekking tot die beroepsbenamings van ambagsmanne, tegnici en

gegradueerde ingenieurs verder versterk is.

Tabel 3.2 is 'n opsomming van die verskeidenheid kwalifikasievereistes
wat deur die vyftig werkgewerorganisasies in die praktyk met die ver-

skillende kategorieé in die ingenieurspan geassosieer word.

Dit blyk onder meer dat die driejarige technikondiploma vry algemeen as
basiese kwalifikasievereiste vir tegnici erken en aanvaar word. 'n Aan-
sienlike deel van die organisasies (N = 10) beskou selfs 'n twee-jarige
technikonkwalifikasie as voldoende. Hierbenewens word die driejarige
sertifikaat (NTS VI) wat tegniese kolleges uitreik deur 13 van die

organisasies beskou as 'n formele tegnikuskwalifikasie.
g

Soos vroeér opgemerk, moet die verskil in interpretasie oor die minimum
kwalifikasie vir tegnici gesien word in die lig van die geskiedenis van
die opleiding van tegnici in Suid-Afrika. Die feit dat die aanvanklike
funksies en gepaardgaande ontwikkeling van technikons en tegniese
kolleges tot enkele jare gelede baie geintegreerd was, hou waarskynlik

ook hiermee verband.

Soos verwag, het dit uit die opname na vore gekom dat die verskeidenheid
van assosiasies tussen kwalifikasievlak van tegnies opgeleide werkne-
mers en hulle beroepsbenaming dikwels nie konsekwent binne een en
dieselfde organisasie voorkom nie. Gevolglik is ook gepoog om vas te
stel watter prioriteit toegeken word aan onderskeidelik formele
opleiding, vlak van vaardigheid en tipes vaardighede wat van persone
verwag word wat binne organisasie-verband formeel as tegnici beskou
word. Die vraag wat met die oog hierop aan werkgewers gestel is, was
om aan te dui hoeveel van hulle werknemers as tegnici beskou word op
grond van die drie gedefinieerde vereistes. Tabel 3.3 is 'n opsomming
van die response wat ontvang is. Dit blyk dat die meeste werkgewers
(N =38) geneig is om hul werknemers in die eerste plek as tegnici te
klassifiseer op grond van 'n sekere vlak van opleiding (met 'opleiding'

word hier spesifiek verwys na die formele kwalifikasie wat deur 'n
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TABEL 3.2

VERSKEIE KWALIFIKASIEVEREISTES

VOLGENS BEROEPSBENAMING#*

Benaming Kwalifikasievereistes | Werkgewers
N %
Ingenieurs Technikon 3-jaardiploma 5 10,0
(St.10/NTS III + ...)
Tegniese kollege 3-jaarsertifikaat/diploma 2 4,0
(St.10/NTS III + ...) 2-jaarsertifikaat/diploma 1 2,0
Tegnikus Technikon 3-jaardiploma 31 62,0
(St.10/NTS III + ...) 2-jaarsertifikaat 10 20,0
l1-jaarsertifikaat 5 10,0
Tegniese kollege 3-jaardiploma 13 26,0
(St.10/NTS III + ...) 2-jaarsertifikaat 8 16,0
l1-jaarsertifikaat 5 10,0
Slegs st. 10/NTS III 3 6,0
Leerling- Technikon 3-jaardiploma 2 4,0
tegnikus (St.10/NTS III + ...) 2-jaarsertifikaat 4 8,0
l1-jaarsertifikaat 4 8,0
Tegniese kollege 3-jaarsertifikaat/diploma 1 2,0
(St.10/NTS III + ...)
Slegs st. 10/NTS III 2 4,0
Laer as st. 10/NTS III 1 2,0
Ambagsman Technikon 2-jaarsertifikaat 1 2,0
(St.10/NTS III + ...)
Tegniese kollege 3-jaarsertifikaat/diploma 9 18,0
(St.10/NTS III + ...) 2-jaarsertifikaat 7 14,0
l-jaarsertifikaat 5 10,0
Slegs st. 10/NTS III 1 2,0
Laer as st. 10/NTS III 3 6,0
Vakleerling | Tegniese kollege 2-jaarsertifikaat 2 4,0
(St.10/NTS III + ...) l-jaarsertifikaat 2 4,0
Slegs st. 10/NTS III
Laer as st. 10/NTS III 3 6,0
*Slegs die positiewe response in elke kategorie is gerapporteer. Persentasies

is bereken in terme van al 50 die respondente.
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opleidingsinstansie toegeken word). Ongeveer die helfte van hierdie
groep werkgewers is die mening toegedaan dat dit 'n outomatiese uit-
vloeisel uit die kwalifikasie behoort te wees dat 'n persoon 'n sekere
stel funksies op 'n vereiste vlak sal kan uitvoer. Die res van hierdie
groep beskou nie akademiese kwalifikasies as die enigste faktor van
belang nie, maar beskou werkverrigting en die vlak waarop 'n persoon
funksioneer, as voldoende vir klassifikasie van die persoon as tegnikus

binne die organisasie.

TABEL 3.3
KLASSIFIKASIE VAN WERKNEMERS AS TEGNICI

Werknemers binne die organisasie word normaalweg as

tegnici beskou op grond van die volgende: N
(1) 'n Sekere minimum formele kwalifikasie
(a) Dit geld vir alle tegnici in diens 38
(b) Dit geld vir die meeste tegnici in diens 9
(c) Dit geld net vir sommige tegnici in diens 1
(d) Dit-geld vir geen tegnici in diens nie 1
(e) Kon nie vraag beantwoord nie 1
TOTAAL 50
(2) Bepaalde tipe vaardighede waaroor hulle moet beskik
(a) Dit geld vir alle tegnici in diens 21
(b) Dit geld vir die meeste tegnici in diens 6
(c) Dit geld net vir sommige tegnici in diens 4
(d) Dit geld vir geen tegnici in diens nie 17
(e) Kon nie vraag beantwoord nie 2
TOTAAL 50
(3) 'n Minimum vlak van bekwaamheid waarop sekere
funksies verrig kan word
(a) Dit geld vir alle tegnici in diens 20
(b) Dit geld vir die meeste tegnici in diens 4
(c) Dit geld net vir sommige tegnici in diens 7
(d) Dit geld vir geen tegnici in diens nie 17
(e) Kon nie vraag beantwoord nie 2
TOTAAL 50

Hieruit kan afgelei word dat globaal gesien tegnici inderdaad deur die
bedryf beskou word as werknemers wat binne tegniese verband in staat is
om (1) 'n sekere vlak van werkprestasie te lewer op grond van (2) 'n
bepaalde bekwaamheid of vaardighede waaroor hulle beskik wat gerugsteun

word deur (3) 'n sekere vlak van opleiding wat bereik is.
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3.3

TEGNOLO& EN SPESIALISTE

Die term tegnoloog is deur die Goode-komitee se verslag aanvaar om te
verwys na tegnies gekwalifiseerde persone met 'n opleidingspeil wvan
minstens vyf jaar. In terme van die huidige struktuur van technikon-
kwalifikasies sluit dit persone in met 'n Meestersdiploma in Tegnologie
(M Dip Tech, voorheen slegs Dip Tech) 6f Laureatus, wat die hoogste for-
mele akademiese kwalifikasies is wat aan 'n technikon verwerf kan word.
In die bedryf moet die tegnoloog sy plek tussen die professionele inge-
nieur en die gekwalifiseerde tegnikus inneem waar hy veronderstel is om
besonder gespesialiseerde funksies te verrig of op 'n vlak te werk wat

te gevorderd is vir die kennis van die tegnikus.

Sedert die verskyning van genoemde verslag het daar nog nie besonder
baie studente formeel as tegnolo€ gekwalifiseer nie. Die vermoede
bestaan egter dat die term tegnoloog nog nie algemene erkenning in die
nywerheid kry nie met die gevolg dat daar steeds heelwat onkunde oor
die benoeming van die persone en ook hulle moontlike aanwending in die

praktyk bestaan.

In tabel 3.4 word besonderhede gerapporteer oor die getal ondernemings
wat ten tyde van die opname gebruik gemaak het van die dienste van teg-
nolo€ of spesialis-tegnici soos soms na hulle verwys word en oor die
tipe kwalifikasies waaroor die persone beskik. Sowat 'n derde (N = 17)
van die organisasies maak inderdaad van tegnolo€ gebruik en op enkele
uitsonderings na was dit die groter organisasies, dit wil sé& dié met
1000 of meer werknemers in totaal in diens. Slegs een van die 17 orga-
nisasies was nie in die vervaardiging of konstruksiebedryf nie. Dit is
interessant om daarop te let dat vier organisasies geheel onkundig was
oor die moontlike rol van die tegnoloog in die bedryf. Sommige werk-
gewers was bekommerd oor die grys gebied wat tussen die taakbeskrywing
van die tegnikus en dié van die professionele ingenieur bestaan. Nog-
tans was daar 'n algemene behoefte aan meer tegnolo€ in meer studierig-

tings.

Dit is interessant om daarop te let dat beide die terme spesialis en

tegnoloog in die bedryf gebruik word om na besonder kundiges op die
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tegniese gebied te verwys. As die variasie in kwalifikasiestrukture
tussen die tegnoloog en die spesialis soos in tabel 3.4 noukeurig be-
studeer word, word die indruk geskep dat die een nie noodwendig plaas-

vervangend vir die ander is nie. Die tegnoloog blyk ongetwyfeld in '

n
groter mate geassosieer te word met die vier-, maar veral die vyfjarige
technikonopleiding soos aanvanklik die bedoeling daarmee was. Die

spesialis daarenteen word onderskei vanwe€ sy spesialiteit ten opsigte

van 'n sekere aspek. Hy beskik dus nie noodwendig oor die gevorderde

kennis op 'n breé€ terrein soos dié van die tegnoloog nie.

TABEL 3.4

TEGNOLO&/TEGNIESE SPESIALISTE IN DIENS BY WERKGEWERS

Kategorieé N %
(1) Werkgewers wat
(a) gebruik maak van permanente tegnoloé& in diens 17 34,0
(b) glad nie gebruik maak van die dienste van tegnolo& nie 29 58,0
(c) onseker is of nie weet waarvoor tegnolo& aangewend word
nie 4L 8,0
TOTAAL 50 100
(2) Werkgewers wat
(a) gebruik maak van ander permanente tegniese spesialiste
in diens 43 86,0
(b) glad nie gebruik maak van die dienste van ander
tegniese spesialiste nie 7 14,0
TOTAAL 50 100
(3) Werkgewers wat tegnoloé/tegniese spesialiste in diens neem,
stel die volgende as minimum kwalifikasievereistes
(a) Tegnoloog:
Nasionale Diploma vir Tegnici (T3) 3 17,7
Nasionale Hoé&r Diploma (T4) 4 23,5
M Dip Tech (T5) 6 35,3
B.-graad 4 23,5
TOTAAL 17 100
(b) Tegniese NTS III 3 7,0
spesialis: NST I (T1) 1 2,3
Nasionale Diploma vir Tegnici (T3) 11 25,6
Nasionale Hoé&r Diploma (T4) 4 9,3
B.-graad 7 16,3
Honneurs/M.-graad 4 9,3
D.-graad 1 2,3
Woordvoerder kon nie kwalifikasies verstrek 12 27,9
TOTAAL 43 100
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HOOFSTUK 4

KOSTE-IMPLIKASIES VAN WERKGEWERS SE BETROKKENHEID BY INDIENSOPLEIDING

BEPALING VAN KOSTE-IMPLIKASIES

Dit word algemeen aanvaar dat werkgewers se betrokkenheid by die
indiensopleiding van tegnici baie sterk beinvloed sal word deur die
finansi€le implikasies wat dit vir hulle inhou. Met finansié€le implika-
sies word bedoel die geheel van direkte en indirekte uitgawes wat werk-
gewers moet aangaan om indiensopleidingsgeleenthede aan leerlingtegnici
te kan verskaf. Die uitgawes kan 'n verskeidenheid van items insluit,
'n Qorsig oor navorsingsliteratuur in dié verband toon dat daar ver-
skillende tipes uitgawes onderskei kan word om in berekening te bring
by die bepaling van die koste wat indiensopleiding vir werkgewers kan
inhou (Wilson en Brown 1985; RGN/NOR 1985). Die belangrikste hiervan

sluit die volgende in:

(a) salarisse aan studente vir tydperk van opleiding, asook betaling van
klasgelde en finansi€le implikasies van byvoordele soos siekte- en
vakansieverlof aan studente en reis- en verblyftoelaes terwyl in

opleiding;

(b) opleidingskoste in terme van salarisse van opleidingspersoneel en
tyd bestee aan studente tydens oriéntering, opleidingsessies, die
aankoop of huur van toerusting en verbruikbare opleidingsmateriaal
en

(c) verlies aan produktiwiteit terwyl die student in opleiding is.

In sy ondersoek na die koste van koOperatiewe onderwys soos dit toege-
pas word in die VSA onderskei Wilson en Brown (1985) ook nog die

volgende:

koste vir tyd wat bestee word aan onderhandelinge om in oorleg met

die opleidingsinstansie indiensopleidingsprogramme te ontwikkel;

toesighoudingskoste;
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koste met betrekking tot die evaluering van die studente, veral in

terme van tyd wat daaraan bestee word deur opleidingspersoneel;

omsetkoste;

koste wat ontstaan as gevolg van onderhandelinge met vakbonde en

werkersgroepe in belang van die studente in opleiding

Dit val op dat nie al hierdie aspekte noodwendig relevant is ten
opsigte van die koOperatiewe onderwysmodelle wat in die RSA toegepas

word nie.

Die berekening van die koste verbonde aan koOperatiewe opleiding, ver-
al vir sover dit betrekking het op die indiensopleidingskomponent, is
natuurlik 'n besonder problematiese aangeleentheid. Eerstens moet
begryp word dat indiensopleiding van leerlingtegnici, net soos die
opleiding van vakleerlinge, gelyktydig elemente verteenwoordig van die
arbeidsmark- en van die opleidingsmarkstruktuur (RGN/NOR 1985). Dit

beteken dat die werkgewer eintlik 'n dubbele rol vervul, naamlik '

n
vraagfunksie sowel as 'n aanbodfunksie. Die vraagfunksie word vertolk
deur die werkgewer se vraag na spesifieke vaardighede, die eindproduk
en die produktiwiteit van arbeid, terwyl hy die aanbodfunksie vervul
deur geleenthede te skep vir opleiding, dit wil s& om die inname van

die getal leerlingtegnici vir indiensopleiding te bepaal.

Om die koste-implikasies van indiensopleiding vir werkgewers te verre-
ken, is die onderskeiding tussen sy vraag- en aanbodfunksie belangrik,
omdat dit verband hou met die verskil tussen bruto- en nettokoste vir
opleiding. Die brutokoste van die opleiding van leerlingtegnici omvat
in die algemeen al die faktore wat direkte koste-implikasies vir
opleiding inhou en sluit die volgende in: Salarisse van leerlingteg-
nici en van opleiers (instrukteurs), ander direkte uitgawes soos klas-
gelde vir technikonopleiding, verbruikbare opleidingsmateriale en
boeke. Die direkte koste van die opleiding behoort dus in werklikheid
verminder te word met die direkte produktiewe bydrae van die

leerlingtegnikus tydens indiensopleiding.
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Wanneer die produktiewe bydraes van die leerlingtegnikus tydens
indiensopleiding teen die brutokoste van opleiding verreken word, word
die nettokoste van opleiding verkry. Ongelukkig is hierdie faktor, wat
belangrik is ten opsigte van die besluit van die werkgewer om 'n aan-
bodfunksie in terme van die daarstel van indiensopleidingsfasiliteite
te vervul, baie moeilik verkwantifiseerbaar. Die netto koste van die
opleiding van leerlingtegnici moet uit die aard van die saak opgeweeg
word teenoor die langtermynvoordele vir werkgewers in die besonder en
die land in die algemeen. Dit verteenwoordig dus die korttermynbeleg-
ging in menslike kapitaal teenoor die alternatief van ingevoerde

tegnici en/of die "roofkoop" van plaaslike tegnici.

In die literatuur (Wilson en Brown 1985) is daar verskillende modelle
ontwikkel om in die lig van wat hierbo gestel is die koste van indiens-
opleiding van studente wat langs koOperatiewe weg opgelei word, te
bereken. Die meeste van die modelle gaan van die veronderstelling uit

dat redelik betroubare en volledige syfers beskikbaar is.

Omdat hierdie ondersoek in wese eksploratief van aard is kan die
gegewens wat tydens die opname ingesamel is nie gebruik word vir soda-
nige berekeninge nie. Daar word wel gepoog om 'n oorsig te gee van so-
veel moontlik van die koste-items en die tipe uitgawes wat werkgewers
inderdaad in die verband aangaan. Waar moontlik word bedrae verstrek
wat deur werkgewers beskikbaar gestel is. Die bedrae moet ongelukkig
as ongekontroleerd beskou word en is hoegenaamd nie volledig ten opsig-
te van alle uitgawes nie. Syfers wat genoem word, is soos verstrek
tydens die onderhoudsituasie en is dus nie van geouditeerde state ver-
kry nie. In elke geval was die beskikbaarheid en gehalte van gegewens
oor die koste en finansiering van -opleiding van leerlingtegnici deur-

gaans problematies.

KOSTE-ITEMS

Salarisse betaalbaar aan leerlingtegnici

Dit word algemeen aanvaar dat salarisse een van die belangrikste en ook

grootste enkele uitgawes is wat werkgewers aangaan wanneer hulle
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indiensopleidingsgeleenthede vir leerlingtegnici daarstel. Waar dit

vir die student in opleiding 'n "earn while you learn'-benadering is,

'n

moet die werkgewer in werklikheid 'n besluit neem met betrekking tot
belegging of investering in menslike kapitaal met al die gepaardgaande

kort- en langtermynverwagtings en risiko's daaraan verbonde.

(a) Vergoedingstrukture

Die vergoeding betaalbaar aan studente in opleiding het verskeie faset-
te en sluit benewens salarisse ook items in soos vervoer— en reistoe-
laes wat studente kan ontvang, asook klasgelde en boekaankope wat die
werkgewer soms vir sy rekening neem. Laasgenoemde items word gewoonlik
gespesifiseer in die dienskontrak wat die werkgewer met die student in
opleiding sluit. 1In tabel 4.1 word besonderhede verstrek oor sekere
karakteristieke met betrekking tot die salaris wat aan leerlingtegnici
betaal word deur die 50 werkgewerorganisasies wat aan die opname

deelgeneem het.

TABEL 4.1
KARAKTERISTIEKE TEN OPSIGTE VAN SALARISSTRUKTURE VAN TEGNICI IN OPLEIDING

Karakteristieke Ja Nee Totaal

(a)
(b)

(c)

(1)

(ii)

(iii)

1 Salaris betaalbaar volgens vaste skaal aan

2 Nuwe salarisskale is van toepassing na
kwalifisering as tegnikus 45 90,0 5 10,0] 50 100

3 Salarisverhoging van studente in opleiding
is afhanklik van

gekwalifiseerde tegnici 38 76,012 24,0| 50 100
leerlingtegnici wat hulle opleiding

aan technikons ontvang 46 92,0 | 4 8,0 50 100
leerlingtegnici wat hul opleiding aan

tegniese kolleges ontvang* 18 78,3 5 21,723 100

bevredigende resultate in teoretiese

opleiding van technikon/tegniese kol-

lege 44 88,0 6 12,0{ 50 100
bevredigende vordering met indiens-

opleidingstake 39 78,011 22,050 100

bevredigende produksie (werksprestasie) |41 82,0 9 18,0} 50 100

*Organisasies wat studente met N-kursusse as leerlingtegnici beskou.
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Een aspek wat opval, is die byna universele gebruik deur werkgewers om
hulle leerlingtegnici aan die hand van gestruktureerde salarisskale te
vergoed. Volgens die organisasies se woordvoerders geld dit vir byna
alle tegniese personeel in opleiding, ongeag of hulle hulle formele
opleiding aan 'n technikon of tegniese kollege ontvang. Geisoleerde
gevalle kom voor waar indiwiduele organisasies van hierdie prakty"

afwyk.

Vir vergoedingsdoeleindes onderskei die meeste organisasies baie duide-
lik tussen tegnici in opleiding en diegene wat reeds gekwalifiseer het.
Dit blyk dat die meeste organisasies (N = 45) hulle tegnici na behaling
van hulle formele kwalifikasie op 'nm nuwe salarisskaal plaas, sodat
hulle in werklikheid dan 'n ander salarisbedeling kry as toe hulle in

opleiding was. Die meeste werkgewers hou nogtans konsekwent by '

n
stelsel van gestruktureerde salarisskale vir die meerderheid van hulle
gekwalifiseerde tegniese personeel. Voorbeelde is egter te&gekom waar
organisasies sommige van hulle gekwalifiseerde tegnici wel geheel en
al ontkoppel van enige vaste salarisskale. Dit doen hulle om verskeie
redes maar meesal in 'n poging om skaars gekwalifiseerdes te behou en
in enkele gevalle om erkenning te gee aan werknemers met besondere lang

en getroue diens. Die voorkoms hiervan blyk egter die uitsondering te

wees en nie die reé€l nie.

'n Besonder interessante aspek wat uit die opname na vore gekom het, is
die neiging by sekere organisasies om hulle leerlingtegnici na verwer-
wing van hulle kwalifikasies nie sonder meer vaste aanstellings as
tegnici te gee nie. Die poste word geadverteer en daar moet formeel
aansoek gedoen word om die pos. Op die wyse wil die betrokke organisa-
sies voorkom dat hulle in 'n situasie beland waar hulle gekompromitteer
is met aanstellings wat hulle dalk nie kan bekostig nie. In baie van
die oorsese koOperatiewe onderwysprogramme word dit as een van die
groot voordele beskou dat werkgewers geen langtermynverpligting teenoor
die student in opleiding het nie. Hoewel daar op dié oomblik klaarblyk-
lik slegs enkele werkgewers in die RSA is wat die beleid implementeer,
het die opname getoon dat daar verskeie ander was wat te kenne gegee
het dat hulle in die toekoms geen ander opsie sal hé as om 'n soortge-

lyke beleid te aanvaar nie.
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(b) Grootte van salarisse

In tabelle 4.2(a) - (d) word die jaarlikse mediaansalaris van leer-
lingtegnici volgens bevolkingsgroep vir elke jaar van opleiding afson-
derlik verskaf. Ongelukkig het nie alle organisasies besonderhede oor
salarisskale verskaf nie. Dit het nietemin geblyk dat daar 'n baie
groot variasie voorkom in die grootte van die salarisse betaalbaar deur
die verskillende organisasies en wel met ordegroottes wat wissel van
tussen R15 000 en R4 200 in die eerste jaar van opleiding tot tussen

R18 150 en R5 982 in die derde jaar van opleiding.

Verskille wat voorkom tussen organisasies hou oénskynlik geen verband
met die aard van die organisasie of die aantal werknemers in diens nie.
Dit wil voorkom of die belangrikste faktor wat verskil in salarisse
bepaal verband hou met die jaar van opleiding waarin die student is en
die bevolkingsgroep waaraan hy behoort. Verder blyk dit dat daar 'n
verhoging van tussen gemiddeld 20 en 25 % by die salarisse gevoeg word
vir elke jaar wat die opleiding vorder. Die verskil in salaris tussen
blanke leerlingtegnici en die ander bevolkingsgroepe kom min of meer
neer op tussen R60 en R80 per maand. Vier en twintig persent van die
organisasies het nietemin verklaar dat hulle geen onderskeid maak in
die vergoeding van die verskillende bevolkingsgroepe nie. Die verskil-
le wat daar wel voorkom, is soos volg deur die betrokke organisasies

verklaar:

Leerlingtegnici ontvang 'n basiese salaris en dan word die klasgelde
gewoonlik ook deur die werkgewer betaal. Technikons se klasgelde
verskil onderling sodat verskil in klasgelde tussen die verskillende
inrigtings in werklikheid dus 'n verskil in die totale vergoedings-

pakket beteken.

Persone wat reeds hul aanvanklike diensplig van twee jaar voltooi
het, kom gewoonlik in aanmerking vir hoé€r salarisse en soos dit tans
die geval is, geld dié reé€ling hoofsaaklik vir blankes wat onder-

hewig is aan militére diensplig.

Vanwee die beperkte omvang van die opname en die feit dat nie al die

deelnemende organisasies hulle vergoedingskaal wou verstrek nie, kon
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TABEL 4.2
GEMIDDELDE JAARLIKSE SALARIS VAN LEERLINGTEGNICI GEDURENDE OPLEIDING VOLGENS BEVOLKINGSGROEP

(a) Eerste jaar

Kategorie
Bevolkings- Tot Tot Tot Tot Tot Tot Meer as Totaal
groep R5000 R6000 R7000 R8000 R9000 R10000 R10000** | Beurs*
N % N % N % N %2 | N % N 2| N % N %z | N 2 X
Indiérs - - 7 46,6 4 26,7 4 26,7 15 100,0 { R6300,00
Blankes 3 6,4 | 11 23,3 8 17,0 15 31,9 2 4,3 3 6,4 3 6,4 2 4,3147 100,0 | R6712,77
Kleurlinge | 2 11,1 6 33,3 5 27,8 5 27,8 18 100,0 | R6222,22
Swartes 4 19,0 9 42,9 3 14,3 4 19,0 1 4,8)121 100,0 | R5571,43
*Beurse is nie in berekening gebring nie.
*#%R10500 is gebruik in berekening van gemiddeldes.
(b) Tweede jaar
Kategorie |
Bevolkings~ Tot Tot Tot Tot Tot Tot Meer as Totaal
groep R6000 R7000 R8000 R9000 R10000 R11000 R11000 Beurs
N % N % N % N %2 | N % N % | N % N %2 | N 2 X
Indiérs - - 3 20,0 6 40,0 4 26,6 1 6,7 1 6,7 15 100,0 | R7900,00
Blankes 3 6,8 5 11,4 9 20,4 (15 34,1 5 11,4 2 4,51 4 9,1 1 2,3 144 100,0 | R8147,73
Kleurlinge | 1 5,9 3 17,7 6 35,3 4 23,5 2 11,8 1 5,9 17 100,0 | R7852,94
Swartes 2 10,0 5 25,0 6 30,0 4 20,0 1 5,0 1 5,0 1* 5,0f 20 100,0 | R7125,00

*Beurse is nie in berekening gebring nie.
*%R11500 is gebruik in berekening van gemiddeldes. (Vervolg)
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TABEL 4.2 (VERVOLG)

(c) Derde jaar

Kategorie
Bevolkings- O0- R7001- R8001- R9001- R10001- R11001- R12001- R13001- Meer as Totaal Mediaan-
groep R7000 R8000 R9000 R10000 R11000 R12000 R13000 R14000  R14000 salaris
N % N % N % N % N % N % N % N Z N % N %
Indiérs 2 13,3 3 20,0 6 40,0 2 13,3 1 6,7 1 6,7 15 100 R9417,25
Blankes 4 9,1 2 4,5 9 20,5 11 25,0 8 18,2 4 9,1 2 4,5 4 9,1 44 100 R9636,73
Kleurlinge 1 5,9 3 17,6 3 17,6 5 29,4 2 11,8 1 5,9 1 5,9 1 5,9 17 100 R9300,70
Swartes 2 10,5 3 15,8 5 26,3 5 26,3 2 10,5 1 5,3 1 5,3 19 100 R8900,10
(d) Vierde jaar
Kategorie
Bevolkings- O0- R8001- R9001- R10001- R11001- R12001- R13001- R14001- Meer as Totaal Mediaan-
groep R8000 R9000 R10000 R11000 R12000 R13000 R14000 R15000 R15000 salaris
N % N % N % N Z N % N % N % N % N % N %
Indiérs 2 14,3 1 7,1 1 7,1 3 21,5 2 14,3 2 14,3 1 7,1 2 14,3 14 100 R12000,00
Blankes 4 9,9 1 2,4 4 9.9 6 14,6 9 21,8 3 7,3 6 14,6 1 2,4 7 17,1 41 100 R11611,50
Kleurlinge 2 11,8 2 11,8 2 11,8 2 11,8 3 17,6 2 11,8 1 5,8 3 17,6 17 100 R11167,50
Swartes 3 15,8 2 10,5 2 10,5 3 15,8 3 15,8 1 5,3 2 10,5 1 5,3 2 10,5 19 100 R10833,50



nie bepaal word of daar werklik statisties betekenisvolle verskille
voorkom tussen die salarisse van organisasies in terme van die grootte
van die onderskeie organisasies, die verskeidenheid van studierigtings,
ensovoorts nie. Kwalitatief kom dit voor of genoemde faktore nie bepa-
lend is nie, hoewel navorsing in die VSA deur Wilson en Brown (1985)
gevind het dat srlke tipe faktore tog soms 'n belangrike bydrae lewer

om verskille in salarisse van persone in opleiding te verklaar.

Produktiwiteit

Die meeste werkgewers het hulle vergoedingstelsel ten opsigte van stu-
dente in opleiding so ingerig dat dit op een of ander wyse gekoppel is
aan die produktiwiteit van die student asook aan sy studiesukses
(teoretiese opleiding) aan die technikon. Volgens tabel 4.1 vereis
tussen 82 7% en 88 % van die organisasies dat studente hulle teoretiese
eksamen aan die technikon of tegniese kollege moet slaag of dat hulle
'n bevredigende produksietempo in die gewone werksituasie moet hand-
haaf, en/of bevredigende vordering met hulle indiensopleiding moet
toon. Verder aan in die verslag word gerapporteer dat 82 7 van die
werkgewers gewone produksiewerk beskou as formele indiensopleiding.
Die werkgewers argumenteer dat die doel met indiensopleiding is om die
student voor te berei sodat hy na sy indiensopleiding onmiddellik pro-
duktief deur die organisasie aangewend kan word ten opsigte van die
werksaamhede of produksiefunksies waaraan hy tydens opleiding blootge-
gestel word. Ten spyte hiervan het baie werkgewers tog 'n mate van
kommer uitgespreek dat studente in opleiding te dikwels vir produksie-

doeleindes ten koste van opleiding aangewend word.

Die produktiewe bydrae wat studente tydens opleiding tot die winste van
die werkgewer kan lewer, kan in 'n groot mate beskou word as die finan-
si€le regverdiging van die huidige stelsel van werkgewergebaseerde

koOoperatiewe opleiding van leerlingtegnici.

Dit wil egter voorkom of daar min werkgewers is wat werklik daartoe
oorgaan om die produktiewe bydrae van die studente tydens opleiding in
terme van werklike koste te verreken. Die indruk wat geskep is, is

dat die meeste werkgewers die produktiewe aanwending van die student in
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die werksituasie as noodsaaklik beskou en sy opleidingskoste slegs
globaal hierteen verreken. Na aanleiding hiervan is die woordvoerders
van die organisasies gevra of hulle meen dat die opleidingskoste van
studente inderdaad deur hulle produksie verhaal word. Verrassend
genoeg het ongeveer twee derdes (N = 32) negatief geantwoord en daarmee
te kenne gegee -dat die opleidingsproses as sodanig nie regstreekse
kostevoordele vir werkgewers inhou nie. Na aanleiding hiervan het baie
werkgewers hulle ten gunste van die wenslikheid uitgespreek om in die

plek van salarisse eerder studiebeurse aan die studente toe te ken.
DIENSVOORWAARDES EN DIENSKONTRAK

Die diensvoorwaardes en dienskontrak wat die meeste werkgewers met
hulle leerlingtegnici sluit, het sekere finansi€le implikasies. Enkele

karakteristieke in dié verband word in tabel 4.3 verstrek.

Diensvoorwaardes

Die meeste werkgewers beskou hulle leerlingtegnici vir alle praktiese
doeleindes as permanente aanstellings en hulle geniet gevolglik basies
dieselfde diensvoordele as die res van die werkerskorps. So byvoor-
beeld het dit geblyk dat die meeste werkgewers hulle leerlingtegnici
laat deelneem aan die organisasie se pensioen- en mediese skemas
(tabel 4.3), terwyl 14 % van die organisasies van hulle leerlingtegnici

verwag om 'n bydrae te maak tot groeps— en werkloosheidsversekering.

Wat vakansie- en siekteverlofvoordele betref, tref die meeste organisa-
sies geen afsonderlike re€lings vir leerlingtegnici nie. Net soos die
res van die personeel is hulle op 'n sekere aantal dae per jaar verlof

geregtig wat op versoek geneem kan word. Sommige werkgewers het '

n
stelsel waarvolgens die getal dae verlof wat geneem kan word jaarliks
toeneem na gelang diensjare by die organisasie. Met tegnici in
opleiding word daar egter normaalweg 'n diens- of opleidingskontrak

gesluit wat dit bepaal.
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TABEL 4.3

KARAKTERISTIEKE TEN OPSIGTE VAN DIENSKONTRAKTE EN DIENSVOORWAARDES

Karakteristieke N %
A Dienskontrakte
Werkgewers sluit dienskontrakte
(a) met alle leerlingtegnici in diens 41 82,0
(b) slegs met sommige leerlingtegnici in diens 2 4,0
(c) met geen leerlingtegnici in diens nie 7 14,0
TOTAAL 50 100
2 Verpligte diensperiode
(a) Een jaar diens vir elke jaar van opleiding 17 34,0
(b) Ekwivalent van teoretiese opleiding 16 32,0
(c) Alternatiewe reé&lings 10 20,0
(d) Geen dienskontrak 7 14,0
TOTAAL 50 100
3 Bywoning van technikonklasse
(a) Verpligtend 42 84,0
(b) Nie verpligtend 8 16,0
TOTAAL 50 100
4 Afwesig sonder geldige rede
(a) Geen optrede 8 16,0
(b) Dissiplinére optrede 30 60,0
(c) Debiteer salaris/verlof 5 10,0
(d) Geen dienskontrak 7 14,0
TOTAAL 50 100
B Diensvoorwaardes
1 Diensvoordele*
(a) Bydrae tot pensioenfonds 45 90,0
(b) Bydrae tot mediese skema 44 88,0
(c) Bydrae tot groepversekering 7 14,0
(d) Reistoelae betaalbaar 26 52,0
(e) Verblyftoelae betaalbaar 32 64,0

*Slegs organisasies wat voordele bied, is gerapporteer.
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4.3.2

Dienskontrak

(a) Sluiting van dienskontrak

Volgens tabel 4.3 sluit 82 7% van die organisasies een of ander diens-
kontrak met alle tegniese personeel in opleiding, terwyl 14 7% geen
kontraktuele ooreenkoms aangaan nie. Met die uitsondering van twee
organisasies het elkeen van die werkgewers wat kontraktuele ooreenkom-
ste sluit van 'n soort gestandaardiseerde ooreenkoms gebruik gemaak.
Dit beteken dat al die leerlingtegnici binne 'n bepaalde organisasie
basies dieselfde tipe dienskontrak met die werkgewer aangaan. Twee van
die werkgewers het aangedui dat hulle met elke persoon 'n unieke
ooreenkoms aangaan om by die indiwiduele omstandighede en behoeftes van
die betrokke student te pas. Diensooreenkomste word egter nie altyd

gesluit nie.

Een van die belangrikste oorwegings wat geld by werkgewers wat verkies
om nie 'nm formele diensooreenkoms met persone in opleiding te sluit
nie, is om 'n situasie te vermy waar ekonomiese of ander omstandighede
die werkgewer kan dwing om 'n persoon in 'n pos aan te stel wat hy
moontlik nie kan bekostig nie. Soms word dienskontrakte ook nie
gesluit met studente wat reeds hulle teoretiese opleiding suksesvol
voltooi het en dus geen basiese verpligting teenoor die werkgewer het

nie.

'n Interessante verskeidenheid van bepalings kom in dienskontrakte
voor. Soms word die byvoordele aangetoon en soms nie. Die volgende

bepalings kom in die meeste dienskontrakte voor.

(i) Betaling van reis- en verblyftoelae

Die meeste werkgewers maak voorsiening vir die betaling van reis- en
verblyftoelaes aan studente met die oog op die bywoning van klasse aan
die technikon. Die toelaag word gewoonlik regstreeks aan die student
betaalbaar gemaak en is voldoende om 'n bus- of treinkaartjie mee te
koop. Boekaankope word selde deur die werkgewer gefinansier, maar som-

mige doen dit wel ten opsigte van gereedskap. Twee derdes van die werk-
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gewers betaal een of ander vorm van verblyftoelae aan studente wat
wissel van 'n vaste bedrag per maand of volle losies tydens die tech-
nikonperiode tot dieselfde behuisingsubsidie as waarop permanente

werknemers geregtig is.

(ii) Diensperiode wat teruggewerk moet word

Sewentien van die organisasies verwag dat leerlingtegnici dieselfde
tydperk as wat hul opleiding geduur het, vir die organisasie moet
terugwerk. Byna net soveel organisasies verwag egter net dat die stu-
dent 'n periode ekwivalent aan dié tyd wat aan die technikon spandeer
is, moet terugwerk. Alhoewel die meeste organisasies die periode wat
teruggewerk moet word aan die duur van die student se opleiding koppel,
was daar een organisasie in die konstruksiebedryf met drie leerlingteg-
nici in diens wat 'n jaar diens vereis vir elke veelvoud van 'n spesi-

fieke bedrag wat aan die leerlingtegnici tydens opleiding bestee is.

(iii) Produksietempo

Alhoewel daar oor die algemeen geen spesifieke vereistes ten opsigte
van die produksietempo van leerlingtegnici in die dienskontrak gestel
word nie, verwag die meeste werkgewers dat die take wat die leerling-
tegnici verrig, moet pas by die standaard wat die werksituasie stel.

Die afwesigheid van kriteria om die produksie te meet was opvallend.

(iv) Prestasie in technikoneksamens

Werkgewers is oor die algemeen baie tegemoetkomend teenoor leerling-
tegnici sover dit die technikoneksamens betref. Indien een of twee
vakke vir die eerste maal gedruip word, verwag die meeste werkgewers
dat die leerlingtegnici die vakke op eie tyd en koste moet inhaal en
word salarisverhogings verbeur totdat hulle al die vakke van 'n betrok-
ke jaar geslaag het - hulle hoef nie te bedank nie. Dikwels word
salarisverhogings pro rata toegeken vir vakke geslaag en die opleidings-
tydperk dienooreenkomstig verleng. Een werkgewer in die konstruksie-
bedryf gee aan die leerlingtegnici studieverlof om die vakke te

herhaal.
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Indien 'n leerlingtegnikus meer as twee vakke druip, druip hy die kur-
sus en moet hy dikwels bedank en alle klas— en losiesgelde terugbetaal,
soms selfs ook die salaris wat hy ontvang het. Soms word die leerling-
tegnikus toegelaat om die hele kursus op eie tyd en koste en soms selfs
op maatskappykoste te herhaal, maar indien hy 'n tweede maal druip is

'n

hy verplig om te bedank. Twee werkgewers beskou die eerste jaar as
proeftydperk en indien die leerlingtegnikus nie suksesvol is nie, moet
hy bedank. Gedurende die volgende opleidingsjare word slegs sy verho-
gings teruggehou totdat hy slaag. Een van die organisasies in die
konstruksiebedryf verdeel leerlingtegnici in 'n ho&- en 'n lae-risiko-
groep. Die hoé-risikogroep moet bedank en op eie tyd en koste inhaal.
Die lae-risikogroep hoef nie te bedank nie, maar moet slegs op eie tyd

en koste hulle studies inhaal.

(v) Bywoning van technikonklasse

Die bywoning van lesings aan die technikon word in die meeste gevalle
in dieselfde 1lig beskou as daaglikse teenwoordigheid in die werksi-
tuasie (tabel 4.3). Indien leerlingtegnici 'n grondige rede het om dit
nie by te woon nie, word dit as gewone of siekteverlof beskou. Indien
'n leerlingtegnikus egter sonder rede nie klasse bywoon nie word
dieselfde dissiplinére maatreé€ls as wat vir die res van die werknemers
geld, op hom toegepas. Byna 20 % van die werkgewers stel net in die
resultate van die teoretiese eksamens belang en kontroleer nie of die

leerlingtegnikus gereeld klasse bywoon nie - solank die student sorg

dra dat hy suksesvol in sy eksamens is.

(vi) Klasgelde

Die klasgelde vir die technikonperiode word in feitlik al die gevalle
deur die werkgewer betaal, hetsy direk of indirek. Soms betaal die
leerlingtegnikus aanvanklik self vir sy studies, maar hy kan die volle
bedrag van die werkgewer terugeis indien hy slaag. 'n Direkte beta-
ling van klasgelde vind plaas as die werkgewer df direk aan die techni-
kon betaal 0of die bedrag by die salaris van die leerlingtegnikus voeg.

Indirekte betaling geskied in gevalle waar die leerlingtegnikus 'n

kleiner maandelikse vergoeding ontvang tydens die technikonperiode,
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4.4

omdat die klasgelde in gelyke paaiemente van sy salaris afgetrek word.

Daar is van die werkgewers wat ook alle eksamen- en boekgelde betaal.

(vii) Staking van die kursus

Die staking van 'n kursus is in die meeste organisacies die voorloper
van 'n bedanking by die werkgewer. Indien 'n leerlingtegnikus staak,
breek hy die kontraktuele ooreenkoms met die werkgewer. In die meeste
gevalle word van die leerlingtegnikus slegs verwag om sy klasgeld
terug te betaal. Soms moet die salaris wat die leerlingtegnikus ont-
vang het ook terugbetaal word, in sommige gevalle die volle salaris vir
die hele tydperk en in ander slegs dit wat hy gedurende die technikon-
tydperk ontvang het. By vier van die kleiner organisasies in die op-
name met minder as 10 leerlingtegnici in diens, het 'n leerlingtegnikus
'n keuse - df hy herhaal die kursus, df hy skakel oor na vakleerling-
opleiding, df hy bedank. Heelwat van die organisasies verwag van die
leerlingtegnikus dat hy die tydperk wat sy opleiding tot in daardie

stadium geduur het, moet terugwerk en daarna bedank indien hy nie in 'n

ander pos binne die organisasie funksioneel aangewend kan word nie.

OPLEIDINGSBEGROTING

Uit die literatuur (RGN/NOR 1985; Wilson en Brown 1985) blyk dit dat
die identifisering van items wat onder die opleidingsbegroting van
werkgewers geplaas kan word, problematies is omdat definisies wvan
opleidingskoste en die syfers wat beskikbaar is, gewoonlik moeilik
onderling vergelykbaar is tussen indiwiduele organisasies. Anders as
wat verwag is, het die meeste werkgewers in hierdie opname te kenne
gegee dat hulle 'n opleidingsbegroting het wat onderskei kan word "van
dié van die res van die organisasie se begroting. In die meeste geval-
le word die toewysing van fondse vir die opleiding van leerlingtegnici
ook nog onderskei van dié van ander personeel in opleiding. Ten spyte
hiervan kon ongelukkig net sowat 'n kwart van die organisasies gerede-
lik syfers beskikbaar stel in die verband. Hieruit kon ongelukkig geen
eenheidskoste bereken word nie. Trouens, die indruk bestaan dat ten
spyte van wat die woordvoerders van die onderskeie‘ organisasies te

kenne gegee het oor die identifiseerbaarheid van afsonderlike bedrae
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TABEL 4.4

UITGAWES AAN OPLEIDING VAN LEERLINGTEGNICI VIR FINANSI&LE JAAR 1984/85

Aantal organisasies wat werklike syfers kon verskaf

0- R25001- | R50001- | R75001— | R100 001-] R250 001-] R500 001-]Meer as | Totaal
Aspek R25000 R50000 R75000 | R100 000]| R250 000 |R500 000 |1 miljoen|1 miljoen

N % N % N % |~ % N % N % N % N % N %
Voltydse
opleidingspersoneel 2 14,3 2 14,312 14,32 14,3 |4 28,6 |1 7,1 |1 7,1 |14 100

| o- R10001- | R20001- | R50001- | R100 001-|R250 001-|R500 001-| Meer as

R10000 R20000 R50000 | R100 000| R250 000 |R500 000 |1 miljoen|1 miljoen

N % N % N % | N % N % N % N % N %
Opleidingsfasiliteite |3 25,0 3 25,0 2 16,7 |2 16,7 2 16,6 |12 100




aan opleiding van tegnici, besonderhede oor die werklike bestedings tog
nie so geredelik beskikbaar is nie. Interessantheidshalwe word die

bedrae wat verstrek is, wel in tabel 4.4 aangedui.

Ten spyte van die afwesigheid van werklik betroubare gegewens oor die
koste van opleiding van le._-lingtegnici, is daar oor die algemeen baie
optimisme by werkgewers oor die koste-effektiwiteit en doelmatigheid
van indiensopleiding van 1leerlingtegnici. Volgens tabel 4.5 het die
meeste werkgewers (N = 43) geoordeel dat dit oor die algemeen betalend

is om by die indiensopleiding van leerlingtegnici betrokke te wees.

TABEL 4.5
IS DIT BETALEND OM LEERLINGTEGNICI OP TE LEI?

Response N
Beslis betalend 43
Gedeeltelik betalend 5
Glad nie betalend 2
TOTAAL 50
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HOOFSTUK 5

WERWING EN KEURING

5.1 WERWING

5.1.1 KoOperatiewe onderwys as 'n werwingstrategie

Daar is twee fundamentele aspekte wat normaalweg onderliggend is aan
die werwingstrategie van 'n werkgewer om in sy personeelbehoeftes te

voorsien, naamlik:

. die vraag na spesifieke vaardighede om die nodige produksie te kan

lewer en

. die beskikbaarheid van persone met die vereiste bekwaamhede.

Waar die vraag na spesifieke kundighede die aanbod oorskry soos ten
opsigte van sekere tegniese rigtings, sal 'n ander strategie toegepas
word as wanneer daar 'n ooraanbod van arbeid is, soos met ongeskoolde

arbeid.

Wat die vraag na tegnici in die besonder betref, is dit bekend dat daar
in die meeste rigtings voortdurende tekorte bestaan wat veral in tye
van ekonomiese opswaai kritieke afmetings aanneem. Die tempo waarteen
leerlingtegnici opgelei word, is egter nie simplisties net 'n gewone
vraag-aanbodfunksie nie omdat, soos elders in die verslag aangetoon,
dit net soveel deel van die arbeidsmarkstruktuur is as wat dit deel van
die opleidingsmarkstruktuur is. Dieselfde werkgewer wat die vraag na
arbeid bepaal, skep aan die anderkant indiensopleidingsgeleenthede vir
leerlingtegnici. Werkgewers se besluit om indiensopleidingsgeleenthede
vir leerlingtegnici beskikbaar te stel word deur verskeie faktore
beinvloed waarvan die ekonomiese stellig die belangrikste is. 'n Ander
faktor wat daarmee verband hou en wat ewe belangrik is, is die voordeel

van werwing wat die proses van indiensopleiding meebring.

In lande soos die VSA en Groot Brittanje is een van die sterkste oorwe-

gings vir werkgewers om betrokke te raak by die kooperatiewe opleidings-
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5.1.2

programme van tersiére onderwysinrigtings, die voordeel van werwing van
personeel (Brown 1984; Dept. of Education and Science UK 1985). Veral
die groter werkgewers, dit wil s& dié met meer as 500 werknemers,
beskou koOperatiewe onderwys as die effektiefste keuse om permanente
werknemers te werf. Dit hou die voordeel in van minimale werwingskoste
~.dat studente na opleiding gewoon voortgaan om permanent by die be-
trokke werkgewer aan te sluit. Sewe en vyftig persent van die studente
wat langs die koOperatiewe weg opgelei word, sluit daarna permanent by
die werkgewer aan waar hulle hul indiensopleiding gekry het (Frankel

1977).

Huidige werwingsbenaderings en -praktyke

In die RSA is koOperatiewe opleiding die enigste erkende wyse waarvol-
gens leerlingtegnici opleiding ontvang. Na aanleiding van die poten-
siaal van kooperatiewe opleiding om gekwalifiseerde personeel te werf,
kan verwag word dat werkgewers wat indiensopleidingsgeleenthede aan
leerlingtegnici beskikbaar stel, hulle werwingstrategieé€ baie sterk

hierop sal baseer.

Met die oog hierop is daar in hierdie ondersoek die vraag aan elkeen
van die deelnemende organisasies gestel om aan te dui hoe hulle die

afgelope vyf jaar te werk gegaan het om tegnici te werf. Op 'n

vyfpuntskaal moes aangedui word in welke mate van elk van die volgende
alternatiewe werwingstrategieé€ gebruik gemaak is, naamlik:

. die werwing van reeds gekwalifiseerde tegnicij;

. die sluiting van dienskontrakte met nuwelinge om hulle self as

leerlingtegnici op te lei; en/of

. die opgradering van laer geskoolde werkers soos ambagsmanne en

operateurs.

Terselfdertyd is die werkgewers versoek om aan te dui wat hulle beplan-

ning in dié verband vir die volgende vyf jaar behels.
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Die response op die twee vrae word in tabel 5.1 gerapporteer.
TABEL 5.1

WERWINGSTRATEGIEE DEUR WERKGEWERS: VERLEDE EN TOEKOMS

To-
Nie beant- | taal
Werwing van tegnici Selde Soms Meesal woord nie
N N N N N
A Tegnici die afgelope vyf jaar
gewerf deur
(i) indiensneming van gekwa-
lifiseerde tegnici 19 15 15 1 50
(ii) sluit van dienskontrak
met leerlingtegnici 8 11 29 2 50
(iii) opgradering van ambags-
manne en operateurs 30 12 7 1 50
B Beleid wat in die toekoms
gevolg gaan word:
(i) Indiensneming van gekwa-
lifiseerde tegnici 17 12 19 2 50
(ii) Sluit van dienskontrak
met leerlingtegnici 6 6 36 2 50
(iii) Opgradering van ambags-
manne en operateurs 30 8 11 1 50

Die algemene indruk is dat die meeste organisasies (N=36) voorkeur gee
aan die gedagte om self hulle leerlingtegnici op te lei eerder as om
reeds gekwalifiseerde persone te werf. Tot dusver het dit egter nog nie
algemeen gerealiseer nie soos blyk uit die feit dat dertig persent van
die respondente aangedui het dat hulle die afgelope vyf jaar hoofsaak-
lik reeds gekwalifiseerde tegnici aangestel het. Dit impliseer natuur-
lik nie dat hierdie werkgewers geen leerlingtegnici self oplei nie. Die
byna chroniese tekort aan hoé€vlak-tegniese werkers in die RSA, maak dit
haas onvermydelik dat daar in tye van ekonomiese oplewing 'n groot
vraag na gekwalifiseerde tegnici sal wees. Die opgradering van laerge-
skooldes vind klaarblyklik nie vry algemeen plaas nie want net 7 van

die organisasies het hulle die afgelope vyf jaar tot die metode gewend.
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5.1.3

5.1.4

Voorkeur vir indiensopleiding

Die voorkeur van die meeste werkgewers om hulle eie leerlingtegnici op
te lei deur indiensopleidingsgeleenthede beskikbaar te stel, hou ver-
band met die aanwesigheid van unieke behoeftes van indiwiduele werk-
gewers om persone te vind wat oor sekere gespesialiseerde vaardighede
beskik., Dit blyk uit die response van die woordvoerders van die onder-
skeie organisasies toe aan hulle gevra is om aan te dui in watter mate
hulle studente wat indiensopleiding ontvang, voorberei word om na
opleiding produktief te wees ten opsigte van 'n bepaalde pos binne die

organisasie. Die response op die vraag verskyn in tabel 5.2,

Dit blyk daaruit dat werkgewers hulle studente se indiensopleiding baie
sterk rig op die spesifieke behoeftes van die organisasies self. Byna
80 % van die werkgewers rig hulle studente se indiensopleiding om te
pas by 'n spesifieke pos binne die organisasie. Byna almal (94,9 %) het
in elk geval bevestig dat hulle hul studente hoofsaaklik voorberei vir
produktiwiteit binne die eie organisasie. Die afleiding kan egter nie
daaruit gemaak word dat werkgewers sodoende opsetlik die werkmobiliteit
van die tegnici wat hulle oplei wil beperk nie. Wat belangrik is, is
dat die benadering geinterpreteer kan word as 'n beplande dog goed

verantwoordbare werwingstrategie.

Doelmatigheid van werwingstrategieé

Om die doelmatigheid van die werwingstrategiee€ wat die deelnemende
organisasies die afgelope jaar gevolg het te bepaal, is die werkgewers
gevra om aan te dui in watter mate hulle tevrede was met die getal
tegnici/leerlingtegnici wat hulle kon werf en of die persone geskik was
vir die doel waarvoor hulle gewerf is. Die response wat in tabel 5.3
aangebied word, toon dat daar in die algemeen minstens redelike resul-
tate behaal is. Dit blyk die uitsondering te wees waar werkgewers glad
nie tevrede was met die persone wat hulle gewerf het nie. Dit kom
egter voor dat daar werkgewers is vir wie die kwaliteit van die stu-
dente wat vir opleiding gewerf word, 'n groter bron van kommer is as
die getalle wat gewerf kan word. Die kwaliteit verwys na die inherente
vermo€ van die persoon om opgelei te word om werk van bevredigende

gehalte te lewer.
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TABEL 5.2

PRODUKTIWITEIT BINNE EN BUITE DIE ORGANISASIE NA OPLEIDING

In 'n Gemid- In 'n Nie be-
klein deld groot antwoord| Totaal
Response van woordvoerders mate mate nie
N % N % N % N % N %
A Die indiensopleiding word beplan volgens posbeskrywing
en loopbaanvereistes vir
(i) 'n spesifieke pos in die eie organisasie 9 11,4 | 8 10,1 |62 78,5 79 100
(ii) verwante betrekkings buite die organisasie 27 84,2 |20 25,3 |30 38,0 2 2,5 |79 100
B Na voltooing van indiensopleiding sal die leerling-
tegnikus onmiddellik produktief wees
(i) hoofsaaklik binne -die eie organisasie 1 1,3 3 3,8175 94,9 79 100
(ii) in enige ander organisasie wat verwante vaardighede
vereis 16 20,3 120 25,3141 51,9 2 2,5 179 100




TABEL 5.3

DIE TEVREDENHEID VAN WERKGEWERS TEN OPSIGTE VAN
KWANTITEIT EN KWALITEIT VAN TEGNICI WAT GEWERF IS

Tevredenheid Kwantiteit | Kwaliteit
N N
Ten volle tevrede 27 19
Gedeeltelik tevrede 20 30
Glad nie tevrede nie 3 1
TOTAAL 50 50

Na aanleiding hiervan is die werkgewers vervolgens gevra om aan te dui

. of die indiensopleidingsgeleenthede wat hulle tans bied die maksi-

mum kapasiteit van hulle organisasies verteenwoordig;

. of die tempo waarteen leerlingtegnici tans deur die organisasies
opgelei word in hulle onmiddellike, kort- en langtermynbehoeftes sal

voorsien; en

. of daar beplan word om die getal indiensopleidingsgeleenthede in die

nabye toekoms te vermeerder.

Die response op die vrae word in tabel 5.4 gerapporteer. Dit val op
dat werkgewers baie sterk ingestel is op die onmiddellike korttermyn-
behoeftes van hulle organisasies. So byvoorbeeld het 76 7% van die
respondente aangedui dat die huidige tempo van opleiding, dit wil sé&
die getal indiensopleidingsgeleenthede wat tans benut word, voldoende
is om in hulle onmiddellike (volgende jaar) behoeftes te voorsien. Die
persentasie neem af na 54 % vir die medium termyn (volgende vyf jaar)
en 40 7 vir die lang termyn. In hierdie stadium word die beskikbare
kapasiteit klaarblyklik ook nie ten volle benut nie. Twee en veertig
persent bied indiensopleidingsgeleenthede aan minder leerlingtegnici as
waartoe hulle in staat is, terwyl 34 7 met sekerheid kon aandui dat
hulle beplan om die betrokke organisasie se indiensopleidingsgeleent-

hede binne die volgende vyf jaar te vermeerder.

RAAD VIR GETSTITWITEMSHAPLIKE NAVORSING 0 0
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TABEL 5.4

TEMPO VAN OPLEIDING VAN TEGNICI

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

(v)

Huidige getal tegnici in opleiding ‘ Ja Nee Totaal

N % N A N Z

verteenwoordig die maksimum wat deur die
organisasie geakkommodeer word 29 58,0121 42,050 100

sal in die onmiddellike behoefte (vol-
gende jaar) van die organisasie voorsien |38 76,0 |12 24,0|50 100

sal in die korttermynbehoefte (volgende
5 jaar) van die organisasie voorsien 27 54,023 46,0 | 50 100

sal in die langtermynbehoefte van die
organisasie voorsien 20 40,0 {30 60,0 | 50 100

sal binne die volgende vyf jaar vermeer-
der word* 17 34,0124 48,0 50 100

*Respondente was onseker oor hulle organisasies se beplanning.

Die algemene afleiding wat hieruit gemaak kan word, is dat die besluit
van die meeste werkgewers om indiensopleidingsgeleenthede te skep, baie
sterk op hulle onmiddellike behoeftes afgestem is, en dat die langter-
mynvoordele van die stelsel van koOperatiewe opleiding nie so ekspli-
siet as byvoorbeeld in die VSA en Groot Brittanje 'n oorweging is nie.
Tog is elders (Dept. of Education & Science, UK 1975; Frankel 1977)
reeds bevind dat die meeste studente wat hulle opleiding volgens die
koOperatiewe wyse ontvang baie suksesvoller is om uiteindelik per-
manente aanstellings te kry by die organisasies waar hulle indiens-

opleiding ontvang het.

Een aspek wat ten opsigte van die pléaslike opset goed in gedagte gehou
moet word, is dat die koOperatiewe opleidingstelsel vir leerlingtegnici
besonder sensitief is ten opsigte van ekonomiese siklusse en wel in so
'n mate dat dit onder sekere omstandighede selfs 'n inhiberende invloed
het op die getal indiensopleidingsgeleenthede wat beskikbaar is. Ten
tyde van ekonomiese resessie is werkgewers baie meer op kostebesparings
ingestel en verminder dikwels selfs werkgeleenthede. In die proses word
nuwe indiensopleidingsgeleenthede geinhibeer en soms word bestaande

geleenthede selfs ingekort. Werkgewers volg egter nie almal dieselfde
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5.2.1

benadering nie en hulle het trouens selfs verskillende beskouinge oor
hoe ekonomiese op- en afswaaifases hulle eie benadering met betrekking
tot indiensopleiding van tegnici beinvloed. Op 'n vraag oor die
invloed van die huidige ekonomiese resessie op die opleiding van
leerlingtegnici het 44 7 geoordeel dat dit geen besondere effek het nie
teenoor die res wat op hulle beur~ onderling verskil het of die effek
as gunstig of ongunstig beskou moet word. Diegene wat geoordeel het
dat die effek negatief gesien moet word, vestig hulle siening op die
argument van te min fondse beskikbaar as gevolg van minder kontrakte en
by implikasie ook minder werkgeleenthede. Sommige van die organisasies
het aangevoer dat hulle sedert 1985 geen nuwe innames van leerlingteg-
nici aanvaar het nie terwyl sommige hulle poste vir leerlingtegnici met
tot soveel as 50 % verminder het. Aan die positiewe kant weer word
aangevoer dat die vermindering in werkgeleenthede aanleiding gegee het
tot 'n toename in die getal aansoeke wat vir vakante poste ontvang word

en beter seleksie gedoen kan word.

TABEL 5.5

INVLOED VAN DIE HUIDIGE EKONOMIESE KLIMAAT OP
DIE AANTAL LEERLINGTEGNICI WAT OPGELEI WORD

Invloed van ekonomiese klimaat N

positief
Ekonomie beinvloed opleiding

negatief 22

Ekonomie beinvloed nie opleiding nie 22
TOTAAL 50
KEURING

Keuring en toelatingsvereistes

Die huidige stelsel van kooOperatiewe opleiding waarvolgens leerling-
tegnici in die meeste rigtings opgelei word, maak in beginsel voorsie-
ning daarvoor dat daar in twee opsigte keuring kan plaasvind, naamlik
deur die werkgewer met diensaanvaarding deur die studente en deur die

technikon met betrekking tot keuringstoetse en by wyse van minimum

-52-



5.2.2

toelatingsvereistes wat gestel kan word. 1In die geval van ingenieurs-
tegnici was dit tot onlangs algemene praktyk dat die meeste studente
toegang tot technikons verkry nadat hulle reeds deur 'n werkgewer
in diens geneem is wat sodoende hulle indiensopleiding kan waarborg.
Die benadering word deesdae egter nie meer konsekwent gevolg nie omdat
dit begin blyk het dat die ekonomiese resessie indiensopleidings-
geleenthede ernstig beperk het en baie studente nie daarin slaag om

geskikte werkgewers te vind nie.

Wat normaalweg in die praktyk gebeur, is dat die onus van keuring by
die werkgewer berus om te besluit of 'n bepaalde student geskik geag
word vir opleiding as leerlingtegnikus al dan nie, in welke geval dit
die taak van die betrokke technikon is om hom daarvan te vergewis dat
die student aan al die nodige toelatingsvereistes voldoen. Op 'n vraag
aan werkgewers of hulle in verband met die keuring van studente met die
oog op opleiding as tegnici met technikons geskakel het, het die meeste
werkgewers aangedui dat daar selde of ooit met 'n technikon oorleg ge-
pleeg word in dié verband, terwyl 5 verkies om 'n persoon eers in diens

te neem nadat hy/sy die eerste fase van die teoretiese opleiding aan '

n
technikon suksesvol afgelé het (kyk tabel 5.6). Baie werkgewers het te
kenne gegee dat wanneer hulle wel amptelik met technikons in dié ver-
band skakel, dit gewoonlik in verband met die akademiese rekord van
studente is wat vir aanstelling oorweeg word. Sommige skakel weer om

inligting oor die kurrikulum te kry en hou dit dan in gedagte wanneer

hulle studente keur.

Keuringsmaatstawwe en doelmatigheid van keuring

Die kritieke vraag wat veral in dié verband gegeld het, was welke maat-
stawwe werkgewers wat inderdaad keuring toepas, vir die doel aanvaar.
Tabel 5.7 bied 'n opsomming van die verskillende aspekte wat normaalweg
deur werkgewers in aanmerking geneem word by die keuring van voor-
nemende leerlingtegnici en toon die relatiewe belangrikheid van elkeen

van die aspekte.

-53-



TABEL 5.6
BELEID TEN OPSIGTE VAN KEURING VAN LEERLINGTEGNICI EN DIE
DOELTREFFENDHEID DAARVAN

Ja Nee | Totaal
Response
N N N
(a) Keuring van leerlingtegnici geskied
(i) in oorleg met technikons voor indiensneming [ 12 38 50
(ii) nadat student lste fase teore-
tiese opleiding voltooi het 5 45 50
(b) Keuring van leerlingtegnici deur werkgewers
word oor die algemeen as doeltreffend beskou | 39 11 50

TABEL 5.7
ASPEKTE WAT IN AG GENEEM WORD BY DIE KEURING VAN LEERLINGTEGNICI DEUR
WERKGEWERS EN DIE RELATIEWE BELANGRIKHEID VAN ELKEEN

Van min Van ge- Van
‘ belang middelde groot Totaal

Kategorieé belang belang

N N N N
Vorige werkervaring 34 7 9 50
Bewyslewering van vaardighede 23 11 16 50
Aanbeveling deur die skool 36 8 6 50
Akademiese skoolprestasie ‘ 1 2 47 50
Vakke op skool geneem 1 3 46 50
Ouderdom 12 16 22 50
Bevolkingsgroep 26 - 10 14 50
Geslag ' 27 7 16 50
Duur van vorige betrekking 27 10 13 50
Persoonlikheid 3 7 40 50
Gesondheidstoestand 2 12 36 50
Intellektuele vermo& 1 5 44 50
Psigometriese toetsing 17 5 28 50
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Behoorlik gestruktureerde instrumente om werkgewers te help om studente
in die beste indiensopleidingsopset te plaas, bestaan vir alle prak-
tiese doeleindes nie, hoewel daar elders reeds pogings aangewend is om

sodanige instrumente daar te stel (CNAA 1982).

Die aspekte wat ver bo die res uitstaan en dus klaarblyklik vir die
meeste werkgewers van groot belang blyk te wees is akademiese prestasie
op skool (N=47), vakke op skool geneem (N=46), intellektuele vermo&
(N=44), persoonlikheid (N=40) en die gesondheidstoestand van die kan-
didaat (N=36). Dit is veral die prestasie in die finale skooleksamen,
en of die persoon wiskunde en natuur- en skeikunde as skoolvakke gehad
het wat in ag geneem word. Slegs enkele werkgewers gee eksplisiet
voorkeur aan kandidate wat aan 'n tegniese skool gematrikuleer het of

minstens 'n tegniese studierigting gevolg het.

Persoonlikheidseienskappe word normaalweg baie hoog aangeslaan, veral
die persoon se vermo€ om gesonde menseverhoudinge te handhaaf en te
kommunikeer.  Daar is ongetwyfeld 'n behoefte dat in die opleiding baie

sterk oorweging aan dié aspek gegee moet word.

Baie min waarde word geheg aan die getuigskrif wat deur die skool uitgereik
word terwyl vorige werkervaring ook nie as besonder belangrik beskou
word nie. Twee en dertig persent van die werkgewers beskou die geslag
van die persoon as van groot belang en voer aan dat die aard van die
werk en veral die werkomstandighede nie ingerig is om vroue as tegnici
in diens te neem of as leerlingtegnici op te lei nie. Akkommodasie is
een van die aspekte wat as problematies beskou word, veral wanneer op

buite-terreine gewerk word.

Interessant genoeg het 24 7 van die werkgewers ouderdom as van geen
belang beskou nie, terwyl verwag is dat die koste en tydfaktor wat aan
die opleiding van leerlingtegnici gekoppel is, 'n baie sterk premie op
ouderdom sou plaas. Diegene wat wel ouderdom as van belang beskou,
verkies dat persone nie ouer as 30 jaar moet wees wanneer hulle met
opleiding begin nie. Voorkeur word gegee aan diegene wat reeds hulle
diensplig voltooi het, want hulle word beskou as meer volwasse en beter

gemotiveerd. Een van die werkgewers aanvaar sonder uitsondering slegs
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dienspligtiges wat reeds hulle aanvanklike twee jaar milité@re opleiding

voltooi het.

Psigometriese toetse as keuringsinstrumente word selde of glad nie deur
ongeveer 'n derde van die organisasies (3% %) gebruik nie, terwyl 56 %

van die werkgewers aangevoer het dat hulle meesal daarvan gebruik maak.

Waar dit wel gebruik word, word dit hoogstens as aanvullend tot die
onderhoud gebruik. Laasgenoemde word deur die bank deur die werkgewers
as die hoofkeuringsinstrument beskou. Die doel van die toetsing 1is
meesal om die persoonlikheid, opleibaarheid, bestuurspotensiaal,
tegniese insig en handvaardigheid van persone te bepaal. Van die
toetse wat dikwels gebruik word sluit in die 16-PF, TAT, Blox, Kodes,
SAT, Rorschach, Gottschaldt, Hoévlaktoetsbattery en OTIS. Soms word
slegs enkele subtoetse gebruik vir byvoorbeeld die meting van ruim-

telike ordening, verstandelike helderheid en rekenkundige vermoéns.
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6.1

HOOFSTUK 6
INDIENSOPLEIDINGSPROGRAMME EN -PRAKTYKE
INLEIDING

Indiensopleiding moet binne die konteks van koOperatiewe onderwys
duidelik onderskei word van toevallige werkervaring. In laasgenoemde
geval is die doel nie eksplisiet indiensopleiding nie, en daarom word
dit normaalweg in terme van internasionale standaarde nie as koGpera-
tiewe onderwys beskou nie. Die bedoeling met indiensopleiding binne
kooperatiewe verband is dat dit inderdaad beplande en genuanseerde
blootstelling van die student in opleiding aan die werksituasie moet

wees met die oog op die aanleer van sekere vaardighede.

Die algemene veronderstelling wat in dié verband geld is dat die bloot-
stelling nie slegs in terme van 'n bepaalde tydsduur gedefinieer moet
wees nie, maar veral in terme van bepaalde vaardighede wat die student
moet verwerf (Barbeau 1985). In die geval van leerlingtegnici word
normaalweg vereis dat die vaardighede regstreeks verband moet hou met
die tipe werk wat die opgeleide tegnikus uiteindelik in staat moet wees
om te kan verrig. In die praktyk word die vaardighede selde eksplisiet
in die kurrikulumdoelstellings beskryf, met die gevolg dat dit vir
beide werkgewer en opleidingsinstansie soms baie moeilik is om te eva-
lueer of 'n student suksesvol was met sy indiensopleiding al dan nie.
Dit het verder tot gevolg dat sowel werkgewers as opleidingsinstansies
dit moeilik vind om die effektiwiteit van indiensopleidingsprogramme te

bepaal.

In hierdie hoofstuk word vervolgens verslag gedoen oor die aard en
inhoud van indiensopleidingsprogramme en -aktiwiteite soos dit in
die ondersoek bevind is. Tabel 6.1 is 'n opsomming van die vernaamste
karakteristieke in dié verband. Dit moet ter aanvang duidelik gestel
word dat die ondersoek slegs enkele organisasies kon identifiseer waar
die studente in opleiding (leerlingtegnici) aan die hand van 'n formele
en duidelik gedokumenteerde program van voorgeskrewe aktiwiteite hulle

indiensopleiding deurloop. In die meeste gevalle het die woordvoerders
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TABEL 6.1
KARAKTERISTIEKE VAN INDIENSOPLEIDINGSPROGRAMME

Karakteristieke : N

9

A Status van program

Indiensopleidingsprogram is by NOR geregistreer 21 42,0
2 Indiensopleidingsprogram is
(a) 1in samewerking met plaaslike technikon opgestel 29 58,0
(b) gestruktureer volgens riglyne deur technikon voorsien 35 70,0
(c) deur plaaslike technikon goedgekeur 25 50,0
3 Kontinue skakeling tussen werkgewer en technikon vind
. minstens een maal per jaar plaas v 9 18,0
. minstens twee maal per jaar plaas 15 30,0
. ongereeld plaas 10 20,0
. nooit plaas nie 16 32,0

4 Indiensopleidingprogram word deur personeel van

plaaslike technikon gemonitor

. een keer per jaar . 12 24,0
. soms 9 18,0
. nooit 29 58,0

5 Betrokkenheid van bestuur by indiensopleiding
(a) Topbestuur 41 82,0
(b) Middelvlakbestuur 49 98,0
(c) Eerstelynbestuur 43 86,0

B Aard van program

Indiensopleiding voorafgegaan deur kort induksieprogram 32 64,0

7 Struktuur van opleidingsprogram

(a) Sistematies beplande program van praktiese opleiding 40 80,0
(b) Toevallige vorm van praktiese opleiding 8 16,0
(c) oOpleiding bestaan hoofsaaklik uit observasie/waarneming 1 2,0
(d) Geen gestruktureerde opleidingsprogram nie 1 2,0

8 Afwisseling tussen teoretiese opleiding en indiensopleiding
(a) ses-maandelikse rotasie tussen technikon en indiensopleiding|37 74,0
(b) voltooi eers technikon-studies, daarna aaneenlopende

indiensopleiding 4 8,0

9 1Indiensopleidingsprogram maak voorsiening vir aanvullende

teorie-opleiding deur werkgewer 37 74,0

*Slegs bevestigende response word gerapporteer.
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6.2

6.2.1

van die onderskeie organisasies bevestig dat die indiensopleiding van
hulle studente wel in 'n mindere of meerdere mate geskied aan die hand
van sekere standaard voorgeskrewe aktiwiteite, maar dit 1is selde
formeel beskryf, terwyl spesifikasies oor die vaardighede wat verwerf

moet word meesal ook nie eksplisiet gedefinieer is nie.

KARAKTERISTIEKE TEN OPSIGTE VAN INDIENSOPLEIDINGSPROGRAMME EN
-AKTIWITEITE

Status van opleiding

Indiensopleiding is bedoel om 'n integrale deel van leerlingtegnici se
totale kurrikulum te vorm en word formeel, dit wil sé& amptelik as ver-
eiste gestel met die oog op die verwerwing van 'n eerste nasionale
diploma. Hoewel die tydsduur wat aan die technikonkomponent en aan die
indiensopleidingskomponent bestee moet word van studierigting tot stu-
dierigting kan verskil, word die twee komponente vir alle praktiese
doeleindes as gelykwaardig beskou. Albei geniet in der waarheid amp-

telike status.

In die geval van die technikonkomponent geld minimum voorgeskrewe stan-
daarde en dié word grootliks ekstern gekontroleer. Dit verseker dat
studente wat die teorie van die vak betref, naastenby almal aan die-
selfde standaard onderwerp word. Hierteenoor word die indiensoplei-
dingskomponent wat by die werkgewer deurgebring word grootliks volgens
die behoefte van laasgenoemde ingerig. Behalwe vir die inisiatief wat
indiwiduele technikons in die verband kan neem, is daar geen eksterne

kontrole oor die aspek nie en gebeur dit onvermydelik dat daar kritiek

" sal wees op die inhoud en standaard van baie van die werkgewers se

indiensopleidingsprogramme en -aktiwiteite. Baie van die kritiek is in
werklikheid gerig teen die amptelike status waarop sommige van die pro-
gramme kan aanspraak maak. Met amptelik word hier bedoel die erkenning

wat die programme geniet asook die wyse waarop hulle saamgestel is.
Die legitimiteit of amptelike status van die indiensopleidingsprogramme

van die werkgewers wat aan die ondersoek deelgeneem het, word vervol-

gens bespreek in terme van die volgende:
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(1) Die registrasie van sodanige programme by die Nasionale Oplei-

dingsraad.

(2) Die inspraak van die opleidingsinstansie (KTH) met betrekking tot
. die beskikbaarstelling van riglyne aan 'n werkgewer vir die
ontwikkeling van sy eie indiensopl-idingsprogram;
. die aandeel van die opleidingsinstansie in die fisiese ontwik-
keling van die program self;
., die formele goedkeuring van 'n werkgewer se indiensopleidings-
program.
(3) Die betrokkenheid van die bestuur van die werkgewer ten opsigte

van die ontwikkeling en/of toepassing van die indiensopleidingsprogram.

Volgens tabel 6.1 het die meeste werkgewers (N=29) wat aan die onder-
soek deelgeneem het nie hulle indiensopleidingsprogramme by die Nasio-
nale Opleidingsraad (NOR) geregistreer nie. In baie gevalle was die
betrokke werkgewers gewoon nie bewus van die moontlikheid om hulle
opleiding as sodanig by die NOR te registreer nie, maar in ander geval-
le is aangevoer dat die indiensopleiding wat hulle studente ontvang nie
volgens 'n voorgeskrewe of gedokumenteerde program verloop nie. Dit
was opvallend dat geen werkgewer hom eksplisiet teen die wenslikheid

van registrasie van indiensopleiding by die NOR uitgespreek het nie.

Wat die inspraak van opleidingsinstansies, veral van technikons betref
met betrekking tot die beplanning en strukturering van werkgewers se
indiensopleidingsprogramme, blyk daar oor die algemeen goeie samewer-
king te wees. Die meeste werkgewers (70 7) maak byvoorbeeld op een of
ander wyse gebruik van die riglyne of voorskrifte wat hulle in dié ver-
band van technikons kry, terwyl 58 % hulle indiensopleiding in direkte

samewerking met 'n bepaalde technikon uitwerk.

Die samewerking met opleidingsinstansies neem verskillende vorms aan
wat varieer van min of meer staande ooreenkomste aan die een kant tot
toevallige skakeling oor baie spesifieke sake aan die ander kant.
Dikwels word technikondosente deur werkgewers genooi om toeligting te
gee oor die teorie wat studente aan die technikon moet leer sodat die

werkgewer aan die hand daarvan toepaslike werkervaring vir die student
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in opleiding kan beplan. Baie werkgewers beskou hierdie toeligting as
voldoende riglyne, hoewel sommige melding gemaak het van geskrewe
voorskrifte wat technikons uitreik aan die hand waarvan hulle die stu-
dente se indiensopleiding kan beplan. Die meeste werkgewers het die
technikon se riglyne egter nie as voorskriftelik of bindend beskou nie
en bygevoeg dat hoewel dit riglyne is, hulle in elke geval hulle orga-
nisasies se eie behoeftes in dié verband as 'n belangriker oorweging
beskou. Drie werkgewers het te kenne gegee dat die technikon se
inspraak in die verband wel voorskriftelik is en dat hulle bedenkinge
daaroor het of die voorskrifte inderdaad die bedryf se behoeftes

voldoende kan akkommodeer.

Ander organisasies weer het laat blyk dat hulle aanvanklik self 'n pro-
gram vir indiensopleiding van hulle studente uitwerk en dit daarna vir
goedkeuring aan die plaaslike technikon voorlé vir kommentaar en moont-
like goedkeuring. Sommige organisasies maak ook gebruik van reeds
algemeen erkende programme soos dié wat deur CEITB, BIFSA en SEIFSA in

samewerking met technikons ontwikkel is.

Ten spyte van die aanvanklike betrokkenheid van technikons by die ont-
wikkeling van indiensopleidingsprogramme van werkgewers, het die meeste
werkgewers geen deurlopende skakeling met technikons in die verband
nie. Uit die totaal wvan 50 organisasies het 9 aangedui dat hulle
minstens een keer per jaar met die technikon skakel, terwyl 'n verdere
15 twee maal per jaar kontak met die technikon het. Die res het 6f
geen gereelde skakeling nie 6f skakel vir alle praktiese doeleindes
nooit met 'n technikon met die oog op die beplanning of goedkeuring van

die organisasie se indiensopleiding nie.

Die meeste werkgewers is nietemin van mening dat daar oor die algemeen
'n groot behoefte bestaan aan beter en gereelder kommunikasie tussen
technikon en bedryf. Net sowat 'n derde het die huidige skakeling as
voldoende beskou en sommige van hulle het melding gemaak van vaste ver-
teenwoordigers wat op 'n gereelde basis met technikons skakel om hulle
te adviseer oor sake soos posvereistes waarvoor studente voorberei moet
word. Die behoefte aan beter skakeling met die technikons is duidelik

gerig op groter insette deur die instansies met betrekking tot indiens-

-61-



opleiding van studente. Op die lang duur kan dit tot gevolg hé dat
daar altyd beter integrasie bewerkstellig kan word tussen die teorie en
praktiese opleiding van die technikons aan die een kant en die indiens-

opleiding deur die werkgewer aan die ander kant.

'n Besonder interessante wyse van skakeling tussen technikon en werk-
gewer is by drie organisasies teé€gekom. Die drie organisasies maak
naamlik gebruik van 'n uitruilskema wat neerkom op die oor en weer
aanwending van personeel in die bedryf en in opleiding onderskeidelik.
Technikonpersoneel word naamlik vir 'n bepaalde tyd in die bedryf
aangewend terwyl personeel van die bedryf op hulle beurt onderrig aan
die technikon gee. 1In bepaalde gevalle stel die werkgewer sekere van
sy fasiliteite vir praktiese take aan die technikon beskikbaar en het
die technikon nie nodig om self in die behoefte te voorsien nie. Dit
bring tegelyk die dosent in aanraking met die bedryf en daar vind in
werklikheid wedersydse uitruil van ervaring tussen die bedryf en die

technikon plaas.

Die meerderheid van die organisasies huldig natuurlik die mening dat
dit die taak van die technikon is om met die nywerhede te skakel en nie
andersom nie. Dit wil voorkom of werkgewers oor die algemeen nie baie
begrip toon vir die problematiek van die opleidingsinstansies in die
verband nie. In die praktyk blyk dit dat die meerderheid organisasies
nie werklik intensief deur technikonpersoneel besoek word nie. Slegs
24 % van die organisasies wat aan die ondersoek deelgeneem het, ontvang
byvoorbeeld een maal per jaar of meer besoek van technikonpersoneel.
Die besoek staan gewoonlik in verband met die evaluering van die orga-
nisasie se opleidingsfasiliteite en/of indiensopleidingsprogram. Soms
word terloopse advies gegee oor die samestelling van die indiensoplei-
dingsprogram. Van gereelde besoeke aan studente in opleiding kom daar

klaarblyklik min tereg.

Wat die betrokkenheid van die organisasies se bestuur by indiensoplei-
ding van studente betref, is bevind dat daar dikwels interessante oor-
vleueling tussen die verskillende bestuursvlakke plaasvind. Die oor-
vleueling hang basies saam met die grootte van die organisasies.

Kleiner organisasies byvoorbeeld beskik nie oor 'n spesifieke oplei-
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dingsinfrastruktuur nie en dit gebeur dikwels dat die direkteur van so
'n onderneming persoonlik sekere aspekte van indiensopleiding behartig.
Die betrokkenheid van bestuur by indiensopleiding sien min of meer soos

volg daaruit.

(1) Topbestuur

Onder hierdie groep is onder meer persone in die volgende posisies
ingedeel: hoofdirekteur, opleidingsbestuurder, hoof van tegniese
ondersteuningsdienste, eerste vennoot, mannekragbestuurder. Hul betrok-

kenheid by indiensopleiding behels hoofsaaklik die volgende:

(a) Bepaling van die opleidingsbeleid van die organisasie

(b) Goedkeuring van die indiensopleidingsprogram van die organisasie
(¢) Langtermynbehoeftebepalings

(d) Monitering van die vordering van leerlingtegnici

(e) Keuring van die aansoeke vir aanstelling as leerlingtegnici

(f) Koordinering van die indiensopleiding van leerlingtegnici

(g) Toekenning van beurse aan leerlingtegnici

(h) Gee van lesings.

(2) Middelbestuur

Dit blyk dat middelbestuur meesal by die indiensopleiding betrokke is.
Hieronder val persone soos personeelbestuurder (tegniese dienste),
ingenieur, hoofopleidingsbeampte, hooftegnikus en groepopleidings-

koordineerder en hul betrokkenheid behels onder meer:

(a) Behoeftebepalings met betrekking tot die verskillende vakrigtings
binne die organisasie

(b) Aanbevelings by topbestuur oor die inhoud en struktuur van die
indiensopleidingsprogram

(c) Verslaglewering oor die vordering van leerlingtegnici aan top-
bestuur

(d) Beplanning en samestelling van die indiensopleidingsprogram

(e) Keuring van aansoeke vir aanstelling as leerlingtegnici

(f) Implementering van die indiensopleidingsprogram
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6.2.2

(g) Evaluering van die kwaliteit van indiensopleiding
(h) Evaluering van vordering van leerlingtegnici

(i) Gee van lesings.

(3) Eerstelynpersoneel

Eerstelynpersoneel is by 86 % van die organisasies direk by die
indiensopleiding betrokke. Die organisasies waarvan eerstelynpersoneel
nie by indiensopleiding betrokke is nie, kom veral uit die vervaardi-
gingsbedryf en groot sowel as klein organisasies val in hierdie groep.
Hieronder val persone soos die eerste tegnikus, instandhoudingsinge-

nieur en opleidingsbeampte. Hul betrokkenheid behels onder meer:

(1) Toesighouding in die werksituasie oor die leerlingtegnici

(2) Insette tydens die beplanning van die indiensopleidingsprogram

(3) Die skep van die regte klimaat in die werksituasie sodat optimum
leer by die leerlingtegnici plaasvind

(4) Monitering van die indiensopleiding van die leerlingtegnici

(5) Implementering van die indiensopleidingsprogram

(6) Verslaglewering aan top- en middelbestuur oor vordering van leer-

lingtegnici.

Aard van indiensopleiding

(1) Oriénteringsprogram/induksiekursus

Die meeste (N=32) organisasies bied een of ander oriénterings/induksie-
kursus vir voornemende studente (leerlingtegnici) aan wanneer hul
in diens geneem word met die oog op indiensopleiding. Hierdie kursusse
wissel van 'n enkele lesing tot 'n intensiewe program van voorligting
wat oor 'n paar weke kan strek. Wat redelik algemeen voorkom, veral by
die groter organisasies, is dat studente die eerste twee weke deur al
die verskillende afdelings van die organisasie beweeg waarna hulle vir
die derde week 'n algemene orié&€ntasieprogram deurloop. Die doel daar-
mee is hoofsaaklik om die leerlingtegnikus vertroud te maak met die
beleid, samestelling en funksionering van die organisasie en om sy plek

in die groot geheel vir hom aan te dui. Sommige van die organisasies
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gebruik ook hierdie geleentheid om op die verskillende loopbaanmoont-
likhede binne die organisasie te wys en ook die belangrikheid van

werkywer en lojaliteit teenoor die organisasie te beklemtoon.

Andersins word nuwelingstudente in opleiding hoofsaaklik op een van
twee wyses by die organisasie ingeskakel. Die student (leerlingtegni-
kus) word gewoon aan die personeel in sy afdeling voorgestel en moet
daarna op eie inisiatief inskakel. Waar nodig word hy touwys gemaak.
Andersins word 'n student toegewys aan 'n mentor en die wyse waarop hy
daarna by die organisasie inskakel, hang grootliks daarvan af hoe die

mentor sy program vir hom re€l.

(2) Struktuur van indiensopleiding

Hoewel indiensopleiding uit die aard van die saak informeel van aard
is, is die bedoeling dat dit nogtans sover moontlik bepland en behoor-
lik gestruktureerd behoort te wees. Die ondersoek het sekere leemtes
in dié verband aangetoon. By meer as die helfte van die organisasies
in die ondersoek het dit geblyk dat die indiensopleiding van hulle stu-
dente wel volgens 'n min of meer sistematiese program van praktiese
take geskied, hoewel die program nie in alle gevalle altyd formeel
gedokumenteer is nie. Daar kom egter groot verskille voor ten opsigte
van die vlak van gestruktureerdheid van indiensopleidingstake van die

organisasies.

Hierteenoor het sowat twintig persent van die organisasies aangedui dat
hulle indiensopleiding vir alle praktiese doeleindes eintlik as onge-
struktureerd beskou kan word. Die meeste van die groep organisasies
het verduidelik dat studente wat gewerf word met die oog op opleiding
as tegnici, normaalweg aangestel word in 'n bepaalde pos met die doel

'n

om 'n bepaalde funksie te verrig. Dit doen hy onder toesig van
ervare persoon en die vaardighede wat die student in opleiding in die
proses opdoen, hang af van die werk wat aan hom opgedra word. Omdat
die organisasie nie 'n spesiaal gestruktureerde indiensopleidingspro-
gram het nie word die student nie vir opleidingsdoeleindes in spesiaal
gereserveerde take aangewend nie. Dit blyk veral die kleiner organisa-

sies te wees wat dié benadering volg vanweé& die feit dat hulle nie oor
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fasiliteite of personeel beskik om intensiewe indiensopleiding aan die

student te gee nie.

Onder laasgenoemde groep was daar natuurlik verskeie werkgewers wat van
mening was dat die blootstelling van die student aan die lynfunksies
van die organisasie binne die nc-nale gang van sake 'n produktiewer
vorm van indiensopleiding is as wanneer die indiensopleidingskomponent
spesiaal vir die doel gestruktureer sou word. Die meeste van die orga-
nisasies het egter toegegee dat ongestruktureerde indiensopleiding
onvermydelik sekere nadele het. Een van die grootste nadele wat genoem
is, is dat dit nie noodwendig die opleiding wat die student aan die
technikon ontvang behoorlik in ag neem nie en die student om daardie
rede dit soms moeilik, indien nie onmoontlik nie, vind om die teoretie-
se opleiding van die technikon en die indiensopleiding van die werk-

gewer sinvol met mekaar in verband te bring.

Vir die opleidingsinstansie kan dit natuurlik sekere probleme skep
wanneer studente wat ongestruktureerde indiensopleiding deurloop het
saam met studente onderrig ontvang wat wel behoorlik gestruktureerde
indiensopleiding gehad het. Dosente kan kwalik die volle spektrum van
werkervaring van die studente in 'n bepaalde kursus werklik sinvol
verreken met die oog op sinvolle aansluiting by die teorie van hul

vakke .

Sekere werkgewers het van die standpunt uitgegaan dat indiensopleiding
eksklusief 'n aangeleentheid vir die werkgewers self behoort te wees en
dat die opleidingsinstansie nie voorskriftelik in die verband behoort
te wees nie. Die enigste maatstaf wat behoort te geld sover dit
indiensopleiding betref, behoort die vereistes van die werkgewer self

te wees.

(3) Afwisseling tussen teoretiese en indiensopleiding

Die afwisseling tussen teoretiese en indiensopleiding binne die konteks
van koOperatiewe opleiding toon baie variasies. In die VSA kan die
meer as 1100 verskillende koOperatiewe programme wat aangebied word

taksonomies in drie kategorieé€ ingedeel word na gelang die wyse waarop
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voltydse teoretiese en indiensopleiding afgewissel word, naamlik die
parallelle, die alternerende en die veldmetode (Beukes 1985). Plaaslik
kan eweneens verskeie modelle onderskei word. Die algemene model van
toepassing op 1ingenieurstegnici is die stapelkursusbenadering wat
gewoonlik alternerend (thin sandwich) maar soms ook aaneenlopend (thick

sandwich) gevolg kan word.

Die ondersoek het aan die lig gebring dat werkgewers inderdaad verskil-
lende benaderings volg met betrekking tot die afwisseling van teore-
tiese opleiding en indiensopleiding. Volgens tabel 6.1 is die alter-
nerende stapelkursusbenadering die gewildste en die motivering wat
daarvoor gegee word, is dat dit die integrasie van teorie en praktyk

die beste bevorder.

Ongeveer 22 7 van die werkgewers verkies om met 'n praktiese periode
te begin sodat die teoretiese kennis op praktiese ervaring gebou kan
word. Nadat hierdie werkswyse ge'implementeer is, het van die werkgewers
'n merkbare afname in die druipsyfer van eerstejaarleerlingtegnici
gemerk. Indien 'n leerlingtegnikus eers die volle teoretiese opleiding
(18 maande) voltooi en daarna die indiensopleiding, kan hy baie produk-

'n

tiewer binne die organisasie aangewend word deurdat hy opdragte van
gevorderde aard kan ontvang. Die toegewyde leerlingtegnikus kan dan
ook die vereiste vaardighede gouer baasraak en selfs voordat hy amp-
telik kwalifiseer, reeds die werk van 'n gekwalifiseerde tegnikus

verrig.

Die meeste organisasies (N=37) het te kenne gegee dat hulle indiens-
opleiding doelbewus so gestruktureer is dat teoretiese opleiding en
indiensopleiding aanvullend tot mekaar moet wees. Die indiensopleiding
word gesien as 'n praktiese demonstrasie van dit wat tydens die tech-
nikonperiode geleer is en terselfdertyd as 'n voorbereiding vir die

volgende technikonperiode se teorie.

Daar is egter ook 'n aantal organisasies wat geen maatreé&ls tref om
teorie en praktyk te integreer nie. Indien dit wel gebeur, vind dit

'n 'byvoordeel' vir die

meesal plaas in die normale werksituasie as
leerlingtegnikus. Die redes wat hiervoor aangevoer word, is onder

meer die volgende:
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(a) Technikonopleiding is nie relevant nie en sommige van die vakke

het geen toepassingswaarde nie.

(b) Tekort aan opgeleide personeel, met ander woorde, persone wat in
die teoretiese beginsels onderlé is en die praktiese toepassing daarvan

aan die .icerlingtegnikus kan verduidelik.

(c) Die indiensopleidingsperiode is te kort om die praktiese aktiwi-

teit in 'n teoretiese raamwerk in te pas.

(d) Die teorie en praktyk is twee afsonderlike eenhede en word as
sodanig deur die werkgewer hanteer. Dit is die technikon se plig om op

die praktiese implikasies van teoretiese beginsels te wys.

Van die maatre€ls wat wel deur organisasies getref word, is:

(a) 'n Logboek wat ooreenkom met die vereistes wat die technikon stel,

word daagliks gebruik.

(b) Take wat deur die technikon aanbeveel word, word geinkorporeer

wanneer die indiensopleidingsprogram opgestel word.

(c) Projekte word so beplan dat dit ooreenstem met die vlak van teore-
tiese kennis waaroor die leerlingtegnikus op 'n gegewe tydstip beskik

en die moeilikheidsgraad van opdragte neem dienooreenkomstig toe.

(d) Leerlingtegnici moet gereeld verslae skryf waarin hulle die prak-
tiese take wat reeds voltooi is, moet koppel aan teoretiese beginsels

wat hulle tydens die technikonperiode geleer het.
(e) Advieskomitees, saamgestel uit werkgewers, vergader gereeld met

technikonpersoneel om die toepaslikheid wvan technikonopleiding te

bespreek en die behoeftes van die nywerhede te stel.
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6.3

6.3.1

OPLEIDINGSAKTIWITEITE EN -TEGNIEKE

Indiensopleidingstegnieke

Tabel 6.2 toon welke opleidingstegnieke deur die deelnemende organisa-
sies gebruik word. Dit.wil voorkom of werkgewers breedweg in twee
kategorie€ verdeel kan word, naamlik dié wat opleiding-georié€nteerd is
en dié wat produksie-georiénteerd is. By die eerste groep word die
leerlingtegnici se opleiding en die bemeestering van vereiste vaar-

'n

dighede as eerste prioriteit beskou en word die leerlingtegnici as
langtermynbelegging beskou, terwyl die tweede groep die leerlingtegni-
kus hoofsaaklik sien as 'n groeiende produksie-eenheid wat binne die
kortste moontlike periode so produktief moontlik gemaak moet word, dik-

wels ten koste van 'n goeie praktiese grondslag.

Die volgende tegnieke word soms geimplementeer tydens die indiensoplei-

ding:

(1 Formele lesings en groepbesprekings waartydens die teoretiese
agtergrond van werkopdragte bespreek word kom by minstens die helfte
van die organisasies selde voor. Van die werkgewers wat dit meer dik-
wels doen, het gevind dat die aanleer van praktiese vaardighede baie

sinvoller en gouer by die leerlingtegnici plaasvind wanneer dit in 'n

bre€ raamwerk van relevante teoretiese en praktiese beginsels geplaas

word.,

TABEL 6.2

TEGNIEKE WAARVOLGENS INDIENSOPLEIDING GEGEE WORD

Tegnieke Selde Soms Meesal | Totaal

N N N N

Formele lesings 34 7 9 50
Groepbesprekings 25 14 11 50
Simulasie-oefeninge 24 9 17 50
Opleiding volgens 'n vaste program 16 7 27 50
Studiegidse 24 7 19 50
Selfstudie 14 9 27 50
Werkopdragte (skriftelik) 16 12 22 50
Verpligte praktiese werk 3 4 43 50
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(2) Wat simulasie-oefeninge betref, is die werkgewers baie verdeeld.
Een groep voel dat die koste verbonde aan 'n nagebootste werklikheid
heeltemal te hoog is, as in aanmerking geneem word dat dieselfde
situasie gewoonlik in die praktiese werksituasie ook teé€gekom word.
Die werklikheid bly maar die beste leermeester, volgens hierdie groep
werkgewers. Die ander groep werkgewers huldig die mening dat die
tegnologie in sommige studierigtings so gespesialiseerd is, dat dit

relatief goedkoper en veiliger is om die basiese vaardighede eers in 'n

gesimuleerde situasie aan te leer.

(3) Alhoewel die meerderheid organisasies hul indiensopleiding beskryf
as 'n sistematies beplande program van praktiese opleiding, blyk dit
tog dat alhoewel so 'n program dikwels opgestel is, dit nie altyd
geimplementeer word nie. Hierdie was een aspek waar dit dikwels voor-
gekom het dat dit wat as organisasiebeleid beskou word en dit wat in

die praktyk gebeur, twee uiteenlopende sake is.

(4) Verpligte praktiese werkopdragte in die gewone werksituasie is die
enkele aspek wat die meeste tydens die indiensopleiding van die onder-
skeie organisasies voorkom. Slegs by die organisasies waar die
indiensopleiding in 'n gesimuleerde omgewing plaasvind, vind dit selde
plaas - soms indien die leerlingtegnikus vir 'n vakansiewerk uitgeplaas

word.

(5) Sommige organisasies reik aan die leerlingtegnikus aan die begin
van elke indiensopleidingsfase 'n studiegids uit waarin al die prak-
tiese aktiwiteite waarby hy betrokke gaan wees vir hom uiteengesit
word., Hierdie studiegidse word gebruik wanneer selfstudie vir skrif-
telike werkopdragte gedoen moet word en ook as daaglikse voorbereiding
vir die werksituasie. Op die lang duur vergemaklik dit die taak van
die opleier omdat die leerlingtegnikus 'n verwysing het wat hy vir

kleiner probleme kan raadpleeg.

(6) Dit gebeur feitlik nooit dat 'n leerlingtegnikus geen skriftelike
werkopdragte tydens sy indiensopleidingsperiode ontvang nie, maar die
frekwensie waarmee die opdragte gegee word, verskil baie van werkgewer

tot werkgewer. Indien 'n werkopdrag gegee word, vind dit gewoonlik

-70-



6.3.2

volgens 'n stygende moeilikheidsgraad plaas. Die helfte van die orga-
nisasies gee gewoonlik aan hul leerlingtegnici werkopdragte wat deur

selfstudie voltooi moet word.

Selfdoenaktiwiteite

Leerlingtegnici in diens van die meeste organisasies word betrek by
verskillende aktiwiteite met die oog op hulle indiensopleiding (tabel
6.3).

TABEL 6.3

AKTIWITEITE WAARBY LEERLINGTEGNICI TYDENS DIE INDIENSOPLEIDINGSITUASIE
BETROKKE IS

Aktiwiteite Selde Soms Meesal Totaal
N N N N
Gebruik van materiale 2 3 45 50
Kontrolering van kwaliteit wvan
materiale 7 10 33 50
Gebruik van toerusting 1 1 48 50
Gebruik van masjinerie 6 3 41 50
Foutopsporing 6 12 32 50
Teken-kantoorwerk 23 6 21 50
Raadpleeg van literatuur 7 9 34 50
Gebruik van die rekenaar 12 10 18 50
Saamstel van verslae 11 12 27 50
Toesighou en organisasie 24 11 15 50
Kommunikasie met kollegas 1 4 45 50
Beplanning en bestuur 26 1 9 50

. Die leerlingtegnici het vrye gebruik van materiale, masjinerie en
toerusting wat nodig 1is om vereiste vaardighede aan te leer of

werkopdragte mee uit te voer.

Die mate waarin die leerlingtegnici betrokke is by foutopsporing en
die kontrolering van die kwaliteit van materiale, hang hoofsaaklik
van sy vlak van opleiding af. Hoe verder hy vorder, hoe meer dik-
wels is hy hierby betrokke indien dit van toepassing is op sy stu-

dierigting.
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Kommunikasie met kollegas en meerderes in die werksituasie en selfs
buite die organisasie (na gelang van die vlak van opleiding) vind
dikwels plaas met die doel om eie kundigheid te verbreed of probleme
op te los. Dit blyk dat alle organisasies se leerlingtegnici toe-
gang het tot gekwalifiseerde tegnici, party meer dikwels as ander.
Hier moet in gedagte gehou word dat nie alle leerlingtegnici daan-
liks in die werksituasie saam met gekwalifiseerde tegnici werk nie.
Sommige van die organisasies het geen gekwalifiseerde tegnici in
diens nie, maar wel ander vakkundiges (bv. ingenieurs). Dit blyk
dat leerlingtegnici by die meerderheid organisasies dikwels met
vakkundiges kan kontak hé&, terwyl kontak met tegnolo€ baie meer
selde voorkom. Daar is 12 organisasies in die steekproef waarvan
die leerlingtegnici dikwels kontak met tegnoloé& het. Daarvan is ses
by die vervaardigingsbedryf betrokke, drie by die konstruksiebedryf
en die res versprei tussen die kleinhandel en dienste. Dit het
geblyk dat dit veral elektriese ingenieurleerlingtegnici is wat dik-

wels met tegnolo€ in aanraking kom.

Leerlingtegnici het vrye toegang tot literatuur by die meerderheid
organisasies, om hul agtergrondkennis te verbreed sodat hul die

skriftelike sowel as praktiese werkopdragte kan uitvoer.

Rekenaarfasiliteite is tot beskikking van alle leerlingtegnici wat
dit nodig het. Veral in die gevorderde fases van sekere studie-

rigtings is leerlingtegnici baie hierby betrokke.

Aktiwiteite waarby leerlingtegnici eers werklik betrokke raak wan-
neer hulle verder gevorder het met hul opleiding, is toesighouding
oor ander werknemers, organisasie, beplanning en bestuur en ook die
saamstel van verslae. (Die tipe verslag waarby heelwat leerling-
tegnici reeds vanaf die eerste fase van indiensopleiding betrokke is
en wat handel oor afgehandelde aspekte van hul indiensopleiding is
nie nou hier ter sprake nie.) Die betrokkenheid by hierdie aktiwi-

teite loop parallel met die vlak van opleiding.
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Dit gebeur soms dat die leerlingtegnikus, veral aan die begin van
sy indiensopleiding, vir eenvoudige roetinetake gebruik word (tabel
6.4). So is daar organisasies wat hul leerlingtegnici gedurende die
eerste twee fases van indiensopleiding saam met die vakleerlinge
laat werk en die leerlingtegnici eers in 'n tegniese hoedanigheid
aanwend tydens hul derde jaar van opleiding. Slegs 28 7 van die

organisasies gebruik hul leerlingtegnici deurgaans vir roetinewerk.

TABEL 6.4
DIE GEBRUIK VAN LEERLINGTEGNICI VIR EENVOUDIGE ROETINETAKE

Response N
Gereeld 14
Soms 32
Nooit 4
TOTAAL 50

Die volgende redes word aangevoer:

(a) dit dien as inoefening van sommige praktiese aspekte en vorm dus

deel van die opleiding;

(b) alle tegnici doen roetinewerk en die leerlingtegnikus vorm deel

van die gewone werkspan;

(c) die leerlingtegnikus is tydens sy opleidingstydperk nie bekwaam

genoeg om veel meer as roetinewerk te doen nie.

Werkgewers huldig uiteenlopende menings oor watter persentasie van
die indiensopleidingsperiode uit observasie en watter persentasie
uit praktiese werk behoort te bestaan. Alhoewel die meerderheid
voel dat observasie 'n spontane voorloper van selfdoen is, en 30 %
selfs die verhouding spesifiseer, verskil die hoeveelheid observasie
wat toegelaht word heelwat. Die prosedure wat by sommige organisa-
sies gevolg word, is om eers 'n lesing te gee waartydens die projek
of taak verduidelik en aan teoretiese beginsels gekoppel word, dan

volg 'n observasieperiode waartydens die werkwyse so ver moontlik
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prakties gedemonstreer word en dan eers volg die aktiewe selfdoen-
fase. Die hoeveelheid observasie wat toegelaat word, wissel van
ongeveer 10 % van die opleidingstydperk tot ongeveer 50 %, na gelang
van die moeilikheidsgraad van die taak sowel as die vlak wvan

opleiding van die leerlingtegnici.

Beter integrasie tussen teorie en praktyk kan verkry word indien die
leerlingtegnikus so ver moontlik van die teoretiese onderbou van
elke taak bewus gemaak word. Heelwat van die organisasies se
indiensopleiding bevat 'n teoretiese komponent waartydens die klem
op die toepassingswaarde van die teoretiese kennis val soos reeds in
tabel 6.1 aangedui. Sommige organisasies bestee soveel as 50 % van
die indiensopleiding aan teoretiese werk, terwyl ander, soos reeds
genoem, dit slegs sien as voorbereidend tot elke nuwe taak of pro-
jek. Die hoogste persentasie teoretiese opleiding tydens die
indiensopleidingsperiode was 90 7 en word toegepas deur 'n organisa-
sie in die kleinhandelbedryf wat byna 400 leerlingtegnici in diens
het. Enkele organisasies gee aan leerlingtegnici 'n teoretiese
module wat deur selfstudie tydens elke fase van indiensopleiding

voltooi moet word.
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7.1

HOOFSTUK 7

OPLEIDINGSFASILITEITE EN -PERSONEEL

INLEIDING

Die daarstel en instandhouding deur werkgewers van indiensopleidings-
fasiliteite en -dienste van goeie gehalte het gewoonlik sekere finan-
si€le implikasies wat noodwendig teen die koste van opleiding verdis-
konteer moet word. Dit kan aanvaar word dat dit gevolglik 'n belang-
rike oorweging sal wees vir enige werkgewer alvorens hy betrokke sal
wil raak by die indiensopleiding van tegnici. In die praktyk gebeur
dit trouens selde dat werkgewers met beperkte indiensopleidingsbehoef-
tes enige addisionele voorsiening sal maak vir die aankoop van duur
opleidingstoerusting en/of die aanstel van voltydse opleidingsperso-
neel. Nogtans word aanvaar dat die indiensopleiding van tegnici in die
meeste gevalle in so 'n mate gespesialiseerd is dat dit nie behoorlik
gedoen kan word sonder sekere toerusting en sonder die kundige leiding
van bekwame opleiers nie. Gesofistikeerde tegnologie gepaard met baie
duur en sensitiewe produksieprosesse in die bedryf het aanleiding gegee
tot 'n beskouing wat die steun geniet van baie werkgewers sowel as
opleidingsinstansies naamlik dat heelwat indiensopleidingskoste bespaar
kan word deur groter gebruikmaking onderling van duur en skaars fasili-
teite soos opleidingslokale en gesofistikeerde toerusting wat 6f deur

die bedryf 6f deur die opleidingsinstansie voorsien kan word.

Aangesien hierdie ondersoek grootliks bedoel is om 'n oorsig te bied
oor die huidige voorsiening van indiensopleidingsfasiliteite deur werk-
gewers, 1is daar nie eksplisiet ingegaan op die lewensvatbaarheid van
alternatiewe modelle nie, maar word dit as noodsaaklik beskou om in
voortgesette ondersoeke hieraan aandag te gee. In hierdie gedeelte van
die ondersoek val die soeklig hoofsaaklik op die huidige voorsiening
van indiensopleidingsfasiliteite deur werkgewers, terwyl sekere aspekte
rakende die beskikbaarheid en benutting van opleiers in die bedryf ook

ondersoek word.
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7.2

PLEK VAN OPLEIDING

Soos in hoofstuk 6 reeds aangetoon, is daar baie werkgewers wat geen of
baie min addisionele voorsiening maak vir die indiensopleiding wvan
hulle studente deur byvoorbeeld spesiale toerusting aan te koop of
voltydse opleidi~- ispersoneel vir die doel aan te stel. In plaas daar-
van gee hulle voorkeur aan die blootstelling van die student aan die
normale produksieprosesse van die organisasie. Andere daarenteen, en
dit het geblyk veral die groter organisasies te wees, het oor jare heen
goed ontwikkelde en gevestigde indiensopleidingspraktyke daargestel.
In baie gevalle word daar onder meer gebruik gemaak van deeglik

geskoolde opleiers wat spesiaal vir die doel aangewend word.

In tabel 7.1 word 'n opsomming gegee van enkele van die vernaamste
karakteristieke van die plek van indiensopleiding en die voorsiening
van fasiliteite in dié verband soos gevind by die vyftig werkgewers wat

aan die ondersoek deelgeneem het.

TABEL 7.1
OPLEIDINGSFASILITEITE

Karakteristieke N

1 Studente ontvang hulle indiensopleiding

(a) deur hoofsaaklik deel te neem aan die normale
produksieprosesse van die organisasie 29

(b) deur deel te neem aan die normale produksieprosesse van
die organisasie en deur inskakeling by 'n opleidingsentrum| 19

(¢) hoofsaaklik deur oefening in gesimuleerde

werksituasies 2

TOTAAL 50
2 Plek waar indiensopleiding plaasvind

(a) is formeel goedgekeur deur eksterne instansie 10
(b) is nie formeel goedgekeur deur eksterne instansie nie 39
(c) kon nie deur woordvoerder van organisasie bevestig word

of dit formeel goedgekeur is nie 1
TOTAAL 50
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Die eerste aspek wat opval is dat meer as die helfte van die ondersoek-
groep (N=29) geen voorsiening maak ten opsigte van 'n spesiale piek

'n

(sentrum of 1lokaal) waar die studente hulle indiensopleiding of
gedeelte daarvan ontvang nie. Hierdie werkgewers reé&€l hulle studente se
indiensopleiding op so 'nm wyse dat die studente gewoonweg inskakel by
die normale produksieprosesse van die onderneming. Dit hou vir die
groep werkgewers die voordeel in dat hulle vir alle praktiese doelein-
des geen addisionele opleidingsfasiliteite hoef te skep nie, wat
natuurlik 'n aansienlike besparing op opleidingskoste impliseer. Die
rasionaal vir hierdie benadering soos deur die woordvoerders van die
betrokke werkgewers aangevoer, is verder gebaseer op die beskouing dat
tegnici opgelei word om onmiddellik na opleiding produktief in die
onderneming werksaam te kan wees. Die aktiewe deelname van studente in
opleiding aan die produksieprosesse van die organisasie waar hulle
werksaam is, word beskou as die enigste werklik effektiewe wyse om die
doel te bereik. Afgesien van die groep werkgewers wat vir alle prak-
tiese doeleindes geen voorsiening maak vir spesiale opleidings-
fasiliteite in die eie onderneming self nie, is daar 'n verdere 38 %
geidentifiseer wat aangedui het dat hulle benewens die blootstelling
van die student aan die normale produksieprosesse tog wel voorsiening
maak daarvoor dat hulle studente by 'n spesiaal toegeruste opleiding-
sentrum inskakel. Twaalf van hierdie organisasies het trouens hulle
eie opleidingsentrums vir die doel ingerig. Die meeste van hulle was
betreklike groot organisasies en almal ook toevallig in die vervaardi-
gingsbedryf. Die res van die organisasies in die groep voorsien nie
self hulle eie opleidingsentrums nie, maar skakel 6f in by sogenaamde
groepopleidingsentrums 6f maak gebruik van die fasiliteite van ander
organisasies, byvoorbeeld dié van BIFSA en SEIFSA. Laastens dien ver-
meld te word dat daar slegs twee organisasies was wat aangedui het dat
hulle indiensopleiding so gereé&l word dat dit hoofsaaklik uit simulasie-
oefeninge bestaan. Dit geskied deur gebruikmaking van toerusting wat
spesiaal vir opleidingsdoeleindes aangewend word. Laasgenoemde vereis
uit die aard van die saak ook spesiale voorsiening in terme van oplei-
dingspersoneel. In beide gevalle word simulasieocefeninge as noodsaak-
lik beskou vanweé€ die besonder gevorderde tegnologiese aard en vlak van

die werk waarvoor die studente opgelei word.
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7.3

OPLEIDINGSFASILITEITE

Wat die aard en gehalte van opleidingsfasiliteite as sodanig betref,
moet aanvaar word dat die behoefte van die bedryf met betrekking tot die
tipe toerusting waaraan studente tydens opleiding blootgestel moet
word, baie gediversifiseerd is. Die uitgangspunt wat geld ten opsigte
van die basiese opleiding van tegnici is dat hulle sekere "min of meer
universele vaardighede'" ongeag die partikuliere behoeftes van elke
indiwiduele werkgewer tydens indiensopleiding sal aanleer. Trouens
opleidingsinstansies rig juis hulle opleidingsprogramme in met die
verwagting dat studente sekere '"minimum standaard indiensopleiding" in
die bedryf sal ontvang. Die standaard het onder andere betrekking op
die tipe en gehalte fasiliteite wat werkgewers vir die doel voorsien.
Ongelukkig word "minimum standaarde" in dié verband selde eksplisiet,
volledig of formeel deur een of ander instansie voorgeskryf, met die
gevolg dat dit nie moontlik was om in hierdie ondersoek vas te stel in
welke mate aan die gestelde vereistes voldoen is al dan nie. Dit is
wel bekend dat instansies soos SEIFSA en BIFSA en ook die mynbedryf
sekere riglyne en vereistes in dié verband stel, maar in baie ander
gevalle 1is sulke riglyne of minimum standaarde grootliks afwesig.
Gevolglik is vir die doel van hierdie ondersoek volstaan deur aan die
werkgewers te vra of hulle op een of ander wyse aan 'n opleidings-
instansie of Raad bewys moes lewer dat hulle fasiliteite aan die
"nodige vereistes" voldoen vir die indiensopleiding van leerling-
tegnici. Die response op die vraag wat ook in tabel 7.1 weerspieél
word toon dat slegs 10 werkgewers (20 %) hierop bevestigend geantwoord
het. Dit het by implikasie die vermoede in 'n groot mate bevestig dat
daar nie in dié opsig werklik van universele standaarde sprake is nie.
In alle gevalle waar organisasies eksterne 'goedkeuring" vir hulle
indiensopleidingsfasiliteite of -programme verkry het, was dit 0of die
Departement van Mannekrag 0f die Kamer van Mynwese wat betrokke was,
terwyl nie een van die organisasies melding gemaak het van die aandeel
van technikons in die verband nie. Dit verbaas effens omdat dit bekend
is dat technikons tog wel sekere skakeling met werkgewers in dié ver-
band het. Die indruk wat na aanleiding hiervan na vore kom, is dat vir

sover opleidingsinstansies in die verband enige van die moniterings- of

toesighoudingsfunksies mag hé, dit klaarblyklik nie algemeen in die

praktyk gevestig is nie.
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Wat die toereikendheid van die fasiliteite as sodanig betref, is werk-
gewers versoek om in terme van drie betreklik algemene ﬁaatstawwe te
oordeel of die huidige voorsiening voldoende is om in die behoefte te
voorsien al dan nie. Die maatstawwe het betrekking op die beskik-
baarheid van 'n spesiaal toegeruste plek van indiensopleiding en waar
van toepassing, die grootte van opleidingslokale, die toepaslikheid en
die toereikendheid van die toerusting wat vir die doel van indiens-
opleiding gebruik word en laastens of die fasiliteite wat beskikbaar is
vir die indiensopleiding van tegnici in opleiding bydra tot die gehalte
van die opleiding. Die response op die vraag word in tabel 7.2 gerap-

porteer.

TABEL 7.2
TOEREIKENDHEID VAN FASILITEITE WAT VIR INDIENSOPLEIDING GEBRUIK WORD

Response N

1 Opleidingsentrums/lokale wat benut word, word beskou as

(a) toereikend genoeg. 43
(b) nie toereikend genoeg nie. 5
(c) Woordvoerders kon nie beoordeel nie. 2
TOTAAL 50

2 Toerusting/apparatuur wat tans gebruik word vir die doel van
indiensopleiding word beskou as

(a) toepaslik en toereikend genoeg. 40
(b) nie toepaslik en nie toereikend genoeg nie. 8
(c) Woordvoerders kon nie beoordeel nie 2
TOTAAL 50

3 Beskikbare indiensopleidingsfasiliteite verseker dat die
gehalte van indiensopleiding wat die studente ontvang

(a) bevredigend is. 41
(b) nie bevredigend is nie. 7
(c) Woordvoerder kon nie beoordeel nie. 2
TOTAAL 50

Eerstens wat die beskikbaarheid van indiensopleidingsfasiliteite in die
algemeen en veral spesiaal toegeruste opleidingslokale as sodanig
betref, moet in gedagte gehou word dat dit veral groter werkgewers en

groepopleidingsentrums is wat in dié verband ter sake is. Daar is
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reeds melding gemaak van die groot aantal werkgewers wat geen eie
interne voorsiening in terme van fasilifeite soos spesiaal ingerigte
opleidingsentrums of -lokale maak nie en die meeste werkgewers het
trouens in dié verband bevestig dat dit hoogs onwaarskynlik is dat
organisasies met beperkte opleidingsbehoeftes inderdaad daartoe sal
oorgaan om hulle eie goedtoegeruste opleidingsfasiliteite daar te stel.
Globaal gesien het by verre die meeste werkgewers, ongeag of hulle oor
eie fasiliteite beskik al dan nie, geen ernstige besorgdheid uitge-
spreek oor die toereikendheid van beskikbare indiensopleidingsfasili-
teite as sodanig nie. Sekere werkgewers het hulle sterk ten gunste van
nouer samewerking met die opleidingsinstansies in dié verband uitge-
spreek en pertinent daarop gewys dat die moontlikheid van wedersydse
benutting van die fasiliteite vir die doel van indiensopleiding deeglik
ondersoek behoort te word. Voorbeelde is genoem van duur en baie sen-
sitiewe instrumente wat vir opleidingsdoeleindes beskikbaar gestel kan
word sonder dat elke betrokke werkgewer of opleidingsinstansie dit hoef
aan te koop. Hoewel bestaande fasiliteite dus klaarblyklik oor die
algemeen as toereikend beskou word vir die doel van indiensopleiding,
is die indruk geskep dat deur verdere skakeling en koordinering daar
selfs 'n beter benutting van beskikbare fasiliteite bewerkstellig kan

word.

Verder blyk dit dat die meeste werkgewers (N=40) ook nie besorgd is oor
die toepaslikheid en/of gehalte van die tipe toerusting wat vir die
doel van indiensopleiding gebruik word nie, ongeag of dit eksklusief
vir opleidingsdoeleindes of binne produksieverband gebruik word. Daar
was wel enkele instansies wat duidelik laat blyk het dat hulle besorgd
was dat die tipe toerusting wat vir indiensopleidingsdoeleindes in die
bedryf gebruik word, nie toepaslik is nie. Interessant genoeg was dit
almal organisasies in die vervaardigingsektor wat hoofsaaklik betrokke
is by die indiensopleiding van ingenieurstegnici. Verskeie werkgewers
het die opmerking gemaak dat dit belangrik is dat die student in oplei-
ding fisiese blootstelling moet hé aan die toerusting waarmee hy ni op-
leiding sal werk, dit wil s& wat vir produksiedoeleindes gebruik word.
Dit verklaar grootliks waarom die meeste werkgewers nie opvallend
besorgd is oor die tipe toerusting nie, want uiteindelik sal van die

student in opleiding verwag word om produktief met dieselfde toerusting
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7.4

te kan werk. Dit is trouens in ooreenstemming met die produksie-
georienteerde benadering tot indiensopleiding wat kenmerkend is van

baie werkgewers.

Verder blyk dit dat ongeag bepaalde voorbehoude en geidentifiseerde
leemtes met betrekking tot opleidingsfasiliteite as sodanig, die meeste
werkgewers (N=41) tevrede is met die gehalte van indiensopleiding wat
hulle studente ontvang. Sommige werkgewers was egter wel bekommerd oor
die insette wat hulle as werkgewers in staat is om te lewer waarvan die
belangrikste tekort geidentifiseer is as opleidingspersoneel. Die
gehalte van indiensopleiding kan vanweé die oorwegend produksie-
georienteerde benadering van werkgewers natuurlik baie moeilik in terme
van universele standaarde beoordeel word. Die tevredenheid van die
meeste werkgewers dat die tipe toerusting en ander fasiliteite bydra
tot die gehalte van studente se indiensopleiding moet gevolglik ook
gesien word in die lig daarvan dat werkgewers in die eerste plek daarop
ingestel is om die student op te lei om produktief binne die eie orga-

nisasie te wees.
PERSONEEL BETROKKE BY INDIENSOPLEIDING

Die noodsaaklikheid van bekwame en behoorlik toegeruste opleiers in die
bedryf word in die jongste tyd allerweé besef. Dit geld vir alle
vlakke van indiensopleiding en sluit dus die opleiding van tegnici in,
Indiensopleiding van tegnici word toenemend beskou as 'n gespesiali-
seerde funksie wat deeglik beplan en behoorlik gekontroleerd en aan die
hand van sistematiese evaluering moet geskied. Tot onlangs het die
opleiding van opleiers in dié verband relatief min aandag in die bedryf
geniet en is gewoonlik aanvaar dat die tegnies bekwame en ervare per-
soon die aangewese persoon is om die indiensopleiding van tegnici en
ander tegniese personeel te hanteer. Dit is egter bekend dat sekere
groter organisasies met gevestigde opleidingspraktyke reeds heelwat
moeite gedoen het om behoorlik toegeruste opleiers vir die doel te

bekom of self op te lei.

Die meeste organisasies wat aan die ondersoek deelgeneem het, het

bevestig dat hulle steeds nie van spesiale voltydse opleidingspersoneel
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vir die indiensopleiding van tegnici gebruik maak nie. Na aanleiding
van die response wat van die woordvoerders van die onderskeie werk-’
gewers ontvang is in verband met die gebruik van opleiers in die prak-

tyk, is die volgende indeling gemaak:

(1) organisasies met voltydse opleidingspersonee) in diens wat spe-

siaal aangestel word met die oog op die indiensopleiding van tegnicij;

(2) organisasies met voltydse opleidingspersoneel in diens wat ook vir
die indiensopleiding van ander kategorie€ tegniese werkers aangewend

word.

(3) organisasies sonder enige spesiale of voltydse opleidingspersoneel

in diens.

Eersgenoemde twee groepe word verteenwoordig deur 42 % van die organi-
sasies en dit sluit toevallig ongeveer die helfte van die organisasies
in die vervaardigingsbedryf in. Met die uitsondering van vier van die
organisasies was die res ook almal groot werkgewers, dit wil s& met
meer as 1000 werknemers in diens. Dit kan aanvaar word in die lig van
die opmerkings oor die koste van opleiding soos in hoofstuk 4 bespreek,
dat voltydse opleidingspersoneel addisionele koste vir werkgewers
impliseer en dat dit uit die aard van die saak veral groter werkgewers

sal wees wat die koste kan akkommodeer.

In tabel 7.3 word 'm opsomming gegee van sekere karakteristieke met
betrekking tot die personeel betrokke: by die indiensopleiding van

tegnici.

Die meeste organisasies het aangedui dat hulle voorkeur verleen aan
spesiaal toegeruste en bekwame opleiers om die indiensopleiding van
hulle studente te kan hanteer. Ongelukkig is sulke persone nie nood-
wendig beskikbaar nie met die gevolg dat organisasies normaalweg van
hulle tegnies mees ervare en bekwame personeel gebruik vir die doel van
opleiding. Die meeste werkgewers aanvaar die gedagte dat die persoon
verantwoordelik vir die indiensopleiding van studente, minstens een

vlak beter gekwalifiseerd moet wees as die studente wat hy moet oplei.
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Hierbenewens het die meeste van hulle gesuggereer dat die ideaal sou
wees dat opleiers minstens oor 'n driejarige nasionale diploma plus
drie jaar werklike werkervaring moet beskik voordat hulle vir oplei-
dingsdoeleindes aangewend behoort te word. Daar was egter tien van

die organisasies wat nie '

n spesifieke kwalifikasie vereis het nie
behalwe dat die persoon oor die vereiste tegniese vaardighede moet
beskik, dit wil s& self oor die kennis moet beskik wat hy veronderstel

is om oor te dra aan die studente in opleiding.

TABEL 7.3

PERSONEEL BETROKKE BY DIE INDIENSOPLEIDING VAN STUDENTE

Karakteristieke N 7
1 Voorsiening word gemaak vir

(a) personeel wat voltyds betrokke is by indiensopleiding. 21 42,0
(b) personeel wat slegs op ad hoc basis betrokke is by

indiensopleiding. , 18 3610
(c) geen of slegs minimale (toevallige) betrokkenheid van

personeel. 11 2250
TOTAAL 50 100

2 Aan die personeel wat betrokke is by indiensopleiding van
studente word

(a) minimum toepaslike kwalifikasievereistes gestel. 29 58,0
(b) geen besondere kwalifikasievereistes gestel nie. 10 20,0
(c) Personeelbetrokkenheid minimaal en vereistes is nie

relevant nie. 11 22,0
TOTAAL 50 100

3 Bekwaamheid van personeel wat tans betrokke is by die
indiensopleiding van studente word beskou as

(a) bevredigend. 32 64,0
(b) nie bevredigend nie. 7 14,0
(c) Personeelbetrokkenheid is te minimaal vir woordvoerders

om te beoordeel. 11 22,0
TOTAAL 50 100

4 Van die personeel betrokke by indiensopleiding het die

afgelope jaar geleentheid gehad om*
(a) opknappingskursusse (heropleiding) by te woon. 23 46,0
(b) gevorderde kursusse (nuwe tegnologie) by te woon. 22 44,0
(c) interne opleiding te ontvang. 15 30,0

*Slegs positiewe response is gerapporteer. Let daarop dat 'n respondent meer

as een

tipe opleiding/heropleiding kon aandui
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Dit blyk verder dat nie alle werkgewers voorsiening maak vir die toe-
rusting van personeel Betrokke by indiensopleiding nie. So byvoorbeeld
het 23 aangedui dat hulle wel diegene wat by opleiding betrokke is op-
knappingskursusse of gevorderde kursusse laat bywoon, hoewel dit mees-
al tegniese kursusse is en nie primér gerig is op opskerping van hulle
opleidingsvaardighede ni-. Ongeveer 'n derde van die organisasies
voorsien interne opleiding aan gekwalifiseerde personeel en hoewel dit
dikwels gebeur dat juis die bekwame persone wat ook met die indiens-
opleiding van die studente gemoeid is sodanige kursusse bywoon, is dit

selde gerig op die verwerwing van opleidingsvaardighede.

Die meeste werkgewers blyk nogtans tevrede te wees dat die personeel
wat by die indiensopleiding van hulle studente betrokke is, voldoende
gekwalifiseerd en bekwaam genoeg is om die opleiding te gee wat vereis
word . Ongeveer die helfte van die werkgewers is van mening dat 'n

onderwysgerigte, maar veral '

n tegniese-onderwyskwalifikasie as die
ideaal beskou moet word. Ander organisasies aanvaar dat ervaring die
belangrikste kwalifikasie is en dat hulle voorkeur gee aan ervare per-

sone om die indiensopleiding van studente te hanteer.
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HOOFSTUK 8

EVALUERING VAN INDIENSOPLEIDING

INLEIDING

Seker een van die kritiekste aspekte van koOperatiewe opleidings-

-programme is die evaluering en uiteindelik ook kreditering van werk-

ervaring van studente tydens indiensopleiding om die bydrae daarvan ten
opsigte van die voldoening aan die diplomavereistes te bepaal. Die
bedoeling met die werkervaring is dat dit 'n ge'integreerde deel van
die kurrikulum moet uitmaak en dit is daarom noodsaaklik dat dit aan
een of ander vorm van sistematiese evaluering onderwerp moet word. Uit
die literatuur (Van der Vorm en Jones. 1985) blyk dit dat daar oorsee
ook nie baie programme is wat so ver ontwikkel is dat hulle 'n effek-
tiewe evalueringstelsel ingebou het nie met die gevolg dat die gedeelte
van die opleiding soms krities bevraagteken word in terme van die sin-

volheid en effektiwiteit daarvan.

Sover dit die opleiding van leerlingtegnici betref, is daar in sommige
rigtings gevestigde tradisies ontwikkel rondom die tipe werkervaring
wat studente moet kry, maar in baie ander is daar geen spesifieke
riglyne nie en word die inisiatief grootliks aan die werkgewer oorge-
laat om dit self te bepaal. Daarom was dit in hierdie ondersoek van
groot belang om vas te stel wat die huidige toedrag van sake in die RSA

is.
Die -evaluering van werkervaring behels basies die volgende aspekte:

(a) die tref van maatreé€ls om te kontroleer dat elke student die

nodige blootstelling aan vooraf geidentifiseerde werkaktiwiteite kry;

(b) die bepaling van minimum standaarde en prestasievlakke en die

toepassing van gepaste tegnieke om die prestasies te beoordeel.
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STEL VAN MINIMUM VEREISTES

Die meeste organisasies aanvaar die beginsel van minimum vereistes wat
gestel behoort te word ten opsigte van indiensopleiding van tegnici
(tabel 8.1). Dit blyk dat daar in werklikheid twee tipes vereistes
.nderskei kan word, naamlik (i) vereistes wat op werk- en studiepresta-
sie in die algemeen betrekking het en (ii) vereistes ten opsigte van
spesifieke aktiwiteite. Baie werkgewers volstaan met die algemene
vereistes en daaronder verstaan hulle dat die student oor die algemeen
werk van bevredigende gehalte lewer tydens indiensopleiding en dat hy
sy technikonstudies suksesvol aflé (slaag). Ander werkgewers is meer
spesifiek en identifiseer sekere werkopdragte en verwag van studente om
die opdragte binne 'n vasgestelde tyd te voltooi. Sommige werkgewers,
veral in die vervaardigingsbedryf, maak gebruik van W. Black se CBT-
program (competency based training). Hierbenewens is daar enkele
werkgewers wat vereis dat die studente se werkprestasie beter as die
"gemiddelde'" moet wees. 'n Voorbeeld is te&gekom waar 60 % as minimum

prestasie vereis word.

TABEL 8.1
MINIMUM PRESTASIE EN' TOESIGHOUDING*

Response N %

1 Minimum werkprestasie word vereis vir

(a) bevredigende werk in die algemeen. | 35 70,0
(b) gespesifiseerde take. 39 78,0
(c) voortsetting van technikonstudies. 22 44,0
(d) uitvoer van nuwe werkopdragte. 37 74,0

2 Toesighouding oor student

'n

(a) ‘toegewys vir die doel van opleiding aan
spesifieke persoon (ingenieur, senior tegnikus,

opleidingsbeampte). 43 86,0

(b) se gewone produksie (werk) 7 14,0

*Slegs positiewe response is gerapporteer.

Daar is egter ook 'n aantal werkgewers wat gerapporteer het dat hulle

nie minimum  prestasievereistes spesifiseer nie. Sommige het
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8.3

aangevoer dat die beoordeling van werkprestasie onvermydelik subjek-
tief van aard is en dat '"objektiewe prestasiekriteria" gevolglik nie
verantwoord kan word nie. Hierdie organisasies is tevrede as die
leerlingtegnikus suksesvol is in die eksamens wat hy by die technikon
moet aflé en as hy deur sy algemene optrede by die werkgewer toon dat
hy bereid is om te leer en werk van algemeen bevredigende gehalte
lewer. Daar is in dié verband aangevoer dat indien die student in
opleiding in staat is om werkopdragte sé te voltooi dat hy met gemak na
moeiliker take kan wvorder, dit as voldoende evaluering van sy

werkprestasie beskou word.

Omdat indiensopleiding as integrale deel van die koOperatiewe oplei-
dingsbenadering beskou moet word, word dit dikwels as wenslik beskou
dat die blootstelling van studente aan die werksituasie op een of ander
wyse in terme van akademiese krediete verreken moet word. Die stel van
minimum prestasiekriteria vir werkervaring behoort daarom binne 'n breé&
konteks van diplomavereistes en nie as 'n doel op sigself beskou te
word nie. Vir alle praktiese doeleindes geskied die evaluering van
indiensopleiding geheel en al onafhanklik van die res van die student
se opleiding en wat 'n regstreekse gevolg is van die ontoereikende

integrasie van teoretiese en indiensopleiding.
TOESIGHOUDING

Omdat die‘student se blootstelling aan die werksituasie in die eerste
plek opleidingsgerig is, is toesighouding, kontrole en evaluering nood-
saaklik. Dit word egter aanvaar dat indiensopleiding grootliks nie-
formeel van aard is en dat die ervaring wat die student in die verband
opdoen nie noodwendig altyd kwantifiseerbaar is met die doel om dit te
evalueer nie. Die element van toesighouding om leiding te gee waar
nodig, om kontrole uit te oefen en uiteindelik ook die vereiste eva-
luering van die student in die werksituasie te doen, verleen aan die
indiensopleidingsprogram bepaalde status wat belangrik is vir die
erkenning wat die student uiteindelik vir sy indiensopleiding binne
organisasieverband, maar ook ekstern deur die technikon en ander werk-

gewers, sal geniet.

-87-



8.4

Toesighouding by koOperatiewe opleidingsprogramme word dikwels geasso-
sieér met die sogenaamde koordineerder wat die funksie vanuit die
opleidinginstansie verrig (Van der Vorm en Jones 1985). Plaaslik word
daar nie van koordineerders gebruik gemaak nie en is die bedoeling dat
die dosent saam met die werkgewer die funksie van toesighouding,
kontrole en evaluering sal vervul. Uit die ondersoek het dit geblyk
dat die dosent vir alle praktiese doeleindes eintlik geen rol in dié
verband speel nie. Die meeste organisasies laat die student vir die
duur van sy indiensopleiding onder toesig werk. Die toesighouer is
gewoonlik 'n ingenieur of senior tegnikus wat as mentor optree. Sewe
organisasies wys geen spesiale toesighouding aan nie, terwyl die stu-
dent in opleiding in werklikheid onder dieselfde toesig werk as die res

van die span.
EVALUERING VAN INDIENSOPLEIDING

Een of ander vorm van formele evaluering van die prestasie van studente
tydens indiensopleiding geskied by meer as die helfte (N=28) van die
organisasies. Die res voer aan dat die spektrum van werkaktiwiteite so
wyd en uiteenlopend is dat evaluering nie prakties moontlik is nie,
terwyl ander die student se prestasie in die technikoneksamens as
voldoende aanduiding beskou. Kleiner organisasies neem s6 min

leerlingtegnici in diens dat alle evaluering informeel kan geskied.

Waar formele evaluering uitgevoer word, geskied dit gewoonlik langs een

of meer van die volgende wyses:
(1) Elke afgehandelde projek en taak word geé&valueer.

(2) Gereelde praktiese toetse word afgelé om nuut aangeleerde vaar-

dighede te toets.

(3) Gereelde skriftelike toetse word afgelé wat onder meer handel oor

die teoretiese beginsels wat vir sekere vaardighede vereis word, '

n
logiese beskrywing van die voltooiing van 'n spesifieke opdrag enso-

voorts.
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(4) 'n Praktiese toets word aan die einde van elke opleidingsperiode
afgeneem waarin alle vaardighede wat gedurende daardie fase van

indiensopleiding aangeleer is, getoets word.

(5) 'n Skriftelike toets word aan die einde van elke indiensoplei-

dingsperiode gegee oor alle toepaslike aspekte van die betrokke fase .

(6) Gereelde mondelinge toetse word oor alle toepaslike aspekte afge-

neem.

(7) 'n Mondelinge toets word aan die einde van elke indiensopleidings-—

periode afgelé.

(8) By een organisasie in die vervaardigingbedryf moet alle leerling-
tegnici aan die einde van die tweede jaar van opleiding die organisasie
se eile interne voorbereidende vaktoets saam met die vakleerlinge aflé.
Die standaard van hierdie toets is gelykstaande aan dié van die vak-
toetssentrum te Olifantsfontein wat deur alle ambagsmanne en

vakleerlinge afgelé word vir toelating tot registrasie as 'n ambagsman.

TABEL 8.2
EVALUERING VAN INDIENSOPLEIDING

Evalueringsprosedures N
1 Evaluering geskied hoofsaaklik
(a) formeel (minimumvereistes) 28
(b) informeel 22
TOTAAL 50
2 Evaluering geskied by wyse van¥*
(a) gereelde skriftelike toetsing. 14
(b) eenmalige skriftelike toetsing aan die einde van
die opleidingsessie. 9
(c) gereelde praktiese werkopdragte. 16
(d) 'n spesifieke werkopdrag wat aan die einde van
die opleidingsessie voltooi word. 11
(e) gereelde mondelinge toetsing. 7
(f) eenmalige mondelinge toetsing aan die einde van
die opleidingsessie. 3
(g) evaluering van verskeie gespesifiseerde
werkopdragte/projekte. 28

*Slegs positiewe response is gerapporteer. Let daarop dat 'n

respondent meer as een evalueringswyse kon aandui.
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Die inligting wat deur middel van hierdie evalueringsprosedures ingesa-

mel word, word hoofsaaklik vir die volgende gebruik:

(1) Salarisverhogingsdoeleindes. Die leerlingtegnikus kry 'n meriete-
aanslag wat die grootte van sy verhoging bepaal, asook die stadium in
sy opleiding wanneer hy die verhoging ontvang. Indien hy vlisonderlik

'n

presteer, gebeur dit soms dat hy df 'n besonder groot verhoging, df
addisionele verhoging by sy gewone jaarlikse verhoging kry. Op meriete
kan leerlingtegnici dus meer verhogings as die gemiddelde leerlingteg-

nikus ontvang.

(2) Vroegtydige identifisering van probleme wat die leerlingtegnikus
in die werksituasie kan ondervind as gevolg van byvoorbeeld gebrekkige

kennis, swak motivering, onaangename werksomstandighede.

Dit is opvallend dat daar van sommige werkgewers se kant inderdaad
pogings is om te evalueer in welke mate die student daarin slaag om sy
teoretiese insigte met die werkopdragte in die praktyk te integreer.
Die waarde wat veral die groter werkgewers aan die evaluering van
indiensopleiding heg, getuig van deeglike beplanning en goeie verant-
woording van die interpretasie wat hulle aan indiensopleiding as

integrale deel van die opleidingsprogram gee.

Die meerderheid organisasies gebruik dieselfde evalueringsvorm vir
leerlingtegnici as vir ander werknemers (sien bylae A vir 'n voorbeeld)
maar dit kom wel ook voor dat 'n spesiale vorm vir leerlingtegnici

gebruik word, byvoorbeeld dié wat deel van 'n logboek vorm, of 'n

normskaal met afsnypunte.

Die aspekte wat in ag geneem word by die evaluering van die werkerva-

ring van studente in opleiding sluit die volgende in:

(1) die kwaliteit van die algemene werkverrigting in die indiens-

opleidingsituasie asook van spesifieke take;

(2) die mate waarin die leerlingtegnikus as 'n produksie-eenheid by

die standaard van die organisasie inskakel;
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(3)

(4)

(5)

(6)

(7)

(8)

(9)

werktempq, of kwantiteit werk wat verrig word;

die mate van insig wat die leerlingtegnikus in die werk openbaar;
die kennis en vaardigheid waarmee take aangepak word;

die mate van eie inisiatief wat aan die dag gelé word;

lojaliteit teenoor sy werkgewer en kollegas;

die mate waarin advies aanvaar word;

die mate waarin leiding aan ander werknemers verskaf word, veral

gedurende die latere fases van opleiding;

(10)

geer;

(11)

die vermo€ om toesig te hou oor ander werknemers en take te dele-

watter doelwitte die leerlingtegnikus vir homself gestel het en

die selfmotivering waaroor hy beskik om dit te bereik;

(12)

(13)

(14)

selfvertroue;

deursettingsvermo€;

stiptelikheid in die nakoming van werkure en ook in die beplande

afhandeling van take;

(15)

(16)

(17)

(18)

(19)

verantwoordelikheidsin;

die vermo€ om onafhanklike besluite te neem en dit uit te voer;

die vermo€ om onder druk te werk;

hulpvaardigheid in die werksituasie;

die mate van positiewe samewerking met meerderes sowel as kolle-

gas en ondergeskiktes:
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(20) houding teenoor gesag;

(21) bereidwilligheid om te leer; en

(22) die mate waarin die veiligheidsreé&ls van die nywerheid nagekom

word.

Afgesien hiervan word baie waarde geheg aan die persoonlikheidsontwik-
keling wat die student ondergaan deur blootstelling aan die werksi-
tuasie. Daar is algemene eenstemmigheid onder die werkgewers dat die
ontwikkeling van interpersoonlike vaardighede juis gestimuleer word
deur die skakeling wat die student het met 'n verskeidenheid van per-
sone in verskillende posvlakke. Navorsing (Wilson 1974) het getoon dat
hierdie baie moeilik kwantifiseerbare ontwikkeling die student se loop-
baanontwikkeling op die lange duur beslis bevoordeel. In 'n studie na
die impak van koOperatiewe onderwys op die persoonlike ontwikkeling van
studente het Wilson bevind dat werkervaring die volwassewording van
studente in die algemeen gunstig beinvloed sodat hulle in der waarheid

gouer beroepsryp is as voltydse studente.

Die werkgewers in hierdie opname het onder meer aangevoer dat studente
meer volwasse word in die werksituasie omdat hulle onder begeleiding
van ander volwasse werknemers geleidelik hul rol as volwassene kan
inocefen en ook die reaksie van ander werknemers op hul eie optrede kan
waarneem. Die feit dat die leerlingtegnikus outomaties ouer word ter-
wyl hy sy opleiding voltooi, moet nie uit die oog verloor word nie en
speel 'nm groot rol in hierdie verband. Die fisiologiese volwassewording
lei normaalweg tot 'n psigologiese volwassewording en is dus nie nood-

wendig slegs 'nm uitvloeisel van die indiensopleiding nie.

Namate die leerlingtegnikus met sy opleiding vorder, word meer verant-
woordelikheid aan hom opgedra en ontwikkel hy gevolglik 'n groter

verantwoordelikheidsin.
Gedurende die proses waarin die leerlingtegnikus meer met die werksi-

tuasie vertroud raak en take suksesvol afhandel, sal sy selfvertroue ook

toeneem. 'n Professionele houding word ook aangeleer, hoofsaaklik deur
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8.5

die voorbeeld wat deur sy senior kollegas aan hom gestel word. Deur 'n

betrokkenheid by verslaglewering en probleemoplossing ontwikkel die
leerlingtegnikus die vermoé& om tegniese inligting op skriftelike sowel
as mondelinge wyse oor te dra en leer hy die kuns aan om op werkvlak

doeltreffend te kommunikeer.
LOGBOEK/VERSLAG VAN WERKVERRRIGTING

Die logboek-sisteem is vinnig besig om veld te wen onder werkgewers.
Heelwat van die werkgewers het dit vir die eerste maal vir leerling-
tegnici begin gebruik tydens die afgelope twee jaar en 'n aantal van
dié wat geen logboeke uitreik aan hul leerlingtegnici nie, het die
voorneme uitgespreek om 6ok hierdie stelsel in die toekoms te imple-
menteer. Die logboekstelsel is tradisioneel aan vakleerlingopleiding
gekoppel en sommige organisasies het dan ook die vakleerlinglogboek as

basis vir die leerlingtegnikus logboek gebruik.

TABEL 8.3
LOGBOEK  (REKORDHOUDING)

Response N

1 Logboeke word uitgereik aan

(a) alle leerlingtegnici. 32
(b) slegs sommige leerlingtegnici. 4
(c) Geen logboeke in gebruik nie. 14
TOTAAL 50
2 Logboeke is saamgestel deur
(a) technikon. 6
(b) werkgewer. - 14
(c) technikon en werkgewer gesamentlik. 8
(d) ander instansies/oorgeneem van ander instansies. 8
TOTAAL 36

3 Logboek bevat inligting oor*
(a) vlak van praktiese vaardighede wat verwerf is. 17

(b) tipe funksies/werkopdragte wat uitgevoer moet word. 15

(c) tipe funksies wat uiteindelik uitgevoer is. 10

*Slegs positiewe response is gerapporteer.
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Die logboeke wat gebruik word (ook genoem verslagboek, verslagléer,

dagboek, opleéidingsverslag) neem verskeie vorms aan, byvoorbeeld

(1) gedrukte bladsye wat ingevul word namate take afgehandel word en

wat in 'n léer geplaas word.

(2) verslae oor werkverrigting wat deur die leerlingtegnikus en/of

toesighouer saamgestel word en in 'n léer gebind word.

(3) 'n gedetailleerde opleidingsprogram waarop take wat afgehandel is,

sowel as die betrokke datum aangedui word.

Die logboeke wat in gebruik is, word in die meeste gevalle deur die
organisasie self beplan en opgestel terwyl heelwat van die organisasies
dit egter ook in samewerking met technikonpersoneel opstel. Daar is
ook gevalle waar die technikonpersoneel die logboek opstel en die
leerlingtegnici daarvan voorsien tydens die indiensopleidingsfase. Al
wat die werkgewer moet doen, is om die vereiste aktiwiteite te verskaf
en dit te laat aanteken. Liggame wat groot industrie€ verteenwoordig
soos die yster-en-staalbedryf, siviele ingenieursbedryf, konstruksie-
bedryf en boubedryf stel ook in samewerking met technikonpersoneel 'n
logboek op wat beide partye se behoeftes in ag neem en verskaf dit dan
aan die betrokke organisasies. Volgens die woordvoerders van dié
onderskeie organisasies is technikons oor die algemeen tevrede dat die
logboeke wat deur die organisasies gebruik word 'n duidelike aanduiding
gee van aktiwiteite waarby die leerlingtegnikus tydens indiensopleiding
betrokke is. Die organisasies wat seker was dat hul logboeke nie deur
technikons goedgekeur is nie, het as redes aangevoer dat dit ®f nie aan
technikons voorgelé is vir goedkeuring nie df nie al die vereiste vaar-

dighede insluit nie.

Sommige logboeke is baie volledig en bevat nie net 'n verslag oor die
indiensopleiding van die leerlingtegnikus nie, maar gee ook 'n beeld
van sy persoonlike geskiedenis en werkagtergrond. Die detail beson-
derhede wat in die verskillende logboeke verskyn, sluit die volgende

in:
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(1) afskrif van die opleidingskontrak;

(2) geskiedenis en agtergrond van die organisasie;

(3) diensvoorwaardes;

(4) persoonlike besonderhede van leerlingtegnikus;

(5) keuringprosedures;

(6) toelatingsvereistes vir technikonkursusse;

(7) opsomming van die hele indiensopleidingsprogram tot by die ver-

werwing van die Nasionale Diploma;

(8) wuiteensetting van akademiese prestasie aan die technikon behaal;

(9) 1lys van interne opleidingskursusse wat gevolg word;

(10) verslag van formele teoretiese opleiding wat gedurende die

indiensopleidingsperiode ontvang is;
(11) verslag van gesentraliseerde opleiding, dit is naamlik wanneer
die leerlingtegnikus op kursusse gestuur word wat nie deur die organi-

sasie self aangebied word niej;

(12) uiteensetting van alle laboratorium/praktiese werk wat tydens

technikonperiodes gedoen is;

(13) volledige geskiedenis van militére opleiding, onder andere datums
van opleidingstydperke, verlofgeskiedenis en toepaslike ondervinding
tydens diensplig opgedoen;

(14) skoolprestasies: akademies, leierskap, sport;

(15) alle vorige opleiding wat ontvang is;
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(16) vorige ondervinding wat leerlingtegnikus in 'n werksituasie opge-

doen het;
(17) salarisgeskiedenis binne die organisasie;

(18) afskrifte van verslae deur leerlingtegnikus en/of toesighouer

geskryf oor leerlingtegnikus se vordering;

(19) besonderhede van elke afgehandelde taak:tyd wat dit geneem het om
te voltooi, materiale en gereedskap wat gebruik 1is en evaluering van

die standaard van die taak;

(20) logboek inspeksielys: datum, naam van inspekteur, posbenaming en

handtekening; en

(21) sertifikaat dat indiensopleiding gedoen is en wat voltooi word na

die voltooiing van die hele opleidingstydperk.

Die leerlingtegnikus 1is daarvoor verantwoordelik om die logboek op
datum te hou en elke inskrywing moet deur die toesighouer geparafeer

word.,
Die doel met die uitreiking van 'n logboek is hoofsaaklik

(1) om 'n profiel van die leerlingtegnikus se opleiding en prestasie
op te stel en evaluering deur beide regeringsinspekteurs, interne per-

soneel en technikonpersoneel te vergemaklik.

(2) om die leerlingtegnikus met 'n gedetailleerde verslag toe te rus
ten opsigte van take wat afgehandel is in die vorm van persoonlike aan-

tekeninge en sketse.

(3) om die leerlingtegnikus in kennis te stel presies wat van hom ver-
wag word tydens die opleidingsperiode, met ander woorde die leerling-
tegnikus kry insig in die totale spektrum van aktiwiteite wat hy moet

kan uitvoer.
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8.6

(4) om die leerlingtegnikus en toesighouer te help om indiensopleiding
te kontroleer sodat die regte hoeveelheid tyd aan elke aktiwiteit

bestee word en nie aan sommige meer tyd ten koste van ander nie.

(5) om, wanneer die leerlingtegnikus tussen verskillende afdelings
binne die organisasie roteer, elke nuwe toesighouer presies in kennis
te stel wat die vorige ervaring van die leerlingtegnikus is. Sodoende
kan hy produktiewer aangewend word en ook blootstelling aan nuwe vaar-

dighede kry.

(6) Opsommend: die logboek is 'n handige verslagsisteem van alle
aspekte van die opleiding van die leerlingtegnikus vir alle betrokke

partye.

Indien die leerlingtegnikus vooraf in kennis gestel word presies wat
van hom verwag word tydens die opleidingstydperk sal elke aktiwiteit
sinvoller binne 'n breé&r raamwerk ingepas kan word. Heelwat van die
organisasies huldig hierdie mening. Sommige gebruik die logboek hier-
voor, of gee 'm volledige opleidingsprogram aan die leerlingtegnikus,

of gee aan die leerlingtegnikus 'n volledige pligstaat.
TERUGVOERING OOR PRESTASIES WAT LEERLINGTEGNICI BEHAAL
Die meerderheid organisasies (N=38) gee aan leerlingtegnici terugvoering
oor hul algemene werkprestasie asook skriftelike toetse, indien enige
geskryf 1is, gedurende indiensopleiding en wel volgens een van die

volgende metodes:

(1) onmiddellike mondelinge terugvoering in die werksituasie terwyl

die leerlingtegnici met die taak besig is;

(2) deur middel van die evalueringsisteme wat in die logboek ingesluit

is;

(3) briewe word aan die leerlingtegnici gestuur na elke skriftelike

toets wat afgelé is met kommentaar oor die gehalte daarvan;
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(4) informele terugvoering sonder 'n vaste patroon of vorm;
g g P >

(5) kursusverslag met 'n teoretiese sowel as praktiese punt daarop

word aan die leerlingtegnici gegee na elke voltooide kursus; en

(6) elke merietebeoordeling word met die leerlingtegnici bespreel .

TABEL 8.4
TERUGVOERING, VERSLAGLEWERING EN TOEKENNING VAN SERTIFIKAAT

Response N

1 Leerlingtegnici word vooraf in kennis gestel oor
minimum werkprestasie* 34

2 Leerlingtegnici kry gereeld terugvoering oor¥*

(a) werkprestasie 38
(b) skriftelike take 17
3 Ontvang sertifikaat as bewys van indiensopleiding¥* 11

4 Sertifikaat spesifiseer¥*

(a) dat indiensopleiding gedoen is. 11
(b) duur van indiensopleiding. 11
(c) welke vaardighede bemeester is. 7

5 Leerlingtegnici lewer verslag oor hul indiensopleiding

aan werkgewers¥:

(a) weekliks 2
(b) maandeliks 7
(c) driemaandeliks 1
(d) sesmaandeliks 13
(e) aan einde van sessie 1

*Slegs positiewe response is gerapporteer.

**Slegs van toepassing op 1l organisasies.

Slegs 11 wvan die organisasies ken aan leerlingtegnici 'n sertifikaat
toe aan die einde van die indiensopleidingsperiode. Hierdie sertifikaat

dien slegs as '

n bewys aan die technikon dat die leerlingtegnici wel
indiensopleiding ontvang het. Dikwels vorm hierdie sertifikaat die

laaste bladsy van die logboek.
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Inligting wat op die sertifikaat verskyn, is onder meer:

(1) dat indiensopleiding gedoen is;

(2) die periode wat indiensopleiding geduur het;

(3) die spesifieke vaardighede wat bereik is;

(4) die standaard van vaardighede wat bereik is;

(5) die naam van die organisasie waar indiensopleiding gedoen is; en
(6) die naam van die persoon onder wie se toesig die leerlingtegnikus

gewerk het,

Ongeveer die helfte van die organisasies verwag van die leerlingtegni-

kus '

n skriftelike verslag aan die toesighouer/opleidingsbeampte/
bestuur oor die aktiwiteite waarby hy betrokke is (tabel 8.4). By
organisasies wat 'n logboek gebruik, word dit op sigself as 'n verslag
gesien wat aan die betrokke persone voorgelé kan word. Die toesighouer
help dikwels die leerlingtegnikus om hierdie verslag te skryf. Hoe dik-
wels dit moet geskied hang van die werkgewer af en dit wissel van week-

liks tot slegs eenmalig aan die einde van die opleidingstydperk.

Slegs ongeveer 22 % van die werkgewers kon met sekerheid s& dat die
technikon ook van die leerlingtegnikus 'n verslag oor sy indiensoplei-
ding verwag. Volgens hierdie werkgewers is so 'n verslag 'n v;reiste
voordat die Nasionale Diploma aan 'n leerlingtegnikus toegeken word.
In die 1lig hiervan wil dit voorkom of heelwat van die werkgewers
oningelig is oor al die fyner aspekte van die opleiding van leerling-
tegnici en w4t die technikon van die leerlingtegnikus sowel as die

werkgewer verwag.

Toepassing van teoretiese kennis binne die werksituasie

Nie almal nie, maar 'n groot aantal van die technikonvakke is volgens

'n

die werkgewers feitlik 100 % relevant en 'n leerlingtegnikus kan
werkopdrag redelik onafhanklik aanpak deur slegs op sy teoretiese ken-
nis staat te maak. In die lig hiervan verwag die meerderheid organisa-
sies dan ook van die leerlingtegnikus om die teoretiese beginsels

waarvan hy kennis dra in die daaglikse werksituasie toe te pas.
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Die geleentheid om teoretiese beginsels toe te pas hang af van die pro-
jekte waarby die leerlingtegnikus betrokke is. In die praktyk sal die
leerlingtegnikus dus te veel blootstelling aan sommige toepassings kry
ten koste van ander. Sommige organisasies gebruik hierdie argument om
te illustreer dat die technikons leerlingtegnici dikwels ooroplei in
sommige teoretiese aspekte wat selde of ooit in die praktyk nodig is.
Slegs drie organisasies wat hoofsaaklik weerkundiges en elektriese
ingenieursleerlingtegnici in diens het, huldig die mening dat leerling-
tegnici oor die algemeen ooropgelei is vir die produksie-georié€nteerde
aard van die nywerhede en dat heelwat van die teoretiese kennis oor-

bodig is.
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HOOFSTUK 9

SAMEVATTENDE BEVINDINGS, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS
AGTERGROND

Die doel met die ondersoek was om op 'n eksploratiewe wyse ondersoek in
te stel na die aard en omvang van geleenthede wat werkgewers daarstel
vir indiensopleiding van leerlingtegnici Indiensopleiding is bedoel om
elemente van gerigte en gestruktureerde ervaringsonderrig sowel as
informele blootstelling aan toepaslike werkervéring te bevat. Die
bedryfsblootstelling moet uiteindelik 'n integrale deel van die totale
kurrikulum of opleidingsprogram van die studente in opleiding uitmaak
en wel in so” 'n mate dat dit amptelik as vereiste gestel word met die
oog op die verwerwing van die formele kwalifikasie. Die opleidings-
benadering berus uit die aard van die saak grootliks op 'n vennootskap
tussen werkgewer en opleidingsinstansie en daarom word daarna ook soms
verwys as koOperatiewe onderwys. In die afgelope tyd het koOperatiewe
onderwys egter baie sterk onder die soeklig gekom namate sekere
probleme daa{mee in die praktyk ondervind word. Daar is aanduidings
dat die koOperatiewe vennootskap vanweé& allerlei redes nie tot sy volle
konsekwensies deurgevoer word nie en dat dit tot onvergenoegdheid by
sowel werkgewers as opleidingsinstansies aanleiding gee. Baie van die
probleme hang saam met die inhiberende effek van die ekonomiese
resessie op koOperatiewe onderwys omdat daar nie genoeg werkgeleenthede
gegenereer kan word sodat studente die nodige bedryfsblootstelling kan

kry nie.

Hierdie ondersoek het hoofsaaklik gekonsentreer op die aandeel wat die
werkgewer tans het met betrekking tot die daarstel van geleenthede vir
bedryfsblootstelling vir die doel van opleiding van technikonstudente,
hoofsaaklik ingenieurstegnici en ander studente in die natuurwetenskap-
like tegniese studierigtings. Die doel met die ondersoek was om vas te
stel hoe daar inderdaad in die praktyk te werk gegaan word om studente
aan toepaslike werkervaring bloot te stel en die nodige opleiding in
die bedryf te gee. Uit die aard van die saak is 'n wye spektrum van

aspekte met betrekking tot die indiensopleidingskomponent in die proses
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ondersoek, van algemene beleid- en administratiewe reé&€lings wat werk-
gewers in die verband kan hé& tot by die praktiese implementering van

indiensopleidingsprogramme as sodanig.
NAVORSINGSONTWERP

Omdat dit in beginsel 'n eksploratiewe ondersoek was en terselfdertyd
om koste te bespaar, is besluit om die ondersoek te beperk tot werk-
gewers in die PWV-gebied. Uit 'n voorafopgestelde adreslys van alle
moontlike werkgewers in die gebied wat leerlingtegnici in diens het, is
'n gestratifiseerde steekproef van 61 werkgewers getrek om aan die
ondersoek deel te neem. Die grootte van die organisasie, die verskei-
denheid van studierigtings verteenwoordig en die sektor waarbinne die
organisasie ressorteer is as steekproefparameters gebruik. As gevolg
van die onvoorsiene onttrekking van 'n aantal werkgewers aan die onder-
soek het daar wuiteindelik slegs 50 werkgewers aan die opname

deelgeneem.

'n Gestruktureerde vraelys wat voorsiening gemaak het vir sowel gekodi-

fiseerde as 'n aantal oop vrae is opgestel en dit is by wyse van '

n
persoonlike besoek deur die navorser aan elkeen van die werkgewers
afsonderlik wvoltooi. Woordvoerders by die werkgewers is deur elke

werkgewer self aangewys en 1is uiteindelik verteenwoordig deur '

n
verskeidenheid wvan persone wat, na gelang van die grootte van die
betrokke organisasie, ingesluit het die uitvoerende direkteur self, die
personeelbeampte of 'n persoon verbonde aan die personeelafdeling, die
opleidingsbestuurder en soms ook 'n paneel van afdelingshoofde en/of

eerstelyntoesighouers.

Die data wat met behulp van die vraelys ingesamel is, het betrekking op
die volgende gehad : biografiese eienskappe van werkgewers wat leer-
lingtegnici in diens neem, die verskeidenheid van benaminge wat deur
die betrokke werkgewers gebruik word om na tegnici te verwys, finan-
si€le implikasies vir werkgewers om by indiensopleiding betrokke te
wees, werwing en keuring van studente om as tegnici opgelei te word,
opleidingsfasiliteite wat beskikbaar is, die opleidingsbeleid wat

gevolg word, die aard en inhoud van die indiensopleidingsprogramme wat
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geimplementeer word en die wyse waarop die studente se vaardigheidspeil

en/of werkervaring geé&valueer word.

Vanweeé die beperkte omvang van die ondersoek kan die bevindinge nie
sonder meer veralgemeen word nie. Dit is egter onwaarskynlik dat
omstandighede elders in die land dermate verskil van dié in die
PWV-gebied dat die benadering van werkgewers elders met betrekking tot

die indiensopleiding van leerlingtegnici ingrypend sal verskil.
SAMEVATTENDE BEVINDINGE
Die belangrikste bevindinge van die ondersoek is soos volg:

(1) Daar vind op die oomblik vir alle praktiese doeleindes geen groei
plaas met betrekking tot die getal werkgeleenthede wat vir die doel van
opleiding van studentetegnici daargestel word nie. Die huidige beskik-
baarheid van indiensopleidingsgeleenthede hou opsigtelik verband met
die ekonomiese resessie waarin die land verkeer. Volgens die ondersoek
blyk dit dat die grootte van 'n onderneming sowel as die ekonomiese
sektor waarbinne dit ressorteer meer as enigiets anders bepaal hoe sen-
sigief die betrokke onderneming is vir die moontlike generering van
opleidingsgeleenthede. In hierdie stadium kom dit voor of ondernemings
in die vervaardigingsbedryf gevolg deur ondernemings in die konstruk-
siebedryf die grootste indiensnemers van tegnici in opleiding is. Dit
is verder ook baie duidelik dat daar baie min werkgewers is wat op die
oomblik hulle volle kapasiteit van indiensopleidingsgeleenthede benut
en min van hulle voorsien dat dit binne die volgende vyf jaar enigsins

sal verander.

(2) Ten spyte van die neerdrukkende effek van die ekonomie op werkge-
wers om meer werkgeleenthede vir indiensopleiding daar te stel, blyk
dit dat die meeste werkgewers steeds ten gunste is van 'n beleid om
self hulle eie leerlingtegnici op te lei eerder as om reeds gekwalifi-
seerde tegnici te werf. Dit blyk egter hoogstens 'n ideaal te wees
want die meeste het die afgelope vyf jaar in hulle behoeftes voorsien

deur hoofsaaklik reeds gekwalifiseerde persone aan te stel.

-103-



«3) Die meeste werkgewers is dit eens dat die stelsel van koOperatiewe
onderwys wat van toepassing is vir die opleiding van tegnici, veral
ingenieurstegnici, baie kwesbaar is teen verandering in die ekonomiese
klimaat. Sommige beskou die inhiberende effek van die huidige ekono-
miese resessie op die werwing van leerlingtegnici as baie heilsaam
deurdat werkgewers selektiewer te werk kan gaan. Die kl.iner werk-
gewers lewer vir alle praktiese doeleindes geen of 'n baie geringe
bydrae om nuwe indiensopleidingsgeleenthede daar te stel of selfs net
bestaandes in stand te hou. Die indruk is nie geskep dat koOperatiewe
onderwys eksplisiet as 'n werwingstrategie deur werkgewers benut word

nie.

(4) Die werwing van studente vir opleiding word in die meeste gevalle
deur die werkgewers self gedoen hoewel daar enkeles was wat te kenne
gegee het dat hulle technikons in die verband raadpleeg. Andere neem
slegs studente in diens nadat hulle minstens hulle eerste vlak van

teoretiese opleiding suksesvol afgelé het.

(5) Laergeskoolde persone word in baie beperkte mate aangewend om die
werk van tegnici te doen. Ten spyte hiervan is daar nie eenvormigheid
by werkgewers oor die benaming wat hulle aan die verskillende katego-
rieé tegnies opgeleide personeel gee nie. Die algemene neiging is wel
om minstens 'n driejarige technikondiploma as vereiste te stel voordat
daar na 'n persoon as tegnikus verwys word. Die benaming tegnoloog is
relatief vreemd, veral by die kleiner werkgewers, hoewel die meeste
werkgewers te kenne gegee het dat hulle wel op een of ander wyse
gebruik maak van die dienste van sogenaamde tegniese spesialiste. 1In
die meeste gevalle word daar na 'n persoon verwys as tegniese spesialis
of tegnoloog op grond van die persoon se formele tegniese kwalifikasie,
hoewel daar natuurlik nie eenvormigheid by werkgewers in dié verband

bestaan nie.

(6) Behalwe vir enkele groot werkgewers met 'n gevestigde tradisie van
opleidingsvoorsiening, kom daar weinig tereg van die ervaringsonderrig
in die bedryf. Die meeste werkgewers, en byna sonder uitsondering geld
dit vir werkgewers met minder as 500 werknemers in totaal, beskou

indiensopleiding primér as 'n informele blootstelling van die student
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aan die gewone produksieprosesse van die organisasie. Die algemene oor-
weging in die verband is dat die student per slot van sake opgelei word
om produktief binne die borgmaatskappy te werk na opleiding en dat die
informele blootstelling voldoende geleentheid skep vir die uitoefening

van vaardighede wat vereis word van 'n gekwalifiseerde tegnikus.

(7) Daar is baie min werkgewers wat werklik sinvol verslag kan doen
oor die werklike koste wat hulle betrokkenheid by indiensopleiding van
studentetegnici vir hulle meebring. Die meeste aanvaar dat hulle be-
trokkenheid by die indiensopleiding van studente minstens oor die kort
termyn nie as koste-effektief beskou kan word nie, maar wel oor die
lang termyn. Daar was nie een van die werkgewers wat aan die opname
deelgeneem het wat daartoe oorgegaan het om die produktiewe bydrae van
die student tydens indiensopleiding teen sy opleidingkoste fisies te
verreken nie. Feitlik sonder uitsondering was die werkgewers daarvan
oortuig dat dit hulle uiteindelik loon om indiensopleiding te gee. Die
feit dat baie van hulle ten tyde van die opname 'n relatief lae vlak
van betrokkenheid by indiensopleiding gehad het, laat die vraag
ontstaan oor die betroubaarheid van voorgenoemde stelling deur 'die

werkgewers.

(8) Die meeste werkgewers het hulle sterk ten gunste van alternatiewe
benaderings tot die finansiering van die opleiding van leerlingtegnici
uitgespreek. Beursskemas in die plek van die huidige voltydse indiens-
neming word vry algemeen ondersteun, hoewel daar ten tyde van die
opname eintlik baie min werkgewers was wat reeds daartoe oorgegaan het

om beurse aan studente toe te ken.

(9) Terwyl die meeste werkgewers gebruik maak van voltydse indiensne-

ming, verteenwoordig die salarisse wat betaal word die grootste enkele

'n

uitgawe in dié verband. Salarisse word feitlik konsekwent volgens
vaste skaal betaal en vordering binne skale geskied normaalweg soos vir
ander permanente personeel, behalwe dat dit in die geval van die stu-
dent in opleiding gewoonlik regstreeks afhanklik is van sy akademiese
studiesukses. Dit gebeur selde dat die werkprestasie van die student,

dit wil sé terwyl hy indiensopleiding doen, formeel in ag geneem word
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vir die doel van gewone salarisverhogings. Ongeregverdigde en gereelde
afwesigheid van werk is omtrent die enigste rede wat tot vroeé af-
danking of weerhouding van salarisverhoging aanleiding gee. Salarisse
wat aan leerlingtegnici betaal word, toon sekere verskille ten opsigte
van die onderskeie bevolkingsgroepe wat gedeeltelik verklaar word deur
die feit dat baie werkgewers sl~3s studente in diens neem wat reeds
hulle basiese militére diensplig van twee jaar voltooi het en waarvoor

erkenning gegee word in die salaris.

(10) Die meeste werkgewers neem hulle studente in opleiding nie alleen
voltyds in diens nie, maar die studente geniet gewoonlik ook al die
ander voordele van die permanente personeel soos lidmaatskap van pen-

sioenfondse, mediese fondse, en verlofvoordele.

(11) Verskillende maatre&ls word getref om te verseker dat studente
vorder met hulle teoretiese opleiding aan die technikon. In die meeste
gevalle word van onsuksesvolle studente verwag om teen eie koste en tyd
die vakke te herhaal waarin hulle nie suksesvol was nie. In uitson-
derlike gevalle word 'n student geheel en al onttrek aan verdere tech-
nikonopleiding. Daar is ook enkele werkgewers wat die student se
bywoning van klasse kontroleer en ongeregverdigde afwesigheid beskou as
verlof sonder betaling. Dit is egter die uitsondering en nie die reél
nie. Andere stel hulle studente in opleiding nie permanent aan nie en
behou sodoende die reg van voltydse indiensneming tot na suksesvolle

voltooiing van die opleiding.

(12) Terwyl daar aan die een kant relatief baie kontrole oor die
gehalte van die student se voltydse akademiese opleiding aan die tech-
nikon is, is daar werklik weinig wat gedoen word om die gehalte van
studente se werkervaring en -opleiding in die bedryf te kontroleer.
Logboeke word deur die meeste werkgewers gebruik om studente se
bedryfsblootstelling op aan te teken, maar dit gebeur selde dat daar 'n

kwalitatiewe evaluering van gemaak word.
(13) Met die uitsondering van baie groot werkgewers, is daar baie min

wat ten tyde van die opname van die navorser 'n behoorlik gedokumen-

teerde indiensopleidingsprogram kon toon. Die meeste werkgewers het te

-106-



kenne gegee dat hulle 'n min of meer sistematiese program van praktiese
take aan die studente gee om te voltooi en dat die aktiwiteite dan in
die logboek aangeteken word. Soos reeds vermeld erken die meeste werk-
>gewers dat die akkuraatheid en betroubaarheid van inskrywings in die
logboeke gewoonlik nie 'n werklik sinvol evalueerbare weergawe is van
wat die student gedoen het en die vlak waarop hy die aktiwiteit verrig

het nie.

(14) Dit het opgeval dat werkgewers in hulle hantering van indiens-
opleiding normaalweg nie besorgd is oor die erkenning wat hulle oplei-
ding ekstern ontvang nie. Hulle erken dat die praktiese ervaring
waaraan hulle studente blootgestel word primér gerig is op die interne
behoeftes van hulle eie organisasies. Die inoefening van '"universele
vaardighede inherent aan die studierigting" word as 'n toevalligheid

eerder as die resultaat van beplande ervaringsonderrig beskou.

(15) Werkgewers is oor die algemeen bereid om die inspraak van tech-
nikons te aanvaar ten opsigte van die samestelling van hulle indiens-
opleidingsprogramme, maar dan baie duidelik in adviserende en nie-voor-

skriftelike hoedanigheid.

(16) Die meeste werkgewers gee voorkeur aan die dun toebroodjie-
benadering omdat dit die integrasie van teoretiese en praktiese oplei-
ding die beste bevorder. Terselfdertyd het hulle egter toegegee dat dit
in die meeste gevalle prakties onmoontlik is om die praktiese take sé
te reé€l dat dit altyd sinvol by die vlak van die student se akademiese
peil inskakel. Daar is slegs enkele werkgewers wat ten gunste was van
'n benadering waarvolgens die indiensopleiding slegs aan die einde van
die student se opleidingstydperk ingepas word. Die voorkeur wat baie
werkgewers die gedagte gegee het om slegs studente in diens te neem
wat reeds oor minstens 'nm Tl-kwalifikasie beskik, hou verband met die
feit dat studente met geen teoretiese opleiding vir alle praktiese
doeleindes nog nie sinvol aangewend kan word in werk wat vir tegnici

bedoel is nie.

(17) Die meeste werkgewers, uitgesonderd die groot ondernemings, beskik

nie oor spesiaal ingerigte opleidingsfasiliteite nie. Die meeste werk-
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gewers gaan uit van die veronderstelling dat indiensopleiding in wese
praktiese blootstelling van die student aan produksieprosesse is en
daarom is dit nie nodig om spesiale fasiliteite te skep nie. Sommige
skakel egter in by groepopleidingsentrums. Oor die algemeen is die
meeste werkgewers tevrede dat die tipe werkblootstelling wat hulle stu-
dente *zns het, voldoende is in terme van die vereistes wat na kwalifi-

kasie aan hulle gestel sal word.
GEVOLGTREKKING

Die indiensopleiding van leerlingtegnici by werkgewers vind in 'n groot
mate plaas onafhanklik van die akademiese opleiding wat deur technikons
aangebied word. Werkgewers beskou hulleself graag as outonoom in dié
verband hoewel hulle die adviserende rol wat technikons in die verband
kan vervul baie verwelkom. Die gevolg is dat die vennootskap tussen
werkgewer en technikon in die stadium slegs in beperkte mate op formeel

aangegane ooreenkomste berus maar veel meer van ad hoc-aard is.

Hierdie "ad hoc-skakeling" het indirek tot gevolg dat die status van
die indiensopleidingskomponent in verhouding tot die formele akademiese
komponent noodwendig in die gedrang kom. Vir die meeste opleidingspro-
gramme van die ingenieurstegnici geld die beleid dat formele akademiese

opleiding aan die technikon en indiensopleiding by die werkgewer met '

n
informele sowel as nie-formele komponent gelykwaardige status geniet
met die oog op die toekenning van die formele kwalifikasie. Dit blyk
egter dat die standaard van kontrole, toesig oor die opleiding van die
student en veral die evaluering van sy nie-formele ervaringsopleiding
in die bedryf asook die kwaliteit van sy informele werkervaring in
werklikheid nie gelykwaardig is aan die standaard wat op technikons van
toepassing is nie., Hierdie inherente ongelykwaardigheid bring noodwen-

dig die wenslikheid van die beleid om in terme van tydsduur gelyke sta-

tus aan die twee elemente te verleen, in die gedrang.

Die stelsel van koOperatiewe opleiding blyk baie gevoelig te wees vir

'n

verandering in die ekonomiese klimaat. Die huidige resessie het
inhiberende effek op die getal indiensopleidingsgeleenthede wat gege-

nereer kan word en by implikasie dus ook op die getal studente wat
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opgelei kan word. Kleiner ondernemings is in 'n groter mate hieraan
uitgelewer. Oor die langer termyn sal die toedrag van sake aanleiding
gee tot ernstige tekorte aan gekwalifiseerde tegnici en dit sal nood-
wendig lone en alles wat daarmee saamgaan eweneens nadelig beinvloed.
Werkgewers is nie by magte om te verseker dat die getalle leerling-
tegnici in opleiding 'n konstante groei handhaaf nie vanweé& die feit
dat hulle in die eerste plek ingestem is om in hulle eie behoeftes te
voorsien. Saam hiermee kan aanvaar word dat daar 'n besliste neiging
is om weg te beweeg van voltydse indiensneming ten gunste van alter-
natiewe wyses van finansiering van studente se opleiding. Die belang-
rikste alternatiewe wat tans oorweeg word is beursskemas of 'n beper-
king van indiensneming tot studente wat minstens Tl suksesvol voltooi

het.

Wat die koste betref, is dit duidelik dat daar op die oomblik 'n alge-
mene wanbalans is in die verspreiding van opleidingskoste tussen al die
betrokke partye. Dit blyk dat die grootste kostelas op die werkgewer
geplaas word. 1In die geheel gesien het die ondersoek dus bevestig dat
"met die uitsondering van enkele gevalle waar beurse toegeken word,
plaas die huidige opset die onus vierkantig op die skouers van die

werkgewer om

(i) poste te skep vir studentetegnici en hulle met salarisse plus

byvoordele vir 'n lang onproduktiewe tydperk te dra;

(ii) alle opleidingsfasiliteite, personeel ingesluit, te voorsien;

(iii) alle risiko's ten opsigte van uitsakkers en onderpresteerders te

dra."

In die geheel is daar baie min wat die huidige opleidingstelsel aanbied
om dit vir werkgewers aantreklik te maak om studentetegnici, veral in

swak ekonomiese omstandighede, op te lei.

Oor die algemeen word leerlingtegnici in opleiding primér voorberei vir
optimale produksie binne eie organisasieverband en geld die beginsel

van basiese "universele'" vaardighede dus slegs in beperkte mate. Werk-

-109-



gewers se gerigtheid op hulle eie organisasies se interne behoeftes het
'n bepalende effek op die tipe indiensopleiding waaraan hulle studente
blootgestel word. Dit lyk onwaarskynlik dat werkgewers hulle self in
so 'n mate sal kompromitteer met 'n sogenaamde universele kurrikulum
vir ervaringsonderrig dat die student se produktiewe bydrae tot die eie
organisasie nie sentraal sal bly nie. Die uiteenlopendheid van stand-
punte wat onderékei kan word met betrekking tot die wenslikheid al dan
nie daarvan om studente vir produksiedoeleindes aan te wend, hou duide-
lik verband met die interne behoeftes van elke organisasie en soms hang
dit ook saam met die eie aard van die tipe organisasie en ook die

grootte van die totale arbeidsmag.
AANBEVELINGS

Aanbevelings met die oog op die voorsiening van voldoende indiensoplei-

dingsgeleenthede:

Die vraag na voldoende geleenthede in die bedryf waardeur studente
toepaslike ervaringsonderrig sowel as informele werkervaring kan opdoen
moet as hoogste prioriteit beskou en aangespreek word. Stappe behoort
oorweeg te word wat dit vir werkgewers finansieel moontlik maak om ge-
redeliker aan koOperatiewe onderwys deel te neem. Die volgende behoort

in dié verband oorweeg te word:

(i) Die lewensvatbaarheid van alternatiewe modelle van finansiering
van studente se indiensopleiding behoort ondersoek te word, byvoorbeeld
die invoering van beursskemas en indiensopleiding sonder voltydse

indiensneming.

(ii) Saam hiermee behoort technikons 'n groter aandeel te neem met
betrekking tot die vind van geskikte indiensopleidingsgeleenthede vir
hulle studente asook hulle plasing in toepaslike poste.

Ander aanbevelings wat oorweeg behoort te word, is die volgende:
(i) Daar behoort hersiening plaas te vind van die wyse waarop koopera-

tiewe modelle in die praktyk toegepas word om die behoeftes van werk-

gewers in ag te neem. Voorkeur behoort gegee te word aan 'n model
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waarvolgens studente minstens eers tot op T2-vlak moet vorder voordat

hulle eerste blootstelling aan die bedryf plaasvind.

(ii) Teenstrydige aansprake oor die doelmatigheid wvan verskillende
kooperatiewe benaderings vir verskillende studierigtings behoort onder-
soek te word ten einde 'n wetenskaplike basis daar te stel vir die im-
plementering van alternatiewe modelle. Daar behoort veral voorsiening
gemaak te word vir eksperimentele toepassings voordat 'n model sonder

meer op nasionale vlak toegepas word.

(iii) Die huidige dun toebroodjiestelsel wat veral van toepassing is by
die opleiding van leerlingtegnici in die ingenieursrigtings moet her-
sien word om langer inisi€le aaneenlopende formele opleiding aan die
technikon te bewerkstellig en om ook vir 'n langer aaneenlopende
bedryfsblootstelling voorsiening te maak. Daar is verskillende alter-
natiewe voorstelle in die literatuur opgeteken wat eksperimenteel

uitgetoets kan word.

(iv) Die inisi&le werwing en keuring van studente vir opleiding behoort
deur die technikons gedoen te word, terwyl dit werkgewers vry behoort
te staan om ook studente te werf en te keur wie se formele studies
hulle wil finansier. Die plasing van studente by werkgewers vir die
doel van indiensopleiding behoort te geskied na aanleiding van 'n ver-
antwoordbare konsultasiediens wat deur die technikon voorsien behoort
te word. Die werkgewer behoort egter te alle tye die reg te behou om
te besluit oor die studente wat vir indiensopleiding in diens geneem

word.

. Permanente koordineerders van die indiensopleiding van studente in

opleiding behoort deur die technikons voorsien te word.

. Riglyne behoort wvoorsien te word aan die hand waarvan werkgewers
die studente se blootstelling aan die praktiese werksituasie kan
inrig. Die riglyne behoort erkenning te gee aan die volgende dimen-
sies van indiensopleiding:

- nie-formele -ervaringsonderrig wat 'n doelgerigte en behoorlik ge-

struktureerde opleidingsprogram behels en
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- informele werkervaring wat ten doel het die uitbreiding van werk-

ervaring in die algemeen.

(v) Wat die nie-formele ervaringsonderrig betref, behoort werkgewers
voorsien te word van riglyne aan die hand waarvan die onderrig/
opleiding gedoen moet word met aanduidings van die inhoud/vaardighede
wat aangeleer en/of ingeoefen moet word, die vlak waarop dit bemeester
moet word en die standaard of peil van vaardigheid wat die student
uiteindelik moet bemeester. Dit kom neer op 'n doelmatiger verfyning

van die bestaande logboekstelsel.

(vi) Die belangrikheid van die volgende aspekte met betrekking tot on-
derrig en veral ervaring wat die student deur sy blootstelling aan die
bedryf moet opdoen, moet ook in sodanige riglyne vervat wees, naamlik

dat die student in die geleentheid gestel moet word om

. die vaardigheid in te oefen om homself as werker te bemark deur for-
meel aansoek om 'n indiensplasingsgeleentheid te doen, 'n keurings-
onderhoud te ondergaan en homself uiteindelik in die werksituasie te

vestig.

. deur sy bedryfsblootstelling homself ten opsigte van sy totale loop-
baan te oriénteer en daarvan te vergewis dat hy die regte keuse van

beroep en studierigting gedoen het.

. Sy vermo€ uit te toets om beroepspesifieke vaardighede aan te leer

en sodoende homself beter kan rig ten opsigte van sy eie behoeftes.

(vii) 'n Stelsel waarvolgens daar groter wedersydse benutting van oplei-
dingsfasiliteite tussen werkgewer en technikon bewerkstellig kan word
behoort ontwikkel te word. Die vermo€ van die werkgewergemeenskap van
elke technikon sal bepalend wees tot op watter vlak sodanige stelsel
ontwikkel kan word. Uitbreiding van bestaande groep-opleidingsfasili-

teite moet voorkeur kry bo die daarstel van nuwe sodanige fasiliteite.
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10.1

CHAPTER 10

SUMMATIVE FINDINGS, CONCLUSIONS AND RECOMMENDATIONS

BACKGROUND

The aim of the investigation was to explore the nature and extent of
opportunities for in-service training offered to trainee technicians by
employers. In-service training should contain the elements of directed
and structured experience teaching as well as informal exposure to
appropriate job experience. This exposure should eventually form an
integrated part of the whole curriculum or training programme of the
students to the extent that it becomes an official requirement for
obtaining a particular formal qualification. The training approach is
naturally mainly based on a partnership between the employer and the
training institution and for this reason it is sometimes referred to as
co-operative education. However co-operative education has recently
come under the spotlight since it gave rise to certain practical
problems. There are indications that owing to a number of reasons the
co-operative partnership cannot be developed to its fullest extent and
this has 1led to dissatisfaction among both employers and training
institutions. Many of the problems are linked to the inhibiting effect
of the economic recession on co-operative education because the work
opportunities generated for students are inadequate and they do not

receive the necessary exposure to industry.

This investigation concentrated on the employer's efforts to provide
opportunities for exposure to the industry to technikon students, par-
ticularly engineering technicians and other students in technical na-
tural sciences fields. The aim of the investigation was to determine
how students were actually exposed to the appropriate job experience
and given the necessary training in the industry. Naturally a broad
spectrum of matters relating to in-service training were investigated
in the course of the research - from employers' general policy and
administrative arrangements to the practical implementation of in-

service training programmes as such.
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RESEARCH DESIGN

Because this was basically an exploratory survey and to save costs it
was decided to limit the investigation to employers in the PWV area. A
stratified sample of 61 employers was drawn from a previously compiled
address list of all possible employers in *he area who employed trainee
technicians. The size of the organization, the variety of study fields
represented and the sector within which the organization fell were used
as sample parameters. Owing to the unexpected withdrawal from the
investigation of a number of employers only 50 eventually participated

in the survey.

A structured questionnaire with both coded and open questions was com-
piled and completed during a personal visit by the researcher to each
of the respective employers. Each employer appointed his own spokesmen
and was ultimately represented by a variety of persons who, in accor-
dance with the size of the organization, included the executive direc-
tor himself, the personnel officer or a person from the personnel
division, the training manager and sometimes also a panel of divisional

heads and/or front-line supervisors.

The data obtained by means of the questionnaire concerned the following
matters: biographical particulars of employers who employed trainee
technicians, the variety of names used by the employers concerned to
refer to technicians, the financial implications for employers of
becoming involved in in-service training, recruitment and selection of
students to be trained as technicians, available training facilities,
the training policy that was followed, the nature and content of the
in-service training programmes that were used and the way in which the

level of students' skills and/or job experience were/was assessed.

Owing to the limited scope of the investigation the findings could not
be generalized outright. However it is improbable that conditions else-
where in the country will be so different from those in the PWV area
that the approach of employers to the in-service training of tech-

nicians will differ radically.
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SUMMATIVE FINDINGS
The most important findings of the investigation were the following:

(1) For all practical purposes there was no growth in the number of
job opportunities available for training students - a problem that
could definitely be linked to the present economic recession.
According to the results of the investigation the size of an organiza-
tion as well as the economic sector into which it falls were the main
determinants of the sensitivity of the organization concerned regarding
the possible generation of training opportunities. At that stage it
seemed as if manufacturing organizations followed by construction com-
panies were the biggest employers of technicians in training. Further-
more it was also clear that very few employers were utilizing their
full capacity for in-service training opportunities at the time and few
of them believed that this position would change in the next five

years.

(2) Despite the depressing effect of the economy on the job opportuni-
ties provided by employers for in-service training it seemed that most
employers were still in favour of a policy of training their techni-
cians themselves rather than recruiting qualified technicians. However
this seemed to be an ideal at best since the majority had satisfied
their demands over the past five years mainly by appointing qualified

persons.

(3) Most employers agreed that the system of co-operative education
for the training of technicians, particularly engineering technicians,
was very vulnerable to change in the economic climate. Some employers
regarded the inhibiting effect of the present economic recession on the
recruitment of trainee technicians as beneficial, since employers
became more selective. Smaller employers contributed 1little or
nothing to the establishment of new in-service training opportunities
or to the maintenance of the existing ones. The impression was not
that employers used co-operative education explicitly as a recruitment

strategy.
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(4) In most cases the employers recruited students for training them-
selves, although a few indicated that they consulted technikons in this
regard. Others employed students only after they had completed at

least the first level of their theoretical training successfully.

(5) Persons with little schooling were used to a very small extent to
do the work of technicians. Despite this employers did not agree on
the names given to the various categories of technically trained per-
sonnel. The general tendency was to demand at least a three year tech-
nikon diploma before a person was called a technician. The " name
"technologist" was relatively wunfamiliar, particularly among the
smaller employers, although most of the employers indicated that they
used the services of so-called technical specialists in some way or
other. In most cases a person was called a technical specialist or
technologist on account of his formal technical qualification,

although the employers did not agree on this matter.

(6) Except in the case of a few large employers with a fixed tradition
of provision of training, little experience teaching was actually pro-
vided. Most employers, particularly those with fewer than 500 employ-
ees, regarded in-service training primarily as an informal exposure of
the student to the ordinary production processes of the organization.
The argument was generally that the student was being trained to work
productively in the sponsor company after completing his training and
that the informal exposure created adequate opportunity for using the

skills required of a qualified technician.

(7) Few employers could provide a meaningful report on the actual cost
involved in in-service training of technicians. Most employers
assumed that their involvement in this regard could not be regarded as
cost effective in the short term but definitely in the long term. None
of the employers who participated in the survey accounted for the pro-
ductive contribution of the student during in-service training against
his training costs. Almost all the employers were convinced that they
would eventually benefit from providing in-service training. The fact
that many of them were relatively slightly involved in in-service
training at the time of the survey casts doubts on the reliability of

this statement by the employers.
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(8) Most of the employers were strongly in favour of alternative
approaches to the financing of technicians' training. Bursary schemes
in the place of the present full-time employment were generally sup-
ported, although few employers had actually awarded bursaries at the

time of the survey.

(9) While most of the employers used full-time employment, the
salaries that were paid represented the single largest expense in this
regard. Salaries were almost consistently paid according to a fixed
scale and progress within the scales occurred normally as for other
permanent personnel, except that in the case of the student the
progress depended directly on his academic performance. A student's
job performance while doing in-service training was seldom taken into
account formally for ordinary salary increases. Unjustified and regu-
lar absence from work was about the only reason that led to early
dismissal or the withholding of a salary increase. Salaries paid to
trainee technicians differed in respect of the various population
groups. This can be explained partially by the fact that many
employers employed only students who had completed their basic military
training, which was then taken into account in the salary they were

given.

(10) Most employers not only employed their students in training full-
time, but the students usually enjoyed all the other privileges of the
permanent staff such as membership of a pension and medical fund and

leave benefits.

(11) Different measures were taken to ensure that students progressed
with their theoretical training at the technikons. In most cases
unsuccessful students were expected to repeat the subjects they had
failed at their own cost and in their own time. In exceptional cases
students were allowed no further technikon training whatsoever. A few
employers indicated that they checked the students' class attendance
and regarded unjustified absences as leave without pay. However these
cases were the exception and not the rule. Other employers did not
appoint their trainee technicians permanently and therefore reserved
the right to full-time employment after successful completion of the

training.
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(12) While there was adequate control over the quality of the students'
full-time academic training at the technikons, very little was done to
check the quality of students' job experience and training in industry.
Most of the employers used logbooks to record their students' exposure

to the job, but a qualitative evaluation of these data was seldom made.

(13) With the exception of very large employers very few could show
the researcher a properly documented in-service training programme at
the time of the survey. Most of the employers indicated that they gave
the students a more or less systematic programme of practical tasks to
complete. These activities were then entered in the logbook. As was
mentioned before, most of the employers acknowledged that the accuracy
and reliability of notes in the logbooks could usually not be evaluated
and were not really a meaningful account of what the students did and

the level at which the tasks were performed.

(14) 1t was significant that in their handling of in-service training
employers were usually not worried about the recognition their training
received elsewhere. They admitted that the practical experience to
which their students were exposed was primarily directed at the inter-
nal needs of their organizations. The practising of '"universal skills
inherent to the study field" was regarded as accidental rather than the

result of planned experience teaching.

(15) Employers were generally prepared to accept the suggestions by
the technikons regarding the composition of their in-service training

programmes, but only on an advisory and non-prescriptive basis.

(16) Most of the employers preferred the thin sandwich approach as it
promoted the integration of theoretical and practical training the
best. However at the same time they conceded that it was impossible in
most cases to arrange the practical tasks in such a way that they were
always linked meaningfully to the students' academic level. Only a few
employers were in favour of an approach in terms of which the in-
service training was fitted in only at the end of the students' train-
ing period. The fact that most employers preferred to employ only

students who already had at least a Tl qualification has a bearing on
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the fact that students with no theoretical training to all intents and

purposes cannot be used meaningfully for work intended for technicians.

(17) Most employers, excluding the large organizations, did not have
specially arranged training facilities., They felt that in-service
training basically involved the practical exposure of students to pro-
duction processes and that it was therefore not necessary to create
special facilities. However some employers participated in group
training centres. In general most employers were satisfied that the
type of job exposure their students received was adequate in terms of

the demands that would be made on them after they had qualified.

CONCLUSION

The in-service training of students by their employers is to a great
extent independent of the academic training offered by technikons.
Employers 1like to regard themselves as autonomous in this regard
although they appreciate the advisory role that could be played by the
technikons. The result is that the partnership between employer and
technikon at this stage is based on formal agreement only to a limited

extent, but is rather of an ad hoc nature.

The indirect result of this '"ad hoc" link is that the status of the in-
service training component in relation to the formal academic component
is implicated. For most training programmes for engineering tech-
nicians the policy is that formal academic training at the technikon
and in-service training by an employer with both an informal and non-
formal component have equal status with a view to obtaining a formal
qualification., However it seems that the standard of control, super-
vision over the training of the student and particularly the evaluation
of his non-formal experience teaching in the industry as well as the
quality of his informal job experience are actually not of the same
standard as the training offered by the technikons. This inherent ine-
quality necessarily has implications for the desirability of the policy
in terms of allocating the two elements the same status in respect of

length.
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The system of co-operative training appears.to be very sensitive to
changes in the economic climate. The present recession has an inhi-
biting effect on the number of in-service training opportunities that
are generated and therefore by implication on the number of students
who can be trained. Smaller undertakings are subject to this to a
greater extent., In the long term this state of affairs will lead to
serious shortages of qualified technicians, which will necessarily
affect wages and related matters negatively. Employers cannot ensure
that the number of trainee technicians maintain a constant growth rate
owing to the fact that in the first place they concentrate on providing
for their own needs. 1In addition it can be assumed that there is a
definite tendency to move away from full-time employment in favour of
alternative methods of financing the training of students. The most
important alternatives being considered at present are bursary schemes
or the limiting of employment of students to those who have completed

at least Tl successfully.

As far as the cost is concerned it is clear that there is a general im-
balance in the distribution of training costs between the parties con-
cerned. It seems that the biggest cost load is placed on the employer.
As a whole the investigation therefore confirmed that, "with the excep-
tion of a few cases in which bursaries are awarded, the present dispen-

sation places the onus squarely on the shoulders of the employer to

(i) create posts for trainee technicians and carry them and their

salaries plus fringe benefits for a long unproductive period;

(ii) provide all the training facilities, including personnel;

(iii) carry all risks regarding dropouts and underachievers.'
In general the present training system offers little to make it attrac-
tive to employers to train technicians, particularly in unfavourable

economic circumstances.

Trainee technicians are generally prepared primarily for optimal pro-

duction within a specific organization and the principle of '"universal"
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skills therefore applies only to a limited extent. Employers' orienta-
tion towards the internal needs of their own organizations determine
the type of in-service training the students are given. It seems un-
likely that employers will compromise themselves to such an extent with
a so-called curriculum for experience teaching that the student's pro-
ductive contribution to his own organization does not remain the main
issue. The divergent points of view regarding the desirability of
using students for production purposes have a direct bearing on the
internal needs of each organization and sometimes the nature or type of

organization and the size of the total labour force is also involved.
RECOMMENDATIONS

Certain recommendations were made with a view to providing adequate in-
service training opportunities. The demand for adequate opportunities
'in the industry for students to obtain appropriate experience teaching
and informal job experience should be given the highest priority. Steps
should be considered to make it possible financially for employers to
take part in co-operative education more readily. In this regard the

following matters should be considered:

(i) The viability of alternative methods of financing students' in-
service training should be studied, for instance the introduction of

bursary schemes and in-service training without full-time employment.

(ii) In addition technikons should play a greater role in finding
suitable in-service training opportunities for their students and

placing them in appropriate posts.

Other recommendations that should be considered are the following:

(i) The way in which co-operative models are applied in practice
should be revised to take the needs of employers into consideration.

Preference should be given to a model in terms of which students have

to reach at least T2 level before their first exposure to the industry.
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(ii) Contradictory claims regarding the effectiveness of various co-
operative approaches should be investigated to establish a scientific
basis for implementing alternative models. Provision should particu-
larly be made for experimental implementations before a model is intro-

duced at national level.

(iii) The present thin sandwich system that applies to the training of
technicians in engineering fields should be revised to introduce longer
initial continuous formal training at the technikon and to make provi-
sion for longer continuous exposure to the industry. Various alterna-
tive suggestions were found in the relevant literature and they can be

tested on an experimental basis.

(iv) The initial recruitment and selection of students for training
should be done by the technikons, while employers should be free to
recruit and select students whose formal studies they want to finance.
The placing of students with employers for in-service training should
be done according to an accountable consultation service to be provided
by the technikons. However the employer should at all times reserve
the right to make decisions on students employed for the purpose of in-

service training.

. Permanent co-ordinators of students' in-service training should be

provided by the technikons.
. Guidelines should be provided so that employers can arrange the
students' exposure to the practical work situation. The guidelines

should recognize the following functions of in-service training:

- Non-formal experience teaching that involves a purposeful and pro-

perly structured training programme and

- informal job experience with the aim of extending job experience in

general.

(v) With regard to non-formal experience teaching employers should be

given guidelines on the basis of which the teaching/training should
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occur, with indications of the content/skills that should be learnt
and/or practised, the level at which they should be mastered and the
standard of proficiency a student eventually has to attain. This

amounts to a more efficient refinement of the existing logbook system.

(vi) The importance of the following aspects of teaching and particu-
larly experience that the student should obtain through his exposure to
the industry should also be included in such guidelines namely that the

student should be given the opportunity to

. practise the skill of marketing himself as worker by applying for-
mally for a job opportunity, undergoing a selection interview and

eventually settling in the job situation;

. orientate himself with regard to his career by means of industrial
exposure and satisfy himself that he has made the correct choice of

occupation and study field;

. test his ability to learn occupation-related skills and thus orien-

tate himself better with regard to his own needs.

(vii) A system according to which better mutual use of training facil-
ities can be established between employer and technikon should be
introduced. The ability of the employer community of each technikon
will determine the level up to which such a system can function.
Expansion of existing group training facilities should be given pre-

ference to the introduction of new facilities.
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PRESINSIE EVAILASIE

POS:

POS BEXLEER:

Gehalte (of kwaliteit) van werk.

Maak 1 kruis in die paslike blaokkie.

Onverbeterlik.
Bo ganiddeld. Die persoon handhaaf hoogstaande gehalte.

Voldoen aan die vereistes van die pos.

N W e

Gehalte van werk voldoen nie heeltanal aan die vereistes nie.

1 Onbevredigend. Gehalte is n probleem.

Noen voorbeelde an u siening te verduidelik:

vV 3Iviig

Werkstempo - hoeveelheid werk verrig.

Maak % kruis in die paslike blokkie.

5 Onverbeterlik.

] Bo gemiddeld. Die persoon handhaaf n bogemiddelde werkstempo.
3 Voldoen aan die verelstes van die pos.

2 Werkstenpo is stadiger as verwag en behoort te verbeter.

1 Onbevredigend. Werkstemyo is beslis n probleem.

Noem voorbeelde am u siening te verduidelik:
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D Goeie eienskappe en leemtes.

Noem die soort werk (of eilenskappe) waarin die persoon uitblink:
Gesindheid en optrede.

Evalueer die persoon se gesindheid en optrede in die algemeen en

aan die hand van die volgende gedagtes.

Maak v kruis in die paslike blokkie.

rl..ulster na advies IKoppig en elesinnig
Onderwerp aan gesag (gehoorsaai) Staan gesag tee
Werk positief saam Dwars
Aangename gesindheid Ontevrede met alles
Stiptelik Steur han nie aan werksure nie Noem die leemtes in opleiding of gedrag wat voorkan moet word am van
lelp mense graag Last mense cnwelkam voel die persoon n (meer) suksesvolle werkkrag te maak.
#:n inisiatief Verwag alles noet vir ham gedoen word

Noaem voorbeelde am te verduidelik:

Verhogings aanbevel ing:

Buitengewoon groot
Nonmaal
Ken nou 'n evaluasiepunt toe vir algehele gesindheid. (Maak ' kruls in die Klein
toepaslike blakkie) Geen
1 R -
L l 2 3 4 5 TOESIGIALR
e e,
Bale swak Onverbeterlik
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