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OPMERKINGS 

Die leser word herinner aan die volgende: 

Die coorskrifte soos lcrvat in die "Puhlicafiol~ :\4anzrul (dlh edition)" van die 

American Ps~chological Association (APA) is toegepas ten opsigte van die 

velysings en die slu-yfstyl van hierdie proefskxif. Hierdie praktyk is in 1y-n met die 

beleid van die Program in Bedryfsielkunde van die PU vir CHO, wat die APA-sty1 

gebruik in alle cvetenskaplike dokumente scdcrt Januarie 1999. 

Dik proefskrif word aaogebied in die v o m  van navorsingsartikels. Die sk~yfstyl soos 

voorgeskryf deur die "Sozrfh -4friccrn Joziriilnl ofinduslria-l Psychology'' (wat grootliks 

ooreenstem met dic IIPA-st)ll), is gebruik, alhoewel die APA riglyne gevolg is i.n die 

samestel ling en konstruksie van tabel lc. 
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OPSOMMING 

Ondenverp: Disposisionele faktore, urganisasieklimaat en integriteit in die Suid-Afsikaanse 

Polisiediens. 

Sleutelterme: Integriteit; polisie-integriteit; organisasieklin~aat; disposisioneIe veranderlikes; 

lokus van beheer; koherensiesin. 

Integriteit word as -11 hoe prioriteit binne 'n poiisieringskonteks beskou, so ook bimle die 

Suid-Ali-ikaanse Polisiediens (SAPD), aangcsicn dit 'n cssensiCle eienskap vir effektiewe 

polisiering is. Alhoewel 'n integriteitraamwerk ontwikkel is vir die SAPD, is geen navorsing 

nog onderneem om te bepaal watter aspekte bydra rot integriteit in die SAPD nie. Hierdie 

studie fokus op die skep van 'n integiteitmodel, en word daar bepaal watter invloed op 

integriteit uitgeoefen word deur onderskeidelik omgewingsveranderlikes, meer spesifiek die 

organi~asjeklirn~aat. asook deur in&\ iduele veranderlikes (disposisionele veranderlikes. met 

inbegrip van koherensiesin en  lokus van beheer). 

As dcel van dic studic is die Integrity Profile 200 (IP200) aangepas vir aanwending binne die 

SAPD en is 'n Organisasieklirnaat-vraelys ontwikkel. Hierdie instrurnentasie is gebruik vir 

dic meting van onderskeidelik integriteit en organisasieklimaa~ en beide die konstrukte word 

verklnar aan die hand van empiries getoetste modelle. 

Die konstruk integriteit is baie kompleks. en die oorsake daasvan is rnoeilik om te verskaf. 

Redes vir algcmene menslilie ge,drag kan cgter breedweg in twee kategoriee ingedeel word. te 

wete disposisionele oorsake, wat met die mens se natuurlike geaardheid te doen het, en 

situasionele oorsake wat alle omgewingsfaktore inslujt. Literatuur dui aan dat integriteit in 

die algemeen, a.sook meer spesifiek in 'n polisieringskonteks, 'n verband toon met beide 

organisasieltlimaat (as situasionele- of omgewingsfaktor) en disposisionele veranderlikes, te 

wete koherensicsin m lokus van beheer. 

'n Opname-ontwerp is vir die studie gebruik. Die populasie het bestaan iii t  1776 personeel- 

lede van die 14 Presidensiele poIisiestasies. insluitende ondersteu~~ende en funksionele 

personeel. Die volgende meetinstrumente is tydens die studie gebruik: 'n Biografiese vraelys, 

die Integrity Profile 200 (1P200). Organjsasiekl imaat-, Lokus van beheer-, en 



Lewensorientasievraelys. Cronbach alfakoeffisiente, interitem-korrelasies, en 

faktorontledings is gebruik om die geldigheid en betroubaarheid van die meetinstrumente te 

bepaal, terwyl variansie-analise toegepas is om itemsydigheid van die meetinstrumente ten 

opsigte van ras te bepaal. Beskrywende statistiek is gebruik om die data te ontleed. T-toetse 

en eenrigting variansie-analise is gebruik om verskille tussen die subgroepe van die populasie 

te bepaal. Kanoniese analise en stapsgewyse meervuldige regressie-analise asook parsiele 

korrelasies is gebruik om die verband tussen die afhanklike en onafhanklike veranderlikes te 

bepaal. 

'n Integriteitmodel sowel as 'n organisasieklimaatmodel is ontwikkel en empiries getoets 

binne die SAPD-konteks. Die Integriteitmodel bevat 'n individuele en 'n korporatiewe faset. 

Die individuele faset bestaan uit twee faktore, naamlik integriteitbeperkende orientasie asook 

morele nougesetheid en toerekenbaarheid, tenvyl die korporatiewe faset uit een faktor 

bestaan, naamlik organisasie-Ibestuursintegriteit. Resultate van die eenrigting variansie- 

analise toon dat daar tussen deelnemers van sekere ranggroepe beduidende verskille bestaan 

ten opsigte van integriteit, alhoewel daar geen bewyse gevind kon word dat daar 'n 

defnitiewe verband bestaan tussen salarisvlak en integriteit nie. Die organisasieklimaatmodel 

bestaan uit vier dimensies of faktore, naamlik interpersoonlike klimaat, organisasie- 

ondersteuning, toesighouding en taakkenmerke, wat be'invloed word deur die menslik- 

sosiale, tegnologiese, struktuur-, taak- en doelwitomgewings van die organisasie. Beduidende 

verskille in die belewenis van die organisasieklimaat is gevind tussen personeel van 

verskillende personeelkategoriee, afdelings, rasse, diensjare en kwalifikasies. 

Die resultate het verder aangetoon dat sowel die individuele as die korporatiewe fasette van 

integriteit voorspel word deur 'n kombinasie van situasionele (organisasieklimaat) en 

disposisionele faktore (lokus van beheer en koherensiesin). Die individuele integriteitfasette 

word voorspel deur toesighouding, koherensiesin en interne sowel as eksterne lokus van 

beheer. Die korporatiewe of organisatoriese faset van integriteit word bepaal deur die 

interpersoonlike klimaat, organisasie-ondersteuning, toesighouding, taakeienskappe, sowel as 

eksterne lokus van beheer. 

Aanbevelings vir die organisasie asook vir toekomstige navorsing word aan die hand gedoen. 



SUMMARY 

Topic: Dispositional factors, organisational climate and integrity in the South African 

Police Service. 

Key terms: Integrity; police integrity; organisational climate; dispositional factors; locus 

of control; sense of coherence. 

Integrity is considered a high priority within the context of policing, as is the case in the 

South African Police Service, because it is an essential characteristic of effective policing. 

Although an integrity framework was developed for the SAPS, no research has yet been 

conducted to determine which aspects in the SAPS contribute to integrity. This study focuses 

on the development of an integrity model, where the role played by situational variables 

(specifically organisational climate) as well as by individual variables (the dispositional 

factors, locus of control and sense of coherence) on integrity, was determined. 

The Integrity Profile 200 (IP200) was adapted for utilisation in the SAPS and an 

Organisational Climate Questionnaire was developed as part of this study. These instruments 

were used to measure integrity and organisational climate respectively, and both these 

constructs were explained by means of empirically tested models. 

The construct of integrity is very complex and the reasons for it are difficult to give. Causes 

of human behaviour in general can be divided into two broad categories, namely situational 

causes, which include all environmental factors and dispositional factors, which have to do 

with human nature. Literature indicates that integrity in general, and specifically in a policing 

context, relates to both organisational climate (as a situational or environmental factor) and 

the dispositional variables such as sense of coherence and locus of control. 

A cross-sectional design was used. The study population consisted of 1776 members of the 

personnel of the 14 Presidential police stations, including support and functional personnel. 

The following measuring instruments were used in this study: a Biographical questionnaire, 

the Integrity Profile 200, Organisational Climate, Locus of Control and Life Orientation 

questionnaires. Cronbach alpha coefficients, inter-item correlations and confirmatory factor 

analysis were used to assess the reliability and validity of the measuring instruments. 



Analysis of variance was applied to determine the item bias with regard to race. Descriptive 

statistics were used to analyse the data. T-tests and one-way variance analysis were used to 

determine differences between the sub-groups in the population. Canonical and stepwise 

multiple regression analysis as well as partial correlations were used to determine the 

relationships between the dependent and independent variables. 

An integrity model as well as an organisational climate model were developed and 

empirically tested within the SAPS environment. The integrity model consisted of an 

individual as well as a corporate facet. The individual facet comprises two factors, namely 

integrity restricting orientation as well as moral conscientiousness and accountability. The 

corporate facet comprises one factor only, namely organisationall management integrity. The 

results of the one-way variance analysis indicate a significant difference in integrity among 

some of the rank groups, although no conclusive evidence could be found to prove that salary 

level is related to integrity. The organisational climate model consists of four dimensions or 

factors, namely interpersonal climate, organisational support, supervision and task 

characteristics. These four factors are influenced by the human, social, technological, 

structural, task and goal environments of the organisation. Significant differences were 

reported regarding the experience of the organisational climate between the various personnel 

categories, divisions, races, tenure and qualifications. 

The results showed that both the individual and organisational facets of integrity are 

predicted by a combination of situational (organisational climate) and dispositional factors 

(locus of control and sense of coherence). The individual integrity facets are predicted by 

supervision, sense of coherence, internal and external locus of control. The corporate or 

organisational facet of integrity is determined by the interpersonal climate, organisational 

support, supervision, task characteristics and external locus of control. 

Recommendations for the organisation and future research are made. 

xii 



HOOFSTUK 1 

Hierdie proefsltrif handel oor disposisionele veranderlikes, organisasieklimaat en integriteit in 

die Suid-Afri kaanse Pol isiediens (SAPD). 

In hierdie hoofstuk word die pl-obleemstelli.ng en navorsingsdoelstellings geformuleer en 'n 

bespreking word gegee van die navorsingsmetode, populasie, n1eerinstrumcnte en die 

statistiese analise. 

1.1 PROBLEEMSTELLING 

'n Polisiediens is 'n essensiele instelling vir die instandhouding van enige gemeenskap. 

aangcsien die gemcenskap akank.li k is van die pol isie vir hill hasiese veiligheidsbehoeftes 

(Scrivner & Kurke, 1995). 'n Effelctiewe polisicdiens is uiters beIangrik vi.r stabiliteit in 'n 

Land (Bryett. I999), en veral tydens transformasie (Burnwell, 1983; Shaw, 2002). Aangesien 

Suid-Afrika, as gevolg van 'n nuwe poiitieke bedelin? (na 1993). in 'n proses van sosio- 

politieke veranderings ist word die daarstelling van 'n effcktiewe en aanvaarbare polisiediens 

as 'n hoe prioriteit beskou deur die regering (Mbeki, 201)1), asook deur die SA.PD-bestuur 

(South Afi-ican Police Senice, 2002). 'n Aanvaarbare poiisieringsdiens behels onder andere 

'n personeelsamestelling met volle vel-teenwoordiging van alle groeperings van die 

samelewing, asook prakcyke wat berus op etiese begi.nsels, en wat gebaseer is op die handves 

vir menseregte (Bqrtt ,  1999; Fitzsim.mons, 1998; Scrivner, 1995; Shaw, 2002). 

Outeurs (Brewer, Wilson & Braithwaite, 1995; Chandler, 1995; Scrivner & Kurke, 1995), is 

dit eens dat sielkunde cvel 'n belangrike rol kan en behooir te speel in die daarstelling van 'n 

effektiewe polisiediens. Polisiering; asook die domein van die sielkunde in die 

polisieringskonteks. is baie kornpleks, en daarom word sielkundige navorsing baie belangrik 

geag deur Brewer et al. (1995), Cltandler (1995) asook Scrivner en Kurke (1995). Brewer et 

al. (1995) idtlntifiseer die volgende drie redes waarom navorsing in '11 polisiGringskontrks so 

belangrik is: 



dit versltaf verklarings vir 'n 1,erskeidenheid werkgerigte verskynsels wat in die 

polisieringskontcks aangetref word. Volgens hulle is die rnenslikehulpbron-veld reeds 

goed nagevors, maar navorsing binne 'n polisieringskonteks is grootliks nagelaat; 

'n teoretiese raamwerk word deur middei van navorsing ontwikkel waarvolgens die 

werkgerigte vt.rsk>.~scls bestudeel. kan word. Dit is dus nodig om die verband tussen 

bestaande teoriee en modelle binne dic werkomgewing van poiisiZring na te vors, en 

die metingskonsep binne die unieke konteks van polisiering is baiz belangrik maar 

kornpleks, en bel~oort nagevors te word. Volgens Kaptein en Van Reenen (2001) asook 

Murphy (1995) behoort alle nlectinstrumcnte se bruikbaarheid binne 'n 

polisieringskonteks nagevors te word, alvorens dit gei'nstitusionaliseer word in die 

organisasie se praktyke. 

Brewer et al. (1995) dui egter daarop dat navorsing in 'n polisiediens bemoeilik word deur 

die onwilligheid \.an polisiebeamptcs om deel te neem aan die navorsing, tenvyl ('handler 

(1995) van mening is dat navorsing in polisiedienste nie as 'n prioriteit geag word nie. 

Brewer et al. (1  995) asooli Chandler (1995) is dit eens dat polisienavorsing slegs suksesvol 

sal wees indie11 '11 mandaat vanaf die hoogstc gesag v e r b  is om navorsing te onderneem. 

Tydens die Staatspresident, mnr. Thabo Mbeki, se openingstoespraak van die Nasionale 

Vergadering, op 9 Fcbruarie 2001 in Kaapstad, is nege geografiese areas gei'dentifiseer as 

prioriteit vir al die Staatsdepartemente, insluitende die Departement vir Veiligheid en 

Sekuriteit. Vanuit hierdie nege geografiese areas is 13 polisiestasics (\\-at bekend staan as die 

14 PrcsidcnsiZle polisiestasics) geselekteer as prioriteilstasies. Dit blyk dat effekticwe 

polisigr-ing as 'n belangrike komponent gesien word in pogings om die doelwine van 

stedelike vernuwing en plattclandse ontwikkeling te verwesentlik. Ten einde 'n effektiewe en 

sosiaal-aanvaarbare polisieringsdiens te lewer, het die Staatspresident twee belangrike 

fokusareas bii~ne die regsplegingsisteem gei'dentifiseer; eerstens die verbetering van 

integritcit van die subsisteme (waarvan die SAPD deel is) en sy lede, en tweedens die 

voldoening aan die Batho Pele beginsels (Mbeki, 2001). 

Die Batho Pele beginsels toon raakvlakke  net integriteit (Burger, 1999), aangesien dit die 

volgende waardes onderskryf- (i) e1imi.neri.n:: van korrupsie; (i i) respek vir die medemens; 

(iii) deursigtigheid: (iv) optrede wat spreek van verantwoordelikheid en dislu-esie, en (v) 



onparbdige en menswaardige dienslewering (Republic 01' South Africa, 1997). Indicn die 

inhoud ontleed word van ondsr andere die toespraak van die Staatspresident van Suid-Afiika, 

mnr. Thabo Mbeki (Mbeki, 20011, interne SAPD kommunikasie (Holtzhauzen, 2001; South 

African Police Service, 19981, eksterne kommuni-kasie (Fivaz, 199G; Hkulalwa. 2001; 

Kempen, 2001; Ts~\-ste & Selebi, 2000) asook die SAPD Etiese Gedragskode (Suid- 

Afrikaanse Polisiediens. 19971, blyk herdie vyf aspekte sentrale remas te wees. Alhoewel die 

SAPD net soos ander polisiedicnste/magte uit lede van die gemeenskap bestaan, en sodoende 

die eicnskappe van die gcmcenskap reflekteer (insluitende negatiewe gedragspatrone), besef 

die organisasie sy ~~erantwoordeiikheid: en w r d  die handhawing van integriteit as "11 hoe 

prioriteit beskou (Fivaz, 1996: Tsrvece 8L Sclebi, 3000). 

lntegriteit is '11 baie kornplckse konstruk, en dit is ~noeilik om dic oorsake daarvan te verskaf 

(Fick, 2001; Murphy, 1995). Schepers (1995) s!u?.f egter algernene menslike gcdrag 

breedweg toe aan twee kategoriee van oorsahe, te V C I C  situasionele en disposisionele 

oorsake. Situasionele oorsake het met die eksterne w5reld te doen en sluit alle 

onigewingsfaktore in (Lennings, 1997). Disposisionele oorsake het te doen met die mens se 

natuurlike geaardheid en sluil al die organisrniese attribute van die mens in (Reber, 1995; 

Schepers, 1995). Davis-Blake en I'fcffer (1989), Lennings (1997) asook O'I,eary-Kclly en 

Griffin (1 9951, is van mening dat situasionele- en omgewingsfaktore, byvoorbccld \\crk- en 

organisasie-eienskappe. dic individu sc werkgedrag en houding meer bei'nvloed as die 

individu se eionsl.rappe. Volgens House, Shane en Harold (1996) word werkgedrag en 

uerkshoudings bepaal. of hou dit minstens verband rnct disposisionele veranderlikes of 

indivitluele kenmerkc. Daar is egter nog geen sti~dics gedoen waar integriteit verklaar word 

aan die hand van disposisiunclc eienskappe (persoonlikheidseienskappe) en situasionele of 

organisasiefaktore. of die konibinasie daawan nie (Congress of the U.S., 1990). 

I-ntegriteit (L. integritas - ongeskondenheid) word deur Gouws. Louw, Meyer en Plug (1 997) 

gedefiniccr as 'n tienskap van onverdeeldheid en eenheid, en sluit trekke soos morele 

konsckc\-enthcid, ccrlikheid en geloofwaardigheid in. Integriteit word volgens Kaptein en Van 

Reenen (2001) gekenmerk deur suicvt.rheid, eenheid, betrokkenheid en opregtheid, terwyl 

Simons (1999) dit: as uit\ewi.ng van morele en etiese beginseIs besluyf. Murphy (1995) 

beskryf integriteit in terme van eerlikheid, betro~rbaarhoid c11 toerekenbaarheid. Integriteit 

vorrn die kern van moraliteit (Congress of the U.S., 1 990). 



Polisie-integriteit het '11 spesifieke betekenis. Hertzog (2000) wys op die feit dat daar sosiale 

verwagtings van die pilbliek is dat die polisie 'n voorbeeld moet stel. en dat daar verwag 

word dat 'n polisiebeamplc se integriteit bo verdenking behoort te wees. Burger (1999) 

definieer polisie-intcgritcit aan die hand van ~'erbandhoudende begrippe. naamlik beginsels, 

krediebvaardigheid, betroubaarheid. edelheid, waardigheid, eerlikheid, etiek, 

onornkoopbaarheid, ge~ictensbeswaar en standaarde. Vir die doe1 van hierdie studie word 

polisie-integriteit bespreek ann die hand van die definisies van integriteit. polisie-integriteit, 

etiese gedrag. en die voorkorns (of voorkoming) van korrupsie en afwykende gedrag 

(insluitende brutaliteit en geweld) deur polisiebeamptes, aangesien hicrdie konsepte soms met 

mekaar in verband gebring en selfs as sinonierne gebruik word in die literatuur, asook in die 

SAPD konteks (Burger, 1999: Department of Public Service and Administration. 2001; 

Fivaz, 1996; South Ali-ican Police Sewice, 2002). 

Integrity Profile 200 (2000) asook Kaptein en Van Reenen (2001) verdccl integi-iteil in  'n 

individuele en ' n korporatiewe fasct. Dic individuele faset dui op individue se persepsies en 

houdings teenoor hul posisies, rolle, verantwoordelikhede en aanspreeklikheid in die 

"w8rcldm" waarin hul leef. Dit sluit persoonlike verhoudings, die gemeenskap. ~.crksplek, en 

fisiese en sosiale orngewings in. Die korporatiewe faset fokus op die integriteit van individue 

in die organisasie asook die organisasie self. Dit word ge170rm en in stand gehou deur die 

sosiale, etiese en morele standaarde, waardes, geloof en houding van die groep. 

Integritcit word dikbvels verbreek, deurdat polisiebeamptes hulself skuldig maak aan die 

oortreding van die handves op menseregte (Burnwell, 1983: Fivaz, 1996; Holmes, 2000). 

misbruik van mag (Kaptein & Van Reenen, 2001; Lersch, 1998; Sechrest & Burns, 1992), 

korrupsie (Bowles & Garoupa, 1997; Kempen, 2001 ). oorrnatige gebruik van geweld 

(Babovic', 2000; Holrnes, 2000) en die manipulasie van die regsplegingprosesse (Lersch & 

Mieczkowski. 1996). I Iierdie oortredings word deur He~zzog (2000) beroepsrnisdade genoem. 

en is dikcvels die gevolg van dl-uk vanaf die eksterne omgewing om resultate te lewer. Meer 

spesifiek in die Suid-Afrikaanse konteks, is die volgende oortredings (integrilcit~crbrekende 

aktiwiteite) in die SAPD gci'dentifiseer: (i) versteek en verkoop saakdossiere: (ii) iernietig 

inligting oor krirninele en / of voortvlugtiges; (iii) verkoop vcrtroulike inligting oor 

infor~nantc; ( i ~ )  reik vais voertuigklaringsbewyse iiit; (v) aanvaar omkoopgeld vanaf 

verdagtes en!nf ge\.angenes; (1.i) verskaf hulp aan gevangenes om te ontsnap, en (Lii) verskaf 

amptelike inligting aan ongernagtigde pzrsonc (IIoltzhauzen, 2001). 



Burger (1999), Her-tzog (2000), Kaptein en Van Reenen (2001). Lersch en Mieczkowski 

(19961, O'Leary-Kelly en Griffin (1995) asook Sechrest en Burns (1 992) volg die benadering 

van Davis-Blake en Pfeffer (1989) deur integriteitbeperkende en afwykende gedrag toe te 

skryf aan situasionele (organisasie) faktore. Organisasiefaktore wat deur bogenoemde outeurs 

in verband gebring word met integriteit, is onder andere ontoereikende bestiiurspraktyke en 

interne beheermeganismes. onvoldoende beleid en prosedures, bestuurders wat nie hul gedrag 

rig na gelang van etiese kodes nie, die organisasie se onvermo~ om te voldoen aan die 

lewensaspirasies van sy lede (in terme van salarisse en bevorderings), verlaging van polisie- 

moraal en ontoereikende keul-ing van rekrute. Hulle stef voor dat daal- op die 

organisasiekultuur sowel as klimaat gefokus word, tcn eitlde onetiese besluitneming as 

onaanvaarbare gedrag re klassifiseer, en te konsentreer op die internalisering van reels en 

regulasies, opleiding, Ibrmcle sowel as indicnsopleiding (veldoplciding). effkktiewe 

toesighouding en die verbetering van salarisse en diensvoorwaardes. Hierdie siening word 

deur O'Leary-Kelly en Griffin (1995) binne 'n polisieril~gskonteks ondcrsteun, aangesien 

hulle integriteit asook 'n gebrek aan integriteit toeskryf a m  omgewingsfaktore, insluitend 

organisasiefaktore. Bowles en Garoupa (1997) asook Burger (1999) is van mening dat 

integriteit 'II verband toon met die salaris wat 'n persoon verdien, met ar~der woorde hoe hoer 

die salaris. hoe minder sal 'n persoon geneig wees om sy/haar integriteit te kompromitteer. 

Integritcit as konstruk, sowel as die meting daarvan, is baie kompleks (Congress of the U.S., 

1990; Fick. 2001). lntegiteit kan gcmcct word deur verskeie tegnieke, naamlik geskrewe 

vraelyste. integ~iteitgerigte onderhoude. handskrifontleding en poligraaftoetse (Murphy. 

1995). Die bepaling van inregriteit deur rniddel van 'n geskrewe waelys is egter die mees 

populere metode (Congress of the U.S., 1990), t e r \ \~ l  Brewer et d. (1995), Kaptein en Van 

Reenen (2001) asook Murphy (1995) dit bevestig vanuit 'n polisi2ringsoogpunt. Arnold en 

Lampe (1999) vercvys daarna as 'n selfondersoek, \vat noodsaaklik is vir enige 

integriteitintervensie. Die rasionaal hiervan is om 'n integriteitprofiel vir elke individu asook 

vir groeperings binnc dic organisasie sanm te stel. 

'n Integriteitmeetinstrument moet organisasie- of konteksspesifiek wees. aangesien wat in 

een land en/of organisasie aanvaarbaar is, mag nie aamfaarbaar wees vir 'n ander nie 

(Department of Public Service and Admin.istration, 3001; Kaptein & Van Reenen, 2001; 

Murphy. 1995). Die SAPD beskik egter nie oor 'n organisasie- of konteksspesifieke 

integriteitmeetinstrument nie. Murpl-ly (1 995) is van mening dat aangesien integsiteit so 'n 



belangrike konsep is vir polisiering. intcgriteitrneetinstrumente ve~.skillend geevalueer moet 

word as wat die geval is \fir ander beroepe. Die instrument moet ~ L I S  polisie-konteksspesiiiek 

wees. 

Alhoewel integriteit as 'n belangrike aspek in 'n polisiEringskonlelis geag word (Burger, 

1999; Kaptein & Van Reenen. 2001) het die SAPD nog geen wetenskaplike navorsing ten 

opsigte van integriteit in die SAPD onderneem ]lie. Die rol van omgewingsveranderlikes, 

meer spesifiek die organisasieklimaat, asook die individuele veranderlikes (disposisionele 

veranderlikes, met inbegrip van koherensiesin en lokus van beheer), of 'n kombinasie 

daarvan, ten opsigte van integriteit, is nog nie bepaal ten einde integriteitintervensies te 

on~\vikkel nie. 

Organisasieklimaat kan gedefinieer word as werknemers se persepsie van hul werk, wat 

gereflekteer word in die wyse waarop hu.lle hul werksplek beskryf (Altman, 2000), die 

persoonlikheid asook die "gevoel" van die organisasie (Field & Abelson. 1982) wat 

ontwikkel op grond van die perscpsies van organisasiebeleid, praktyke en prosedurcs, 

informeel en forrneel (Reichcrs & Schneider, 1999). Isaksen, Lauer, Ekvall en Britz (3,001) 

definieer organisasieklimaat as patrone van gedrag, houdings en gevoelens wat herhaaldelik 

deur die werknemers ten toon gestel en ervaar word en wat die lewe in 'n organisasie 

karakterisecr. 

Literatuur toon aan dat organisasieklimaat die volgende aspekte behels en gedek behoort te 

word met 'n organisasiekIirnaat-meting: 

onder.steuning vanclf die organisasie, inslziitend vergoeding en erkenning (Chandler, 

1995; De Jager, 1998; Du Toit, 1998; Hemmingway & Smith, 1999; Huchinson. 1997; 

Isaksen et al.? 2001; Manning, 1990; Nel, 1998; Shadur, 1999; Tierney, 1999; Violanti, 

1 997; M'al lace, Hu.nt & Richards, 1999), administrutiewe onde~..sleuning (McCafferty, 

1992: More & Unsinger. 1987; Nel, 1998), en huipmeganismes (Du Toit, 1998; Isaksen et 

al.. 200 I ; Lok & Crawford, 1999; Stabl. 1997); 

Eeic~.skap (Altrnan, 2000; Anderson, Litzenberger & Plecas, 2002: De Jager, 1998; Lok & 

Crawford, 1999; McCafferty, 1992; Schnetler, 1997; Stahr, 1997), met inhepip 



bestuzrrsroege\vydheid (Nel, 1998), toesighozlding (Hemmingway & Smith, 1999; Kriiger 

& Nel, 1997: Manning, 1990; Tierney, 1999; Violanti, 1997), effiktiewe (Johnson & 

McIntye, 1998; Schneider & Bowen, 1985) en regverdige (McCaffcrty, 1992: Violanti, 

1997) bestl,~tir.~pruk/yke (De Haas, 1998: lsaksen et al.. 2001). kon?n?zrnikosie (De Jager, 

1998; Du Toit. 1998; Johnson & McIntye, 1998; Nel, 1998; Shadur, 1999; Schnetler, 

1997; Tilley & Lankers-Byrne, 1998). deelname aun besltritnerning detlr crlle lede 

(Johnson & Mclntye, 1998; Kruger & Nel, 1997; Violanti, 1997) en ejjfekfietve 

arbeidsbe.stzlt~r (Johnson & Mclnve. 1998); 

c/ie ciorcl vcin die interpersoonlike prosesse in die org~misasie (Allen & Ofllepp. 1998; 

Altman, 2000; De Jager, 1998; Du Toit, 1998; Kr~~ger  & Nel, 1997; Lok & Crawford, 

1999; Manning, 1990: Reichers & Schneider, 1999; Stahl, 1997: Tierney, 1999); 

rol en poseienskappe (Altman, 2000; Bull, Busti-n, Evans & Gahagan, 1993; Chandler, 

1995; Du Toit. 1998: Hemmingway & Smith, 1999; Isaksen et aI., 2001; Kroes, 1985; 

l.ord. blcKean & Veltkamp. 1991 ; Nel & Burgers; 1995; Orgon, 1978), en 

die c#~k W Y Z ~  die eksterne orngewing op die indzvldu u.rook die organisusie het 

(Ainscvorth. 1 995; De Sager. 1998; Field & Abelson, 1982: French & Bell. 1999: Johnson 

& Mclntye, 1998; Nel, 1998; Nel & Burgers. 1995; Sclunidtke, Fricke & Lester, 1999; 

-1 illey & Eankers-Byrne. 1998). 

Volgens Field en Abelson (1982) is daar rnodereringsveranderlikes (byvoorbeeld die 

werkgroep, taak en die persoonliliheid van die individu) wat die persepsie van die 

organisasieklimaat bei'nvloed. Hierdie veronderstelling word ondersteun deur navorsing van 

Buckley en Petrunik (1995), Davey, Obst en Scheehan (2000), Dick en Metcalfe (2001), Du 

Toit (1 998), Kirkcaldy, Brown en Cooper (1 998): Schnetler (1 9971, South African Police 

Service (2001), Vivien en Thompson (1998) asook Wallace et al. (1999) dat die 

organisasicklimaat verskillend beleef word deur lede van verskillende demografiese- en 

werkgroepe. Polisierelevante literatuur dui daarop dat die volsende demog1-afiese 

veranderlikes we1 'n invloed kan he op '11 polisiebearnpte se belewcnis van die 

organisasieklimaat: (i) kategorie van yersonecl (Dick & Metcall;. 2001): (ii) qfdcling (.South 

African Police Service, 200 1 ); (iii) rang (O'Leary-Kelly 8r. Griffin. 1995); (iv) /.as (O'Lca~y- 



Kelly & Griffin, 1995; Vivien & Thompson, 1998); (v) jure diens (Buckley & Petrunik, 1995; 

McElroy, Morrow & Wardlow, 1999; Metcalfe & Dick, 2000), en (vi) kwul!fik~i.vies (Davey et 

al., 2000; Kirkcaldy et a]., 1998; O'Leary-Kclly & Griflin, 1995; Vivien & Thompson, 1998). 

Volgri~s Glick ( I  985) asook Xenikou en Furnham (1 996) kan organisasieklimaat die beste 

gemeet word deur kwantitatiewe rnetodes, en spesiliek deur middel van gestandaardiseerde 

vraelyste. Brewer et al. (1995) is van mening dat vraelyste die mees popul&re metode is om 

navorsing in 'n polisiediens te onderneem. Volgens Lok en Crawford (1999) [let die 

ontuikkeling van 'n gestandaardiseerde organisasieklimaat-meetinstrument ten doel om 

organisasie-ontwikl~clii-lgskonsultalte tc help om inligting oor die organisasie te kategoriseer. 

die organisasieproblerne en dinaniika te begryp, inligting sistcmaties te analiseer, en om 

doelgerigte en gepaste veranderingstrategies te fonnuleer. 

Dit is belangrik dat die instrument orgnnibasie- en konteksspesitiek is (Lok Br Cra~i~i'ord. 

1999), aangesien die SAPD gekonfronteer word met unieke realitrite (wat 'n direkte 

uitwurking op die organisasieklimaat kan he). Die SAPD is sedel-t 1994 by 'n ingewikkclde 

transfomasieproses betrokke, insluitend amalgamasie- en rasionaliseringsprosesse, wmr 1 1 

polisie-agentskappe geamalgameer is tot een organisasie, naamlik die SAPD (Fivaz, 1996; 

South African Police Service. 2001). Organisasietrmsfomasie is genoodsaak deur die 

omvnttende veranderinge (sosio-polities en ekonomies). n a t  ~.oortspruit uit die nuwe 

bedeling in Suid-Afi-ika (Fivaz, 1996). Die veranderinge het 'n bcduidende invloed gehad op 

organisasie- so~jttl as indi\.iduele vlak. Op organisasievlak is veranclerings genoodsaak in wat 

betref dic aard en dic sty1 van polisiering, die kultuur, strukture, bestuurstyl, beleid en 

praktyke (Bryett, 1999: Tilley & Lankers-Byrne, I99S), wat op persoonlike of individuele 

vlak gepaard gegaan het met onsekerheid, stres en soms 'n gevoel van magteloosheid (Nel. 

1998; Scluletler. 1997). Hierdie organisasierealiteite moet dus in ag geneem word by die 

ont~ikkei ing asook die ontleding van 'n organisasicl.tlimaat-meetinslrumcnt. Die SAPD 

beskik egter nie oor 'n gestandaardiseerde organisasieklirnaat-n~instrunicnt nie. 

Indien House et al. (1996) se siening, naamlik dat werkgedrag en werkshoudings bepaal word 

deur, of ~ninstens verband hou met. disposisionele of individuele faktore, in hicrdir: studie 

nagevors word, behoort disposisionele veranderlikes as konsepte gedefinieer te word. Reber 

(1995) asook Schepers (1995) definieer 'n disposisionelc verLmderlike as dit war met die 

mens se natuurlike geaardheid te doen het, en sluit a1 die attribute van die mens in. In hierdie 



studie gaan twee disposisionele verander-likes. naa~nlik lokus van beheer en koherensiesin, 

gebruik word. 

Die konstruk lokus van bchcer is dcus Rotter ontwikkcl (Rotter, 1966). Lokus van belieer kan 

beskryf word as die mats waafiin individue ervaar dat hulle '11 kousale rol spccl i n  

gebeurtenisse in hul lenens (Adeyami-Bello. 2001; Rothmann, 2000; Vivien & Thompson, 

1998). Eksterne lokus van beheer manifesteer by individue wat beleef dar: hulle geen beheer 

het oor hul on~gewing nie (Appelbaum & Hare, 1996; Vivien & Thompson, 1998), remyl 

posiiiewe of ncgatiwe uitkomste gee11 verband hou met die individu se gedrag nie, en buite 

sy/haar behecr is (Rotltmann. 3000; Vivien & Thompson, 1998). Individue met -n intcrnc: 

lokus van beheer ervaar weer dat hulle in beheer is van die orngewing (Appelbaum & Hare, 

1996; Vivien & Thompson. 1998), met ander woorde, h ~ ~ l t e  skryf nllc positie~ve ol'negatiewe 

uilkornste toe aan hul eie aksies of gedrag (Rothrnann, 2000). 

In organisasieverband besknf Adeyami-Bcllo (2001) asook Spector (1988) lokus van beheer 

in terme van die belieer wat die werknemer het oor organisasie-uitkomste soos bevordering, 

gunstige werksomstandighede, salarisverhoging en algemene loopbaanvordering. Individue 

met 'n interne lokt~s van beheer behoort meer geneig te wees om die fiustrasies in die 

werkomgewing te kan hanteer, t e rw~~l  die individue met 'n eksterne lokus van beheer afsydig 

en aggressief behoort te reagecr op die organisasiefrustrasies (Adeyami-Bello, 2001; Best, 

1994; liahim & Psenicka, 1996). Interne lokus van beheer gaan verder gepaard met hoe 

vlakke van werkstcvredenheid (Adeyami-Bello, 2001; Furnharn & Drakely, 1993; Mallak. 

1998: Spector, 1986; Vivien & Thompson, 1998; Young & Cooper. 1999, toegewydheid en 

betrokkenheid, lae vlakhe van stres, afwesigheid en personeelomset (Adeyami-Bello, 2001; 

Spector, 1986). sukses\:olle interpessoon.like verhoudings (Mayer & Suttot~. 1996), beter 

inligtingverwerking (Wang & Chan, 19951, positiewe persepsie van die werk, ~ e ~ k p r e s t a s i e  

en motivering (Adcyami-Bello, 2001; Bothma, 1998; Furllhaln & Drakely, 1993), 

bestuurders wat meer strategies ingestel is (Miller, Kets De Vries & To~llouse, 1982) en meer 

toegewend is reenoor ondergeskiktes (Bothma. 1998) en algemene ~vcrksukses (Adeyami- 

Bello, 2001; Schepers, 1995). 

Adeyami-Bello (2001) is van mening dat 'n interne lokus van beheer gepaard gaan met 'n 

laer gerteigdheid tot disfunksionele gedrag. \vat volgens Fick (3001) '11 belangrike komponent 

van integriteit is. Burn~vell (1983) se nailorsing bevestig hicrdie siening hinne die konteks 



van polisiering, deurdat hy bevind 11et dat daar 'n verband bestaan tusscn polisie-afivykende 

gedrag (veral polisiebrutaliteit) en eksterne lokus van beheer. O'Leary-Kelly en Griffin 

(1995) diii daarop dat 'n interne lokus van beheer 'n dirckte, positiewe invloed uizoefen op 

polisiebeamptcs se ~wrkshoudings, persepsies en gedrag. Til ley en Lankers-Byrne ( 1998) 

meen dat 'n interne lokus van beheer een van die belaugrikstt eienskappe is waaroor 'n 

polisiebeampte i n  die Suid-Afrikaanse konteks behoort te beskik. Dit sal volgens hulle die 

beampte in staat stel om syAlaar rol in misdaadbekamping binne konceks re sien, wat sal lei 

tot 'n hoer mate van toegewydheid en dien as 'n basis om die inherente eise en fnistrasies van 

die beroepsomgewing beter te kan hanker. 

Koherensiesin is 'n disposisionele faktor wat moontlik verband hou met die bantering van 

verandering en integriteit. Die konstsuk koherensiesin is deur ,;\ntonovsky (1 987) ontwikkel. 

Koherensicsin word omskryf as 'n omvartcnde orientasie \vat dui op die mate waarin 'n 

persoon 'n langdurige en dinamiese vertroue het dat sy/haar internc en cksterne omgewing 

voorspelbaar is en dat daar -n groot waarskynlikheid sal bestaan dat dinge so goed sal iiitwerk 

as \vat 'n mens kan vorcvag. Diz bei'nvloed dus waarskynlik 'n individu se persepsie van 

stimuli. Met 'n hoe koherensiesin word stimuli ervaar as verstaanbaar, binne die beheer van 

die individu, cn betehenisvol. Die definisie van koherensiesin sluit drie dimensics in n a t  

gesamentlik die konsep verteenwoordig, naamlik verstaanbaarheid, hanteerbaarheid en 

betekenisvolheid (Antonovsky. 1087). 

Scheier (1  990), Strijdom (1 999), Striimpfer, Fritz en Page (1 99 I ) ,  Strumpfer, Danana, Gouws 

en Viviers (1998) asook Striimpfer en Mlonzi (2001) her betekenisvolle korrelasies 

gerappol-tecr tiissen koherensiesin en werkstevredenheid. Dit kan toegeskryf word mn die 

aarvlame dat 'n persoon met 'n sterk koherensiesin meer geredelik geneig sal wees om die 

aard en dimensies van 'n akute of chroniese stressor te verstaan, en dat die persoon dit 

gevolglik dan ook sal definieer of herdefinieer as 'n stressor waaram die indi\:idu hom/haar 

nie sal oorgee nie. Die persoon enlaar stressors as hanteerbaar en sal daarom gepaste 

hulpbronne binne sylhaar of ander se beheer selekteer, eerder as om hodhaa r  oor te gee aan 

'n gevoel van hulpcloosheid (Antonovsky, 1987; Striimpfer, 1990). 

Striimpfer ( I  990) is van meni.ng dat 'n  goed ontwikkelde koherensiesin individue in staat stel 

om op 'n kognitiewe vlak sin te maak ten opsigte van hul wei-komgewing, waar inlisting as 

cluidclik. georden, gestrukt~!reercl, konsekwcnt asook voorspelbaar ervaar en beleef word. 'n 



Hoe koherensiesin kan geassosieer word met beter aanpassing by veranderinge in die 

werkomgewing (Marais, 1997), nougesetheid (Strumpfer & Mlonzi, 2001) en 'n hoe mate 

van integriteit (Antonovsky, 1987). 'n Persoon met 'n hoe koherensiesin (ongeag die individu 

se finansiele en sosiale status) behoort oor die nodige hanteringsmeganismes te beskik om die 

stresvolle eksterne omgewing te hanteer (Strumpfer, 1990). Antonovsky (1987) beskou 

integriteit as 'n eienskap wat berus op verantwoordelike en verantwoordbare funksionering 

asook en 'n soeke na heelheid ("wholeness"), en kan in verband gebring word met 

koherensiesin. 

Alhoewel Kalimo en Vuori (1990) van mening is dat die konstruk koherensiesin sekere 

aspekte van die lokus van beheer-teorie bevat, is daar volgens Antonovsky (1987) we1 'n 

verskil tussen koherensiesin en lokus van beheer. Koherensiesin beskou die hulpbronne onder 

beheer van ander individue ook as waardevol, terwyl lokus van beheer dit eerder as 'n 

eksterne orientasie beskou, aangesien dit dui op 'n onvermoe om beheer uit te oefen oor die 

individu se toekoms. In die lig hiervan, gaan die twee konstrukte afsonderlik bespreek word. 

Suid-Afrika bestaan 'n multi-kulturele gemeenskap; so ook die SAPD wat bestaan uit 

individue met diverse kulturele agtergronde. In die Suid-Afrikaanse konteks kan daar nie 

bloot vanselfsprekend aangeneem word dat tellings op 'n bepaalde meetinstrument vergelyk 

kan word oor die grense van kulturele agtergrond nie (Kanjee, 2001). Die meting van 

konstrukte moet dus aan sekere vereistes voldoen, bo en behalwe algemeen aanvaarbare 

psigometriese eienskappe (geldigheid en betroubaarheid). Van de Vijver en Leung (1997) 

asook Van de Vijver en Tanzer (1997) meen dat itemsydigheid bepaal moet word indien 'n 

instrument oor kulturele grense toegepas gaan word. Die rasionaal hiervoor is om te bepaal of 

die items we1 'n nie-sydige meting van die teoretiese konstruk verskaf, vir a1 die 

kultuurgroepe. Persone wat dus oor 'n sekere vlak of eienskap beskik ten opsigte van die 

teoretiese konstruk, behoort dieselfde telling op die konstruk te behaal, ongeag lidmaatskap 

van 'n kultuurgroep. Hierdie tegniek maak dus voorsiening daarvoor dat lede van a1 die 

kultuurgroepe wat oor 'n sekere vlak van die teoretiese konstruk beskik, dieselfde 

gemiddelde telling sal behaal (ongeag die kultuurgroep). 

Die volgende vrae ontstaan op grond van bogenoemde uiteensetting van die 

navorsingsprobleem: 

• Wat behels integriteit, en wat is die dinamika daarvan in 'n polisieringskonteks? 



Kan die IP200 as 'n integriteitmeetinstrument binne die SAPD-konteks aangewend 

word? 

Wat is die vlak van integriteit in die 14 Presidensiele polisiestasies? 

Bestaan daar 'n verband tussen die salaris wat 'n individu verdien (bepaal deur die 

rang wat beklee word) en die vlak van integriteit ? 

Wat behels die konstruk organisasieklimaat in 'n polisieringskonteks, en spesifiek in 

die SAPD? 

Watter instrument kan gebruik word om die organisasieklimaat in die SAPD-konteks 

te meet? 

Hoe sien die organisasieklirnaat daaruit in die 14 Presidensiele polisiestasies? 

Is daar beduidende verskille in die belewenis van die organisasieklirnaat tussen 

personeel van verskillende personeelkategoriee, afdelings, rasse, diensjare, en 

kwalifikasies? 

Hoe word die konstrukte koherensiesin en lokus van beheer in die literatuur 

gekonseptualiseer, en wat is die uitwerking daarvan op integriteit? 

Wat is die verband tussen integriteit, organisasieklirnaat, lokus van beheer en 

koherensiesin? 

Kan organisasieklirnaat, lokus van beheer en koherensiesin gebruik word om die 

integriteit van polisiebeamptes te voorspel? 

Watter aanbevelings kan aan die hand gedoen word om die funksionering van 

Presidensiele polisiestasies te verbeter? en, 

Watter aanbevelings kan aan die hand gedoen word vir toekomstige navorsing oor 

integriteit? 

Hierdie navorsing sal die volgende bydrae maak tot die vakgebied van Bedryfsielkunde asook 

tot die praktyk: 

die daarstelling van 'n gestandaardiseerde meetinstrument vir integriteit, wat betroubaar, 

geldig en nie-sydig is ten opsigte van ras, wat gebaseer is op 'n empiries getoetste 

integriteitmodel; 

die daarstelling van 'n gestandaardiseerde meetinstrument vir organisasieklirnaat wat 

betroubaar en geldig is en wat gebaseer is op 'n empiries getoetste 

organisasieklimaatmodel, en 



. die daarstelling van 'n kousale model vir integriteit wat aantoon in watter mate 

organisasieklimaat en disposisionele faktore, integriteit voorspel. 

1.2 NAVORSINGSDOELSTELLINGS 

Die navorsingsdoelstellings is verdeel in 'n algemene doelstelling sowel as spesifieke 

doelstellings. 

1.2.1 Algemene doelstelling 

Die algemene doelstelling van die navorsing om 'n integriteitmeting op die 14 Presidensiele 

polisiestasies uit te voer, die verband tussen organisasieklimaat, lokus van beheer, 

koherensiesin en integriteit te bepaal, en om te bepaal in watter mate genoemde veranderlikes 

integriteit voorspel. 

1.2.2 Spesifieke doelstellings 

Die volgende doelstellings word vir die navorsing gestel: 

Om vanuit die literatuur te bepaal wat integriteit behels, en wat die dinamika daarvan 

in 'n polisieringskonteks is. 

Om te bepaal of die IP200 as 'n integriteitmeetinstrument binne die SAPD-konteks 

aangewend kan word, en indien nie, dit te standaardiseer vir die SAPD. 

Om te bepaal of daar beduidende verskille bestaan ten opsigte van die integriteit 

tussen deelnemers op verskillende range (salarisvlakke). 

Om vanuit die literatuur te bepaal wat die konstruk organisasieklimaat behels in 'n 

polisieringskonteks, asook in die SAPD. 

Om 'n organisasieklimaat-vraelys te ontwikkel wat gebruik kan word om 

organisasiel<limaat in die SAPD-konteks te meet. 

Om te bepaal of daar beduidende verskille bestaan ten opsigte van die belewenis van 

die organisasieklimaat tussen deelnemers van verskillende personeelkategoriee, 

afdelings, rasse, diensjare en kwalifikasies. 

Om vanuit die literatuur te bepaal hoe die konstrukte lokus van beheer en 

koherensiesin gekonseptualiseer is en wat die uitwerking daarvan op integriteit is. 



a Om die verband tussen integriteit, organisasieklimaat, lokus van beheer en 

koherensiesin te bepaal. 

a Om te bepaal of organisasieklimaat, lokus van beheer en koherensiesin gebruik kan 

word om integriteit te voorspel. 

a Om aanbevelings te doen om die funksionering van die Presidensiele polisiestasies te 

verbeter. 

a Om aanbevelings te doen ten opsigte van toekomstige navorsing oor integriteit. 

1.3 NAVQRSINGSMETQDE 

Die navorsingsmetode vir elk van die drie artikels wat vir die doe1 van die proefskrif 

ingehandig is, bestaan uit 'n kort literatuuroorsig en 'n empiriese studie. Aangesien die 

afsonderlike hoofstukke se literatuuroorsigte nie hier bespreek word nie, sal hierdie paragraaf 

fokus op die relevante empiriese studies wat onderneem is. Die leser moet kennis neem dat 'n 

literatuurstudie gedoen is vir elk van die artikels. 

1.3.1 Navorsingsontwerp 

'n Opname-ontwerp is as navorsingsontwerp gekies. Hierdie spesifieke ontwerp is die 

dwarssnee-ontwerp, waar 'n steekproef van die populasie of die totale populasie op dieselfde 

tydstip bestudeer word (Shaughnessy & Zechmeister, 1997). Inligting word versamel om die 

populasie op daardie spesifieke tydstip te bespreek. Hierdie ontwerp kan gebruik word om die 

verband tussen die veranderlikes in die populasie te bepaal. Volgens Shaughnessy en 

Zechmeister (1997) is hierdie ontwerp ideaal vir beskrywende en voorspellende funksies wat 

gepaard gaan met korrelasienavorsing. Die opnamemetode gaan gebaseer wees op die afneem 

van vraelyste, wat volgens Dooley (1984) die meeste gebruik word in die sosiale 

wetenskappe, asook die mees popul&e metode is binne 'n polisieringskonteks (Brewer et al., 

1995). 

1.3.2 Populasie 

Die deelnemers is 1776 personeellede van die 14 Presidensiele polisiestasies in die SAPD, 

soos geselekteer deur die Staatspresident, mnr. Mbeki tydens sy openingstoespraak van die 



Nasionale Vergadering, op 9 Februarie 2001 te Kaapstad (Mbeki, 2001). Hierdie 

polisiestasies is geselekteer as deel van die regering se stedelike vernuwing- en plattelandse 

ontwikkelingsprogramme, en vorm deel van 'n brek Staatsdiens-inisiatief. Die 14 stasies is 

dus nie geselekteer as gevolg van spesifieke polisie, organisasie enlof enige ander 

gemeenskaplike eienskappe nie. Die totale populasie binne die 14 Presidensiele polisiestasies 

is vir die studie gebruik. 

1.3.3 Meetinstrumente 

In hierdie studie gaan van vyf vraelyste gebruik gemaak word, naamlik 'n biografiese 

vraelys, die Integrity Profile 200 (IP200), 'n Organisasieklimaat-vraelys (OKV), die Lokus 

van beheer-vraelys (LVB-vraelys) en die Lewensorientasievraelys (LOV). 'n Kort bespreking 

van elk volg. 

Biografiese vraelys - Die demografiese veranderlikes wat by die vraelys ingesluit is, is (i) 

rang; (ii) tydperk in huidige rang; (iii) diensjare in die SAPD; (iv) diensjare in die huidige 

polisiestasie; (v) ouderdom; (vi) hoogste kwalifikasie; (vii) tipe werk wat verrig word (bv. 

speurder / misdaadvoorkoming); (viii) aanstellingswet (Suid-Afrikaanse Polisiedienswet / 

Staatsdienswet); (xi) ras, en (x) lSte taal. Die rasionaal van die biografiese vraelys is om te 

onderskei tussen groepe, om sodoende akkurate afleidings te maak van die subgroepe asook 

die populasie. Edwards en Thomas (1993) wys egter die gevaar van die gebruik van 

subgroepe uit, deurdat individue asook individuele response gelsoleer kan word waar daar 

min respondente van 'n spesifieke subgroep ondersoek en gerapporteer is. Die anonimiteit 

kan sodoende verbreek word, en dit kan die eerlikheid waarmee die respondente die 

instrument hanteer, negatief be'invloed. Beer en Spector (1 993) beklemtoon egter dat enige 

diagnose in 'n organisasie moet kan differensieer tussen die subgroepe, sodat geldige 

afleidings ten opsigte van die gedragspatrone binne die organisasie gemaak kan word. 

Integrity Profile 200 (IP200) - Die IP200 is ontwikkel deur wetenskaplikes vanuit 

verskillende dissiplines in die sosiale en geesteswetenskappe. Die ontwikkeling het uit sewe 

fases bestaan, naamlik: (i) omskrywing van die doe1 van die instrument, met ander woorde 

die meting, gradering, projektering en ontwikkeling van integriteit; (ii) die definiering van die 

konstruk, breed genoeg om alle relevante aspekte te dek; (iii) 20 aannames ten opsigte van 

integriteit is ontwikkel; (iv) die ontwikkeling van nege substrukture van integriteit; (v) 'n 



deeglike beskrywing van die operasionele velde is ontwikkel vir elk van die nege 

substrukture, met vyf subvelde wat gemeet word deur vier items elk; (vi) die evaluering van 

die instrument deur 'n sentrale komitee van sielkundiges, en (vii) die laaste element, 'n 

aanhoudende proses, is die aanwending, validasie en verfyning van die instrument in geheel 

(Integrity Profile 200, 1999). 

Die IF200 is 'n gei'ntegreerde instrument, bestaande uit nege substrukture wat spesifiek 

ontwikkel is om die multi-dimensionaliteit van die konstrukveld, integriteit, te meet. Hierdie 

substrukture bestaande uit vyf subvelde met vier items elk. Die instrument bevat ook 'n 

monitorskaal, bestaande uit 'n leuenskaal (10 items) en 'n konsekwentheidskaal wat bestaan 

uit 'n kombinasie van 20 items (Integrity Profile 200, 1999; 2000). Ten einde interne 

betroubaarheid te bepaal, is daar van twee tegnieke in 'n vorige studie gebruik gemaak (N = 

2200), naarnlik die verdeelde helfte-metode, asook die toetslhertoets-metode. Die 

betroubaarheidskoeffisiente was 0.92 en 0.90 onderskeidelik. Voorspellingsgeldigheid wat 

varieer tussen 0.58 en 0.94 is verkry in 'n studie (N = 500) waar die verband tussen 

individuele realiteite ten opsigte van beleidsoortredings, departementele sake, oortredings en 

die IP200 se nege substrukture bepaal is. In onderhewige studie is die meervoudige 

korrelasiekoeffisient ook bereken as 0.63 (Integrity Profile 200, 1999; 2000). Die IP200 is 

verder statisties vergelyk met die "Integrity Assessment Centre" (IAC) resultate van 21 1 

individue in toesighoudende posisies. 'n Korrelasiekoeffisient van 0.76 is bereken op 'n 0.01 

beduidendheidsvlak. 'n Verdere studie waar 652 individue voor indiensneming geevalueer is 

met die IP200 (en waarvan 384 aangestel is), korreleer twee IP200 faktore, naamlik 

Sosialisering en Funksionele vs. Disfunksionele Gedrag met werkprestasie (onderskeidelik 

0.73 en 0.79) (Integrity Profile 200,2000). 

Organisasieklimaat-vraelys (OKV) - Die OKV is ontwikkel om organisasieklimaat te meet. 

Organisasieklimaat is gekonseptualiseer aan die hand van Field en Abelson (1982) se 

Oorsake en Gevolge van Organisasieklimaat-model, met die sisteembenadering van French 

en Bell (1984; 1999) wat as riglyn gedien het om die 98 vraelysitems te formuleer. Volgens 

die sisteembenadering word die organisasie beskryf aan die hand van ses (6) subsisteme, 

naamlik (i) eksterne subsisteem, wat volgens Smit (1992) onder andere saamgestel is uit die 

maatskaplike, wetgewende (politieke) en regsprekende belange groepe; (ii) taaksubsisteem, 

met ander woorde, die verdeling van verantwoordelikhede, die toewysing van take asook die 

interafhanklikheid van seksies binne die werkomgewing; (iii) tegnologiese subsisteem, wat 



bestaan uit die toerusting, prosedures en metodes wat gebruik word; (iv) strukturele 

subsisteem, insluitende die rapporteringskanale, die beleid en beginsels wat op die werk van 

toepassing is; (v) menslik-sosiale subsisteem, wat vier afsonderlike aspekte behels, naamlik 

vaardighede en vermoens, die leierskapfilosofie en -sty1 asook die formele en informele 

verhoudings; en (vi) doelwitsubsisteem. A1 ses subsisteme word gedek deur die vraelys, met 

die klem op verhoudings, in terme van formele verhoudings (15 items), spanfunksionering 

(17 items) asook die verhouding met die eksterne omgewing (14 items). Aangesien hierdie 'n 

eksperimentele vraelys is, is geen psigometriese gegewens beskikbaar nie. 

Lokus van beheer-vraelys (LVB-vraelys) - Die LVB-vraelys (Schepers, 1995) word gebruik 

vir die meting van lokus van beheer. Die LVB-vraelys is gefundeer in die attribusie- en 

sosiale leerteorie en bestaan uit 88 items wat aan drie skale toegeken is (Schepers, 1995). Die 

skale waaruit die vraelys bestaan, is: (i) Eksterne Beheer (26 items); Interne Beheer (28 

items) en Outonomie (34 items). Interne Beheer en Eksterne Beheer is nie bipoler 

teenoorgesteldes nie, maar is onafhanklike konstrukte. Die drie skale van hierdie 

meetinstrument is aan 'n itemontleding ondenverp en die betroubaarheid daarvan is hoer as 

0.80. Navorsing op eerstejaarstudente (N = 1662) bevestig die interne konsekwentheid van 

die drie skale van die LVB met Cronbach alfakoeffisiente van 0.84 (Eksterne Beheer), 0.83 

(Interne Beheer) en 0.87 (Outonomie). Interkorrelasies van -0.09 (tussen Eksterne Beheer en 

Interne Beheer), -0.26 (tussen Eksterne Beheer en Outonomie) en 0.58 (Interne Beheer en 

Outonomie) is behaal. Hierdie korrelasies bevestig veral die onafhanklikheid van Eksterne 

Beheer en Interne Beheer. Navorsing deur Schepers (1 995) bevestig die konstrukgeldigheid 

van die LVB-vraelys. Wat kriteriumverwante geldigheid betref, is daar bevind dat die LVB- 

vraelys met 'n saamgestelde kriterium van werksukses korreleer (r = 0.62) by Swart 

bestuurders (N = 102) in die Suid-Afrikaanse konteks (Bothma, 1998). 

Lewensorientasievraelys (LOV) - Die LOV word gebruik vir die meting van koherensiesin. 

Die LOV bestaan uit 29 items wat in drie skale verdeel is, naamlik Verstaanbaarheid (1 1 

items), Hanteerbaarheid (10 items) en Betekenisvolheid (8 items). Die totaal van die drie 

subskale van die LOV gee 'n aanduiding en geheelbeeld van die respondent se koherensiesin. 

Antonovsky (1993) dui aan dat die mees resente geldigheid- en betroubaarheidsresultate, 

verkry deur verskeie navorsers (29 navorsingstudies) Cronbach alfakoeffisiente verkry het 

wat wissel tussen 0.85 en 0.91. Konsekwente hoe interne betroubaarheid is gevind vir 'n 

verskeidenheid populasies in verskillende kulture en taalgroepe in die Weste. Die aantal 



toets-hertoets-betroubaarheidstudies wat gedoen is, verkry koeffisiente wat wissel tussen 0.41 

en 0.97. Daar bestaan geen betekenisvolle verband tussen die LOV en intelligensie nie. Dit 

dui daarop dat die individu se koherensiesin nie beperk word deur sy of haar intellektuele 

vermoe nie. 

1.3.4 Statistiese analise 

Die statistiese analise is met behulp van die SAS-pakket (SAS Institute, 2000) gedoen. 

Cronbach alfakoeffisiente, interitem-korrelasies asook verkennende en bevestigende 

faktoranalise is gebruik om die geldigheid en betroubaarheid van die instrument te bepaal. 

Eerste-orde faktoronttrekking en faktorrotasie is gedoen deur middel van SAS FACTOR op 

die items van die IP200, die Organisasieklimaat- asook die Lokus van beheer-vraelys. 'n 

Eerste-orde komponentonttrekking is toegepas voor die eerste-orde faktoronttrekking om die 

getal faktore te bepaal. 

Die Cronbach alfakoeffisiente dui op die proporsionele variansiefout van 'n betrokke skaal, 

terwyl die interitem-korrelasie 'n meting van die interne konsekwentheid van 'n skaal is. 

Volgens Clark en Watson (1995) is die interitem-korrelasie 'n belangrike indeks om inligting, 

aanvullend tot die alfakoeffisient, ten opsigte van 'n skaal te verskaf. Beskrywende statistiek 

(byvoorbeeld rekenkundige gemiddeldes, standaardafwykings, skeefheid en kurtose) is 

gebruik om die inligting te analiseer. 

Pearson se produk-moment- en Spearman korrelasiekoeffisiente is gebruik om die 

verwantskap tussen die veranderlikes te bepaal waar die veranderlike 'n skeefheidstelling van 

onderskeidelik minder as, en meer as een behaal het. 'n Afsnypunt van 0.30 vir (medium 

effek, Cohen, 1988) is gebruik as minimum kriterium vir die praktiese betekenisvolheid van 

die korrelasiekoeffisient. 

'n Verlenging van Cleary en Hilton (1968) se aanwending van variansie-analise is toegepas 

om itemsydigheid te bepaal (Van de Vijver & Leung, 1997). Sydigheid van a1 die items is 

getoets. Die itemtelling was die afhanklike veranderlike, terwyl rasgroep as onafhanklike 

veranderlike gedien het. Twee effekte is deur middel van die variansie-analise getoets, 

naamlik die effek van kultuur (in terme van ras), asook die interaksie van die tellings behaal, 



en kultuur (ras). Indien beide hierdie effekte 'n nie-beduidende telling behaal het, word 

aangeneem dat die item nie-sydig is. 

T-toetse en eenrigting variansie-analise is gebmik om verskille tussen die subgroepe van die 

populasie te bepaal. Tukey se gestudentifiseerde variansiewydtetoets is uitgevoer om te bepaal 

of groepe beduidend van mekaar verskil indien ANOVAS toegepas word. Die volgende formule 

is gebmik om die praktiese beduidendheid van verskille ( 4  te bepaal wanneer t-toetse gebruik 

word (Steyn, 1 999): 

Waar: 

RGA = Rekenkundige gemiddeld van die eerste groep; 

RGB = Rekenkundige gemiddeld van die tweede groep, en 

SMAKS = Hoogste standaardafwyking van die twee groepe. 

Die volgende formule is gebruik om die praktiese beduidenheid van die rekenkundige 

gemiddelde ( 4  te bepaal vir meer as twee groepe (Steyn, 1999): 

d=&-RGB - - 

GKF 

Waar : 

RGA = Rekenkundige gemiddeld van die eerste groep; 

RGB = Rekenkundige gemiddeld van die tweede groep, en 

GKF = Gemiddelde Kwadraatfout. 

'n Afsnypunt van 0.50 en 0.80 is onderskeidelik vir medium- en groot effek gebruik (Cohen, 

1988) om die praktiese beduidendheid tussen die gemiddeldes (4 van die groepe te bepaal. 

Stapsgewyse meervoudige regressie-analise is toegepas ten einde die persentasie te bepaal 

van die variansie in die afhanklike veranderlike wat voorspel word deur die onafhanklike 

veranderlikes. Effekgroottes word gebruik om die beduidendheid van die bevindinge te 



bepaal. Die effekgrootte in die geval van meervoudige regressie word bepaal deur die 

volgende formule (Steyn, 1999): 

'n Afsnypunt van 0.1 0 (medium effek), word gestel vir die praktiese beduidendheid van JZ ,  
met 0.35 as groot effek (Steyn, 1999). 

Parsiele korrelasies is toegepas om die invloed van 'n derde veranderlike te verwyder om die 

verband tussen twee veranderlikes te bepaal. Parsiele korrelasie word ook gebruik om te 

bepaal of die derde veranderlike 'n onafhanklike- of 'n modereringsveranderlike is. As 

onafhanklike veranderlike, sal dit 'n direkte invloed he op die afhanklike veranderlike, en as 

modereringsveranderlike (tussenkomende veranderlike, De La Rey, 1978), sal dit 'n indirekte 

invloed h2 op die verband tussen twee ander veranderlikes (Statsoft, Inc.,1995). 

1.4 OORSIG VAN DIE HOOFSTUKKE 

Hoofstuk 2 behels die psigometriese evaluering van die Integrity Profile 200 (IP200) binne 

die Suid-Afrikaanse Polisiediens, ook ten opsigte van die gebruik daarvan op alle rasgroepe 

in die SAPD, asook die verskille in integriteit tussen deelnemers van verskillende range 

(salarisskale). Hoofstuk 3 behels die konstruksie van 'n organisasieklimaat-vraelys vir die 

SAPD, asook die ontleding van die verskille in belewenis van die organisasieklimaat deur 

verskillende demografiese groepe. Hoofstuk 4 behels die bepaling van die verband tussen 

integriteit, situasionele (organisasieltlimaatfaktore) en disposisionele faktore, te wete lokus 

van beheer en koherensiesin. 'n Bespreking en aanbevelings volg in Hoofstuk 5. 

1.5 OPSOMMING VAN DIE HOOFSTUK 

In hierdie hoofstuk is die probleemstelling en navorsingsdoelstellings bespreek. Die 

meetinstrumente en die navorsingsmetode wat gebruik gaan word is verduidelik, gevolg deur 

'n kort oorsig van die hoofstukke wat volg. 



HOOFSTUK 2 

ARTIKEL 1 

h Psigometriese evaluering van die integrih, Profile 200 (IPZOOJ binne die 

Suid-A~I-tkaanse Polisiediens 



'N PSIGOMETHIESE EVALUERING VAN DIE INTEGRITY PROFILE 200 

(1P200) BINNE DIE S U I D - A F R I W N S E  POLlSTEDIENS 

A.GROBLER 

S. ROTHMANN 

ATnvorsingsprograrlz "Mensehzrlpb~~onbe~st~~z~~~ vir Onnvikkeling", PC vir. CIiO 

OPSOMMING 

Die doe1 van tlierdie studie ~vs:, om die Integrity Profile 200 (IP200) as -n inteyriteit- 

tneetinstrurnent psigonletries te evalueer en te standaardiseer vir die Suid-Afrikaanse 

Polisiedicns (SAPD), aangesien integriteit 'n belangrike faset is van professionele 

polisiering. Die instrument wat i~it  200 items bestaan. is aan verskeie statistiese prosesse 

bloorgestel, insluitende 'n verkennende faktorontIeding. Vier faktore (gesarnentlik 68 

items) met aanvaarbare psigonietriese eienskappe is onttrek, naarnlik: (i) 

Integriteitbeperkende orientasie: (ii) Morele nougesetheid en toerekenbaarlleid; (iii) 

Organisasie I bestuursintegriteit, en (iv) Leuenskaal. 'n Iternsydigheidsanalise het 

aangetoon dat bogenoemde konstrukte dieselfde is vir dic rasgroepe wat in liiardie stildie 

deur lneer as 50 individue verteenwoordig is. Ueduidende verskille in intcp-iteir ten 

opsigte van personeel rnet verskillende range is gerapporteer. 

ABSTRACT 

The objective nT this study was to psycliornetrically evaluate the Integrity Profile 200 

(IP200) and to standardise it as an illtcgrit>, instrument for the Soutll African Police 

Service. hecause integrity is an importanr facct al~professional policing. l71iis instrurnent, 

consisting of 200 ite~ns, was exposed to various statistical processes, including an 

explanatory factor analysis. Four factors (a total of 68 items) were extracted and 

analysed, and satist;~ctor>. psychometric properties \wre h u n d .  The factors are: (i) 

Integrity restricting orientation; (ii) Moral conscier~riousness and accountability; ( i i i )  

Organisational / Management integrity, and (iv) Lie scale. An item bias allalysis sliowed 

that the above mentioned constructs are the same for all the race groups who were 

represented by more than 50 individuals. Significant differences in integrity were 

reported between personnel of diffcrcnt ranks. 



Die Staatspresident van Suid-.Afrika, mnr. Thabo Mbeki het ha7ee belangrike fokusareas as 

prioriteite gei'dentifiseer in die regsplegingsisteern, lvaarvan die Suid-Afrikaanse Polisiediens 

(SAPD) deel is. Die areas is eerstens die bekamping van korrupsie deur lede van die 

regsplegingsisteem, en twecdens dienslewering aan (lie hand van die agt Batho Pele beginsels 

(Mbeki, 3001). In  dic lig hieri an, asook in gei'soleerde gevalle waar polisiebeamptcs hulself 

skuldig maak aan oortredings (Tswcre & Selebi, 2000). word verantwoordelike. effcktiewe en 

hoe kwaliteit diens wat met ecrlikheid en integriteit gelewer word. dcur die bestuur van die 

SAPD as 'n prioriteit beskou (Fivaz. 1996; South African Police Service. 2002). -n Teen- 

korrupsiestrategie en integrileitraam~lcrk is saamgestel om aan hierdie aspekte aandag ce 

ske~lk (South African Police Service, 2002). Die Afdeling: Sielkundige Dicnste in die SAPD 

is op grond hiervan getaak 0111 te help met k iintegriteitsoudit, wat as basis gebruik kan word 

vir die instelling van proaktiewe integriteitintervensies. Die integriteitoudit, hetsy proaktief 

(kcuring), reaktief (as deel van 'n  organisasiediagnost.). individueel of organisatories, vorm 

deel van die pligte van die moderne polisiesielkundige (Chandler, 1995; Murphy, 1995; 

Scri\,ner Br Kurke, 1995). 

Dit is egter belangrik om oor 'n betrouba-e en geldige instrument te beskik om inlegriteit te 

~neet  (Congress of the Ir,S., 1990; Kaptein & Van Reenen. 2001; Murph!, 1995). Gcen 

meetinstrument van integritcit is gestandaardiseer vir gebruik binne die SAPD nie. Die 

IP200-vraelys en die integriteitmodel waarop dit gebaseer is. is ook nog nie empiries 

geevalueer om integriteit as konstruk in die SAPD te verklaar nie. 'n Vcrdere realiteit is dat 

Suid-Ali-ika 'n ~niilti-kulturele gemeenskap is en dat die SAPD uit individue mct diverse 

kulturele agtergrond bestaan. In die Suid-Afrikaanse konteks kan daar nie bloot 

vanselfsprekend aangeneem word dat tellings op 'n bepaalde meetinstrument vergelyk kan 

word oor die grense van kulturele agtergrond heen nie (Kanjec. 2001). Voordat tellings oor 

kuiturele grense heen vergelyk kan word, moet itemsydigheid getoets word (Van de Vijver & 

Leung, 1997). Sonder die toepassing van 'n sydigheidsanalise, sal dit onrnoontlik wees om te 

bepaal of die tcllings wat op die konstruk(te) behaal is, vergelyk kan word oor die ktllturele 

grense heen, soos aangettef in Suid-Afrika. 

Tntegriteitmeting is egter 'n kontroversiele ondenverp in die organisasie- en bedryfsielkunde 

(Congress of the U.S., 1990): hoofsaaklik vanwee min of geen navorsing om die 

instrurnentasie te ondersteun (Congress of the u.s., 1990; Murphy, 1995). In die lig hiervan, 

is die doelstellings van hierdie studie drieledig. Eerstens gaan die interne konsekwentheid en 



kontrukgeldigheid van die IP200 as 'n integriteitvraelys bepaal word. Tweedens, aangesien 

integriteitmeetinstrumente 'n geskiedenis het dat dit diskrimincer teen sekere rasgroepe 

(Congress of the U.S., 1990), gaan bepaal word of die konstruktc van die vraelys ekwivalent 

is vir verskillende rassegroepe. Die sydighcid van die items, a1 dan nie, gaan ook bepaal 

word. 

Derdens gaan die resultale \Inn die verskillende ranggroepe in hierdic studie met mekaar 

vergelyk word ten einde te bepaal of dit enigsins 'n invloed uitoefen op 'n individu se vlak 

van integriteit, soos gemeet deur die TP200. Die personeel van die SAPD se salarisvlakke 

word grootliks bepaal deur die rang war 'n persoon beklee. In teenstelling met Bowles en 

Garoupa (1 997) asook Burger (1 999) se siening dat integriteit 'n verband toon met die salaris 

wat 'n polisiebeampte verdien, is baie navorsers van mening dat 'n persoon se ekonomiese 

status nie bepalend is vir integriteit nie (Congress of thc US . :  1 990). 

Tntegriteit 

lntegriteit (L. ir?tegri/c7.~ - ongeskondenheid) word deur Gouws, Louw, Meyer en Plug (1997) 

gedefinieer as 'n eienskap van onvcrdeeldheid en eenheid, en sluit trekke in soos morele 

konsekwentheid, eerlikheid en geloofwaardigheid. Integriteit word volgens Kaptein en Van 

Reenen (2001) gekenmerk deur suiwerhcid, eenheid, betrokkenheid en opregtheid, tenvyl 

Simons (1999) dit as uitlewing van morele en etiese beginsels beskpf. Murphj (1995) 

bcskryf ii~tegriteit in terrne van eerlikheid, betroubaarheid en toerekenbaarheid, wat die kern 

jform van moraliteit (Congress of the U.S.. 1990). 

'n Integriteitmodel is deur Integrity Profile 200 (1999) ontwikkel ten eindc integriteit as 'n 

konstruk te verklaar (kyk Figuiu 1). Hierdie model is ontwikkel deur wetenskaplikes vanuir 

verskillende dissiplines in die sosiale en geesteswetenskappe, en dien as 'n basis vir die 

meting van integriteit met die IP200. Volgens p ick  200 1) asook Integrity Profile 200 ( 1 999) 

was die vernaamste stap in die ontwikkeling van die model die definitiring van die konstruk, 

breed genoeg dat alle aspekte van integriteit gedek word. Die konseptualiscring van die 

konstrrik integritcit is gebnseer op 20 basies aan.names van integriteit soos vervat in Fick 

(2001 ). Hierdie aannames dek die bree spektrum van integriteit. vanaf die ontwikkeling, 

regstelling of remediering van integrirei t tot die verdedigi ngsmeganismes wat gebruili word 

om integriteitverbrekende gedrag te regverdig. 
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Deelname en deursigliglieid: 
Korporatiewe sosiale verantwoordelikheid: 
Le\venstylaspirasies: 

Venroue: 
Kredietvaardigheid van bestuur: 
Mani~ulerende misbruik van niae deur bestuur. 

Figzltw I .  Skematiese voorstelline van die IP200- Integ~iteittnodcl (Fick, 2001) 



Vanuit Figuur 1 is dit duidelik dat Fick (2001) intepiteit verdeel in 'n individuele en 'n 

korporaticwe faset. Die individu~lc faset \vys op individuele persepsies en 11oudings tccnoor 

die posisies, rolle, verantwoordelilchede en aanspreeklild~eid in die "w2reld" waarin daar 

geleef word. Dit sluit persoonlike verhoudings, die gemeenskap, werksplek, fisiese en sosiale 

omgcwings in. 

Die korporatiewe faset fokus op die som van die integriteit van individue in 'n organisasie. 

Dit word gevorrn en in stand gchou deur die sosiale, etiese- en morele standaarde, waardes, 

geloof en houding van die grocp (1.11tegrilg Profile 200,2000). Kaptein en Van Reenen (2001) 

definieer organ.isasie-integriteit as die mate waarin die organisasie sy werknemers (op alle 

vlakke). sowel formeel as informeel aanmoedig om vesantwoordelik op te tree. 

Integriteit in 'n po1isieri.ngskonteks het 'n spesifieke betekenis, aangesien die ilerhouding met 

die piibliek assimetries van aard is: vanwee elemente van mag en outoriteit wat individue se 

vlyheid kan wegneem (Kaptein & Van Reenen, 2001). I-Ierlzog (3000) wys op die feit daz. 

daar sosiale verwagtings van die publiek is dat die polisic 'n voorbeeld moet stel, en dat 'n 

polisiebeampte se integriteit bo verdenii~lg behoort te wees. Burger (1999) dui daarop dat 

polisic-integriteit breedweg gedefinieer moet word, en hy definieer dit aan die hand van 

verbandhoudende begrippe, naamlik begiosels. kredietwaardigheid, betroubaal-heid, edelheid: 

waardigheid: eerlikheid, etiek, onomkoopbaarheid, gewetensbeswaar en sta.ndaarde. 

Kaptein en Van Reenen (2001) beskou die verbreking van polisie-intcgritcit as 'n proses waar 

daar botsende belange bestaan tussen die polisiebearnpte en sylhaar omgewing en sluit 

konsepte soos geweld, korrupsie en teenproduktiewe gedrag in, en word 

integriteitverbrekende gedrag genoem. Sechrest en Burns (1992) verklaar polisie- 

integriteitverbrekende gedrag aan die hand van drie elemente. Dit behels eerstens sielkundige 

of individuele faktore waar die gemeenbkap geblameer word vir gunste en gawes wat aan 

polisiebeamptes verskaf word. aangzsicn dit aanleiding kan gee tot omkoopgeneigdheid en 

meer aggrcssiewe kri~ninele aktiwitei~e deur polisiebeamptes. Tweedens word die siniese 

ingesteldheid van 'n polisiebeampte toegeskryf aan '11 verlies aan vertroue in die rnensdom 

wat aanleiding gee dat korl-upsie aanvaarbaar raak in 'n departement. Derdens, die vaorkoms 

van individuele ool-rreders in 'n departement is grotendeels die gevolg van swak wcrwing en 

kciuing. brstuur, en opleiding. 

Vir die doe1 van hierdic studie word polisie-integriteit bespreek aan die hand van die 



definisies van integiteit, etiese gedrag, en die voorkoms (of voorkoming) van kol-upsic en 

afkykende gedrag (insluitende brutaliteit en geweld) deur polisiebcamptes. Hierdie konsepte 

word in die literatuur asook in die SAPD-konteks (Burger, 1999; Department of Public 

Service and Administration, 2001; Fivaz. 1996: Soutli African Police Sewice, 3003), met 

mekmr i i ~  verband gebring, en selfs as sinonieme gebruik. Hierdie begrippe kan in verband 

gebring word met die IP200 (Fick 2001) se integriteitmodel, aangesien dit al die bree arcas 

van die konstruk dek. 

Ten einde die geskiktheid van die integriteitrnodel van die IP200 (Fick, 2001) binne '11 

polisiedienskonteks te bepaal, is dit nodig orn integriteitverbrekende gedrag te idontiliseer 

wat in polisiedienste voorkom. Hicrdie integriteitverbrekende gedrag word deur Hertzog 

(2000) beroepsmisdade genoem, en is dikwels die gevolg van druk vanaf die eksterne 

omgcwing om resuItate te Ieucr. 

In Tabel 1 word die relevante literatuur gekoppel aan die integriteitareas van die 

integriteitrnodel waarop die IP200 berus (Fick 2001). Die doel hicrmee is om te bepadl of 

hierdie model we1 gerugsteun word deur die litcratuur oor intep-iteit, en spesifiek polisie- 

integritcit. 



Tabel 1 

Evlrlzlering vcin die IP200 Jfzregr*iteitmodel nan die hand vun Literutuza 

lutegrit:-itarea Raakvlakke met literatuur 
Sosial iszring klertzog (2000); Sechrest en Burns (1 992) 

Berrouhaarheid Bowles en Garoupa (1 997); Burger (1 999); Haarr ( 1  997); Hertzog (2000); 
Holtzhauzen (200 1); Kaptein en Van Reenen (200 1); Kempen (200 I); 
Murphy (1995); Republic of South Africa (1997): Simons (1999); South 
AFrican Police Service (2002) 

Bowles en Garoupa (1997): Burger (1999); Lersch en Mieczkowski 
( 1  996): Murphy (1 995); Republic of South Afi-ica (1997) 

Babovic' (2000); Burger (1999); Haarr (1997); Kaptein en Van Reenen 
(200 1): Lersch en Mieczkowski (1 996) 

Disfitnksioncle gedrag Bowles en Garoupa (1997); Burger (1999); Bumwell (1983): Fivaz 
(1 996): Holtzhauzen (200 l j; Lersch en Mieczkowski ( 1996) 

Integriteitbeperkende houding Babovic' (2000): Haarr ( I  997) 

Waardes Burger (1999); Congress of the U.S. (1990); Gouws, Louw Meyer en Plug 
(1 997); I-laarr ( 1997); Holtzhauzen (200 1); Lersch (1 998); Lersch en 
Mieczkowski (I 996): Simons ( I  999) 

Manipulerende misbruik van mag Bumwell ( 1983); Fivaz (1 996); Holn~es (2000); Holtzhauzen (200 1 j; 
Kaptein en Van Reenen (200 I) :  Kempen (200 I); Lersch (1 998): Lersch en 
Mieczkowski (I 996): Melville (1 997); Sechrest en Bums (1 992) 

Ondersteuning van transfonnasie Burger (1999): Hkulalwa (200 I) 

Besn~ursintegriteit Burger ( 1999): Hkulalwa (200 I); Kaptein en Van Reenen (200 I); Sechrest 
en Burns (1 992) 

Indie11 die bespreking oor integriteitbeperkende of verbrekende gedrag vergelyk word met die 

model in Figuur 1, is dit duidelik dat alle aspekte wat uit die litcratuur verkry is \!:el 

raakvlakke het met die faktore of elemente van integriteit (op individuele vlak) soos 

gekonseptualiseer is deur die IP200 lntegriteitmodel (Fick, 2001). Dit wil dus voorkom of 

kierdie model \\el op grond van die lireratuur, gebniik kan word om integriteit in '11 

polisiediens tc: \:erklaar 

Integritcitverbrekende of afwykende gedrag in polisiedienste kom in die meeste gevalle egter 

net voor by sekere individue en sektore wat die minderheid va.n die organisasies 

verteenwoordig (Hertzog, 2000; Kempen. 2001: Lersch & Mieczkowski, 1996; Sechrest & 

Burns, 1992; Tswete & Selebi, 2000). Na hicrdie individue of scktore word venvys as "vrot 



appels" (Lersch & Mieczkowski. 1996; Sech.rest & Burns. 1993), wat die nilam en beeld van 

die totale organisasic skaad (Tsu,ete & Selebi. 2000). 1,ersch en Mieczkowski (1996) wys 

egter die gcvaar uit dat om afwykende gedrag alleenlik toe te skrq f aan die "vrot appcls", die 

organisasis sodoende sy verantwoordelikheid en bydrae ontken, wat 'n negatiewe effek kan 

hC op die organisasie se integriteit op die lang tennyn. Die bestuur van 'n organisasie sal 

altyd aansprecklik gehou word vir enige integriteitverbrekende gedrag van hul lede, en moet 

die verant~voordelikheid neem om voorkomende maatreels te institusionaliseer (Department 

of Public Service and Administration. 2001). 

Die volgende integriteitverbrekcnde aktiwiteire is in die SAPD gei'dentitiseer: ( i )  ~.:c.rslcek en 

verkoop saakdossiere; (ii) \:esnietig inligting van kriminele en / of voortvlugtiges; (iii) 

verkoop vertroulike inligting aangaande informante; (iv) reik vals voertuigklnringsbewyse 

uit; (v) aanvmr omkoopgeld van verdagtes en / of gevangenes; (vi) verskaf hulp aan 

gevangenes om te ontsnap, en (vii) verskaf amprelike inligting aan ongemagligde persone 

(Holtzhauzen. 200 I ). Burger ( 1  999) het moontlike redes gei'den~ilisccr vir die 1-crbreking van 

integriteit deur lede van die SAPD. Dit sluit ontoereikende bestuurspraktyke, asook i-nterne 

beheermeganismcs, on\.oldoende beleid en prosedures. bestuurders u.at nie hul 

bestuursgedrag rig na gelang van die SAPD Etiese kode nie, die organisasie se oni!emo? om 

te voldoen aan die lewensaspirasies van sy Iede (in terme van salarisse asook bevorderings). 

verlaging van polisie-rnoraal en ontocrcikende keuring van rekn~te, in. 

Haarr (1997) verdeel afivykende of integriteihjerbrekende gedrag deur polisiebeamptes in 

vier kategoriee. nartmlik werkvermyding cn manipulasie, werknemerafivyking gemik teen die 

organisasie, werknetncrafiq.kilzg in belang van die organisasic cn informele vergoeding. In 

Tabel 2 word algcn~enc iifwykende gedrag wat in die literaruur gevind is. in Haarr (1997) se 

kategoriee verdeel. 



Tabel 2 

Polisie-~!fi~ykende of Inregrireimel.brekende Gedrag acrn die hai~cl' van H~rcrrv (19971 se 

Kutegorisering 

Kategorie Polisie-afwykende of integriteitverbrekende gedrag 

Werkvennyding en Verskansing van finansiele foute (Kaptein & Van Reenen, 200 I); 
manipulasie Ignorering van 'n misdaad (Haarr. 1997); 

Slaap aan diens (Haarr, 1997), en 
Verlengde etensure (Haarr, 1997). 

Verbreking van integriteit Misbruik van organisasie-eiendom (Fivaz, 1996: Kaptein & Van Reenen. 200 1); 
tot nadeel van die Diefstal van organisasie-eiendom (Department of Public Service and 
organisasie Administration, 200 I); 

Verbreking van reels van die organisasie (Haarr, 1997), en 
Misbruik van siekteverlof (South African Police Service, 1998). 

lntegriteitverbreking tot Oormatige geweld (brutaliteit) met die doel om die organisasiedoelwitte te 
voordeel van die organisasie bereik (Babovic', 2000; Bun~\\~ell. 1983; Holmes, 2000; Melville, 1997): 

Onmenslike ondersoek-, arrestasie- en ondervragingstegnieke (Holmes. 2000; 
Melville, 1997). 

lntegriteitverbreking teen Korrupsie (Bowles & Garoupa. 1997; Department of Public Service and 
vergoeding Administration, 200 1); 

Gebruik van gekonfiskeerde eiendom vir eie doeleindes (Kaptein & Van Reenen. 
200 I), en 
Bedryf van privaat besigheid in werkstyd (Lersch & Mieczkowski, 1996; 
Kempen. 200 1). 

Die proses om htegriteitverbrekende gedrag i.n 'n organisasie te mi.n.imaliseer, en sodoende 

dic integriteit van die organisasie te verbeter, word deur Arnold en Lampe (1999) as ' n  

deurlupende proses beskou (kyk Figuur 2). 

Onfwikkeling van intewensies 

Implemc~rtering van inrenfensies 

Figuur 2. Deurlopende integriteitverbeteringsmodcl (Arnold & Lampe, 1999) 



Arnold en Lampe (1999) asook Kaptein en Van Reenen (2001) beskou selfondersoek as 'n 

eerste stap om integriteit in organisasieverband te verhoog, waar individue enlof groepe binne 

die organisasie wat nie aan die standaarde voldoen nie, aan integriteitintervensies blootgestel 

word. Hierdie selfondersoek in terme van 'n integriteitsoudit of meting, sal onder andere die 

volgende inligting aan bestuur verskaf ten einde integriteitintewensies te ontwikkel en 

implementeer: (i) die moontlikheid dat onvoldoende reels en regulasies die rede is vir die lae 

vlak van integriteit; (ii) gapings in die formele organisasie wat nie deur die informele 

prosesse gedek word nie; (iii) waar die fokus van die integriteitintervensies behoort te wees, 

en (v) risikoareas en -individue in die organisasie (Kaptein & Van Reenen, 2001). Indien 

hierdie risikoareas en individue nie uit die organisasie verwyder, kan word nie, moet 

daadwerklike herorientering ten opsigte van die organisasiewaardes en -norme gedoen word 

(Arnold & Lampe, 1999). 

Ander aksies wat ingesluit kan word in die integriteitverbeteringsprogramme, is: (i) 

organisasiekultuur sowel as -klimaatintervensie, met die doe1 om onetiese besluitneming as 

onaanvaarbare gedrag te klassifiseer (Arnold & Lampe, 1999). Haarr (1997) se navorsing 

toon dat daar 'n omgekeerde verband is tussen 'n konstruktiewe en gesonde 

organisasieklimaat en beroepsafwykende gedrag; (ii) Hertzog (2000) beklemtoon aksies om 

reels en regulasies te internaliseer, met ander woorde dit moet normatief wees, en nie bloot 'n 

afskrikrniddel nie; (iii) die institusionalisering van multi-dissiplinsre integriteitverbetering- 

programme (Burger, 1999); (iv) streng integriteitgerigte keuring (Burger, 1999; Sechrest & 

Burns, 1992); (v) opleiding, formeel sowel as in-diens (veldopleiding) (Kaptein & Van 

Reenen, 2001); (vi) effektiewe toesighouding (Kaptein & Van Reenen, 2001; Lersch & 

Mieczkowski, 1996) en (vii) die verbetering van salaris en diensvoorwaardes (Bowles & 

Garoupa, 1997; Burger, 1999; South African Police Service, 2002). 

Alhoewel die SAPD net soos ander polisiedienstelmagte bestaan uit lede van die 

gemeenskap, en gevolglik die eienskappe van die gemeenskap reflekteer, insluitende die 

negatiewe gedragspatrone van Suid-Afrika, besef die organisasie sy verantwoordelikheid, en 

dit het a1 'n aantal aksies ge'inisieer (Fivaz, 1996; Tswete & Selebi, 2000). 

As 'n poging om 'n verantwoordelike, effektiewe en hoe kwaliteit diens met eerlikheid en 

integriteit te lewer, is 'n etiese gedragskode deur die Nasionale Kommissaris, J.G. Fivaz, 

ingestel vir alle lede wat aangestel is ingevolge die Suid-Afrikaanse Polisiewet (Wet nr. 68 



van 1995) (Fivaz; 1996; Melville, 1997; Suid-Afrikaanse Polisiediens, 1997). Die personeel 

wat ingevolge die Staatsdienswet (Wet nr. 56 van 1994) aangestel is (administratiewe en 

ondersteunende personeel), het in opdrag van die Nasionale Kommissaris 'n gedragskode 

onderteken, soos vervat in Hoofstuk 2 van die Staatsdiensregulasies (Republic of South 

Africa, 1999). Verskeie skrywers (Arnold & Lampe, 1999; Robertson & Schlegelmilch, 

1993; Stevens, 1994) ondersteun die institusionalisering van 'n etiese gedragskode. Arnold en 

Larnpe (1999) meen dit word dikwels gesien as die eerste stap om integriteit en etiese gedrag, 

veral teenoor die organisasie se kliente, te verbeter. Kaptein en Van Reenen (2001) definieer 

kliente van 'n polisiediens as die burgers van die land, plaaslike besighede, die kantoor van 

die openbare vervolger, outoritere figure in die polisie-omgewing (die regering, ministers en 

burgemeesters), verdagtes, oortreders en ander veiligheidsinstansies. Ten spyte van hierdie 

inisiatiewe en aksies, het afwykende gedrag, byvoorbeeld korrupsie in die SAPD die laaste 

drie jaar toegeneem (Public Service Commission, 2001). 

Indien die toespraak van die Staatspresident van Suid-Afrika, mnr. Thabo Mbeki (Mbeki, 

2001), die beginsels van Batho Pele (Republic of South Africa, 1997), interne kommunikasie 

(Holtzhauzen, 2001 ; South African Police Service, 1998), eksterne kommunikasie (Hkulalwa, 

2001; Fivaz; 1996; Kempen, 2001; Tswete & Selebi, 2000) asook die SAPD Etiese 

Gedragskode (Suid-Afrikaanse Polisiediens, 1997) inhoudelik bestudeer word, word die 

volgende integriteittemas aangetref: (i) eliminering van korrupsie; (ii) respek vir medemens; 

(iii) deursigtigheid; (iv) optrede wat spreek van verantwoordelikheid en diskresie, en (v) 

onpartydige en menswaardige dienslewering. 

Volgens Burger (1999) is die bestuur van integriteit baie wyer as bloot net die ondersoek en 

intervensie gemik op gei'soleerde gevalle, en dat alle aanleidende faktore (persoonlik of 

situasioneel) (Congress of the U.S., 1990), die verband tussen gevalle asook die uitwerking 

daarvan op die polisie-omgewing geanaliseer moet word, alvorens 'n integriteitstrategie 

geformuleer kan word. 

Bestuursintegriteit (as deel van die korporatiewe of organisasie-integriteit) kan gedefinieer 

word as die mate waarin die lede van die organisasie ervaar dat die bestuurders hul waardes . 
en motiewe akkuraat en eerlik kommunikeer. Moderne bestuurders propageer hul 

besorgdheid oor die werknemers, klientediens en deelnemende bestuur (Simons, 1999). 

Volgens Hkulalwa (2001) asook Simons (1999) is hierdie pogings soms net "lippetaal", 



andersyds kunsmatig. Die dispariteit tussen dit wat deur bestuurders ges6 word en dit wat 

realiseer, het uiters negatiewe gevolge in terme van vertroue en kredietwaardigheid van die 

bestuurder, asook die organisasie (Kaptein & Van Reenen, 2001). Hertzog (2000) en Sechrest 

en Burns (1992) wys daarop dat swak kommunikasie vanaf die bestuur na die werknemers, 

asook algemene swak bestuur en toesighouding, waar deelname beperk word, aanleiding kan 

gee tot integriteitverbrekende gedrag by polisiebeamptes. 

Meting van integriteit 

Kaptein en Van Reenen (2001) ondersteun Arnold en Lampe (1999) se siening dat 'n 

selfondersoek deur middel van 'n integriteitmeting, essensieel is vir enige 

integriteitintervensie, om sodoende 'n integriteitprofiel vir elke individu asook vir 

groeperings binne die organisasie te ontwikkel. Melamed en Jackson (1995) is van mening 

dat 'n organisasie se waarde en kredietwaardigheid bepaal word deur die mate waartoe dit 

bereid is om aandag te skenk aan die interne endemies, en stel voor dat geldige en betroubare 

meetinstrumente (psigometriese instrumente) 'n belangrike rol in die proses kan speel. 'n 

Integriteitmeetinstrument word deur die Congress of the U.S. (1990) gedefinieer as 'n toets 

wat ontwerp is om individue of groepe te identifiseer wat oor 'n hoe moontlikheid beskik om 

geld of eiendom van die organisasie te steel, of wat geneig kan wees tot gedrag wat algemeen 

in 'n spesifieke situasie of organisasie as teen-produktief beskryf kan word. Die 

integriteitmeetinstrumente is meestal in die vorm van papier-en-potloodtoetse, waar die 

individu moet respondeer op overte items, wat sigbaar saamgestel is om die individu se 

houding teenoor variasies van oneerlike gedrag te meet (Congress of the U.S., 1990; Murphy, 

1995). 

Volgens Murphy (1 995) het die items van 'n integriteitmeetinstrument meestal te doen met: 

direkte erkenning van onwettige optrede of twyfelagtige gedrag; 

opinies ten opsigte van onwettige optrede of twyfelagtige gedrag; 

algemene persoonlikheidseienskappe wat verband hou met oneerlikheid, en 

reaksie teenoor hipotetiese situasies wat oneerlike gedrag tot gevolg kan he. 



Volgens Murphy (1995) is wanvoorstelling 'n probleem wat aangetref word by die meeste 

overte integriteittoetse, met ander woorde die respondent probeer om 'n gunstige beeld van 

homlhaarself daar te stel. 'n Leuenskaal of konsekwentheidskaal is dus belangrik om die 

resultate in perspektief te plaas (Fick, 2001). Drie moontlike redes vir die verdraaiing van 

inligting tydens die voltooiing van vraelyste word deur Cattell, Eber en Tatsuoka (1970) 

aangegee. Eerstens kan dit 'n doelbewuste poging wees om die resultate asook die doe1 van 

die toets te ondermyn, tweedens onbewustelik waar 'n goeie beeld geskep wil word, 

byvoorbeeld in 'n keuringsituasie, en derdens, waar die toetsling oor 'n swak selfkonsep 

beskik. 

Die instrumentasie moet ook organisasiespesifiek gestandaardiseer en ge'interpreteer word, 

aangesien wat in een land en, of organisasie aanvaarbaar is, nie noodwendig aanvaarbaar sal 

wees vir 'n ander een nie (Department of Public Service and Administration, 2001; Kaptein 

& Van Reenen, 2001). Murphy (1995) is van mening dat, aangesien integriteit so 'n 

belangrike konsep is in polisiering, integriteitmeetinstrumente verskillend geevalueer moet 

word as wat die geval is vir ander beroepe. Dit moet dus kontekstueel tot die polisie- 

omgewing ontwikkel, gestandaardiseer en gei'nterpreteer word. 

Van de Vijver en Leung (1997) asook Van de Vijver en Tanzer (1997) meen dat, wanneer 'n 

instrument oor kulturele grense toegepas gaan word, itemsydigheid bepaal moet word. Die 

rasionaal hiervoor is om te bepaal of die items we1 'n nie-sydige meting is van die teoretiese 

konstruk vir a1 die kultuurgroepe. Persone wat dus 'n vlak of eienskap toon ten opsigte van 

die teoretiese konstruk, behoort dieselfde telling op die konstruk te behaal, ongeag die 

lidmaatskap van 'n kultuurgroep. Die definisie van sydigheid maak egter nie voorsiening dat 

die gemiddeldes van die onderskeie kultuurgroepe dieselfde moet wees nie. Hierdie tegniek 

maak voorsiening dat lede van a1 die kultuurgroepe wat oor 'n sekere vlak van die teoretiese 

konstruk beskik, dieselfde gemiddelde telling sal behaal, ongeag die kultuurgroep (Van de 

Vijver & Leung, 1997). 

Itemsydigheid kan die gevolg wees van onvoorsiene verskille in die toepaslikheid van d.ie 

items en ontoepaslike itemformulering. Sydigheid sal die ekwivalensie of gelykwaardigheid 

van die meetinstrument verlaag. Twee tipes sydighede kan onderskei word, naamlik uniforme 

en nie-uniforme sydigheid (Van de Vjjver & Leung, 1997). Uniforme sydigheid verwys na 

die invloed van sydigheid op tellings wat min of meer dieselfde is vir alle tellingsvlakke. Nie- 



uniforme sydigheid venvys na invloede wat nie identies is vir a1 die tellingsvlakke nie. 

Bogenoemde bespreking lei tot die volgende hipoteses: 

HI :  Die integriteitmodel waarop die IP200 berus (Fick, 2001), kan van toepassing gemaak 

word op die konseptualisering van die integriteit in die SAPD. 

H2: Die IP200 kan in oorspronklike vorm as 'n integriteitmeetinstrument gebruik word vir 

integriteitmeting in die SAPD. 

H3: Daar is 'n beduidende verskil in integriteit tussen deelnemers met verskillende range 

aangesien dit grootliks die salarisvlakke in die SAPD bepaal, waar deelnemers met 

hok  range en gevolglik hoer salarisse, oor hoer vlakke van integriteit sal beskik. 

METODE 

Navorsingsontwerp 

'n Opname-ontwerp is as navorsingsontwerp gekies. Hierdie spesifieke ontwerp is die 

dwarssnee-ontwerp, waar 'n steekproef van die populasie of die totale populasie op dieselfde 

tydstip bestudeer word (Shaughnessy & Zechmeister, 1997). Inligting word versamel om die 

populasie op daardie spesifieke tydstip te bespreek. Hierdie ontwerp is toepaslik wanneer 

daar gepoog word om die verbande tussen die veranderlikes in 'n populasie te bepaal. 

Volgens Shaughnessy en Zechmeister (1 997) is hierdie ontwerp ideaal vir beskrywende asook 

vir voorspellende funksies. Die opnamemetode behels die afneem van vraelyste wat volgens 

Dooley (1 984) die meeste gebruik word in die sosiale wetenskappe. 

Deelnemers 

Die deelnemers was 1776 personeellede van die SAPD van 14 polisiestasies soos geselekteer 

deur die Staatspresident (Mbeki, 2001). Hierdie polisiestasies is geselekteer as deel van die 

regering se stedelike vernuwings- en plattelandse ontwikkelingsprogramme, en vorm deel 

van 'n breer Staatsdiensinisiatief. Die 14 stasies is dus nie geselekteer as gevolg van 

spesifieke polisie-, organisasie- enlof enige ander gemeenskaplike eienskappe nie. Die totale 

populasie van die 14 Presidensiele polisiestasies is vir die studie gebruik. Die geselekteerde 

polisiestasies is: Alexandra (n = 222) (Gauteng); Galeshewe (n = 117) (Noord-Kaap); 



Kanyarnazane (n = 68) (Mpumalanga); Kathlehong (n = 185) (Gauteng); Khayelitsha (n = 

124) (Wes-Kaap); Kwa Mashu (n = 75) (Kwazulu-Natal); Inanda (n = 70) (Kwazulu-Natal); 

Mafikeng (n = 159) (Noordwes-provinsie); Mdantsane (n = 112) (00s-Kaap); Mitchellsplein 

(n = 148) (Wes-Kaap); Mothenvell (n = 68) (00s-Kaap); Thabong (n = 142) (Vrystaat); 

Thohoyandou (n = 238) (Noordelike-provinsie) en Tsolo (n = 48) (00s-Kaap). Die 

samestelling van die Presidensiele polisiestasies bestaan dus uit groot, medium en klein 

stasies. 

Die meeste van die deelnemers beklee die rang van inspekteur, en is in die laaste vyf jaar 

bevorder. Die meerderheid van die deelnemers beskik oor meer as 10 jaar diens in die SAPD, 

en het meer as ses jaar diens in hul huidige polisiestasie. Die ouderdomsgroep wat die beste 

verteenwoordig is, is 3 1 - 40 jaar. Die tipes werk wat deelnemers binne die polisiestasies 

verrig, toon 'n goeie verspreiding tussen die Klientedienssentrum, Misdaadvoorkoming, 

Administrasie, en die Speurdiens, asook die sogenaamde "ander" werk, byvoorbeeld die van 

arbeiders en skoonmakers. Die ondersoekgroep is verdeel in onderskeidelik 87.29% Suid- 

Afrikaanse Polisiewet-personeel en 12.28% Staatsdienswetpersoneel. Ten opsigte van die 

hoogste vlak van onderrig, beskik die meerderheid van die deelnemers oor 'n Graad 12 

kwalifikasie, met ander woorde die minimum aanstellingsvereiste vir funksionele of 

uniformlede. Die meeste deelnemers is Swart (79.33%), en die amptelike tale wat die beste 

verteenwoordig is, is Xhosa (1 6.93%), Venda (1 5.67%), Zulu (1 4.22), Tswana (1 4.22%) en 

Afrikaans (13.97%). Aangesien die totale populasie in die studie gebmik is, sluit die studie 

personeel in wat onder die Suid-Afrikaanse Polisiewet van 1995 (Wet nr. 68 van 1995) 

ressorteer, (funksionelel uniformlede), asook personeel wat onder die Staatsdienswet (Wet nr. 

56 van 1994) ressorteer (administratiewe en ondersteunende personeel). 

Meetinstrument 

Die IP200 is 'n ge'integreerde instrument, wat bestaan uit nege substrukture (kyk Figuur 1 en 

Tabel 2) en wat spesifiek ontwikkel is om die multi-dimensionaliteit van die konstrukveld 

integriteit te meet. Hierdie substrukture bestaan uit vyf subvelde met vier items elk. Die 

instrument bevat ook 'n monitorskaal, wat bestaan uit 'n leuenskaal (10 items) en 'n 

konsekwentheidskaal wat bestaan uit 'n kombinasie van 20 items (Integrity Profile 200, 

1999; 2000). Ten einde interne betroubaarheid te bepaal, is daar in 'n vorige studie (N = 

2 200) gebruik gemaak van twee tegnieke, naamlik die verdeeldehelfte-metode, asook die 
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toetslhertoets-metode. Die betroubaarheidskoeffisiente wat gerapporteer is, is onderskeidelik 

0.92 en 0.90. Voorspellingsgeldigheid wat varieer tussen 0.58 en 0.94 is verkry in 'n studie 

(N = 500) waar die verband tussen individuele realiteite ten opsigte van beleidsoortredings, 

departementele sake, oortredings, en die IP200 se nege substrukture bepaal is. In hierdie 

studie is die meervoudige korrelasiekoeffisient ook bereken as 0.63 (Integrity Profile 200, 

1999; 2000). 

Die IP200 is verder statisties vergelyk met die "Integrity Assessment Centre" (IAC) resultate 

van 21 1 individue in toesighoudende posisies. 'n Korrelasiekoeffisient van 0.76 is bereken op 

'n 0.01 beduidendheidsvlak. 'n Verdere studie waar 652 individue geevalueer is met die 

IP200, voor indiensneming, waarvan 384 aangestel is, korreleer die Sosialisering- en 

Funksionele vs. Disfunksionele faktore met algemene werksprestasie (0.73 en 0.79 

onderskeidelik, Integrity Profile 200,2000). 

Die moeilikheidsgraad van die geskrewe items is op Graad 6-vlak, en respondente van 15 jaar 

en ouer behoort die toets te kan afle. Die IP200 kan ook afgeneem word op persone met 'n 

geletterheidsvlak van laer as Graad 6, deur middel van een-tot-een interaksie tussen die 

respondent en 'n opgeleide instrukteur (Integrity Profile 200,2000). 

Statistiese analise 

Die statistiese analise is gedoen met behulp van die SAS-pakket (SAS Institute, 2000). 

Cronbach alfakoeffisiente, interitem-korrelasies asook eksploratiewe en bevestigende 

faktoranalise is gebruik om die geldigheid en betroubaarheid van die instrument te bepaal. 

Eerste-orde faktoronttrekking en Oblique-rotasie (Promax) is gedoen deur middel van SAS 

FACTOR op a1 200 items van die populasie van 1776 deelnemers. 'n Eerste-orde 

komponentonttrekking is toegepas voor die eerste-orde faktoronttrekking, om die getal 

faktore te bepaal. 



Die Cronbach alfakoeffisient dui op die proporsionele variansiefout van 'n betrokke skaal, 

terwyl die interitem-korrelasie 'n meting is van die interne konsekwentheid van 'n skaal. 

Volgens Clark en Watson (1 995) is die interitem-korrelasie 'n belangrike indeks om inligting 

te verskaf, aanvullend tot die alfakoeffisient van 'n skaal. Beskrywende statistiek 

(byvoorbeeld rekenkundige gemiddeldes, standaardafwykings, skeefheid en kurtose) is 

gebruik om die inligting te analiseer. 

Pearson se produk-moment korrelasiekoeffisiente is gebruik om die venvantskap tussen die 

veranderlikes te bepaal waar die veranderlike 'n skeefheidstelling van minder as een het. In 

gevalle waar d.ie skeefheidstelling groter as een is, is die Spearman korrelasiekoeffisient 

gebruik. 'n Afsnypunt van 0.30 vir medium effek (Cohen, 1988), is gebruik as minimum 

kriterium vir die praktiese betekenisvolheid van die korrelasiekoeffisient. 

'n Verlenging van Cleary en Hilton (1968) se gebruik van variansie-analise is toegepas om 

itemsydigheid te bepaal (Van de Vijver & Leung, 1997). Sydigheid van a1 die items is 

getoets. Die itemtelling was die afhanklike veranderlike, terwyl die rasgroepe as onafhanklike 

veranderlikes gedien het. Twee effekte is deur middel van die variansie-analise getoets, 

naamlik die effek van kultuur (in terme van ras) asook die interaksie van die tellings wat 

behaal is, en kultuur (ras). Indien beide hierdie effekte 'n nie-beduidende telling behaal het, 

word aangeneem dat die betrokke item, nie-sydig is. 

Variansie-analise is gebruik om verskille tussen die subgroepe van die populasie te bepaal. 

Tukey se gestudentifiseerde variansiewydtetoets is uitgevoer om te bepaal of groepe beduidend 

van mekaar verskil indien ANOVAS toegepas word. Die volgende forrnule is gebruik om die 

praktiese beduidenheid van die rekenkundige gemiddelde (4 te bepaal vir meer as twee 

groepe (Steyn, 1999): 

~ = & - R G B  - - 

GKF 

Waar : 

RGA = Rekenkundige gemiddelde van die eerste groep; 

RGB = Rekenkundige gemiddelde van die tweede groep, en 

GKF = Gemiddelde Kwadraatfout. 



'n Afsnypunt van 0.80 (groot effek, Cohen, 1988) is gebruik om die praktiese beduidendheid 

tussen die gemiddeldes van die groepe te bepaal. 

RESULTATE 

Die oorspronklike faktore (nege substrukture en 48 subvelde) van die IP200 se rekenkundige 

gemiddeldes, standaardafwykings, skeefheidstellings, Cronbach alfakoeffisiente en interitem- 

korrelasies word in Tabel 3 aangetoon. 

Tabel 3 

Cronbach Alfakoef$siente en Interitem-korrelasies van die IP200 (1V=402) 

Itern RG S Skeefneid a r (gerniddeld) 

1.  Sosialisering 

1. I Sosiale strukture 

I .2 Rol van die gerneenskap 

1.3 Lidrnaatskap van die gerneenskap 

1.4 Persepsie van die lidrnaatskap van die gerneenskap 

1.5 Assosiasie met lede van die gerneenskap 

2. Geloofwaardigheid 

2.1 Betroubaarheid 

2.2 Eerlikheid 

2.3 Diskresie 

2.4 Lojaliteit 

2.5 Morele pligsgetrouheid 

3. Kredietwaardigheid 

3.1 Voorspelbaarheid 

3.2 Konsekwentheid 

3.3 Kapasiteit 

3.4 Legitimiteit 

3.5 Verantwoordelikheid 

4. Werketiek 

4.1 Volharding en toegewydheid 

4.2 Selfbeheersing 

4.3 Sarnewerking, ondersteuning en geloof in organisasie 

4.4 Verantwoordelikheid en pligsgetrouheid 

4.5 Trots - self; werk en organisasie 



Tabel 3 (vervolg) 

Cronbach Alfakoeflsiente en Interitem-korrelasies van die IP200 (N=402) 

Item RG s Skeefheid a r (gemiddeld) 

5. Integriteitbeperkende houdings 

5.1 Houding- korporatiewe aspekte 

5.2 Houding- organisasiebeleidsoortredings 

5.3 Houding - rasionalisasie en verdedigingsmeganismes 

5.4 Houding- groepafhanklikheid 

5.5 Toleransie van afivykende gedrag 

6. Funksionele vs disfunksionele gedrag 

6.1 Geskiedenis van beleidsoortredings 

6.2 Geskiedenis van oneerlikheid (diefstal ingesluit) 

6.3 Opportunistiese oneerlikheid 

6.4 Impulsiwiteit en onmiddellike behoeftebevrediging 

6.5 Reelafwyking vs reelgebondenheid 

7. Manipulerende misbruik van mag 

7.1 Manipulasie vir eie gewin 

7.2 Emosionele afgetrokkenheid 

7.3 Onwanklikheid vir sosiale druk 

7.4 Deursigtigheid 

7.5 Onetiese gedrag en selfgesentreerdheid 8.03 2.80 0.27 -0.06 -0.01 

8. Waardes 42.33 6.03 -0.16 0.20 0.04 

8.1 Eerlikheid as sentrale waarde 7.41 2.08 0.42 0.03 0.00 

8.2 Betroubaarheid as sentrale waarde 10.12 2.66 0.06 0.20 0.06 

8.3 Regverdigheid 7.63 2.51 0.39 0.20 0.05 

8.4 Respek 8.1 1 2.74 0.48 0.27 0.09 

8.5 Gemoedsoortuiging 9.05 2.34 0.0 1 0.18 0.06 

9. Transformasie-toegewydheid en bestuursintegriteit 79.74 13.7 -0.19 0.57 0.14 

9 (a) Toegewydheid teenoor transformasie 

9.1 Verteenwoordiging en bemagtiging 9.27 2.62 -0.19 -0.05 -0.01 

9.2 Deelname en deursigtigheid 9.59 2.66 -0.03 0.13 0.03 

9.3 Organisatoriese sosiale verantwoordelikheid 11.00 2.07 -0.15 -0.01 0.01 

9.4 Lewenstylaspirasies 9.84 3.08 -0.0 1 0.13 0.04 

9.5 Bereidwilligheid om te verander 9.46 3.26 -0.02 0.24 0.08 

9 (b) Bestuursintegriteit 

9.6 Betroubaarheid van bestuur 10.22 2.43 -0.23 0.26 0.09 

9.7 Kredietwaardigheid van bestuur 10.26 3.27 -0.12 0.73 0.40 

9.8 Misbruik van mag 10.09 2.!8 -0.04 0.11 0.03 

Die IP200 is aanvanklik toegepas op 402 deelnemers van die Alexandra en Kathlehong 

polisiestasies ten einde die instrument se Cronbach alfakoeffisiente asook die interitem- 

korrelasies te bepaal. Tabel 3 toon aan dat die substrukture se alfakoeffisiente wissel van 0.16 



tot 0.59, tenvyl die subvelde wissel van -0.09 tot 0.73. Dit is dus slegs die subveld wat 

handel oor die kredietwaardigheid van bestuur (a = 0.73 en r = 0.40) wat voldoen aan die 

riglyne wat deur Nunnally en Bernstein (1994) gestel word (a > 0.70), en 0.15 < r > 0.50 

(Clark & Watson, 1995). Dit is 'n aanduiding dat die substrukture en subvelde nie oor die 

nodige interne konsekwentheid beskik nie. 

Vanwee swak resultate wat verkry is ten opsigte van die substrukture en subvelde wat op 

grond van die 20 basiese aannames van integriteit (Fick, 2001) gefaktoriseer is, is 1457 

bruikbare vraelyste se data gebruik om te onderwerp aan 'n verkennende faktorontleding. 

Die eigenwaardes van die interkorrelasiematriks is vervolgens bereken. Eerste-orde 

faktoronttrekking is op a1 200 veranderlikes (items) gedoen deur middel van die SAS 

FACTOR. Elf faktore met eigenwaardes groter as een (I)  is gei'dentifiseer. Die knakgrafiek 

("scree plot") het egter 'n skerp afplatting na regs getoon na die agtste faktor, derhalwe is 

slegs agt faktore geanaliseer ten opsigte van faktorbeladings. Die beladings op a1 agt die 

faktore was nie aanvaarbaar nie (beladings < 0.35), en slegs vier faktore wat 53% van die 

variansie verklaar, is in die finale faktorstruktuur opgeneem. Die interkorrelasies van die 4- 

faktor faktorstruktuur van die aangepaste IP200 word in Tabel 4 aangetoon. 

Tabel 4 

Interfaktorkorrelasies van die Aangepaste IP200 

Na inspeksie van Tabel 4 is dit duidelik dat daar beduidende inter-faktorkorrelasies binne die 

4-faktorstruktuur bestaan. As gevolg van hierdie relatief sterk korrelasies (Cohen, 1988), is 

die vier faktore deur middel van die Oblique-metode met 'n Promax-rotasie geroteer, om 

sodoende die variansie van die onderskeie faktore te minimeer (Statsoft, Inc. 1995). 

Die resultate van die faktorontleding word in Tabel 5 saamgevat. Die faktorbeladings, 



gemeenskaplikhede, persentasie variansie en ko-variansie van die eerste-orde 

faktoronttrekking en Oblique-rotasie (Promax) op die vier faktore en die 68 items word 

aangetoon. 

Tabel 5 

Faktorbeladings, Gemeenskaplikhede (h2), Persentasie Variansie en KO-variansie van 

Eerste-orde Faktorontrekking en Oblique-rotasie (Promax) op die Aangepaste IP200 

Item nr. Item Fla F2 Fx FA h2 
INT 114 Swak vergoeding- rede vir diefstal 0.45 0.00 0.00 0.00 0.33 
INT 105 Diefstal - werk 0.44 0.00 0.00 0.00 0.38 
INT 179 Gebruik swakheid van ander 0.44 0.00 0.00 0.00 0.34 
INT 187 Verbreek reels- werk 0.44 0.00 0.00 0.00 0.35 
INT 108 Ander - kultuurgroepe 0.43 0.00 0.00 0.00 0.3 1 
INT 67 Ander- besluitloosheid 0.42 0.00 0.00 0.00 0.34 
INT 77 Hou front voor 0.42 0.00 0.00 0.00 0.35 
INT 74 Wag vir instruksies- werk 0.40 0.00 0.00 0.00 0.33 
INT 160 Buig reels- werk 0.40 0.00 0.00 0.00 0.34 
INT 85 Leuens - vermy moeilikheid 0.39 0.00 0.00 0.00 0.35 
INT 168 Siekteverlof - misbruik 0.39 0.00 0.00 0.00 0.32 
INT 52 Diefstal - klein - werk 0.38 0.00 0.00 0.00 0.34 
INT I I I Besluitneming - deeglike konsiderasie 0.38 0.00 0.00 0.00 0.30 
INT 76 Neem goed by werk 0.37 0.00 0.00 0.00 0.30 
INT 88 OnpopulEre werk -junior lede 0.37 0.00 0.00 0.00 0.34 
INT 178 Werk - ekstra lang breuke 0.37 0.00 0.00 0.00 0.32 
INT 64 Beheer - senior personeel 0.37 0.00 0.00 0.00 0.28 
INT 101 Onafhanklik - geen erkenning nodig 0.36 0.00 0.00 0.00 0.33 
1NT 75 lgnoreer werksreels 0.36 0.00 0.00 0.00 0.28 
INT 58 Verantwoordelikheid - stres 0.36 0.00 0.00 0.00 0.28 
INT 34 Beste gee - slegs dom mense 0.36 0.00 0.00 0.00 0.27 
INT 84 Samewerking - teken van swakheid 0.36 0.00 0.00 0.00 0.33 
INT 16 1 Persoonlike doelwitte - belangrikste 0.36 0.00 0.00 0.00 0.33 
INT 119 Ontvang geen respek van gemeenskap 0.36 0.00 0.00 0.00 0.29 
INT 78 Lojaliteit - swakheid 0.35 0.00 0.00 0.00 0.27 
INT 158 Onderskat vermoens 0.35 0.00 0.00 0.00 0.30 
INT 157 Gee altyd beste 0.00 0.57 0.00 0.00 0.45 
INT 147 Lojaliteit - familie 0.00 0.55 0.00 0.00 0.42 
1NT 174 Rapporteer diefstal - winkel 0.00 0.50 0.00 0.00 0.42 
INT 167 Werk is die moeite werd 0.00 0.48 0.00 0.00 0.40 
INT 124 Deeglike besinning - voor optrede 0.00 0.48 0.00 0.00 0.35 
INT 156 Terugbesorg - waarde item optel 0.00 0.48 0.00 0.00 0.43 
INT 182 Aspirasie - rol in gemeenskap 0.00 0.47 0.00 0.00 0.39 
INT 144 Respek - fundamentele waarde 0.00 0.47 0.00 0.00 0.34 
INT 94 Volle samewerking by werk 0.00 0.46 0.00 0.00 0.39 
INT 17 1 Lewe volgens oortuigings 0.00 0.43 0.00 0.00 0.36 
INT 185 Eer om geassosieer te word met werk 0.00 0.43 0.00 0.00 0.4 1 
INT 183 Siekteverlof - nie misbruik nie 0.00 0.43 0.00 0.00 0.37 
INT 162 Beginselvas 0.00 0.42 0.00 0.00 0.32 
INT 128 Gemeenskapvertroue 0.00 0.42 0.00 0.00 0.39 
INT 169 Buig van reels - werk - onaanvaarbaar 0.00 0.42 0.00 0.00 0.34 
INT 170 Hulp aan ander 0.00 0.42 0.00 0.00 0.30 
INT 95 Diefstal - onaanvaarbaar 0.00 0.41 0.00 0.00 0.36 
INT 91 Venverping deur gemeenskap - seer 0.00 0.40 0.00 0.00 0.37 
INT 13 1 Persoonlik verantwoordelik vir sukses 0.00 0.40 0.00 0.00 0.33 
INT 175 Hou woord 0.00 0.39 0.00 0.00 0.3 1 
INT 29 Organisasie - meer verteenwoordigend 0.00 0.38 0.00 0.00 0.33 
INT 1 10 Gemeenskap -- meer leiding en dissipline 0.00 0.37 0.00 0.00 0.29 
INT 148 Toegewydheid - werk 0.00 0.35 0.00 0.00 0.38 



Tabel 5 (vervolg) 

Faktorbeladings, Gemeenskaplikhede (h2), Persentasie Variansie en KO-variansie van 

Eerste-orde Faktorontrekking en Oblique-rotasie (Promax) op die Aangepaste IP200 

Item nr. Item Fla Fz F3 FA h" 
INT 127 Organisasie fasiliteer aspirasies 0.00 0.00 0.51 0.00 0.44 
INT 194 Bestuur - eerlik 0.00 0.00 0.46 0.00 0.43 
INT 59 Organisasie - deursigtig 1 openlik 0.00 0.00 0.43 0.00 0.37 
INT 25 Bestuur - verdien respek 0.00 0.00 0.42 0.00 0.36 
INT 163 Organisasie - toegewyd - transformasie 0.00 0.00 0.38 0.00 0.35 
INT 89 Organisasie - sosiale verantwoordelikheid 0.00 0.00 0.37 0.00 0.30 
INT 49 Organisasie - volle deelname as waarde 0.00 0.00 0.36 0.00 0.34 
INT 121 Organisasieprosesse - op meriete 0.00 0.00 0.35 0.00 0.28 
INT 10 Nooit leuens vertei nie 0.00 0.00 0.00 0.59 0.49 
INT 90 Nooit humeur verloor nie 0.00 0.00 0.00 0.58 0.52 
INT 60 Nooit op iemand geskreeu nie 0.00 0.00 0.00 0.57 0.50 
INT 20 Nooit laat gewees nie 0.00 0.00 0.00 0.51 0.38 
INT30 Nooit foute gemaak nie 0.00 0.00 0.00 0.50 0.47 
INT 80 Nooit bang gewees nie 0.00 0.00 0.00 0.49 0.46 
INT 50 Nooit onseker gevoel nie 0.00 0.00 0.00 0.46 0.43 
INT 100 Nooit bekommerd gewees nie 0.00 0.00 0.00 0.46 0.45 
INT 40 Nooit stres ervaar nie 0.00 0.00 0.00 0.43 0.40 

Kwadraat Meervoudige Korrelasie (KMK) 0.92 0.92 0.88 0.84 

Persentasie variansie 19.84 18.40 9.90 4.91 Totaal = 53.03 

Persentasie ko-variansie 37.40 34.68 18.66 9.26 

"Faktorbenamings: 
F, lntegriteitbeperkende orientasie; 
F2 Morele nougesetheid en toerekenbaarheid; 
F, Organisasie 1 bestuursintegriteit, en 
F, Leuenskaal 

Die veranderlikes (items) in Tabel 5 is georden aan die hand van die grootte van die 

faktorbelading ten einde interpretasie te vergemaklik. Met 'n afsnypunt van 0.35 vir insluiting 

tot die interpretasie van 'n faktor, het 68 van die 200 veranderlikes (items) gelaai op die vier 

faktore. F1, F2, F3 en F4 bestaan onderskeidelik uit 26,23, 9 en 10 items. 

In Tabel 5 word beladings van onder 0.35 op 'n spesifieke faktor, vervang met 'n nulwaarde. 

Die faktorbenamings is ontwikkel deur die items wat laai op die vier faktore te plaas in die 

integriteitmodel van die IP200 wat gebaseer is op die 20 aannames oor integriteit (Fick, 

2001). Dit is duidelik dat die items van Fr grotendeels groepeer onder die werkgedrag-, 

houdings-, disfunksionele gedrag en die manipulerende misbruik van mag van die IP200. F2, 

toon sterk ooreenkomste met die sosialisering-, betroubaarheid-, werketiek-, en waarde 

substrukture van die IP200. Die items van F3 beskryf die integriteit van bestuur en die 

organisasie. Items van die oorspronklike subvelde van die IP200 soos deelname, sosiale 

verantwoordelikheid, lewenstylaspirasie en die kredietwaardigheid van bestuur, word in F3 

aangetref. F4 stem ooreen met die oorspronklike leuenskaal van die IP200. Die 



faktorbenamings en definisies is aan die hand hiervan gekies. Die faktorbenamings word 

aangetoon in 'n voetnota in Tabel 5. 

Die kwadraat meervoudige korrelasies (KMK) wat wissel vanaf 0.84 tot 0.92 is 'n aanduiding 

dat die faktore intern konsekwent is en dat dit goed gedefinieer is deur die veranderlikes 

(items). Die kommunaliteite van F2,F3 en F4, is hoog, alhoewel F1 slegs oor gemiddelde 

kommunaliteite beskik. Drie en vyftig persent (53%) van die variansie word deur die vier 

faktore verklaar, met FI die sterkste faktor, wat 19.84% van die totale variansie, en 37.40% 

van die ko-variansie verklaar. 

In Tabel 6 word die beskrywende statistiek, Cronbach alfakoeffisiente en interitem- 

korrelasies van die aangepaste IP200 aangetoon. 

Tabel 6 

Beskrywende Statistiek, Cronbach Alfakoeflsiente en Interitem-korrelasies van die 

Aangepaste IP200 (N = 1457) 

- 

Getal ltems Faktor RG n (15) s Skeefhe~d Kurtose a r (gem~ddeld) 

"Faktorbenamings: FI  Integriteitbeperkende orientasie; F2 Morele nougesetheid en toerekenbaarheid; 
F3 Organisasie 1 bestuursintegriteit, en F, Leuenskaal 

Behalwe vir F2 (Morele nougesetheid en toerekenbaarheid) is die tellings van die faktore 

normaal versprei. Die Cronbach alfakoeffisiente van die faktore in Tabel 6 is aanvaarbaar 

indien die riglyn van a > 0.70 (Nunnally & Bernstein, 1994) toegepas word, so ook die inter- 

item korrelasies (0.1 5< r > 0.50, Clark & Watson, 1995). Dit wil dus voorkom of die faktore 

oor genoegsame vlakke van interne konsekwentheid beskik. 

Die resultate van die itemsydigheidsanalise wat uitgevoer is deur middel van 'n variansie- 

analise op die 68 items van die aangepaste IP200, word in Tabel 7 gerapporteer. Die 

sydigheidsanalise is gedoen ten opsigte van die Swart, Blanke en Kleurling rasgroepe. Die 

analise kon nie ten opsigte van die Indier rasgroep gedoen geword het nie, aangesien di6 



groep oor minder as 50 deelnemers beskik het, wat as minimum beskou word deur Van de 

Vijver en Leung (1997). 

Tabel 7 

Itemsydigheidsanalise van die Aangepaste IP200 

Item To tSS  G v V g  S S g  F g Eta kwadraat GvV i SS i F i Eta kwadraat 

F' : Integriteitbeperkende oriiintasie 
INT 114 1227.0 3 2.0 I .O 0.002 16 14.6 1.3 0.012 
INT 105 
INT 179 
INT 187 
INT 108 
INT 67 
INT 77 
INT 74 
INT 160 
INT 85 
INT 168 
INT 52 
INTIII  
FJT 76 
INT 88 
INT 178 
INT 64 
INT 101 
INT 75 
INT 58 
INT 34 
INT 84 
INT 161 
INT 119 
INT 78 
INT 158 

F' : Morele nougesetheid en toerekenbaarheid 
INT 157 807.7 3 1.7 1.3 
INTI47 841.7 3 5.0 3.5 
INT 174 913.4 3 1.8 1.2 
INT 167 967.3 3 25.3 17.1 
1NT 124 850.6 3 0.3 0.2 
INT 156 1070.5 3 1.3 0.8 
INT 182 996.1 3 5.1 3.1 
INT 144 1339.2 3 2.2 I .O 
INT94 839.4 3 14.6 10.9 
INTI71 1065.9 3 4.3 2.5 
INT 185 1226.2 3 29.6 15.4 
INT 183 1274.3 3 4.7 2.2 
INTI62 1231.8 3 5.5 2.7 
INT 128 1111.8 3 2.0 1.1 
INT 169 1288.8 3 5.4 2.5 
INT 170 1082.5 3 4.9 2.7 
INT95 1035.8 3 14.6 8.5 
INT 91 949.2 3 25.9 16.8 
NT 131 1120.1 3 5.9 3.2 
N T  175 1468.4 3 13.4 5.5 
N T 2 9  1194.1 3 29.6 14.9 
INTI10 1134.3 3 13.1 6.7 0.012 15 13.5 1.4 0.012 
INT 148 1689.7 3 3.7 1.3 0.002 15 16.7 1.2 0.010 



Tabel 7 (vervolg) 

Itemsydigheidsanalise van die Aangepaste IP200 

Item Tot SS GvV g SS g F g Eta kwadraat GvV i SS-i F-i Eta kwadraat 
F~ : Organisasie / Bestuursintegriteit 
INTI91 1256.2 3 6.8 3.4 0.005 16 22.2 2.1 0.018 
INT 127 1397.5 3 3.4 1.6 0.002 16 14.0 1.3 0.0 10 
INT 194 1186.7 3 6.4 3.3 0.005 16 6.1 0.6 0.005 
INT 59 1277.8 3 1.3 0.6 0.001 16 5.5 0.5 0.004 
INT 59 1277.8 3 1.3 0.6 0.001 16 5.5 0.5 0.004 
INT25 1219.6 3 6.4 3.3 0.005 16 7.8 0.8 0.006 
INT 163 1418.5 3 13.3 5.8 0.009 16 21.4 1.8 0.0 15 
INT 89 1506.5 3 8.8 3.7 0.006 16 15.4 1.2 0.010 
INT49 1651.5 3 5.6 2.2 0.003 16 17.4 1.3 0.01 I 
INT 121 1588.7 3 6.7 2.6 0.004 16 8.5 0.6 0.005 

F' : Leuenskaal 
INT 10 918.6 3 1.6 1.1 0.002 15 6.6 0.9 0.007 
INT90 847.7 3 7.7 5.7 0.009 15 12.8 1.9 0.015 
INT60 1120.0 3 4.4 2.7 0.004 15 11.1 1.3 0.010 
INT 20 1089.8 3 3.9 2.3 0.004 15 19.4 2.3 0.018 
INT30 782.5 3 1.9 1.5 0.002 15 5.4 0.9 0.007 
INT 80 672.6 3 5.0 4.4 0.007 15 6.2 1 . 1  0.009 
N T 5 0  883.8 3 1.7 1.2 0.002 15 11.0 1.5 0.012 
INT 100 922.6 3 2.1 1.5 0.002 15 9.4 1.3 0.010 
INT40 723.1 3 2.7 2.3 0.004 15 9.6 1.6 0.013 
MT70 1101.5 3 2.7 1.5 0.002 15 8.1 0.9 0.007 

Tabel 7 toon aan dat daar geen beduidende eta-kwadraatwaardes vir die aangepaste IP200 is 

nie, wat 'n aanduiding is dat die gemiddeldes van die rasgroepe vir die verskillende 

tellingsvlakke nie sistematies van nu1 verskil nie. Dit is dus duidelik dat die aangepaste IP200 

oor geen uniforme- of nie-uniforme sydigheid beskik vir die verskillende rasgroepe wat 

ondersoek is nie. 

Ten einde te bepaal of vergoeding in terme van salaris we1 'n rol speel by 'n individu se 

integriteit, is die verskille in integriteit tussen die onderskeie ranggroepe bereken. Die rang wat 

beklee word, bepaal grootliks die salarisskaal van die personeel in die SAPD. Die prakties 

beduidende verskille (groot effek) tussen lede met verskillende range (in 'n ry) soos bepaal met 

SAS ANOVA se Tukey gestudentifiseerde variansiewydtetoets (die waardes in die tabel 

verteenwoordig die verskil tussen die gemiddeldes van die twee groepe), met (-) en (+) 

onderskeidelik die laagste en hoogste tellings, word in Tabel 8 gerapporteer. 



Tabel 8 

Verskille tussen Ranggroepe se Integriteit 

Item Konst Sers Insp Kapt Supt SISupt Dir Ander GKF 

n = 9 0  n=450  n=864  n = 1 1 5  n = 3 7  n -- 9 n = 2  n = 206 

aFaktorbenamings: F1 lntegriteitbeperkende orientasie; F2 Morele nougesetheid en toerekenbaarheid, en F, Leuenskaal 
Waar:GKF = Gemiddelde Kwadraatfout ; (-) = laagste telling; (+) = hoogste telling en (g) = groot effek (d 2 0.80) 

Vanuit Tabel 8 kan afgelei word dat die deelnemers met 'n direkteursrang 'n beduidend hoer 

telling behaal het op F1, Integriteitbeperkende orientasie as die inspekteurs, konstabels, 

kapteins en senior superintendente. Die senior superintendente het weer 'n beduidend laer 

telling behaal as die inspekteurs op hierdie faktor. Die konstabels en die sersante behaal 

beduidend hoer tellings as die senior superintendente op F2, Morele nougesetheid en 

toerekenbaarheid, terwyl die sersante en inspekteurs beduidend laer tellings op F4, die 

Leuenskaal, as die senior superintendente behaal. 

BESPREKING 

Ten einde enige integriteitoudit te doen, hetsy op organisasie- of individuele vlak, is dit nodig 

om oor 'n gestandaardiseerde integriteitmeetinstrument te beskik (Kaptein & Van Reenen, 

2001). Die IP200 Integriteitmodel, asook die IP200-vraelys, wat saamgestel is uit 200 items, 

nege substrukture en 45 subvelde (vyf per substruktuur) (Integrity Profile 200, 1999; 2000), 

wat ontwikkel is op grond van 20 aannames oor integriteit (Fick, 2001), se gebruikswaarde is 

in die SAPD konteks bepaal. Die psigometriese eienskappe van die IP200 is getoets, met 

aansienlike swak resultate. Die substrukture en subvelde beskik nie oor die nodige interne 

konsekwentheid nie. 



Alhoewel die literatuur die gebruik van die IP200 Integriteitmodel komplementeer, word 

hipotese 1 (HI) verwerp op grond van die empiriese resultate. Aangesien die IP200-vraelys 

op die IP200 Integriteitmodel berus, word hipotese 2 (H2) ook verwerp. Verdere statistiese 

tegnieke was nodig om die integriteitfaktorstruktuur en -model vir die SAPD te bepaal. 

Nadat a1 200 items van die IP200 onderwerp is aan 'n verkennende faktorontleding, is vier 

faktore wat 53% van die variansie verklaar, in die finale faktorstruktuur opgeneem. Die 

faktore is intern konsekwent (aanvaarbare Cronbach alfawaardes en interitem-korrelasies) en 

is goed gedefinieer deur die veranderlikes, afgelei van hoe kwadraat meervoudige korrelasies 

(KMK) en item kommunaliteite. 

Rasionalisering van afwykende gedrag; 
Integriteitbeperkende Negatiewe werkgedrag; 
Orientasie Verontagsaming van reels; 

A Vermyding van verantwoordelikheid; 
Manipulasie vir eie gewin, en 

en Toerekenbaarheid 

Lojaliteit; 
Eerlikheid; 
Gekontroleerde en beheerste gedrag; 
Sosialisering in die gemeenskap; 
Beginselvas; 
Geen toleransie vir afwykende gedrag; 
Toegewyd, en 
Konsekwente en voorspelbare optrede. 

Betroubare en eerlike optrede deur bestuur 
en bestuur verdien respek; 
Organisasie voldoen aan lede se aspirasies, 4 Kommunikeer eerlik en openlik; 
Kom sosiale verantwoordelikheid na, en 
Toegewyd tot transformasie en hanteer alle 
personeel op meriete. 

Figuur 3. Integriteitmodel vir die SAPD 



Uit Figuur 3, wat 'n integriteitmodel vir die SAPD voorstel, kan afgelei word dat die 

individuele integriteit uit twee faktore bestaan, naamlik Integriteitbeperkende Orientasie en 

Morele Nougesetheid en Toerekenbaarheid. 

Integriteitbeperkende orientasie dui op 'n neiging om afivykende gedrag deur middel van 

rasionalisasie en ander verdedigingsmeganismes te regverdig; werkgedrag te openbaar wat 

gekenmerk word deur reelamking, en die onregverdige behandeling van ander persone; 

mag en posisie te misbruik tot eie voordeel, optrede gekenmerk deur onetiese gedrag en 

emosionele afgetrokkenheid en isolering. Hierdie faktor konsentreer hoofsaaklik op die 

werkomgewing en die rasionalisasie van afivykende gedrag, wat meestal handel oor die 

bevrediging van behoeftes, ten koste van die organisasie, junior werknemers en kollegas. Die 

resultate wat op hierdie faktor verkry is, is relatief gemiddeld, met die gevolg dat geen 

werklike afleidings gemaak kan word oor die totale populasie nie. 

Morele nougesetheid en toerekenbaarheid - 'n lae telling dui daarop dat daar waarde geheg 

word aan lidmaatskap van 'n groep; gedrag word gekenmerk deur selftrots en selfvertroue; 'n 

sterk moed van oortuiging en 'n hoe mate van verantwoordelikheid en aanspreeklikheid, 

veral ten opsigte van doelwitbereiking, word aan die dag gel$. Hierdie faktor fokus nie prim& 

op die werkomgewing nie, maar eerder op algemene waardes ten opsigte van die gemeenskap 

en individuele karaktertrekke in die algemeen. 'n Lae geweegde gemiddeld is verkry op 

hierdie faktor, wat 'n aanduiding is dat die lede in die 14 Presidensiele polisiestasies we1 

toerekenbaar is en die nodige moed van hulle oortuiging het om volgens etiese beginsels op 

te tree, en dit te verdedig. Hierdie resultate ondersteun die siening van Hertzog (2000), 

Kempen (2001), Lersch en Mieczkowski (1996), Sechrest en Burns (1992) asook Tswete en 

Selebi (2000), dat daar slegs individue in 'n organisasie is wat hulself skuldig maak aan 

onetiese en afwykende gedrag, en dat dit nie die norm is nie. 

Beduidende verskille is tussen sekere ranggroepe se integriteit gerapporteer. Deelnemers met 

'n direkteursrang (bes besoldigde groep van die populasie) behaal 'n beduidend hoer telling 

op Integriteitbeperkende orientasie as die ander range. Geen werklike afleiding kan ten 

opsigte van hierdie resultaat gemaak word nie, aangesien die direkteure (n = 2) swak 

verteenwoordig was in die populasie. Die senior superintendente (n = 9) het weer beduidend 

laer tellings behaal (positiewe eienskap) as die inspekteurs op hierdie faktor. Die konstabels 

(n = 90) en die sersante (n = 450) (laagste range) behaal beduidend hoer tellings (negatiewe 



eienskap) op Morele nougesetheid en toerekenbaarheid as die senior superintendente. Geen 

duidelike patroon ten opsigte van hoer range met hoer vlakke van integriteit is verkry uit die 

empiriese ondersoek nie. Hipotese 3 (H3), asook Bowles en Garoupa (1997) en Burger 

(1999) se siening dat vergoeding 'n rol speel by die integriteit van 'n individu, is dus nie 

bevestig nie. Volgens Bowles en Garoupa (1997) asook Burger (1999) sal individue wat 

goeie vergoeding ontvang, minder geneig wees om integriteitverbrekende gedrag te openbaar. 

Hierdie stelling is slegs waar indien senior superintendente vergelyk word met die laer range, 

maar dit vorm nie 'n duidelike patroon om die hipotese te bevestig nie. Ander veranderlikes 

kan egter ook 'n rol speel, byvoorbeeld persoonlikheid, vaardighede, blootstelling, asook 

status en nie bloot net die rangsvlak (salarisvlak) nie. 

Die korporatiewe faset bestaan uit een faktor in teenstelling met die twee faktore van die 

IP200 Integriteitmodel (Fick, 2001). Die faktor word Organisasie- / Bestuursintegriteit 

genoem. 'n Lae telling dui daarop dat die organisasie voorsien in die werknemer se 

lewenstylaspirasies en sy sosiale verantwoordelikheid nakom; die bestuur kredietwaardig is, 

deelnarne aanmoedig en gewillig is om te verander. Hierdie faktor meet dus die individu se 

persepsie en houding van en teenoor die organisasie asook bestuur. Die Organisasie / 

Bestuursintegriteit binne die 14 Presidensiele polisiestasies word negatief aangeslaan. 

Die vierde faktor wat empiries bepaal is het betrekking op die meetinstrument, en is nie deel 

van die integriteitmodel nie. .Die Leuenskaal dui aan of die respondent eerlik was in die 

beantwoording van die instrument; 'n lae telling dui op die mate waarin die respondent die 

resultate verdraai het, bewus of onbewus. 'n Hoe geweegde gemiddeld is verkry, wat 'n 

aanduiding is dat die deelnemers eerlik was met die beantwoording van die vraelys. 

Itemsydigheid ten opsigte van die verskillende rasgroepe (uitsluitend Indier weens swak 

verteenwoordiging in die populasie) is uitgevoer, met die resultaat dat geen beduidende 

verskille tussen die rasgroepe gerapporteer is nie. Dit is dus duidelik dat die aangepaste IP200 

oor geen uniforme- of nie-uniforrne sydigheid vir die rasgroepe in die SAPD beskik nie. 

Indien hierdie resultate as 'n integriteit-selfondersoek beskou word, soos deur Arnold en 

Lampe (1999) voorgestel word, blyk dit dat die fokus op die organisasie- en 

bestuursintegriteit moet wees, vanwee die negatiewe telling wat op hierdie faktor verkry is. 

Burger (1999) asook Haarr (1997) dui daarop dat 'n verband bestaan tussen die 

polisiebeampte se gedrag en sylhaar persepsie van die organisasie. Indien die individu van 



mening is dat die organisasie se waardes en norrne (soos vervat in die gedragskode) nie in die 

gedrag van die bestuur sigbaar is nie, sal afwykende gedrag manifesteer, wat botsend met die 

organisasie en doelwitbereiking kan wees. 'n Positiewe houding teenoor die organisasie, 

bestuur asook die werk as 'n polisiebeampte sal tot gevolg hi2 dat individue hulself weerhou 

van afwykende gedrag, veral as dit die beeld van die organisasie, asook doelwitbereiking 

negatief sal bei'nvloed (Simons, 1999). 

Simons (1999) meen dat bestuursintegriteit 'n essensiele komponent is wanneer 'n 

organisasie in proses van transformasie is, met ander woorde alle bestuur- en 

organisasieprosesse moet geskoei wees op duidelike morele en etiese beginsels. Hierdie 

beginsels moet volgens Hertzog (2000), Kaptein en Van Reenen (2001) asook Sechrest en 

Burns (1992) duidelik en ondubbelsinnig aan alle lede van die organisasie gekommunikeer 

word. Volgens Burger (1 999) asook Kaptein en Van Reenen (2001) is die voorbeeld wat die 

bestuur van die organisasie stel, die belangrikste komponent van organisasie-integriteit, met 

ander woorde, bestuur se gedrag word gerig deur byvoorbeeld 'n etiese kode. Wallace, Hunt 

en Richards (1 999) het in 'n studie bepaal dat daar 'n direkte verband bestaan tussen die wyse 

waarop die bestuur hul waardes uitleef (bestuurintegriteit) en organisasieklimaat, insluitende 

vertroue, die persepsie van leierskapondersteuning, samewerking, konflik en roldubbelsinnig- 

heid in 'n polisie-omgewing. Kaptein en Van Reenen (2001) het derhalwe 'n 7-faktor model 

ontwikkel wat fokus op hierdie organisasieklimaat-aspekte as 'n intervensie om integriteit in 

'n polisie-organisasie te verhoog. Dit sluit sekerheid in ten opsigte van verwagtings; 

konsekwentheid deur bestuur; doelwitstelling wat realisties en bereikbaar is; ondersteuning 

van die organisasie en bestuur; terugvoering; ope kommunikasie en vergoeding. 

Hierdie studie het bepaalde tekortkominge wat in ag geneem moet word. 'n Dwarssnee- 

ontwerp is gebruik, met die gevolg dat geen verbande (oor 'n tydperk) tussen die 

veranderlikes bepaal kon word nie. Die meting berus ook op selfrapportering, wat nie 

geverifieer is met behulp van objektiewe kriteria nie. Laastens bestaan die populasie slegs uit 

deelnemers wat gestasioneer is by die 14 Presidensiele polisiestasies, wat nie 

verteenwoordigend is van die SAPD nie. Die toetsing van die hipotese oor salaris en 

integriteit is onvoldoende, aangesien dit eensydig gedoen is deur bloot rang te vergelyk met 

integriteit, sonder om addisionele inligting soos byvoorbeeld persoonlikheid, vaardighede, 

blootstelling en status in ag te neem. 



AANBEVELINGS 

Die Suid-Afiikaanse Polisiediens het 'n dringende behoefte aan 'n integriteitmeetinstrument, 

veral in terme van 'n "integriteittermometer" soos Kaptein en van Reenen (2001) dit noem, as 

deel van 'n organisasie-ontwikkeling- en integriteitintervensie. Die aangepaste IP200 kan 

aangewend word in ge'identifiseerde eenhede, afdelings of polisiestasies ten einde 

integriteitprofiele te ontwikkel, sodat aandag geskenk kan word aan die probleemareas deur 

gepaste intervensies. 

'n Area wat deur hierdie studie as 'n probleem in die 14 Presidensiele polisiestasies 

ge'identifiseer is, is die negatiewe persepsie oor die bestuurs- / organisasie-integriteit. Daar 

word aanbeveel dat intervensies ontwikkel word sodat: 

die lede sekerheid ten opsigte van venvagtings het; 

bestuur as konsekwent gesien word; 

doelwitstelling realisties en bereikbaar is; 

lede ondersteuning van die organisasie en bestuur kry, en 

deurlopende terugvoering deur ope kommunikasie en vergoeding asook erkenning sal 

plaasvind. 

'n Soortgelyke studie soos hierdie kan in die toekoms herhaal word, deur gebruik te maak van 

groter steekproewe, wat die veralgemeenbaarheid van die resultate sal verhoog. Die model 

kan ook in toekomstige studies getoets word, hetsy binne die SAPD, maar ook binne ander 

organisasies, tenvyl die effek van salaris op 'n individu se integriteit op ander wyses getoets 

kan word, byvoorbeeld deur kwalitatiewe tegnieke, byvoorbeeld referentenavrae, 

gevallestudies en onderhoude. 
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OPSOMMING 

Die doe1 van hierdie studie was om die interne konsekwentheid en konstrukgeldigheid 

van 'n organisasieklimaat-vraelys vir die Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD) te bepaal, 

die organisasieklimaat te bepaal asook die verskille tussen demografiese groepe se 

belewing daarvan. 'n Organisasieklimaat-vraelys bestaande uit 'n itempoel van 98 items 

is ontwikkel. Die vraelys is toegepas op 1776 lede van die SAPD wat gestasioneer is by 

die 14 Presidensiele polisiestasies. Vier faktore met aanvaarbare psigometriese 

eienskappe is met behulp van 'n faktorontleding onttrek, naamlik interpersoonlike 

klimaat, organisasie-ondersteuning, toesighouding en taakkenmerke. Alhoewel hierdie 

organisasieklimaat-faktore SAPD-spesifiek is, is dit nou verwant aan ander klimaatskale 

wat in die literatuur gerapporteer word. Beduidende verskille in die belewenis van die 

organisasieklimaat is gevind tussen personeel van verskillende personeelkategoriee, 

afdelings, rasse, diensjare asook kwalifikasies. 

ABSTRACT 

The objectives of this study was to determine the validity and reliability of an 

Organisation Climate Questionnaire for the South African Police Service (SAPS), to 

determine the organisational climate as well as the differences in the experience thereof 

between demographic groups. An Organisational Climate Questionnaire was developed, 

consisting of an item pool of 98 questions. The questionnaire was administered on 1776 

members of the South African Police Service, stationed at the 14 Presidential police 

stations. Four factors with acceptable psychometric characteristics were extracted with a 

factor analysis, namely interpersonal climate, organisational support, supervision and 

task characteristics. Although these organisational climate factors are SAPS specific, it is 

closely related to other climate scales reported in the literature. Significant differences 

were reported regarding the experience of the organisational climate between the various 

personnel categories, divisions, races, tenure, and qualifications. 



Sedert 1994 is die Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD) by 'n ingewikkelde 

transfomasieproses betrokke. Hierdie transfomasie sluit 'n rasionaliseringsproses in, waar 

1 1 polisie-agentskappe geamalgameer is tot een organisasie, naamlik die SAPD (Fivaz, 1996; 

South African Police Service, 2002). Die transfomasie van die SAPD is genoodsaak deur die 

omvattende sosio-politieke en ekonomiese veranderinge wat die nuwe bedeling in Suid- 

Afrika (na 1994) tot gevolg gehad het (Fivaz, 1996). Die veranderinge het 'n beduidende 

invloed op die aard asook die styl van polisibing, die kultuur, strukture, bestuurstyl, beleid en 

praktyke in die SAPD tot gevolg gehad (Nel, 1998; Schnetler, 1997; Shaw, 2002). 

Betreffende die styl van polisiering was die SAPD genoodsaak om te verander van 'n 

wetstoepassende mag tot 'n diensorganisasie, met die fokus op gemeenskapspolisiering 

(Fivaz, 1996; South African Police Service, 2002; Tilley & Lankers-Byrne, 1998). Bryett 

(1999), Shaw (2002) asook Tilley en Lankers-Byrne (1998) meen dat 

gemeenskapspolisiking deel is van demokrasie, en slegs toegepas kan word waar 

fundamentele strukturele en bestuurstylveranderinge in 'n polisie-organisasie plaasvind. 

Volgens Fivaz (1996) is die uitwerking van die verandering na 'n gemeenskapspolisieringstyl 

s6 belangrik dat die SAPD tydens transformasie 'n nuwe visie, missie en waardestelsel moet 

ontwikkel om rigting te verskaf aan die organisasie en sy lede. 

Die sosio-politieke veranderinge in Suid-Afrika het verder tot gevolg gehad dat die 

personeelsamestelling van die SAPD drasties verander het, met die klem op die wenving en 

aanstelling van vrouens en lede wat in die vorige bedeling (voor 1994), benadeel is 

(Bezuidenhout, 2001; De Haas, 1998; Fivaz, 1996; Nel, 1998). Hierdie verandering in die 

personeelsamestelling gaan ook gepaard met senior lede wat die diens verlaat, en wat deur 

jong lede vervang word (Nel, 1998). Verdere voorbeelde van die ingrypende veranderinge 

wat die organisasie ondergaan het, is onder andere nuwe artefakte (byvoorbeeld uniforms, 

kentekens en rangstruktuur), demilitarisering, verburgerliking en delegasie van bevoegdhede 

(Fivaz, 1996). Hierdie veranderinge is egter nie uniek aan die Suid-Afrikaanse situasie nie. 

Bryett (1999) en Shaw (2002) dui daarop dat dit 'n universele tendens is, vanwee die 

verwagting van die samelewing om 'n sosiaal aanvaarbare en dinamiese diens te ontvang. 'n 

Aanvaarbare polisieringsdiens behels onder andere 'n personeelsamestelling met volle 

verteenwoordiging van alle groeperings van die samelewing, asook praktyke wat berus op 

etiese beginsels, en wat gebaseer is op die handves vir menseregte (Bryett, 1999; Dick & 

Jankowicz, 200 1 ; Fitzsirnmons, 1998; Shaw, 2002). 



Dit is dus duidelik dat dit geen maklike taak vir die SAPD is om op organisasievlak die 

nodige aanpassings te maak nie, des te meer die individue binne die SAPD (Nel, 1998). Die 

aanpassing word verder bemoeilik deur die hoe voorkoms van misdaad en geweld in Suid- 

Afrika (Allen & Ortlepp, 1998; Shaw, 2002), wat die druk op polisiebeamptes aansienlik 

verhoog om misdaad te bekamp (Du Toit, 1998; Shaw, 2002). 

Allaire en Firsirotu (1984) wys daarop dat organisasieklimaat 'n noodsaaklike eienskap is wat 

die individu(e) in staat stel om die eise van die organisasie te interpreteer, asook om orde in 

hulle interaksie met die organisasie te skep, veral in tye van verandering en transformasie 

(Tierney, 1999). Ten einde die polisiebeamptes te ondersteun met die aanpassings wat 

gemaak moet word, het die SAPD 'n werknemerhulpprogram (WHP) gei'nstitusionaliseer 

(South African Police Service, 2002). Hemmingway en Smith (1999) meen egter dat 

organisasies te veel steun op WHP's (individu-gerigte programme), en dat die fokus eerder 

verskuif moet word organisasieklimaat-intervensies, waar die impak van die kollektiewe 

klimaatstressors op 'n organisasievlak beperk kan word deur organisasie- 

ontwikkelingskundiges (French & Bell, 1999; Kurke, 1995). 

Die eerste stap in 'n organisasieklimaat-intervensie is 'n diagnose van die klimaat (Furnham, 

1997; Lok & Crawford, 1999). Alhoewel organisasieklimaat-studies of diagnoses reeds in die 

SAPD onderneem was (Schnetler, 1997; South African Police Service, 2001), is daar nie 

gebruik gemaak van konteksspesifieke en gestandaardiseerde meetinstrumente nie. Die rede 

hiervoor is dat die SAPD nie oor 'n gestandaardiseerde meetinstrument en 'n gefundeerde 

model beskik om die organisasieklimaat te meet en te verklaar nie. Hierdie studie het eerstens 

ten doe1 om 'n interne konsekwente en geldige organisasieklimaat-vraelys te ontwikkel, wat 

deur bestuur sowel as die organisasie-ontwikkelingskonsultante gebruik kan word om die 

organisasieklimaat en moontlike klimaatstressors te bepaal. Tweedens is die doe1 van die 

studie om die organisasieklimaat in die SAPD te bepaal en om vas te stel hoe verskillende 

demografiese groepe (verskillende personeelkategoriee, afdelings, rasse, diensjare asook 

kwalifikasies) se persepsies daarvan verskil. 

Dit sal die organisasie-ontwikkelingskundiges in staat stel om op 'n wetenskaplike wyse die 

organisasieklimaat te analiseer en die klimaatstressors te identifiseer. Intervensies kan op 

grond van hierdie resultate ontwikkel word, wat die organisasie-effektiwiteit sowel as die 



welstand van die werknemers kan verbeter (Allen & Ortlepp, 1998; Isaksen, Lauer, Ekvall & 

Britz, 2001 ; Tierney, 1999; Young & Cooper, 1995). 

Organisasieklimaat 

Altman (2000) definieer organisasieklirnaat as werknemers van 'n spesifieke organisasie of 

eenheid se persepsie van hul werk. Hierdie persepsies word volgens hom gereflekteer in die 

wyse waarop werknemers hul werksplek beskryf. Field en Abelson (1982) beskou 

organisasieklirnaat as die persoonlikheid asook die "gevoel" van die organisasie. Daar kan 

ook na organisasieklirnaat verwys word as die "gedeelde" persepsie van organisasiebeleid, 

praktyke en prosedures, informeel en formeel (Reichers & Schneider, 1999). Isaksen et al. 

(2001) definieer organisasieklirnaat as patrone van gedrag, houdings en gevoelens wat 

herhaaldelik deur die werknemers ten toon gestel en ervaar word, en wat die lewe in 'n 

organisasie karakteriseer. Hieruit is dit duidelik dat organisasieklirnaat 'n kollektiewe begrip 

is, met ander woorde die persepsies van 'n groep, hetsy die totale organisasie of 'n 

werkgroep, en dat dit bepaal word deur persepsies van die organisasie en die 

organisasieprosesse. 

Tierney (1999) meen dat die organisasieklirnaat op 'n sosiale wyse ontwikkel, terwyl, 

volgens Field en Abelson (1982), Furnham (1997) asook Manning (1990), dit op 'n meer 

komplekse wyse ontwikkel word. Volgens Manning (1990) word dit gevorm deur: (i) die 

hoeveelheid vryheid en betrokkenheid wat individue voel hulle toegelaat word binne die 

werkomgewing; (ii) die mate van uitdaging wat die werk hulle bied; (iii) vergoeding en 

erkenning; (iv) die warmte en ondersteuning wat van medewerknemers verkry word; (v) die 

aan- of afwesigheid van konflik in die werkomgewing, en (vi) die wyse waarop die bestuur 

hul werknemers behandel. 

Furnham (1997) wys daarop dat organisasieklirnaat 'n spesifieke samestelling van 

situasionele veranderlikes is, wat gekategoriseer kan word in drie faktore, naamlik eksterne 

invloede, die organisasiegeskiedenis en bestuur. Field en Abelson (1982) se model (kyk 

Figuur 1) bepaal weer dat 'n kombinasie van eksterne en organisasiefaktore die 

organisasieklimaat vorm en be'invloed, alhoewel die Burke-Litwin model vir 

organisasieverandering (French & Bell, 1999; Isaksen et al., 2001), die eksterne omgewing 

eerder beskryf as bydraend tot die organisasiekultuur, en nie tot die organisasieklimaat nie. 



Die eksterne faktore sluit die fisiese asook die sosio-kulturele omgewings in 

(transformerende faktore), terwyl die organisasiefaktore sentralisasie, konfigurasie, 

formalisering, standaardisasie, grootte, struktuur, tegnologie, bestuursgedrag, 

leierskappatrone, beheer en vergoeding behels (transaksionele faktore) (French & Bell, 1999; 

Isaksen et al., 2001). Bogenoemde faktore vorm die organisasieklimaat, wat volgens Field en 

Abelson (1982) uit vier dimensies of faktore bestaan, naamlik (i) Outonomiteit; (ii) Struktuur; 

(iii) Vergoeding en (iv) Konsiderasie, warmte en ondersteuning. Hierdie dimensies bepaal 

weer die psigologiese klimaat wat die individuele belewenis van die organisasieklimaat is 

(Field & Abelson, 1982; Isaksen et al., 2001). Die psigologiese klimaat word egter be'invloed 

deur die groep waaraan die individu behoort, die taak waarvoor die individu verantwoordelik 

is en die individu se persoonlikheid. Vanuit die psigologiese klimaat vorm die individu 'n 

kognitiewe kaart, definieer hylsy persoonlike verwagtinge wat weer die werkgedrag bepaal. 

Werkgedrag word volgens die model ook deur die individu se vermoe en persoonlikheid 

be'invloed (Field & Abelson, 1982). 

Hierdie model dui dus daarop dat organisasieklimaat 'n direkte invloed op individuele 

werkgedrag uitoefen. Hierdie siening van Field en Abelson (1982) word ondersteun deur 

Isaksen et al. (2001), Tierney (1999) en Young en Cooper (1995). 
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Figuur 1. Oorsake en gevolge van organisasieklimaat (Field & Abelson, 1982) 

Die Oorsake en Gevolge van organisasieklimaat model (Field & Abelson, 1982) berus op 

sekere veronderstellings, eerstens dat daar veelvuldige invloede inwerk op die individu se 

persepsie van die organisasieklimaat, tweedens dat modereringsveranderlikes (byvoorbeeld 

die werkgroep, taak en die persoonlikheid van die individu) die persepsies van die 

organisasieklimaat bei'nvloed. Hierdie veronderstelling word ondersteun deur navorsing van 

Buckley en Petrunik (1995), Davey, Obst en Scheehan (2000), Dick en Metcalfe (2001), Du 

Toit (1998), Kirkcaldy, Brown en Cooper (1998), O'Leary-Kelly en Griffin (1995), Schnetler 

(1997), South African Police Service (2001), Vivien en Thompson (1998) asook Wallace, 

Hunt en Richards (1999) dat die organisasieklimaat verskillend beleef word deur lede van 

verskillende demografiese en werkgroepe. In die literatuur word die volgende demografiese 

veranderlikes gemeld wat 'n invloed kan hi2 op die belewenis organisasieklimaat in 'n 

polisiediens: 



Kategorie van personeel: Dick en Metcalfe (2001) rapporteer ten opsigte van studies in 

die Verenigde Koningryk dat ondersteunende of burgerlike personeel die organisasie en 

organisasieprosesse negatief beleef indien dit vergelyk word met funksionele 

polisiebeamptes. Laasgenoemde is direk gemoeid met polisiering, wat tot gevolg het dat 

hulle moontlik belangriker geag word as die ondersteunende personeel, en dat hulle meer 

geredelik erkenning kry vir hul prestasies. 

Afdeling: Lede wat verbonde is aan die speurdiens se belewenis van die organisasieklimaat 

verskil van die van ander afdelings in die SAPD, aangesien hul werk emosioneel baie verg 

vanwee herhaaldelike blootstelling aan traumatiese situasies, asook vanwee die beperkte 

hulpbronne tot hul beskikking (South African Police Service, 2001). 

Rang: O'Leary-Kelly en Griffin (1995) rapporteer dat kontrasterende resultate verkry is 

in studies waar rang gebruik is as onafhanklike veranderlike en werkgedrag, houdings en 

persepsies as afhanklike veranderlikes. Hulle meen dat, weens hierdie kontrasterende 

resultate, die effek van rang in elke studie bepaal en verklaar behoort te word aan die 

hand van die unieke organisasierealiteite, byvoorbeeld die aard van die rangstruktuur en 

delegasie van bevoegdheid in die organisasie. 

Ras: O'Leary-Kelly en Griffin (1995) asook Lim en Teo (2000) rapporteer negatiewe 

belewenisse van die organisasie en organisasieprosesse van onderskeidelik Swart 

polisiebeamptes in die VSA en Chinese polisiebeamptes in Singapoer. Dit het waarskynlik 

te doen met die personeelsamestelling, waar beide die groepe, minderheidsgroepe is. 

O'Leary-Kelly en Griffin (1995) skryf dit toe aan die bykomende druk en konflik wat 'n 

minderheidsgroep ervaar in 'n polisieringskonteks. 

Jare diens: Buckley en Petrunik (1995), McElroy, Morrow en Wardlow (1999) asook 

Metcalfe en Dick (2000) meen dat die persepsie van die organisasie en die 

organisasieprosesse verbeter met 'n toenarne in diensjare in die organisasie. Hulle skryf dit 

toe aan die emosionele band tussen die individu en die organisasie wat versterk met langer 

diens in die organisasie, en wat positief inwerk op die algemene siening van die waarde van 

die organisasie asook die kwaliteit van die organisasieprosesse. 



Kwalzjkasies: Volgens Davey et al. (2000), Kirkcaldy et al. (1998), O'Leary-Kelly en 

Griffin (1995) asook Vivien en Thompson (1998) is die waarskynlikheid groter dat 

organisasieprosesse en praktyke deur die beter gekwalifiseerde lede bevraagteken sal 

word as wat die geval is by die swakker gekwalifiseerde lede. Hulle skryf dit toe aan die 

druk wat die hoer gekwalifiseerde polisiebeamptes ervaar vanwee bykomende 

bestuurstake, wat weer negatief inwerk op hul persepsie van die werkomgewing. 

Die eerste vlak van Field en Abelson (1982) se Oorsake en Gevolge van Organisasieklimaat 

model sluit aan by die benadering van French en Bell (1984; 1999) daarin dat die organisasie 

as 'n sisteem beskou moet word, en dat a1 die komponente van die sisteem 'n invloed kan he 

op die organisasieprosesse en -eienskappe, insluitend die organisasieklimaat. Volgens die 

sisteembenadering (French & Bell, 1984; 1999), word die organisasie beskryf aan die hand 

van ses subsisteme, naamlik (i) ekstevne subsisteem, wat volgens Smit (1992) onder andere 

saamgestel is uit die maatskaplike, wetgewende (politieke) en regssprekende belangegroepe; 

(ii) taaksubsisteem, met ander woorde, die verdeling van verantwoordelikhede, die toewysing 

van take asook die interafhanklikheid van werkeenhede in die werkomgewing; (iii) 

tegnologiese subsisteem, wat bestaan uit die toerusting, prosedures en metodes wat gebruik 

word; (iv) stvuktuvele subsisteem, insluitend die rapporteringskanale, die beleid en beginsels 

wat op die werk van toepassing is; (v) menslik-sosiale subsisteem, wat vier afsonderlike 

aspekte behels, naamlik vaardighede en vermoens, die leierskapfilosofie en -styl, die formele 

en informele verhoudings; en (vi) doelwitsubsisteem. 

Uit die literatuur is vyf kategoriee van veranderlikes gei'dentifiseer wat 'n invloed op die 

organisasieklimaat kan h6. Hierdie areas sluit aan by Field en Abelson (1982) se Oorsake en 
, 

Gevolge van Organisasieklimaat model asook die sisteembenadering van French en Bell 

(1 984; 1999). Die veranderlikes wat uit die literatuur verkry is, sluit in: 

ondevsteuning vanaf die ovganisasie, insluitend vevgoeding en evkenning (Chandler, 

1995; De Jager, 1998; Du Toit, 1998; Hemmingway & Smith, 1999; Huchinson, 1997; 

Isaksen et al., 2001; Manning, 1990; Nel, 1998; Shadur, 1999; Tierney, 1999; Violanti, 

1997; Wallace et al., 1999), asook administvatiewe ondevsteuning (McCafferty, 1992; 

More & Unsinger, 1987; Nel, 1998), en hulpmeganismes (Du Toit, 1998; Isaksen et al., 

2001 ; Lok & Crawford, 1999; Stahl, 1997); 



leierskap (Altman, 2000; Anderson, Litzenberger & Plecas, 2002; De Jager, 1998; Lok & 

Crawford, 1999; McCafferty, 1992; Schnetler, 1997; Stahl, 1997), met inbegrip 

bestuurstoegewydheid (Nel, 1998), kwaliteit van toesighouding (Hemmingway & Smith, 

1999; Kruger & Nel, 1997; Manning, 1990; Tierney, 1999; Violanti, 1997), effektiewe 

(Johnson & McIntye, 1998; Schneider & Bowen, 1985) en regverdige (McCafferty, 1992; 

Violanti, 1997) bestuurspraktyke (De Haas, 1998; Isaksen et al., 2001), effektiewe 

kommunikasie (De Jager, 1998; Du Toit, 1998; Johnson & McIntye, 1998; Ne1,1998; 

Schnetler, 1997; Shadur, 1999; Tilley & Lankers-Byrne, 1998), deelname aan 

besluitneming deur alle lede (Johnson & McIntye, 1998; Kruger & Nel, 1997; Violanti, 

1997) en effektiewe arbeidsbestuur (Johnson & McIntye, 1998); 

die aard van die interpersoonlike prosesse in die organisasie (Allen & Ortlepp, 1998; 

Altman, 2000; De Jager, 1998; Du Toit, 1998; Kruger & Nel, 1997; Lok & Crawford, 

1999; Manning, 1990; Reichers & Schneider, 1999; Stahl, 1997; Tierney, 1999); 

rol en poseienskappe (Altman, 2000; Bull, Bustin, Evans & Gahagan, 1993; Chandler, 

1995; Du Toit, 1998; Hemmingway & Smith, 1999; Isaksen et al., 2001; Kelloway & 

Barling, 1991; Kroes, 1985; Lord, McKean & Veltkamp, 1991; Nel & Burgers, 1995; 

Orgon, 1978), en 

a die effek wat die eksterne omgewing het op die individu asook die organisasie 

(Ainsworth, 1995; De Jager, 1998; French & Bell, 1999; Johnson & McIntye, 1998; Nel, 

1998; Nel & Burgers, 1995; Schmidtke, Fricke & Lester, 1999; Tilley & Lankers-Byrne, 

1998). 

Ten einde bogenoemde aspekte konseptueel te evalueer binne die SAPD konteks, is dit 

belangrik om in ag te neem dat die SAPD oor 'n burokratiese organisasiesisteem beskik 

(Bezuidenhout, 200 1 ; Hancke, 2000; Smit, 1992). Shadur (1 999) beskryf 'n burokratiese 

organisasieklimaat as prosedureel, hiaargies, gestruktureerd, georden, gereguleer, versigtig 

en magsgeorienteerd. Die SAPD se burokratiese sisteem berus grotendeels op vertikale 

hierargiese strukture, formele kommunikasiemeganismes en streng prosedures, wat in stand 

gehou word deur duidelik gedefinieerde gesagslyne en verantwoordelikhede wat berus op 

mag en beheer (Bezuidenhout, 2001; De Haas, 1998; Hancke, 2000; Smit, 1992). Hierdie 



burokratiese organisasieklimaat kan volgens Brewer (1 995) asook Shadur (1 999) deelname 

tydens besluitneming asook die vloei van belangrike inligting, spanwerk en kommunikasie in 

die algemeen, inhibeer. 

Pogings is reeds aangewend om die organisasieklimaat in die SAPD te analiseer. 'n Interne 

klimaatstudie is in 1996 in die SAPD gedoen en bevestig dat die SAPD oor 'n burokratiese 

organisasiel<limaat beskik, soos gedefinieer deur Shadur (1 999). Hierdie studie is gedoen met 

behulp van 'n vraelys wat bestaan uit 84 vrae, en waar polisiebearnptes ewekansig 

geselekteer is om deel te neem (N = 8000). Die areas wat gedek is, sluit in bestuur, menslike 

hulpbronne, kommunikasie, moraal, slagofferbystand, menseregte en misdaad- 

inligtingsbestuur. Die resultate het aangetoon dat 69% van die respondente van mening was 

dat bestuur nie bewus is van die realiteite waaraan die lede blootgestel is nie; 33% was van 

mening dat bestuur nie vertrou kan word nie, veral as hul kennis en ervaring in ag geneem 

word, terwyl ongeveer 50% nie tevrede was met die wyse waarop die organisasie op daardie 

tydstip bestuur is nie. 'n Behoefte is ook ge'identifiseer deur die lede met die rang van kaptein 

tot senior superintendent om hul bestuursvaardighede te verbeter. Meer as 80% van die 

respondente het kommunikasie binne die organisasie as 'n probleemarea beskou. Slegs 70% 

van die respondente het aangetoon dat hul genoeg ondersteuning ontvang vanaf die 

organisasie en die interne professionele dienste om die werkeise te kan hanteer (Schnetler, 

1997). 

Du Toit (1998) het 'n studie van bestuurstyl in vier eenhede binne die SAPD onderneem. 

Slegs 14%, 8% en 6% van die lede van onderskeidelik drie van die eenhede het aangetoon dat 

daar 'n goeie verhouding bestaan tussen die bestuur en die lede. Die meerderheid was van 

mening dat, alhoewel die bestuur soms met hul konsulteer, hul idees nie noodwendig 

oorweeg word tydens besluitneming nie. Kommunikasielyne was nie duidelik nie en die 

bestuur was nie oop vir verandering nie, tenvyl die meerderheid van die lede aangetoon het 

dat hulle nie respek vir die bestuur het nie. Min van die respondente het aangetoon dat daar 

goeie spangees in die eenhede bestaan, en die meeste respondente was van mening dat daar 

nie 'n gunstige atmosfeer heers nie. Die meerderheid (77%) was nie tevrede met hul salarisse 

nie, en die hulpbronne tot hul beskikking was nie voldoende nie. 

In 'n studie van organisasiekultuur binne 'n polisiediensstasie in Suid-Afrika (Hancke, 2000) 

is die volgende eienskappe ge'identifiseer wat 'n invloed op die organisasieklimaat kan he: (i) 



kommunikasie vind hoofsaaklik formeel plaas; (ii) besluitneming is slegs 'n funksie van 

bestuur; (iii) dissipline word gebruik as 'n remedierende aksie; (iv) interafdelingkonflik kom 

voor; (v) opleiding en ontwikkeling vind meestal informeel plaas; (vi) die bestuurstyl is 

outokraties, en (vii) erkenning vind formeel en meestal onpersoonlik plaas. Kruger en Nel 

(1997) toon egter aan dat 'n suksesvolle polisiestasie in die SAPD oor onder andere 'n 

gesonde interpersoonlike ltlimaat, deelnemende bestuur en toesighoudingstyl beskik. 

Die "Work Environment Inventory" (WEI) is toegepas op lede van die SAPD, binne sewe 

areas van Gauteng (N = 900) ten einde te bepaal wat die effek van organisasiestressors op die 

polisiebeampte is. Dit het lede ingesluit van die speurdiens, blitspatrollie, openbare orde 

polisie, asook die uniforrntak. Die persentasie respondente wat ongelukkig voel oor die 

vergoeding wissel van 66% tot 81% tussen die sewe areas. Slegs 24% tot 43% het aangedui 

dat die kwaliteit van toesighouding hul moraal positief beynvloed, terwyl die helfie meen dat 

hulle oorwerk is en dat hulle onder toenemende druk verkeer om sukses te behaal. Tussen 9% 

en 19% van die respondente was van mening dat hulle optimaal benut word indien hul vlak 

van opleiding in ag geneem word. 'n Gemiddeld van slegs 20% respekteer hul seniors, en 

word deur die seniors gerespekteer, terwyl min lede (1 1% tot 18%) hulself met die doelwitte 

van die organisasie kan vereenselwig (South African Police Service, 200 1). 

'n Studie is deur Wallace et al. (1999) onderneem om die organisasieklimaat van die Victoria 

polisiemag in Australie te bepaal. Die respondente was positief teenoor hul werk, insluitend 

die verskeidenheid van take en die uitdagings wat die werk aan die individu bied. 'n 

Negatiewe aspek wat ge'identifiseer is, was die vergoeding van werknemers, wat aansluit by 

studies wat in die SAPD gedoen is. 

Meting van organisasieklimaat 

Organisasieklimaat word volgens Glick (1985) asook Xenikou en Furnham (1996) die beste 

gemeet deur gebruik te maak van kwantitatiewe metodes. Die benadering wat die meeste 

gevolg word, word deur Furnham (1997) as dimensioneel beskryf, waar gepoog word om die 

populasie te analiseer aan die hand van voorafbepaalde dimensies. Hierdie dimensies of 

faktore moet volgens hom empiries getoets en aangepas word ten einde 'n konteks- en 

organisasiespesifieke diagnostiese model te ontwikkel. 



Beer en Spector (1 993), Furnham (1 997), Lok en Crawford (1 999) asook Stahl (1 997) meen 

dat die ontwikkeling van 'n gestandaardiseerde meetinstrument van organisasieklimaat ten 

doe1 het om organisasie-ontwikkelingskonsultante te help om inligting ten opsigte van die 

organisasie te kategoriseer, die organisasieprobleme en dinamika te begryp, inligting 

sistematies te analiseer, en om doelgerigte en gepaste veranderingstrategiee te formuleer. 

Johnson en McIntye (1 998) beskou 'n organisasiel<limaat-meting as die analisering van die 

werkomgewing om sodoende die implementering van kwaliteit bestuurspraktyke en beginsels 

te ondersteun. 

IVavorsing deur Altman (2000) het 460 verskillende organisasieklimaat-areas gei'dentifiseer 

wat deur navorsers gemeet is. Dit wissel van poseienskappe, roleienskappe tot organisasie- en 

werkgroepeienskappe. 'n Soortgelyke studie word in Furnham (1997) aangehaal, met 

outonomie, kohesie, vertroue, druk, ondersteuning, erkenning, regverdigheid en innovasie as 

hoof areas wat deur organisasie-ontwikkelingskundiges gemeet word. 

Die Weisbord Organisasiediagnostiese Model fokus op ses dimensies, naamlik: doel, 

struktuur, verhoudinge, vergoeding, leierskap en hulpmeganismes, en bestaan uit 30 items 

(Lok & Crawford, 1999; Stahl, 1997). Die "Organizational Climate Index" (OCI), bestaande 

uit 24 items, meet drie dimensies, naamlik burokrasie, innovasie en ondersteuning (Shadur, 

1999). 

Johnson en McIntye (1998) fokus op 10 areas van organisasieklimaat in hul studie om die 

verband tussen organisieklimaat en werktevredenheid te bepaal. Die areas is leierskap, 

besluitneming, kommunikasie, doelwitte, kreatiwiteit en innovasie, spanwerk, opleiding, 

werktevredenheid, eksterne omgewing, en arbeidsbestuur. 

Wanneer Isaksen et al. (2001) fokus op organisasieklimaat as 'n bydraende faktor tot 

organisasiehernuwing en -verandering, word die "Situational Outlook Questionnaire" (SOQ) 

gebruik om die organisasieklimaat te meet. Die SOQ meet die volgende areas: (i) missie en 

strategie; (ii) struktuur en grootte; (iii) hulpbronne en tegnologie; (iv) taakeienskappe; (v) 

individuele vaardighede en vermoens; (vi) leierskapgedrag; (vii) organisasiekultuur; (viii) 

bestuurspraktyke; (ix) sisteme en prosedure, en (x) individuele behoeftes, motivering en style. 

Die "Work Environment Scale" (WES), wat Hemmingway en Smith (1999) gebruik het om 



die verband tussen organisasiel<limaat en beroepstres te bepaal, bestaan uit die volgende 

subskale: (i) werksdruk; (ii) outonomie; (iii) toesighouerondersteuning en (iv) groepskohesie. 

Hutchinson (1 997) se organisasieklimaat-meetinstrument beskryf organisasieklimaat in terme 

van vier faktore, naamlik organisasie-ondersteuning, toesighouerondersteuning, 

organisasiebetroubaarheid en werknemertoewyding. 

Organisasieverskille speel egter 'n belangrike rol by die bepaling van organisasieklimaat. 

Verskille soos openbare teenoor privaatsektor, demografiese samestelling, grootte asook die 

hierargiese struktuur van die organisasie moet in ag geneem word by die meting van 

organisasiel<limaat (Furnham, 1997; Johnson & McIntye, 1998). 'n Teoreties gefundeerde, 

organisasiespesifieke meetinstrument, met empiries getoetste dimensies (faktore) is 'n 

noodsaaklikheid om werklik tot die kern van die organisasieklimaat binne 'n spesifieke 

organisasie deur te dring (Furnham, 1997). 

Bogenoemde bespreking lei tot die volgende hipoteses: 

HI: Die Organisasieklimaat-vraelys (OKV), beskik oor konstrukgeldigheid en interne 

konsekwentheid. 

H2: In die lig gesien van Field en Abelson (1982) se Oorsake en Gevolge van 

Organisasieklimaat model, asook die polisie relevante literatuur, verskil die belewenis 

van die organisasieklimaat tussen personeel van verskillende personeel kategoriee, 

afdelings, rasse, diensjare asook kwalifikasies. 

METODE 

Navorsingsontwerp 

'n Opname-ontwerp is as navorsingsontwerp gekies. Hierdie spesifieke ontwerp is die 

dwarssnee-ontwerp, waar 'n steekproef van die populasie of die totale populasie op dieselfde 

tydstip bestudeer word (Shaughnessy & Zechrneister, 1997). Inligting word versamel om die 

populasie op daardie spesifieke tydstip te bespreek. Hierdie ontwerp is toepaslik wanneer 

gepoog word om die verbande tussen die veranderlikes in 'n populasie te bepaal. Volgens 

Shaughnessy en Zechrneister (1997) is hierdie ontwerp ideaal vir beskrywende asook 

voorspellende funksies. Die opnamemetode behels die afneem van vraelyste wat volgens 

Dooley (1984) die meeste gebruik word in die sosiale wetenskappe. Glick (1985), Furnham 



(1997) asook Xenikou en Furnham (1996) stel die gebruik van vraelyste voor om 

organisasieklimaat te meet. 

Deelnemers 

Die deelnemers was 1776 personeellede van die SAPD van 14 polisiestasies soos geselekteer 

deur die Staatspresident (Mbeki, 2001). Hierdie polisiestasies is geselekteer as deel van die 

regering se stedelike vernuwings- en plattelandse ontwikkelingsprograrnme, en vorm deel 

van 'n breer Staatsdiens-inisiatief. Die 14 stasies is dus nie geselekteer as gevolg van 

spesifieke polisie, organisasie edof  enige ander gemeenskaplike eienskappe nie. Die totale 

populasie binne die 14 Presidensiele polisiestasies is vir dik studie gebruik. Die geselekteerde 

polisiestasies is: Alexandra (n = 222) (Gauteng); Galeshewe (n = 117) (Noord-Kaap); 

Kanyamazane (n = 68) (Mpurnalanga); Kathlehong (n = 185) (Gauteng); Khayelitsha (n = 

124) (Wes-Kaap); Kwa Mashu (n = 75) (Kwazulu-Natal); Inanda (n = 70) (Kwazulu-Natal); 

Mafikeng (n = 159) (Noordwes-provinsie); Mdantsane (n = 1 12) (00s-Kaap); Mitchellsplein 

(n = 148) (Wes-Kaap); Motherwell (n = 68) (00s-Kaap); Thabong (n = 142) (Vrystaat); 

Thohoyandou (n = 238) (Noordelike-provinsie) en Tsolo (n = 48) (00s-Kaap). Die 

samestelling van die Presidensiele polisiestasies bestaan dus uit groot, medium en klein 

stasies. 

Die meeste van die deelnemers beklee die rang van inspekteur, en is in die laaste vyf jaar 

bevorder. Die meerderheid van die deelnemers beskik oor meer as 10 jaar diens in die SAPD, 

en het meer as 6 jaar diens in hul huidige polisiestasie. Die ouderdomsgroep wat die beste 

verteenwoordig is, is 31 - 40 jaar. Die tipes werk wat deelnemers binne die polisiestasie 

verrig, toon 'n goeie verspreiding tussen die Klientedienssentrum, Misdaadvoorkoming, 

Administrasie en die Speurdiens, asook die sogenaamde "ander" werk verrig, byvoorbeeld 

arbeiders en skoonmakers. Die ondersoekgroep is met onderskeidelik 87.29% en 12.28% 

verdeel ten opsigte van die Suid-Afrikaanse Polisiewet personeel en die Staatsdienswet 

personeel. Ten opsigte van die hoogste vlak van onderrig, beskik die meerderheid van die 

deelnemers oor 'n Graad 12 kwalifikasie, met ander woorde die minimum 

aanstellingsvereiste vir funksionele of uniformlede. Die meeste deelnemers is Swart 

(79.33%), met die amptelike tale wat die beste verteenwoordig is, is Xhosa (16.93%), Venda 

(15.67%), Zulu (14.22), Tswana (14.22%) en Afrikaans (13.97%). Aangesien die totale 

populasie in die studie gebruik is, word beide groepe personeel wat onderskeidelik onder die 



Suid-Afrikaanse Polisiewet van 1995 (Wet nr. 68 van 1995) (funksionelel uniformlede), en 

Staatsdienswet (Wet nr. 56 van 1994) (administratiewe en ondersteunende personeel) 

ressorteer, in die studie ingesluit. 

Meetinstrument 

Die Organisasieklimaat-vraelys (OKV) is ontwikkel om organisasieklimaat te meet. 

Organisasieklimaat is gekonseptualiseer aan die hand van Field en Abelson (1982) se 

Oorsake en Gevolge van Organisasieklimaat model, met die sisteembenadering van French 

en Bell (1984; 1999) wat as riglyn gedien het om die 98 vraelysitems te formuleer. Die 

rasionaal vir die gebruik van 'n model is tweeledig. Eerstens verseker dit dat alle relevante 

organisasie-areas gedek word (French & Bell, 1984; 1999) en tweedens meen outeurs soos 

Clark en Watson (1995) dat indien instrumentontwikkeling op erkende modelle en teoriee 

geskoei word, dit die instrument se konstrukgeldigheid verbeter. Furnham (1997) meld dat 

die gebruik van teoretiese en konseptuele modelle 'n vereiste is vir enige meting. Die 

instrument (a1 98 items) is ontwikkel aan die hand van die model van French en Bell (1984; 

1999) se definisie van die ses subsisteme. 

Die demografiese veranderlikes wat by die vraelys ingesluit is, is (i) rang; (ii) tydperk in 

huidige rang; (iii) diensjare in die SAPD; (iv) diensjare in die huidige polisiestasie; (v) 

ouderdom; (vi) hoogste kwalifikasie; (vii) tipe werk wat verrig word (bv. speurder 1 

misdaadvoorkoming); (viii) aanstellingswet (Suid-Afrikaanse Polisiedienswetl Staatsdiens- 

wet); (xi) ras, en (x) lSte taal. Die doe1 van die biografiese vrae is om te onderskei tussen die 

groepe, ten einde meer akkurate afleidings te maak. Beer en Spector (1993) asook Field en 

Abelson (1982) beklemtoon egter dat die diagnose moet differensieer tussen die subgroepe, 

aangesien lidmaatskap van 'n sekere groep die persepsie van die organisasieklimaat kan 

be'invloed. 

Die items van die eksperimentele vraelys is situasiespesifiek geskryf (Kopac, 1991), deur 

gebruik te maak van "polisietaal". Clark en Watson (1995) beklemtoon dat die respondente 

met die taal asook begrippe van die instrument moet kan identifiseer, en sodoende 'n getroue 

weergawe van hul persepsie van die items te kan gee. Dit verseker dat die items dieselfde 

betekenis het vir a1 die respondente. Die diagnostiese items is getoets ten opsigte van die 

leesbaarheid en verstaanbaarheid deur dit af te neem op 407 deelnemers (lede van die 



Alexandra en Kathlehong polisiestasies), as deel van 'n voorafstudie, waar respondente gevra 

is om onduidelike items of woorde te onderstreep. Geen aanpassings was nodig nie. 'n 

Vyfpunt Likertskaal word in die vraelys gebruik, met 1 = "verskil sterk" en 5 = "stem sterk 

saam". Die vraelys is in Engels afgeneem. Ten einde responsvooroordeel te beperk, is positief 

asook negatief bewoorde items ingesluit. Onderliggend aan hierdie prosedure is die aanname 

dat positiewe responsvooroordeel geminimaliseer word deur die respondent te forseer om 

beide pole van die skaal te gebruik (Edwards &Thomas, 1993). 

Statistiese analise 

Die statistiese analise is met behulp van die SAS-pakket (SAS Institute, 2000) gedoen. 

Cronbach alfakoeffisiente, interitem-korrelasies asook eksploratiewe en bevestigende faktor- 

analise is gebruik om die geldigheid en betroubaarheid van die instrument te bepaal. Eerste- 

orde faktoronttrekking met Oblique-rotasie (Promax) is gedoen deur middel van SAS 

FACTOR op die 98 items van die vraelys. 'n Eerste-orde komponentonttrekking is toegepas 

voor die eerste-orde faktoronttrekking, ten einde die getal faktore te bepaal. 

Die Cronbach alfakoeffisiente dui op die proporsionele variansiefout van 'n betrokke skaal, 

tenvyl die interitem-korrelasie 'n meting is van die interne konsekwentheid van 'n skaal. 

Volgens Clark en Watson (1995) is die interitem-korrelasie 'n belangrike indeks om inligting, 

aanvullend tot die alfakoeffisient ten opsigte van 'n skaal, te verskaf. Beskrywende statistiek 

(byvoorbeeld rekenkundige gemiddeldes, standaardafwykings, skeefheid en kurtose) is 

gebruik om die inligting te analiseer. 

Pearson se produk-moment korrelasiekoeffisient is gebruik om die verwantskap tussen die 

veranderlikes te bepaal waar die faktor se skeefheid kleiner as een is. In gevalle waar die 

skeefheid groter as een is, is die Spearman korrelasiekoeffisient gebruik. 'n Afsnypunt van 

0.30 vir 'n medium effek is gebmik as minimum kriteria vir die praktiese beduidendheid van 

die korrelasiekoeffisient (Cohen, 1988). 

T-toetse en eenrigting variansie-analise is gebruik om verskille tussen die subgroepe van die 

populasie te bepaal. Tukey se gestudentifiseerde variansiewydtetoets is uitgevoer om te bepaal 

of groepe beduidend van mekaar verskil indien ANOVAS toegepas word. Die volgende formule 



is gebruik om die praktiese beduidendheid van verskille (4 te bkpaal wanneer t-toetse gebruik 

word (Steyn, 1999): 

W aar : 

RGA = Rekenkundige gemiddeld van die eerste groep; 

RGB = Rekenkundige gemiddeld van die tweede groep, en 

SMAKS = Hoogste standaardafwyking van die twee groepe. 

Die volgende formule is gebruik om die praktiese beduidendheid van die rekenkundige 

gemiddelde (4 te bepaal vir meer as twee groepe (Steyn, 1999): 

d = f i - R G R  - - 
GKF 

W aar : 

RGA = Rekenkundige gemiddeld van die eerste groep; 

RGB = Rekenkundige gemiddeld van die tweede groep, en 

GKF = Gemiddelde Kwadraatfout. 

'n Afsnypunt van 0.50 (medium effek) is gebruik om die praktiese beduidendheid tussen die 

gemiddeldes van die groepe te bepaal, met 0.80 as groot effek (Cohen, 1988). 

RESULTATE 

Eerste-orde faktoronttrekking is op a1 98 veranderlikes (items) gedoen deur middel van die 

SAS FACTOR. Agt faktore met eigenwaardes groter as een is ge'identifiseer. Die knakgrafiek 

("scree plot") het egter 'n skerp afplatting na regs getoon na die vierde faktor, derhalwe is 

slegs vier faktore opgeneem in die faktorstruktuur. Hierdie vier faktore verklaar 67.40% van 

die variansie. 



Die interkorrelasies van die vier-faktorstruktuur van die Organisasieklimaat-vraelys (OKV) 

word in Tabel 1 aangedui. 

Tabel 1 

Intevkovvelasies van die Faktove van die OKV 

Nii inspeksie van Tabel 1, is dit duidelik dat daar we1 inter-faktorkorrelasies binne die 4- 

faktor faktorstruktuur bestaan. FI  korreleer met F2, (0.51) en F3 (0.40) terwyl die korrelasie 

tussen F2 en F3, 0.41 is. As gevolg van hierdie relatiewe sterk korrelasies (Cohen, 1988), veral 

tussen F1 en F2, wat die grootste faktore (in terme van die hoeveelheid items) is, is die 

Oblique-metode met 'n Promax-rotasie gebruik om die vier faktore te onttrek. 

Die resultate van die faktorontleding word in Tabel 2 saamgevat. Die faktorbeladings, 

gemeenskaplikhede, persentasie variansie en ko-variansie van die eerste-orde 

faktoronttrekking en Promax-rotasie op die vier faktore en die 56 items word aangetoon. 



Tabel 2 

Faktorbeladings, Gemeenskaplikhede (h2), Persentasie Variansie en KO-variansie van 

Eerste-orde Faktorontrekking en Oblique-rotasie (Promax) op die OKV 

Item 

Eerlikheid 

Toewyding 

Samewerking 

Beheer 

Kleingroepe 

Dissipline 

Uitset 

Sinergie 

Konflik (probleemoplossing) 

Konflik (persoonlike aanvalle) 

Interne politiek 

Probleemoplossing 

Inligtingverspreiding 

Bestuur-verhoudings 

Nuwe lede 

Negatiewe dissipline ' 

Prestasiebeoordeling 

Bestuur (personeelbehoeftes) 

Werkvenvante inligting 

Werkgroeponhvikkeling 

Werkgroep (vlak van opleiding) 

Bestuur (handhawing van dissipline) 

Doelwitte-monitering 

GemeenskapIike beplanning 

Ondersteuning (organisasie) 

Ondersteuning (bestuur) 

lnduksie 

Toerusting (kwaliteit) 

Toerusting (aanwending) 

Griewe 

Ondersteuning (Hulpprofessies) 

Vergoeding (salaris) 

Vergoeding (oortyd) 

Span (vertroue) 

Vergoeding (byvoordele) 

Administrasie (alg. Kantoor) 

Strukture 



Tabel 2 (vervolg) 

Faktorbeladings, Gemeenskaplikhede (h2), Pevsentasie Vaviansie en KO-vaviansie van 

Eevste-ovde Faktovontvekking en Oblique-votasie (Pvomax) op die OKV 

Item Fla Fz F3 F, h2 

Verhoudings (ander eenhede) 

Administrasie (personeel) 

Kantoorfasiliteite 

Deelname in probleemoplossing 

Beloning vir goeie werk 

Vakbondbetrokkenheid 

Oop verhoudings 

Toesighouer (openlikheid) 

Toesighouer (luister) 

Toesighouer (leiding) 

Toesighouer (omgee) 

Toesighouer (punktualiteit) 

Toesighouer (styl) 

Toesighouer (deelname aan besluitneming) 

Werk (uitdagend) 

Werk (trots) 

Werk (interessant) 

Werk (groeigeleentheid) 

Sekerheid (toegekende take) 

Kwadraat Meewoudige Korrelasies (KMK) 

Persentasie variansie 

Persentasie ko-variansie 

'Faktorbenarnings: 
F, Interpersoonlike klimaat; 
F2 Organisasie-ondersteuning; 
F3 Toesighouding, en 
F, Taakkenmerke 

Die resultate van die faktorontleding ten opsigte van die OKV word in Tabel 2 saamgevat. 

Die veranderlikes (items) is georden aan die hand van die grootte van die faktorbelading ten 

einde interpretasie te vergemaklik. Die faktorbenamings vir die faktore is vervat in 'n 

voetnota in die tabel. 

Met 'n faktorbelading-afsnypunt van 0.35 vir insluiting tot die interpretasie van 'n faktor, het 

56 van die 98 veranderlikes (items) gelaai op die vier faktore. F1, F2, F3 en F4 het 

onderskeidelik 24,20, 7 en vyf (5) items wat aan hierdie kriteria voldoen het. In Tabel 2 word 

ladings van onder 0.35 op 'n spesifieke faktor, vervang met 'n nulwaarde. 



Die kwadraat meervoudige korrelasies (KMK) wissel vanaf 0.82 tot 0.90 en is 'n aanduiding 

dat die faktore intern konsekwent is en dat dit goed gedefinieer is deur die veranderlikes 

(items). Die kommunaliteite van die vier faktore, soos gerapporteer in Tabel 2, is in die 

meeste gevalle relatief hoog. Nagenoeg sewe en sestig persent (67.40%) van die variansie 

word deur die vier faktore verklaar, met F1 die sterkste faktor, wat 41.43% van die totale 

variansie en 61.47% van die ko-variansie, verklaar. 

In Tabel 3 word die beskrywende statistiek, Cronbach alfakoeffisiente en interitem- 

korrelasies van die OKV aangetoon. 

Tabel 3 

Beskrywende Statistiek, Cronbach Alfakoeflsiente en Interitem-korrelasies van die OKV 

Getal items Faktor RG x (15) s Skeefheid Kurtose a r (gemiddeld) 

aFaktorbenamings: F1 lnterpersoonlike klimaat; F2 Organisasie-ondersteuning; Ft Toesighouding, en F, Taakkenmerke 

Die beskrywende statistiek in Tabel 3 toon dat die uitstaande faktor, F4 (Taakkenmerke) is, 

afgelei van die hoe geweegde gemiddeld (4.04) sowel as die feit dat dit nie normaal versprei 

is nie. Dit is 'n aanduiding dat die deelnemers hul werk as uitdagend en interessant beleef en 

dat daar genoeg groeigeleenthede binne die werksituasie bestaan. Die interpersoonlike 

klimaat word negatief beleef, terwyl toesighouding bo-gemiddeld deur die deelnemers 

aangeslaan word. Organisasie-ondersteuning behaal 'n laag-gemiddelde telling. Die 

Cronbach alfakoeffisiente van die faktore is aanvaarbaar indien die riglyn van a > 0.70 

(Nunnally & Bernstein, 1994) toegepas word. Die interitem-korrelasies is ook aanvaarbaar as 

Clark en Watson (1995) se riglyn van 0.1% r <0.50 gebruik word. Dit wil dus voorkom of 

die faktore oor aanvaarbare vlakke van interne konsekwentheid beskik. 

Ten einde te bepaal of daar beduidende verskille is tussen sekere demografiese veranderlikes 

en die belewenis van die organisasieklimaat, is t-toetse en die Tukey gestudentifiseerde 

variansiewydtetoetse uitgevoer. Die praktiese betekenisvolheid van verskille tussen personeel 



wat onderskeidelik onder die Polisiedienswet (Wet 68 van 1995) en die Staatsdienswet (Wet 56 

van 1994) ressorteer, en deur middel van 'n t-toets bepaal is, word in Tabel 4 aangetoon. 

Tabel 4 

Verskille tussen Onderskeie Kategoriee van Personeel se Belewing van die 

Organisasieklimaat 

Item Polisiedienswet (Wet 68 van 1995) (N=1550) Staatsdienswet (Wet 56 van 1994) (N=218) GKF 

'Faktorbenamings:F, lnterpersoonlike klimaat, en F,Taakkenmerke 

Waar: GKF = Gemiddelde Kwadraatfout ; (m) = medium effek (d 20 .5 )  en (g) = groot effek (d 2 0.8) 

Tabel 4 dui aan dat, in vergelyking met lede wat onder die Polisiedienswet ressorteer, die 

Staatsdienswetpersoneel die interpersoonlike klimaat meer negatief beleef (prakties 

betekenisvol, groot effek). Die personeel wat ressorteer is onder die Polisiedienswet is ook meer 

positief ten opsigte van die taakkenmerke (groot effek) indien dit met die 

Staatsdienswetpersoneel vergelyk word. 

Die praktiese betekenisvolheid van verskille in organisasieklimaat volgens SAPD-personeel in 

verskillende afdelings (in 'n ry) word in Tabel 5 gerapporteer. 

Tabel 5 

Verskille tussen Afdelings se Belewing van die Organisasieklimaat 

Item Klientedienssentrum Misdaadvoorkoming Administrasie Speurdiens Ander GKF 

'Faktorbenamings: F1 Organisasie-ondersteuning en F, Taakkenmerke 

Waar: GKF = Gemiddelde Kwadraatfout; (-) = laagste telling; (+) = hoogste telling; (m) = medium effek (d > 0.5) en (g) =groot effek (d 2 0.8) 

Tabel 5 dui aan dat die lede wat verbonde is aan die speurdiens die organisasie se ondersteuning 

as gebrekkig beleef, indien dit vergelyk word met die personeel van die klientedienssentrum en 



misdaadvoorkoming onderskeidelik (medium effek). Die personeel wat gemoeid is met 

administrasie se persepsie van die taakeienskappe is meer positief as die lede wat verbonde aan 

die klientedienssentrurn (medium effek). 

Die praktiese betekenisvolheid van verskille in organisasieklimaat volgens ten opsigte van 

verskillende ranggroepe (in 'n ry) in die SAPD word in Tabel 6 gerapporteer. 

Tabel 6 

Verskille tussen Ranggroepe se Belewing van die Organisasieklimaat 

Item Konst Sers Insp Kapt Supt S/Supt Dir Ander GKF 

n = 90 n = 4 5 0  n = 8 6 4  n = 1 1 5  n = 37 n = 9 n = 2 n = 206 

aFaktorbenamings: FI lnterpersoonlike klirnaat; F20rganisasie-ondersteuning, en F~Taakkenmerke 
Waar: GKF=Gerniddelde Kwadraatfout; (-) = laagste telling; (+)=hoogste telling; (m)=rnedium effek (d >- 0.5) en (g)=groot effek (d 2 0.8) 

Tabel 6 dui aan dat konstabels die interpersoonlike klimaat beduidend meer positief beleef as die 

senior superintendente en die personeel wat "ander" werk verrig (beide medium effek). Die 

superintendente beleef die interpersoonlike klimaat ook meer positief indien hulle vergelyk word 

met onderskeidelik die senior superintendente en die personeel wat "ander" werk verrig 

(medium effek). Die personeel wat "ander" werk verrig beskou die interpersoonlike klimaat 

egter meer positief as die direkteure (groot effek). Die direkteure se persepsie van die 

ondersteuning wat die organisasie bied, verskil beduidend (groot effek) van die konstabels s'n, 

waar laasgenoemde dit as voldoende beskou. Die negatiewe persepsie van die direkteure ten 

opsigte van die toesighouding, verskil onderskeidelik van die kapteins, inspekteurs en die 

superintendente (medium effek). 

Die praktiese betekenisvolheid van verskille in organisasieklimaat volgens die sienings van 

verskillende rassegroepe in die SAPD word in Tabel 7 gerapporteer. 



Tabel 7 

Verskille tussen Rasse se Belewing van die Organisasieklimaat 

Item Swart Kleurling Blank Indier GKF 

FI" (+)I  0.70 "'"1) (-) 10.70 "'"0 15.60 

't)10,44 b'"') (-1 10,44b(") 

F2 (97.7 1 a(("') (-17.7 1 "(m) 12.88 

(99, 1 0 b'n" (-19, 10 b'no 

F3 (-14.2 1a(W (t14.2 1 "1111 3.90 

F4 (33.62 1*)3,62 " (P )  3.86 

(t'2.72 b(u0 '-12.72 bOn) 

aFaktorbenamings: F, Interpersoonlike klimaat; Fz Organisasie-ondersteuning; F3 Toesighouding, en F, Taakkenmerke 

Waar: GKF=Gemiddelde Kwadraattout; (-) = laagste telling; (+)=hoogste telling; (m)=medium effek (d 2 0.5) en (g)=groot effek (d 2 0.8) 

Tabel 7 dui aan dat die Swart deelnemers die interpersoonlike klimaat beduidend meer positief 

beleef as die Kleurlinge en die Blankes onderskeidelik (medium effek), tenvyl hulle ervaar dat 

personeel we1 deur die organisasie ondersteun word (medium effek). Dit is in kontras met die 

siening van onderskeidelik die Kleurlinge en Indiers (medium effek). Die toesighouding word 

beduidend meer positief ervaar deur die Indiers as die Blankes (medium effek). Die Blankes 

beskou die taakeienskappe negatief indien hulle vergelyk word met onderskeidelik Indiers 

(groot effek) en die Swartes (medium effek). 

Die praktiese betekenisvolheid van verskille in organisasieklimaat volgens die sienings van 

polisielede met verskillende diensjare in die SAPD word in Tabel 8 gerapporteer. 

Tabel 8 

Verskille tussen Personeel met Verskillende Diensjare se Belewing van die Organisasie- 

klimaat 

Item 5 1 jaar 1- 2 jaar 3-5 jaar 6-10 jaar 11-15 jaar 2 15 jaar GKF 

n =  175 n = 9 7  n =264 n = 602 n = 4 1 4  n = 223 

'Faktorbenamings: F2 Organisasie-ondersteuning 
Waar: GKF=Gemiddelde Kwadraatfout; (-) =laagste telling; (+)=hoogste telling; (m)=medium effek (d 2 0.5) en (g)=groot effek (d 2 0.8) 



Tabel 8 dui aan dat die groep met 11-15 jaar diens in hul betrokke polisiestasies, die 

ondersteuning wat hulle van die organisasie ontvang as voldoende beskou, tenvyl die 1-2 jaar 

groep beduidend hierrnee verskil (medium effek). 

Die praktiese betekenisvolheid van verskille in organisasieklimaat volgens die sienings van 

polisielede met verskillende kwalifikasie word in Tabel 9 gerapporteer. 

Tabel 9 

Verskille in die Belewing van die Organisasieklimaat tussen Personeel met Verskillende 

Opvoedkundige Kwalijikasies 

Item Graad 8 Graad 9 Graad 10 Graad 1 1 Graad 12 Sertifikaatl Ter. GKV 

N=86 n =38 n=193 n=162 n =904 Diploma n =35 1 Graad 

"Faktorbenamings: F, Interpersoonlike klimaat: F2 Organisasie-ondersteuning, en F? Toesighouding 
Waar: GKF=Gemiddelde Kwadraatfout; (-) = Iaagste telling; (+)=hoogste telling; (m)=medium effek (d >- 0.5) en (g)=groot effek (d >- 0.8) 

Tabel 9 dui aan dat daar we1 beduidende verskille bestaan tussen deelnemers wat oor 

verskillende opvoedkundige kwalifikasies beskik. Die groep wat oor 'n Graad 10 kwalifikasie 

beskik, beleef die interpersoonlike klimaat aansienlik meer positief as die groepe wat oor 'n 

naskoolse kwalifikasie (sertifikaat/diploma/tersii3re graad) beskik (medium effek). Die groep 

wat oor 'n naskoolse kwalifikasie beskik, ervaar die ondersteuning wat die organisasie bied 

as onvoldoende, indien hulle vergelyk word met die Graad 9 en Graad 10 groepe (medium 

effek). Die sertifikaat-ldiplomagroep verskil egter ook van die Graad 8 groep (medium effek) 

ten opsigte van hierdie faktor. Die groep wat oor tersi&e grade beskik, beskou die 

toesighouding meer negatief as die Graad 8 en Graad 9 groep onderskeidelik (medium effek). 



BESPREKING 

In hierdie studie is 'n Organisasieklimaat-vraelys (OKV) vir die SAPD ontwikkel wat 

gebaseer is op 'n kombinasie van French en Bell (1984; 1999) se sisteembenadering en Field 

en Abelson (1982) se Oorsake en Gevolge van Organisasieklimaat model. 

Die vyf omgewings wat vanuit die organisasie-omgewing 'n invloed op die 

organisasieklimaat uitoefen is die menslik-sosiale, tegnologiese, struktuur-, taak- en 

doelwitomgewings. In teenstelling met die model van Field en Abelson (1982) en outews 

soos Ainsworth (1 995), De Jager (1 998), Furnham (1 997), Johnson en McIntye (1 998), Nel 

(1998), Nel en Burgers (1995), Schrnidtke et al. (1999) en Tilley en Lankers-Byrne (1998), 

wil dit voorkom of die eksterne omgewing, te wete die gemeenskap asook die 

regsplegingsisteem, nie 'n komponent van die organisasieklimaat in die SAPD is nie. 

Alhoewel die fundamentele veranderinge in die SAPD genoodsaak is deur realiteite vanuit 

die eksterne omgewing (Nel, 1998; Schnetler, 1997; Shaw, 2002), word die organisasie- 

klimaat bei'nvloed deur die interne organisasie-omgewings. Hierdie resultate ondersteun die 

Burke-Litwin model vir Organisasieverandering (French & Bell, 1999; Furnham, 1997; 

Isaksen et al., 2001), wat aandui dat die eksterne omgewing 'n direkte invloed het op die 

organisasie se missie en strategie, leierskap en organisasiekultuur. 'n Verandering in hierdie 

omgewings word tweede-orde verandering of transformerende verandering genoem, wat tot 

gevolg het dat die aard van die organisasie verander. Die eerste-orde verandering, of 

transaksionele verandering, vind deurlopend plaas sonder dat dit die aard van die organisasie 

bei'nvloed, en bei'nvloed die organisasieklimaat, in terme van struktuur, bestuurspraktyke en 

sisteme (French & Bell, 1999; Isaksen et al., 2001). Die vyf omgewings wat in hierdie studie 

gei'dentifiseer is, omvat die transaksionele omgewings. Aangesien die eksterne omgewing 'n 

hoer orde impak het, met ander woorde op die organisasiekultuur, in terme van die 

organisasie se missie en strategie asook leierskap (French & Bell, 1999; Isaksen et al., 2001), 

maak dit nie deel uit van die omgewings wat die organisasieklimaat direk bei'nvloed nie. 

Vier faktore is onttrek, naamlik Interpersoonlike klimaat, Organisasie-ondersteuning, 

Toesighouding, en Taakkenmerke. Hierdie faktore of dimensies ondersteun die model van 

Field en Abelson (1982), wat gebaseer is op 'n dimensionele benadering (Furnham, 1997), 

deur voorsiening te maak vir 'n organisasieklimaatmeting aan die hand van voorafopgestelde 



dimensies. Die faktorbenamings asook die definisies daarvan, is geselekteer aan die hand van 

die items wat op die onderskeie faktore gelaai het, sowel as soortgelyke faktore wat deur 

ander navorsers gebruik word en wat in die literatuur vervat is. Die faktore is soos volg 

gedefinieer : 

Interpersoonlike klimaat is die mate waarin die werknemers die atmosfeer beleef as 

bydraend tot vrye uitdrukking van opinies, ope kommunikasie, samewerking tussen 

departemente, en min destruktiewe konflik tussen die doelwitte en beleid van verskillende 

groepe in die organisasie. Huchinson (1997) noem 'n soortgelyke faktor van sy 

meetinstrument, Organisasiebetroubaarheid. 

Allen en Ortlepp (1998), Altman (2000), De Jager (1998), Du Toit (1998), Lok en 

Crawford (1999), Kruger en Nel (1997), Manning (1990), Reichers en Schneider (1999), 

Stahl (1997) asook Tierney (1999) is dit eens dat interpersoonlike verhoudings 'n baie 

belangrike rol speel by die persepsies van werknemers ten opsigte van die heersende 

organisasieklimaat. In die studie van Du Toit (1998) is die interpersoonlike klimaat in die 

SAPD as negatief bepaal, terwyl die interpersoonlike klimaat in hierdie studie soortgelyke 

resultate gelewer het. Die deelnemers ervaar dat daar nie 'n sinvolle eenheid, 

groepkohesie, samewerking, spanwerk en interpersoonlike ondersteuning bestaan nie. 

Hierdie resultate kan moontlik toegeskryf word aan die toenemende druk om as individu 

by die komplekse veranderinge en eise aan te pas. Die gevolg is dat elke individu in 'n 

stryd om "oorlewing" is, en dat die kollektiewe aard van die eise en gevolglik die 

geleentheid om saam te werk, misgekyk word. Die aanpassing word eerder op 'n 

individuele vlak gehanteer, wat aanleiding kan gee tot botsende belange (tussen individue 

en groepe), wat negatief inwerk op die interpersoonlike klimaat in die organisasie. 

Organisasie-ondersteuning is die mate waarin die organisasie die waarde van die 

werknemers en hul bydrae waardeer. 'n Verdere aspek van hierdie faktor is die mate 

waarin die organisasie omgee vir die algemene welstand van die werknemers, asook die 

ondersteuning van werknemers in terme van vergoeding en hulpbronne. Die instrument 

wat deur Huchinson (1997) ontwikkel is, beskik oor 'n faktor met soortgelyke items in sy 

instrument, en word Organisasie-ondersteuning genoem. Die "Organizational Climate 



Index" noem dit slegs Ondersteuning (Shadur, 1999), terwyl vergoeding 'n afsonderlike 

faktor is in die Weisbord- meetinstrument (Lok & Crawford, 1999; Stahl 1997). 

Organisasie-ondersteuning word deur Allaire en Firsirotu (1984), Brewer (1995), De 

Jager (1998), Kruger en Nel (1997), Kurke (1995) en Shadur (1999) as 'n belangrike 

organisasieklimaat-area beskou, veral in tye van komplekse verandering of transformasie. 

Dit is grootliks die vergoeding (as deel van die organisasie-ondersteuning) wat in studies 

en ondersoeke van Du Toit (1998), Schnetler (1997) en South African Police Service 

(2001) tekort skiet in die SAPD. Wallace et al. (1999) het tot dieselfde gevolgtrekking 

gekom in 'n studie wat in Australie onderneem is. 

Die definisie van organisasie-ondersteuning in hierdie studie, sluit ook die ondersteuning 

deur middel van die hulpbronne in, en word ondersteun deur French en Bell (1984), 

Isaksen et al. (2001), Kurke (1995) en Lok en Crawford (1999). Du Toit (1998), Nel 

(1998) en Schnetler (1997) is egter van mening dat die beskikbaarheid, kwaliteit en 

aanwending van hulpbronne in die SAPD nie altyd na wense is nie. In hierdie studie het 

die faktor wat handel oor die respondente se belewenis van die organisasie-ondersteuning 

wat die SAPD bied, ook relatief negatiewe resultate opgelewer. 

Toesighouding behels die werknemers se persepsie van die mate waarin die toesighouers 

die waarde van werknemers en hul bydrae waardeer, asook die mate waarin die 

toesighouers omgee vir die algemene welstand van die werknemers. Die "Work 

Environment Scale" beskik oor 'n soortgelyke faktor, en dit word 

Toesighouerondersteuning genoem (Hemmingway & Smith, 1999). In die "Situational 

Outlook Questionnaire" word 'n groep verwante items Leierskapgedrag genoem (Isaksen 

et al., 2001). 

Johnson en McIntye (1998) asook Schneider en Bowen (1985) meen dat daar 'n direkte 

verband bestaan aan tussen toesighouding en 'n gesonde organisasieklimaat. 

Hemmingway en Smith (1 999), Kruger en Nel (1 997), Manning (1 990), Tierney (1 999) 

en Violanti (1 997) beklemtoon dat effektiewe toesighouding 'n vereiste is vir organisasie- 

effektiwiteit. Deelname aan besluitneming (De Jager, 1998; Johnson & McIntye, 1998; 

Kruger & Nel, 1997; Violanti, 1997) asook effektiewe kommunikasie wat deur Du Toit 

(1 998), Johnson en McIntye (1998), IVel (1998), Shadur (1999), Schnetler (1997) en 



Tilley en Lankers-Byme (1998) beklemtoon word, vorm 'n groot gedeelte van hierdie 

faktor. Die toesighouding in die 14 Presidensiele polisiestasies word as bo-gemiddeld 

aangeslaan. 

Taakkenmerke handel oor individue se persepsies van hul werk. Dit toon 'n ooreenkoms 

met die werktevredenheidskale in Price (1997), asook die skaal van Johnson en McIntye 

(1998). Dit is die uitstaande faktor in hierdie studie (in terme van rekenkundige en 

geweegde gemiddeldes). Die deelnemers beleef hul werk as baie uitdagend en interessant. 

Lim en Teo (2000) rapporteer soortgelyke resultate ten opsigte van 'n studie wat hulle 

onderneem het in die Singapoer polisiediens. Hierdie resultate is egter in teenstelling met 

Du Toit (1998), Nel (1998), Nel en Burgers (1995) asook Tilley en Lankers-Byrne (1998) 

wat van mening is dat die inherente kenmerke van die werk as polisiebearnpte negatief 

beleef word. 

Die resultate vir die populasie is sinvol, maar aangesien persepsies en die belewenis van 

organisasieklimaat verskil tussen groeperings in die organisasie (Beer & Spector, 1993; Field 

& Abelson, 1982; Furnham, 1997; O'Leary-Kelly & Griffin, 1995), is dit noodsaaklik om 

ook die resultate van verskillende demografiese groepe te ontleed, ten einde te bepaal of die 

verskille betekenisvol is a1 dan nie. Hipotese 2 (H2), dat die belewenis van 

organisasieklimaat be'invloed word deur lidmaatskap van 'n demografiese groep, is empiries 

getoets, en word bevestig deur die resultate. Die demografiese veranderlikes waar statisties 

beduidende verskille gevind is, word vervolgens bespreek. 

Kategorie van personeel: In vergelyking met lede wat onder die Polisiedienswet ressorteer, 

beleef die Staatsdienswet personeel die interpersoonlike klimaat meer negatief, tenvyl die 

personeel wat ressorteer onder die Polisiedienswet, ook meer positief is ten opsigte van die 

taakkenrnerke. Die deelnemers wat dus direk gemoeid is by die kernfunksies van die SAPD, 

met ander woorde die bekamping van misdaad (funksionele lede), beleef hul werk as 

uitdagend en interessant, terwyl hulle genoeg groeigeleentheid kry, en hulle is oor die 

algemeen trots op die werk wat hulle doen. Dit word egter anders beleef deur die 

ondersteuningspersoneel (wat in meestal in 'n administratiewe hoedanigheid aangewend 

word), waarskynlik aangesien die funksionele lede se prestasie meer sigbaar en meetbaar is 

(byvoorbeeld arrestasies en 'n afname in misdaadstatistiek), en dat hulle meer erkenning 



daarvoor kry. Soortgelyke resultate is ook deur Dick en Metcalfe (2001) ten opsigte van 

studies in die Verenigde Koningryk gerapporteer. 

Afdeling in die SAPD: Lede wat verbonde is am die speurdiens beleef die organisasie se 

ondersteuning as meer gebrekkig, indien dit met die personeel van die klientedienssentrum en 

misdaadvoorkoming onderskeidelik vergelyk word. 'n Moontlike verklaring hiervoor is dat die 

lede van die speurdiens dikwels fisies afsonderlik werk van die ander personeel van 'n 

polisiestasie, en meer afhanklik is van byvoorbeeld voertuie, en wie se werk volgens 

navorsing (South African Police Service, 2001) emosioneel baie verg vanwee herhaalde 

blootstelling aan traumatiese situasies. Vanwee die unieke strukture, en gevolglik 

spesialisasie en werkverdeling van polisiedienste, is dit moeilik om hierdie resultate met 

internasionale studies te vergelyk. 

Rang: Die interpersoonlike klimaat word negatief beleef deur die senior superintendente in 

vergelyking met die konstabels en die superintendente. 'n Moontlike rede hiervoor kan wees dat 

die senior superintendente, as gevolg van die posisie wat hul beklee, nie werklik deel uitmaak 

van die interpersoonlike interaksie van die polisiestasie nie, en dat hulle die laaste outoriteit is 

om interpersoonlike probleme tussen personeel op te 10s. Dieselfde geld vir die direkteure indien 

hulle met die personeel met "ander range" (burgerlike personeel) vergelyk word. Die negatiewe 

persepsie van die direkteure, ten opsigte van die toesighouding verskil onderskeidelik van die 

van die kapteins, inspekteurs en die superintendente. Die direkteure (mees senior rang in die 

populasie) se direkte lyn van rapportering en toesighouding val egter buite die domein van 

hierdie studie. Die mate van toesighouding op die vlak is egter beperk as gevolg van 

geografiese afstand tussen die direkteur en sylhaar toesighouer, asook die posisie in 'n senior 

bestuurshoedanigheid in die SAPD. 

O'Leary-Kelly en Griffin (1995) rapporteer dat kontrasterende resultate verkry is in studies 

waar rang gebruik is as onafhanklike veranderlike, met werkgedrag, houdings en persepsies 

as afhanklike veranderlikes. Hulle meen dat, weens hierdie kontrasterende resultate, die effek 

van rang in elke studie bepaal en verklaar behoort te word aan die hand van die unieke 

organisasierealiteite, byvoorbeeld die aard van die rangstruktuur en delegasie van 

bevoegdheid. 



Ras: Die Swart deelnemers beleef die interpersoonlike klimaat meer positief as onderskeidelik 

die Kleurlinge en die Blankes. 'n Moontlike verklaring kan daarin 12 dat die Swart rasgroep 

die beste verteenwoordig is in die 14 Presidensiele polisiestasies (79.33%), met die ander 

groepe in die minderheid. Hierdie realiteit kan moontlik aanleiding gee tot gebrekkige 

sosialisering en groepvorming by die Blankes en Kleurlinge, vandaar die negatiewe 

belewenis van die interpersoonlike klimaat. 

Die Blanke deelnemers beskou die taakeienskappe negatief as hulle vergelyk word met die 

Swart 'deelnemers. Soortgelyke resultate word deur O'Leary-Kelly ( I  995) asook Lim en Teo 

(2000) gerapporteer ten opsigte van onderskeidelik Swart polisiebeamptes in die VSA en 

Chinese polisiebearnptes in Singapoer. Dit het waarskynlik te doen met die 

personeelsamestelling, waar beide groepe, minderheidsgroepe is. O'Leary-Kelly (1 995) skryf 

dit toe aan die bykomende druk en konflik wat 'n minderheidsgroep ervaar. Die Blanke 

polisiebeampte ervaar moontlik as gevolg van die kultuurverskille tussen hulself en die 

gemeenskap (die 14 Presidensiele polisiestasies bedien hoofsaaklik die Swart en Indier 

gemeenskappe), dat hulle nie werklik 'n bydrae lewer tot polisiering en die sosiale prosesse 

in die werksplek in die algemeen nie. Dit het dan waarskynlik 'n negatiewe invloed op die 

Blankes se belewenis van die taakkenrnerke. 

Diensjare in die SAPD: Die enigste beduidende verskil ten opsigte van hierdie veranderlike is 

dat die groep wat 11-15 jaar diens in hul betrokke polisiestasies het, die ondersteuning wat hulle 

van die organisasie ontvang as voldoende beskou, tenvyl die 1-2 jaar groep beduidend hiermee 

verskil. Die lede wat langer diens in die organisasie het beskou moontlik dat die ondersteuning 

wat die organisasie bied (en oor die jare gebied het), meer as net vergoeding. Hierdie lede is 

waarskynlik dankbaar vir die sekuriteit en intrinsieke ondersteuning (byvoorbeeld 'n goeie 

pensioenfonds en werksekuriteit) wat die organisasie bied. Metcalfe en Dick (2000) rapporteer 

soortgelyke resultate ten opsigte van studies wat in die Verenigde Koningryk ondemeem is, en 

skryf dit toe aan die waarde wat die individu heg aan positiewe werkservaringe wat vermeerder 

met jare diens in 'n organisasie. Vivien en Thompson (1998) skryf dit weer toe aan die 

investering wat die individu in die organisasie gemaak het in terme van energie sowel as 

finansieel (byvoorbeeld die werknemer se bydrae tot die pensioenfonds). McElroy et al. (1999) 

meen dat die lede wat korter in die organisasie is, die organisasie-ondersteuning waarskynlik op 

die korttermyn beoordeel, en kyk die langtermyn voordele en ondersteuning mis. Buckley en 

Petrunik (1995), Dick en Metcalfe (2001) asook McElroy et al. (1999) dui ook daarop dat die 



emosionele band tussen die individu en die organisasie versterk met langer diens in die 

organisasie, wat positief inwerk op die algemene siening van die waarde van die organisasie 

asook die kwaliteit van die organisasieprosesse. 

Hoogste kwalijikasie: Die deelnemers met 'n Graad 10 kwalifikasie beleef die 

interpersoonlike klimaat meer positief in vergelyking met die lede met naskoolse 

kwalifikasies. Baie van die deelnemers met 'n Graad 10 kwalifikasie, is lede van vorige 

strukture (byvoorbeeld Spesiale Konstabels, Munisipale Polisie en pre-1994 polisiedienste) 

wie se kwalifikasies gekondoneer is tydens die amalgamasie en her-struktureringsproses. 

Die deelnemers met naskoolse kwalifikasies meen dat die organisasie-ondersteuning in die 

SAPD ontbreek, 'n verskynsel wat ook deur Davey et al. (2000) en Kirkcaldy et al. (1998) 

gerapporteer is in vorige studies in polisiedienste, onderskeidelik in Australie en die 

Verenigde Koningryk. Die groep wat oor tersi8re grade beskik, beskou die toesighouding meer 

negatief as die Graad 8 en Graad 9 groep onderskeidelik. Volgens Davey et al. (2000), 

Kirkcaldy et al. (1998) asook Vivien en Thompson (1998) is die waarskynlikheid groter dat 

die organisasie en organisasieprosesse en -praktyke deur die beter gekwalifiseerde lede 

bevraagteken sal word as wat die geval is by die laer gekwalifiseerde lede. Dit is moontlike 

'n rede vir hierdie negatiewe persepsie van die interpersoonlike klimaat, organisasie- 

ondersteuning en toesighouding. 

Hierdie studie het bepaalde tekortkominge wat in ag geneem moet word. 'n Dwarssnee- 

ontwerp is gebruik, met die gevolg dat geen verbande (oor 'n tydperk) tussen die 

veranderlikes bepaal kon word nie. Die meting berus ook op self-rapportering, wat nie 

geverifieer is met behulp van objektiewe kriteria nie. Laastens bestaan die populasie slegs uit 

deelnemers wat gestasioneer is by die 14 Presidensiele polisiestasies, wat nie 

verteenwoordigend is van die SAPD nie. 

AANBEVELINGS 

Die SAPD beskik nou oor 'n konteksspesifieke en gestandaardiseerde organisasieklimaat- 

meetinstrument en model. Dit kan aangewend word in gei'dentifiseerde eenhede, afdelings of 

polisiestasies ten einde die klimaatstressors vanuit die werkomgewing te identifiseer en deur 



gepaste intervensies die impak daarvan te verminder op die individu, werkgroep en 

organisasie. 

Die intervensies binne die 14 Presidensiele polisiestasies behoort gefokus te wees op: 

a die Staatsdienswet-personeel (ondersteunende personeel) asook die laer gekwalifiseerde 

lede by besluitneming en doelwitstelling te betrek, om hulle sodoende deel te maak van 

die interpersoonlike prosesse in die polisiestasies; 

intervensies te ontwikkel ten einde die interpersoonlike klimaat te verbeter, aangesien dit 

'n relatiewe lae gemiddeld in hierdie studie opgelewer het; 

die persepsie van organisasie-ondersteuning te verbeter, veral in terme van die 

beskikbaarstelling van kwaliteit- en genoegsame toerusting, asook erkenning van goeie 

prestasie. Hierdie erkenning hoef nie in reele terme te wees nie (veral weens die 

beperking gestel deur die vergoedingstrukture in die Staatsdiens), maar deur middel van 

eenvoudige gebare waar die bestuur wys dat hulle die goeie prestasie raaksien en 

waardeer, en 

die belangrikheid van die ondersteunende personeel se bydrae tot die effektiwiteit van die 

organisasie en polisiestasie te beklemtoon, ten einde hierdie lede se negatiewe persepsie 

van hul taakeienskappe te verander. Goeie prestasie moet ook vir hierdie groep beloon 

word, alhoewel dit sekondsr bydra tot die organisasieprioriteite wat rondom 

misdaadbekamping sentreer. 

'n Soortgelyke studie soos hierdie kan in die toekoms herhaal word, deur gebruik te maak van 

groter steekproewe, wat die veralgemeenbaarheid van die resultate sal verhoog. Die model 

kan ook in toekomstige studies getoets word, hetsy binne die SAPD, maar ook binne ander 

organisasies. 
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OPSOMMING 

Die doe1 van hierdie studie was om die verband tussen integriteit, organisasieklimaat, 

lokus van beheer en koherensiesin in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te bepaal. 'n 

Dwarssnee-ontwerp is gebruik. Die populasie het bestaan uit 1776 polisiepersoneellede 

wat gestasioneer is by die 14 Presidensiele polisiestasies. Die volgende meetinstrumente 

is afgeneem: 'n Biografiese vraelys, die aangepaste Integrity Profile 200-vraelys, 

Organisasieklimaat-vraelys, Lokus van beheer-vraelys en Lewensori&ntasievraelys. 

Kanoniese en meervuldige regressie-analises dui daarop dat die individuele sowel die 

korporatiewe fasette van integriteit onderskeidelik deur kombinasies van situasionele 

faktore (organisasieklimaat), te wete interpersoonlike klimaat, organisasie-ondersteuning, 

toesighouding en taakkenmerke asook disposisionele faktore (lokus van beheer en 

koherensiesin), voorspel word. 

ABSTRACT 

The objective of this study was to determine the relationship between integrity, 

organisational climate, sense of coherence and locus of control in the South African 

Police Service. A cross-sectional design was used. The population consisted of 1776 

police personnel stationed at the 14 Presidential police stations. A biographic 

questionnaire, the adapted Integrity Profile 200 questionnaire, Organizational Climate 

questionnaire, Locus of Control questionnaire and Life Orientation questionnaire were 

administered. Canonical and multiple regression analysis showed that the individual- and 

corporate facets of integrity respectively were predicted by combinations of situational 

factors (organisational climate), such as interpersonal climate, organisational support, 

supervision, and task characteristics, as well as dispositional factors (locus of control and 

sense of coherence). 

Die Suid-Afrikaanse Polisiediens (SAPD) is tans in 'n proses van transformasie. Eerstens ten 

einde dienslewering aan die gemeenskap te verbeter, met die volgende uitstaande aspekte: (i) 

eliminering van korrupsie; (ii) respek vir medemens; (iii) deursigtigheid; (iv) optrede wat 



spreek van verantwoordelikheid en diskresie, en (v) onpartydige en menswaardige 

dienslewering (Grobler & Rothmann, op die pers a). Hierdie vyf aspekte is sentrale temas as 

die toespraak van die Staatspresident van Suid-Afrika, mnr. Thabo Mbeki (Mbeki, 2001), die 

beginsels van Batho Pele (Republic of South Africa, 1997), interne kommunikasie 

(Holtzhauzen, 2001; South African Police Service, 1998), eksterne kommunikasie (Fivaz; 

1996; Hkulalwa, 2001; Kempen, 2001; Tswete & Selebi, 2000) asook die SAPD Etiese 

Gedragskode (Suid-Afrikaanse Polisiediens, 1997) inhoudelik bestudeer word. Alhoewel die 

SAPD net soos ander polisiedienstelmagte uit lede bestaan van die gemeenskap en sodoende 

die eienskappe van die gemeenskap reflekteer, insluitend die negatiewe patrone van Suid- 

Afrika, beskou die organisasie die handhawing van integriteit as 'n hoe prioriteit (Fivaz, 

1996; Tswete & Selebi, 2000). 

Die SAPD is tweedens sedert 1994 besig met 'n ingewikkelde transformasieproses, 

insluitende 'n rasionaliseringsproses waar I I polisie-agentskappe geamalgameer is tot een 

organisasie, naamlik die SAPD (Fivaz, 1996; South African Police Service, 2002). Hierdie 

proses van transformasie is genoodsaak deur die omvattende veranderinge wat die nuwe 

politieke bedeling (na 1994) in Suid-Afrika tot gevolg gehad het, en is 'n direkte uitvloeisel 

van die sosio-politieke en ekonomiese transformasie (Fivaz, 1996). Die veranderinge het 'n 

beduidende invloed gehad op onderskeidelik organisasievlak in terme van die aard asook die 

sty1 van polisiking, die kultuur, strukture, bestuurstyl, beleid en praktyke (Bryett, 1999; 

Tilley & Lankers-Byrne, 1998) en op persoonlike of individuele vlak wat gepaard gaan met 

onsekerheid, stres, en soms 'n gevoel van magteloosheid (Nel, 1998; Schnetler, 1997). 

Brewer, Wilson en Braithwaite (1995), Chandler ( I  995) asook Scrivner en Kurke (1995), is 

dit eens dat die moderne polisiesielkundige 'n pertinente rol behoort te speel in 

organisasietransformasie en vernuwing. Hulle beklemtoon die belangrikheid van 

wetenskaplike navorsing ten opsi@e van verskynsels binne die diens, om sodoende die 

resultate op 'n bestuurskonsulterende of intervensiebasis ter verbetering van die organisasie 

toe te pas. 

As deel van die organisasie se poging om dienslewering te verbeter, is die SAPD in 'n proses 

om 'n integriteitstrategie te formuleer, waarin polisieafwykende (en integriteitverbrekende) 

gedrag, nagevors en aandag aan gesltenk word (Burger, 1999). Tipiese integriteitverbrekende 

gedrag in die SAPD is onder andere: (i) versteek en verkoop saakdossiere; (ii) vernietig 



inligting oor kriminele en, voortvlugtiges; (iii) verkoop vertroulike inligting oor informante; 

(iv) reik vals voertuigklaringsbewyse uit; (v) aanvaar omkoopgeld van verdagtes en / of 

gevangenes; (vi) help gevangenes om te ontsnap, en (vii) verskaf amptelilte inligting aan 

ongemagtigde persone (Holtzhauzen, 2001). Moontlike redes wat gei'dentifiseer is vir die 

verbreking van integriteit deur lede van 'n polisie-organisasie, sluit in ontoereikende 

bestuurspraktyke en interne beheermeganismes, onvoldoende beleid en prosedures, 

bestuurders wat nie hul bestuursgedrag rig na gelang van die organisasie se Etiese kode nie, 

die organisasie se onverrnoe om te voldoen aan die lewensaspirasies van sy lede (in terme 

van salarisse en bevorderings), verlaging van polisie-moraal en ontoereikende keurings- 

prosesse van rekrute (Burger, 1999; Kaptein & Van Reenen, 2001 ; Sechrest & Burns, 1992). 

Die probleem met die konstruk integriteit asook integriteitverbrekende gedrag, is dat dit baie 

kompleks is, en dat die oorsake daarvan moeilik is om te verskaf (Fick, 2001). Schepers 

(1995) meen dat die oorsake van algemene menslilte gedrag breedweg in twee kategoriee 

gedeel kan word, te wete situasionele en disposisionele oorsake. Situasionele oorsake het 

weer met die eksterne w2reld te doen en sluit alle omgewingsfaktore in (Hertzag, 2000). 

Disposisionele oorsake het met die mens se natuurlike geaardheid te doen en sluit a1 die 

organismiese attribute van die mens in (Reber, 1995; Schepers, 1995). House, Shane en 

Harold (1996) is van mening dat werkgedrag en werkshoudings bepaal word, of minstens 

verband hou met disposisionele veranderlikes of individuele kenmerke. Davis-Blake en 

Pfeffer (1989) meen weer dat situasionele faktore, byvoorbeeld werk- en organisasie- 

eienskappe, die individu se gedrag en houding rneer bei'nvloed as die individu se eienskappe. 

Geen studie is nog in die SAPD onderneem om integriteit asook integriteitverbrekende 

gedrag te verklaar nie. Hierdie studie gaan fokus op die daarstelling van 'n integriteitmodel, 

waar die rol van omgewingsveranderlikes, meer spesifiek die organisasieklimaat, asook die 

individuele veranderlikes (disposisionele veranderlikes, met inbegrip koherensiesin en lokus 

van beheer), in integriteit bepaal gaan word. 

Integriteit, Organisasieklimaat en Disposisionele faktore 

Integriteit word deur Congress of the U.S. (1990), Gouws, Louw, Meyer en Plug (1997), 

Kaptein en Van Reenen (2001), Murphy (1995) en Simons (1999) gedefinieer as 'n eienskap 

van onverdeeldheid en eenheid, en sluit trekke in soos morele konsekwentheid, eerlikheid, 



geloofwaardigheid, suiwerheid, betrokkenheid en toerekenbaarheid. Aansluitend by hierdie 

beskrywing van integriteit, definieer Burger (1999) polisie-integriteit aan die hand van 

verbandhoudende begrippe, naamlik beginsels, kredietwaardigheid, betroubaarheid, edelheid, 

waardigheid, eerlikheid, etiek, onomkoopbaar, gewetensbeswaar en standaarde. 

Integriteit in die SAPD gaan in hierdie studie bestudeer word aan die hand van die 

integriteitmodel wat e~npiries deur Grobler en Rothrnann (op die pers a) ontwikkel is. Die 

model word in Figuur 1 voorgestel. 
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Rasionalisering van a f ~ y k e n d e  gedrag; 
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Vermyding van verantwoordelikheid; 
Manipulasic vir cic gewin, en 
Fokus slegs op eie belange. 1 

Lojaliteit; 
Eerlikheid. 
Gekontroleerde en beheersle gedrag; 
Sosialisering in die gemeenskap; 
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Organisasie loegewyd tot transformasit: en 
hanteer alle personeel op rneriete. 

Figuur I .  Integriteitn~odel vir die SAPD 

Uit Figuur 1, wat 'n integriteitlnodel vir die SAPD voorstel, kan afgelei word dat die 

individuele integriteit uit twee faktore bestaan, naamlik Integriteitheperkende Orientasie en 

il4orele Nougesetheid en Toerekenhaarheid. 

Die definisies van die faktore, soos gerapporteer in Grobler en Rothrnann (op die pers a), is: 



Integriteilheperkende oridnlasie dui op 'n neiging om afwykende gedrag deur middel van 

rasionalisasie en ander verdedigingsmeganismes te regverdig, werkgedrag te openbaar wat 

gekenmerk word deur reelafivyking en die onregverdige behandeling van ander persone, deur 

mag en posisie te misbruik tot eie voordeel, gekenmerk deur onetiese gedrag en emosionele 

afgetrokkenheid en isolering. Hierdie faktor fokus hoofsaaklik op die werkomgewing en die 

rasionalisasie van negatiewe gedrag, wat meestal handel oor die bevrediging van behoeftes, 

ten koste van die organisasie, junior werknemers, en kollegas. 

Mar-ele nougesetheid en toerekenbaarheid dui op die waarde wat geheg word aan die 

lidmaatskap van 'n groep asook gedrag wat gekenmerk word deur selftrots en selfvertroue, 

sterk optrede uit moed van oortuiging, en 'n hoe mate van verantwoordelikheid en 

aanspreeklikheid, veral ten opsigte van doelwitbereiking. Hierdie faktor fokus nie primer op 

die werkomgewing nie, maar eerder op algemene waardes ten opsigte van die gemeenskap en 

individuele integriteiteienskappe in die algemeen. 

Volgens Grobler en Rothmann (op die pers a) bestaan die korporatiewe faset van integriteit 

uit een faktor wat Organisasie / Bestuur.~integi*iteit genoem word. Dit dui op die mate waarin 

die organisasie voorsien in die werknemers se lewenstylaspirasies en sy sosiale 

verantwoordelikheid nakom, die bestuur Iaedietwaardig is, deelname aanrnoedig en gewillig 

is om te verander. Hierdie faktor meet dus die individu se persepsie en houding van, en 

teenoor, die ~rganisasie en bestuur. 

Hierdie integriteitmodel is ook getoets aan die hand van die literatuur oor 

integriteitverbrekende gedrag in 'n polisiedienskonteks. Die empiriese resultate, sowel as die 

literatuur het bevestig dat hierdie model gebruik kan word om integriteit in die SAPD te 

verklaar (Grobler & Rothmann, op die pers a). 

Organisasieklimaat behels die persepsies van die lede van die organisasie enlof werkeenheid 

van die werkomgewing, insluitend organisasiebeleid, praktyke en prosedures, forrneel en 

informeel, en manifesteer in patrone van gedrag, houdings en gevoelens wat herhaaldelik 

deur die werknemers ten toon gestel en ervaar word en wat die lewe in 'n organisasie 

karakteriseer (Altman, 2000; Field & Abelson, 1982; Isaksen, Lauer, Ekvall & Britz, 2001; 

Reichers & Schneider, 1999). 



Grobler en Rothrnann (op die pers b) het 'n organisasieklimaat-model vir die SAPD 

ontwikkel, wat uit 'n kombinasie van French en Bell (1984; 1999) se Sisteembenadering en 

Field en Abelson (1982) se Oorsake en Gevolge van Klimaat model bestaan. 'n Dimensionele 

benadering (Furnham, 1997) is gevolg ten einde voorsiening te maak dat die analisering van 

die organisasieklimaat gedoen kan word slan die hand van voorafopgestelde dimensies of 

faktore. 

Vier konteksspesifieke dimensies van organisasieklimaat is gei'dentifiseer. Interpersoonlike 

klimaat verwys na die mate waarin werknemers die atmosfeer beleef as bydraend tot vrye 

uitdsukking van opinies, ope kommunikasie, samewerking tussen departemente en min 

konflik tussen die doelwitte van verskillende groepe in die organisasie. Organisusie- 

ondersteuning word gedefinieer as die mate waarin die organisasie die waarde van die 

werknemers en hul bydrae waardeer, asook die mate waarin die organisasie omgee vir die 

algemene welstand van die werknemers, en die ondersteuning wat werknemers ontvang in 

terrne van vergoeding en hulpbronne. Toesighouding behels die werknemers se persepsie van 

die mate waarin die toesighouers die waarde van werknemers en hul bydrae waardeer, asook 

die mate waarin die toesighouers omgee vir die algemene welstand van die werknemers. 

Tuukkenmerke handel oor die individu se persepsie van die werk, met ander woorde, is die 

werk interessant en uitdagend en die mate waartoe die individu trots is op sylhaar werk 

(Grobler & Rothrnann, op die pers b). 

Grobler en Rothmann (op die pers b) rapporteer dat die belewenis van die organisasieklimaat 

in die SAPD be'invloed word deur lidmaatskap van bepaalde demografiese groepe. Die 

groepe waar beduidende verskille tussen groepe bepaal is, is personeelkategoriee, afdeling in 

SAPD, range, diensjare asook hoogste kwalifiltasie. 

Kaptein en Van Reenen (2001) is van mening dat organisasieklimaat 'n direkte verband met 

integritcit het. Hulle identifiseer sewe kritieke organisasieklimaat-areas wat bydra tot 

integriteit, wat deur ander outeurs (Arnold & Lampe, 1999; Burger, 1999; Hertzog, 2000; 

Hkulalwa, 2001 ; Robertson & Schlegelmilch, 1993; Sechrest & Burns, 1992) ondersteun 

word. Die sewe organisasieklimaat-areas is: (i) duidelike verwagtings; (ii) konsekwente 

optrede deur bestuur; (iii) formulering van haalbare verwagtinge; (iv) ondersteuning; (v) 

deurlopende terugvoer; (vi) openlike gesprekke oor die terugvoer, en (vii) vergoeding van 

werknemers wat aan die verwagtinge voldoen. Hierdie siening word deur Murphy (1995) 



ondersteun, aangesien hulle integriteitverbrekende gedrag toeskryf aan die 

omgewingsfaktore, wat deur die model van Kaptein en Van Reenen (2001) in 'n 

organisasieverband ge'inkorporeer word. 

Reber (1995) asook Schepers (1995) definieer 'n disposisionele veranderlike as dit wat met 

die mens se natuurlike geaardheid te doen het, en sIuit al die attribute van die mens in. In 

hierdie studie gaan daar gebruik gemaak word van twee disposisionele veranderlikes, naamlik 

koherensiesin en lokus van beheer. 

Die konstruk koherensiesin is deur Antonovsky (1987) ontwikkel. Koherensiesin word 

omskryf as 'n omvattende orientasie, wat dui op die mate waarin 'n persoon 'n langdurige en 

dinamiese vertroue het dat sylhaar interne en eksterne omgewing voorspelbaar is, en dat daar 

'n groot waarskynlikheid bestaan dat dinge so goed as verwag kan word, sal uitwerk. Dit 

beynvloed die individu se persepsie van stimuli, waar 'n individu met 'n hoe koherensiesin 

stimuli ervaar as verstaanbaar, binne die beheer van die individu, en betekenisvol 

(Antonovsky, 1985). 

Die definisie van koherensiesin sluit drie dimensies in wat gesarnentlik die konsep 

verteenwoordig: Eerstens Verstaanbaarheid, wat venvys na die mate waarin die individu 

interne sowel as eksterne stimuli as duidelike geordende, gestruktureerde en konsekwente 

inliging ervaar. Dit skep dus die verwagting dat stimuli in die toekoms ook georden, 

duidelik, en selfs voorspelbaar sal voorkom. Die stimuli word dus ervaar as verstaanbaar en 

maak sin op 'n kognitiewe vlak; tweedens Hanleerhaarheid, wat die mate behels waarin die 

mens gebeurtenisse in sylhaar lewe as situasies ervaar wat houdbaar of hanteerbaar is, en 

selfs as nuwe uitdagings beskou kan word. Daar moet 'n balans bestaan tussen die oorlading 

en onderlading van stimuli, sodat 'n gebeurtenis as hanteerbaar ervaar kan word 

(Antonovsky, 1985). Dii. balans verwys spesifiek na die hoeveelheid energie, vaardighede, en 

vermoens waaroor 'n mens beskik om die eise wat die lewe aan hom stel, te ]<an hanteer; en 

laastens Betekenisvolheid, wat die mate behels waarin 'n mens voel dat die lewe emosioneel, 

eerder as kognitief, sin maak (Antonovsky, 1987). 

Antonovsky (1987) meen dat die primhe ontwikkeling van die dinamika van koherensiesin 

binne rnin of meer die eerste dekade van 'n mens se volwasse lewe plaasvind. Volwassenheid 

kan 'n toename in die omvang en sterkte van koherensiesin teweegbring by mense wat reeds 



met 'n sterk of matige koherensiesin die lewe begin het. Antonovsky (1987) meen dat die 

koherensiesin voortdurend beproef word, en dat die individu wat reeds in sy vroee 

volwassenheid 'n sterk koherensiesin ontwikkel het, die vermoe het om algemene 

weerstandshulpbronne in werking te stel om homlhaar te help om die ekwilibrium te herstel. 

Koherensiesin kan dus beskou word as 'n stabiele disposisionele orientasie. 'n Persoon met 'n 

swak koherensiesin beskou egter nie sylhaar hele wereld as verstaanbaar, hanteerbaar en 

betekenisvol nie. 

Scheier (1990) asook Striimpfer, Fritz en Page (1991) het betekenisvolle korrelasies gevind 

tussen koherensiesin en werktevredenheid, terwyl navorsing wat deur Strijdom (1 999) onder 

120 polisiebeamptes in die Noordwes-provinsie onderneem is, ook 'n verband tussen die 

twee konstrukte getoon het. 'n Persoon met 'n sterk koherensiesin sal meer geredelik geneig 

wees om die aard en dimensies van 'n akute of chroniese stressor te verstaan, en sal dit dan 

ook gevolglik definieer of herdefinieer as 'n stressor waaraan die individu homlhaar nie hoef 

oor te gee nie. Die persoon ervaar stressors as hanteerbaar en sal daarom gepaste hulpbronne 

binne sylhaar of ander se beheer selekteer, eerder as om homlhaar oor te gee aan 'n gevoel 

van hulpeloosheid. 

Strumpfer (1 990) meen dat 'n goed ontwikkelde koherensiesin individue instaat stel om op 'n 

kognitiewe vlak sin te maak van hul werkomgewing, waar inligting as duidelik, georden, 

gestruktureerd, konsekwent en voorspelbaar ervaar en beleef word. 'n Hoe koherensiesin hou 

direlt verband met werktevredenheid (Strijdom, 1999; Strumpfer, Danana, Gouws & Viviers, 

1998; Striimpfer & Mlonzi, 2001), beter aanpassing by veranderinge in die werkomgewing 

(Marais, 1997), nougesetheid (Strumpfer & Mlonzi, 2001) en 'n hoe mate van integriteit 

(Antonovsky, 1987). 'n Persoon met 'n hoe koherensiesin (ongeag die individu se finansiele 

en sosiale status) behoort oor die nodige hanteringsmeganismes te beskik om die stresvolle 

eksterne omgewing te hanteer (Striimpfer, 1990). Antonovsky (1 987) beskou integriteit as 'n 

eienskap wat berus op verantwoordelike en verantwoordbare funksionering asook 'n soeke na 

heelheid ("wl~oleness"), en ltan in verband gebring word met koherensiesin. 

Die konstruk lokus van beheer is deur Rotter (Rotter, 1966) ontwikkel. Lokus van beheer kan 

beskryf word as die mate waarin individue ervaar dat hulle 'n kousale rol speel in die gebeure 

in hul lewens (Adeyami-Bello, 2001; Rothrnann, 2000). Eksterne lokus van beheer 

manifesteer by individue wat beleef dat hulle geen beheer het oor hul omgewing nie 



(Appelbaum & Hare, 1996), tenvyl positiewe of negatiewe uitkomste geen verband hou met 

die individu se gedrag nie, en buite sylhaar beheer is (Rothrnann, 2000). Individue met 'n 

interne lokus van beheer ervaar weer dat hulle in beheer is van die omgewing (Appelbaum & 

Hare, 1996), met ander woorde, hulle skryf alle positiewe of negatiewe uitkomste toe aan hul 

eie aksies of gedrag (Rothmml, 2000). 

In organisasieverband beskryf Adeyami-Bello (2001) en Spector (1988) lokus van beheer in 

terme van die beheer wat die werknemer het oor organisasie-uitkomste soos bevordering, 

gunstige werksomstandighede, salarisverhoging en algemene loopbaanvordering. Individue 

met 'n interne lokus van beheer behoort meer geneig te wees om die frustrasies in die 

werkomgewing te kan hanteer, terwyl die individue met 'n eksteme lokus van beheer afsydig 

en aggressief reageer op die frustrasies vanuit die organisasie-orngewing (Adeyami-Bello, 

2001; Best, 1994; Rahim & Psenicka, 1996). Interne lokus van beheer gaan verder gepaard 

met hoe vlakke van werktevredenheid (Adeyami-Bello, 2001; Furnham & Drakely, 1993; 

Mallak, 1998; Spector, 1986; Vivien & Thompson, 1998; Young & Cooper, 1995), 

toegewydheid en betrokkenheid, lae vlakke van stres, afwesigheid en personeelomset 

(Adeyami-Bello, 2001 ; Spector, 1986), suksesvolle interpersoonlike verhoudings (Mayer & 

Sutton, 1996), beter inligtingprosessering (Wang & Chan, 1995), positiewe persepsie van die 

werk, werksprestasie en motivering (Adeyami-Bello, 2001 ; Bothma, 1998; Furnharn & 

Drakely, 1993), bestuurders wat meer strategies ingestel is (Miller, Kets De Vries & 

Toulouse, 1982) en meer toegeeflik is teenoor ondergeskiktes (Bothma, 1998) en algemene 

werksukses (Adeyami-Bello, 2001 ; Schepers, 1995). 

Adeyarni-Bello (2001) is van mening dat 'n interne lokus van beheer gepaard gaan met 'n 

laer geneigdheid tot disfunksionele gedrag. Binne die konteks van polisiering, het Burnwell 

(1983) bevind dat daar we1 'n verband bestaan tussen polisie-afwykende gedrag (veral 

polisiebrutaliteit) en eksterne lokus van beheer. Tilley en Lankers-Byrne (1998) meen dat 'n 

interne lokus van beheer een van die belangrikste eienskappe is waaroor 'n polisiebeampte in 

die Suid-Afrikaanse konteks behoort te beskik. Dit sal volgens hulle die beampte in staat stel 

om sylhaar rol in misdaadbekamping binne konteks te sien, wat sal lei tot 'n hoer mate van 

toegewydheid en dit kan dien as 'n basis om die inherente eise van die beroepsomgewing 

beter te kan hanteer. 



Alhoewel Kalimo en Vuori (1 990) meen is dat die konstruk koherensiesin sekere aspekte van 

die lokus van beheer-teorie bevat, is daar volgens Antonovsky (1987) we1 'n verskil tussen 

koherensiesin en lokus van beheer. Koherensiesin beskou die hulpbronne onder die beheer 

van ander individue ook as waardevol, tenvyl lokus van beheer dit beskou as 'n eksterne 

orientasie, aangesien dit dui op 'n onvermoe om beheer uit te oefen oor die individu se 

toekoms. Derhalwe gaan die twee konstrukte in hierdie studie afsonderlik gehanteer word. 

Die verband tussen organisasieklimaat, disposisionele veranderlikes en integriteit lcan soos 

volg voorgestel word (Grobler & Rothmann, op die pers a;b): 

OMCEWINCS WAT ORGANISASIEKLIMAAT BEiNVI.OED 

. 
Organisasieklimant 

Interpersoonlike klimaat 
Organisasie- 

ondersteuning 
'foesighouding 
Taakkenmerke 

Menslik-sosiaal 
Groepfun ksionering 
Interpersoonlike verhoudings 
Bestuursgedrag 
Leierskap 
Mcnslikchulpbron-praktykc 
Arbeidsverhoudinge 
Vcrgocdiiig cn crkcnning 
Onderstcuning 

Befnvloed deur: 
Personeel kategorie 
Afdeling 
Rang (vlak) 

Diensjare 
Hoosste kwalifikasie 

Geuoepeerde I Subgroep-klimaat 
C 

n Interne Lokus van Beheer; 
Eksteme Lokus van Beheer. en 

Te~nolozie 

+ + + + + 

.. .. 
Hulpbronne 
Toerusting 
Pasiliteite 
Prosedures en rlletodes 

., 
f I I I Koherensiain 

Psigologiese klimaat 

Integriteitbeperkende Orientaxie; 
Morclc Nougesetheid en Tnerekenbaarheid, en 

Organisasie 1 Bestuursinlegriteit 

Sfrukfuur 
Rapporteringskanalc 
Beleid en beginsels 
Adminislrasie 

Figuur 2. Slcematiese voorstelling: Orgmisasieklimaat, disposisionele veranderlikes en 

integriteit 

Tank 
lnherente eienskappe van 
dic wcrk 
Werkverdeling 
Inleralhanklikheid van 
seksies oreenhede 

Doelwit 
Doelwitstelling 
Komnlunikering en 
monitcring van doelwitte 



Bogenoemde bespreking lei tot die volgende hipoteses: 

HI: Integriteit in die SAPD word bepaal deur die organisasieklirnaat-faktore, te wete 

interpersoonlike klimaat, organisasie-ondersteuning, toesighouding, asook 

taakkenmerke. 

H2: Integriteit word bepaal, of hou ten minste verband (as moderator veranderlike) met 

disposisionele veranderlikes, te wete koherensiesin en lokus van beheer. 

METODE 

Navorsingsontwerp 

'n Opname-ontwerp is as navorsingsontwerp gekies. Hierdie spesifieke ontwerp is die 

dwarssnee-ontwerp, waar 'n steekproef van die populasie of die totale populasie op dieselfde 

tydstip bestudeer word (Shaughnessy & Zechrneister, 1997). Inligting word versamel om die 

populasie op daardie spesifieke tydstip te bespreek. Hierdie ontwerp is toepaslik wanneer 

daar gepoog word om die verbande tussen die veranderlikes in 'n populasie te bepaal. 

Volgens Shaughnessy en Zechrneister (1997) is hierdie ontwerp ideaal vir beskrywende asook 

voorspellende funksies. Die opnamemetode behels die afneem van vraelyste wat volgens 

Dooley (1984) die meeste gebruik word in die sosiale wetenskappe. Furnham (1997), Glick 

(1985) asook Xenikou en Furnham (1996), stel die gebruik van vraelyste voor as die beste 

metode om organisasieltlimaat te meet. 

Deelnemers 

Die deelnemers was 1776 personeellede van die SAPD van 14 polisiestasies soos geselekteer 

deur die Staatspresident (Mbeki, 2001). Hierdie polisiestasies is geselekteer as deel van die 

regering se stedelike vernuwings- en plattelandse ontwikkelingsprogramme, en vorm deel 

van 'n breer Staatsdiens-inisiatief. Die 14 stasies is dus nie geselekteer as gevolg van 

spesifieke polisie, organisasie enlof enige ander geineensltaplike eienskappe nie. Die totale 

populasie in die 14 Presidensiele polisiestasies is vir die studie gebruik. Die geselekteerde 

polisiestasies is: Alexandra (n = 222) (Gauteng); Galeshewe (n = 1 17) (Noord-Kaap); 

Kanyamazane (n = 68) (Mpumalanga); Kathlehong (n = 185) (Gauteng); Khayelitsha (n = 

124) (Wes-Kaap); Kwa Mashu (n = 75) (Kwazulu-Natal); Inanda (n = 70) (Kwazulu-Natal); 

Mafikeng (n = 159) (Noordwes-provinsie); Mdantsane (n = 112) (00s-Kaap); Mitchellsplein 



(n = 148) (Wes-Kaap); Motherwell (n = 68) (00s-Kaap); Thabong (n = 142) (Vrystaat); 

Thohoyandou (n = 238) (Noordelike-provinsie) en Tsolo (n = 48) (00s-Kaap). Die 

sarnestelling van die Presidensiele polisiestasies bestaan dus uit groot, medium en klein 

stasies. 

Die meeste van die deelnemers beklee die rang van inspekteur, en is in die laaste vyf jaar 

bevorder. Die meerderheid van die deelnemers beskik oor meer as 10 jaar diens in die SAPD, 

en het meer as ses jaar diens in hul huidige polisiestasie. Die ouderdomsgroep wat die beste 

verteenwoordig is, is 31 - 40 jaar. Die tipes werk wat deelnemers in die polisiestasie verrig, 

toon 'n goeie verspreiding tussen die Klientedienssentrum, Misdaadvoorkoming, 

Administrasie en die Speurdiens, asook die sogenaande "ander" werk, byvoorbeeld arbeiders 

en skoonmakers. Die ondersoeltgroep het bestaan uit 87.29% Suid-Afrikaanse Polisiewet- 

personeel en 12.28% Staatsdienswet-personeel. Die meerderheid van die deelnemers beskik 

oor 'n Graad 12 kwalifikasie, met ander woorde die minimum aanstellingsvereiste vir 

funltsionele of uniformlede. Die meeste deelnemers is Swart (79.33%), en die ampteljke tale 

wat die beste verteenwoordig was, is Xhosa (16.93%), Venda (15.67%), Zulu (14.22), 

Tswana (1 4.22%) en Afrikaans (1 3.97%). 

Aangesien die totale populasie in die studie gebruilz is, word beide groepe personeel wat 

onderskeidelilz onder die Suid-Afrikaanse Polisiewet van 1995 (Wet nr. 68 van 1995) 

(funksionelel uniformlede), en Staatsdienswet (Wet nr. 56 van 1994) (administratiewe en 

ondersteunende personeel) ressorteer, in die studie ingesluit. Dick en Metcalfe (2001) wys 

daarop dat dit 'n internasionale tendens is om van meer burgerlike personeel gebruik te maak, 

ten einde die funksioneel opgeleide lede die geleentheid te kan bied om polisieringswerk te 

verrig. Fivaz (1996) beskou ook hierdie proses, wat hy die verburgerliking van die diens 

noem, as 'n prioriteit vir die SAPD. In die navorsing wat deur Dick en Metcalfe (2001) 

gedoen is, het hulle bevind dat die burgerlike personeel in die meeste studies uitgesluit word, 

en dat die fokus prim& op die uniform- of funksionele personeel geplaas word. Dit was ook 

die geval met die 1996-klimaatstudie in die SAPD (Schnetler, 1997). 



Meetinstrumente 

Vyf vraelyste is in die empiriese ondersoek gebruik, naamlik 'n biografiese vraelys, die 

aangepaste IP200, Organisasieklimaat-vraelys (OKV), Lokus van beheer-vraelys en die 

Lewensorientasievraelys. Hierdie vraelyste word vervolgens kortliks bespreek. 

Biografiese vraelys. Die biografiese veranderlikes wat by die vraelys ingesluit is, is (i) rang; 

(ii) tydperk in huidige rang; (iii) diensjare in die SAPD; (iv) diensjare in die huidige 

polisiestasie; (v) ouderdom; (vi) hoogste kwalifikasie; (vii) tipe werk wat verrig word (bv. 

speurder 1 misdaadvoorkoming); (viii) aanstellingswet (Suid-Afrikaanse Polisiedienswet / 

Staatsdienswet); (xi) ras en (x) 1''"aal. Edwards en Thomas (1993) wys egter op die gevaar 

van die gebruik van subgroepe, deurdat individue en individuele response gei'soleer kan word 

waar daar min deelnemers in 'n subgroep is. Die anonimiteit kan sodoende verbreek word, en 

dit kan die eerlikheid waarmee die respondente die instrument hanteer, negatief bei'nvloed. 

Beer cn Spector (1993) asook Furnhain (1997) beklemtoon egter dat 'n diagnose moet kan 

differensieer tussen die subgroepe, sodat akkurate en geldige afleidings oor die 

gedragspatrone in 'n organisasie gemaak kan word. 

Aangepusle Integrity Profile 200 (IP200). Die aangepaste IP200 bestaan uit vier faktore, met 

onderskeidelik 26, 23, 9 en 10 items elk. Die faktore is In~egriieitbeperkende Orientasie, 

Morele Nougesetheid en Toerekenhaarheid, Organisusie / Bestuui*.~inlegriteit, en die 

Leuenskaal. By a1 die faktore verteenwoordig hoe tellings negatiewe eienskappe en lae 

tellings positiewe eienskappe. Die vier faktore beskik oor aanvaarbare psigometriese 

eienskappe met inbegrip van hoe Cronbach alfakoeffisiente (Nunnally & Bernstein, 1994), 

wat wissel van 0.73 tot 0.85, aanvaarbare interitem-korrelasies (Clark & Watson, 1995), wat 

wissel vanaf 0.16 tot 0.36, variansie (53% van die variansie is verklaar) en kommunaliteite. 

Vir die doe1 van hierdie studie gaan die Leuenskaal nie gebruik word met die analises nie, 

aangesien dit hoofsaaklik te make het met die beantwoording van die instrument, en nie geag 

word as deel van die integriteitmodel nie (Grobler & Rothrnam, op die pers, a). 

Organiscrsieklimaat-vruely.~ (OKY) - Die OKV is gekonseptualiseer aan die hand van Field en 

Abelson (1982) se Oorsake en Gevolge van Organisasieklimaat model, met die 

sisteembenadering van French en Bell (1984; 1999) wat as riglyn gedien het om die 

vraelysitems te formuleer (Grobler & Rothrnann, op die pers b). Die vraelys bestaan uit 56 



items en 4 faktore. Die faktore is Interpersoonlike Klirnaut, Organisasie Ondersteuning, 

Toesighouding en Taakkenmerke. A1 vier hierdie faktore beskik oor aanvaarbare 

psigoinetriese eienskappe, met inbegrip van hoe Cronbach alfakoeffisiente (Nunnally & 

Bernstein, 1994) (0.77 - 0,88), aanvaarbare interitem-korrelasies (Clark & Watson, 1995) 

(0.21-0.42), variansie (67% van die variansie verklaar) en kornmunaliteite (Grobler & 

Rothrnann, op die pers, b). 

Lokus van beheer-vraelys (L VB-vraelys) - Die Lokus van beheer-vraelys (LVB-vraelys) 

(Schepers, 1995) word gebruik vir die meting van lokus van beheer. Die LVB-vraelys is 

gefundeer in die attribusie- en sosiale leerteorie en bestaan uit 88 items wat aan drie skale 

toegeken is (Schepers, 1995). Die skale waaruit die vraelys bestaan, is (i) Eksterne Beheer 

(26 items); Interne Beheer (28 items) en Outonomie (34 items). Interne Beheer en Eksterne 

Beheer is nie bipolQ teenoorgesteldes nie, maar is onafhanklike konstrukte (Schepers, 1995). 

Navorsing op eerstejaarstudente (N = 1662) bevestig die interne konsekwentheid van die drie 

skale van die LVB met Cronbach alfakoeffisiente van 0.84 (Eksterne Beheer), 0.83 (Interne 

Beheer) en 0.87 (Outonomie). Interkorrelasies van -0.091 (tussen Eksterne Beheer en Interne 

Beheer), -0.26 (tussen Eksterne Beheer en Outonomie) en 0.58 (tussen Interne Beheer en 

Outonomie). Hierdie korrelasies bevestig veral die onafhanklikheid van Eksterne Beheer en 

Interne Beheer (Schepers, 199.5). Wat kriteriumverwante geldigheid betref, is daar bevind dat 

die LVB-vraelys met 'n saamgestelde kriterium van werksukses korreleer (r = 0.62) by Swart 

bestuurders (N = 102) in die Suid-Afrikaanse konteks (Bothma, 1998). 

Lewensorientasievraelys (LOV) - Die LOV bestaan uit 29 items wat in drie sltale verdeel is, 

naamlik Verstaunbaarheid (1 1 items), Hanteerbaarheid (10 items) en Betekenisvolheid (8 

items). Die totaal van die drie subskale van die LOV gee '11 aanduiding en geheelbeeId van 

die respondent se koherensiesin. Antonovsky (1 993) dui aan dat die mees resente geldigheid- 

en betroubaarheidsresultate in 29 navorsingstudies, Cronbach alfakoeffisiente opgelewer het 

wat wissel tussen 0.85 en 0.91. Konsekwente hoe interne betroubaarheid is gevind vir 'n 

verskeide~lheid populasies in verskillende kulture en taalgroepe in die Weste. Toets-hertoets- 

betroubaarheidstudies wat gedoen is, rapporteer koeffisiente wat wissel tussen 0.41 en 0.97. 

Strijdom (1999) rapporteer 'n Cronbach alfakoeffisient van 0.71 in die studie onder 

polisiebeamptcs (N = 120) in die Noordwes-provinsie. 



Statistiese analise 

Die statistiese analise is met behulp van die SAS-pakket (SAS Institute, 2000) gedoen. 

Cronbach alfakoeffisiente, interitem-korrelasies, en verkennende en bevestigende 

faktoranalise is gebruik om die geldigheid en betroubaarheid van die instrumente te bepaal. 

Die Cronbach alfakoeffisiente dui op die proporsionele variansiefout van 'n betrokke skaal, 

terwyl die interitem-korrelasie 'n meting is van die interne ltonsekwentheid van 'n skaal. 

Volgens Clark en Watson (1995), is die interitem-korrelasie 'n belangrike indeks om 

inligting, aanvullend tot die alfakoeffisient ten opsigte van 'n skaal, te verskaf. Beskrywende 

statistiek (byvoorbeeld rekenkundige gemiddeldes, standaardafwyltings, skeefheid en 

lturtose) is gebruik om die inligting te analiseer. 

Eerste-orde faktoronttrekking en Varimax-rotasie is gedoen deur middel van SAS FACTOR 

op a1 88 items van die Lokus van beheer-vraelys. 'n Eerste-orde komponentonttrekking is 

toegepas voor die eerste-orde faktoronttrekking om die getal faktore te bepaal. 'n Verlenging 

van Cleary en Hilton (1 968) se gebruik van variansie-analise is toegepas om itemsydigheid te 

bepaal (Van de Vijver & Leung, 1997). Sydigheid van a1 die items van die aangepaste IP200, 

die Lewensorientasievraelys en die aangepaste Lokus van beheer-vraelys is getoets. Die 

itemtelling was die afhanklike veranderlike terwyl die rasgroepe as onafhanltlike 

veranderlikes gedien het. Twee effekte is deur middel van die variansie-analise getoets, 

naamlik die effek van kultuur (in terme van ras) asook die interaksie van die tellings wat 

behaal is, en kultuur (ras). Indien beide hierdie effekte 'n nie-beduidende telling behaal het, 

word daar aangeneem dat die betrokke item nie-sydig is. 

Pearson se produk-moment korrelasiekoeffisiente is gebruik om die verwantskap te bepaal 

tussen die veranderlikes wat normal versprei is (skeefheidstelling < 1). Spearman 

korrelasiekoeffisiente is gebruik waar die skeefheidstelling groter as een was. 'n Afsnypunt 

van 0.30 vir (medium effek, Cohen, 1988) is gebruik as minimum kriterium vir die praktiese 

betekenisvolheid van die korrelasiekoeffisient. 

Kanoniese analise is gebruik om die verband te bepaal tussen die faktore van integriteit, 

organisasieklimaat, lokus van beheer asook koherensiesin. Die doe1 van 'n kanoniese analise 



is om die verband tussen stelle meervoudige afhanklike en onafhanklike veranderlikes te 

bepaal (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998). 

Stapsgewyse meervoudige regressie-analise is toegepas ten einde die persentasie te bepaal 

van die variansie in die afhanklike veranderlike wat voorspel word deur die onafhanklike 

veranderlikes. Effekgroottes (Cohen, 1988) word gebruik om die beduidendheid van die 

bevindinge te bepaal. Die effekgrootte in die geval van meervoudige regressie word bepaal 

deur die volgende formule (Steyn, 1999): 

'n Afsnypunt van 0.10 (medium effek), word gestel vir die praktiese beduidendheid vanf2, 

met 0.35 as groot effek (Steyn, 1999). 

Parsiele korrelasies is toegepas om die invloed van 'n derde veranderlilte te verwyder om die 

verband tussen twee veranderlikes te bepaal. Parsiele korrelasies bepaal ook of die derde 

veranderlike 'n onafhanklike- of 'n modereringsveranderlike is. As onafhanklike 

veranderlike, sal dit 'n direkte invloed hi5 op die afhanklike veranderlike, terwyl dit as 

modereringsveranderlike (tussenkomende veranderlike, De La Rey, 1978), 'n indirekte 

invloed sal he op die verband tussen twee ander veranderlikes (Babbie & Wagenaar, 1992). 

RESULTATE 

Die eigenwaardes van die interkorrelasiematriks van die Lokus van beheer-vraelys (LVB- 

vraelys), is vervolgens bereken met behulp van die SAS- pakket (SAS Institute, 2000). 

Eerste-orde faktoronttrekking is op a1 88 veranderlikes (items) gedoen deur middel van SAS 

FACTOR. 1Vegentien faktore met eigenwaardes groter as een is gei'dentifiseer. Die 

knakgrafiek ("scree plot") het egter 'n skerp afplatting na regs getoon na die derde faktor, 

derhalwe is slegs drie faktore geanaliseer ten opsigte van faktorbeladings. Die beladings op a1 

drie die faktore was nie aanvaarbaar nie (beladings < 0.35), en slegs twee faktore is in die 

finale faktorstruktuur opgeneem. Die eerste faktor, Interne Lokus van Beheer, sluit sekere 

items van die oorspronklike Outonomie-faktor (Schepers, 1995) in, terwyl die tweede faktor 

Eksterne Lokus van Beheer is. Die korrelasies van die twee faktore was -0.09. Hierdie swak 

inter-faktorkorrelasie is 'n bevestiging van Schepers (1995) se bevinding dat interne en 



eksterne lokus van beheer nie bipolCre teenoorgesteldes is nie, maar we1 twee onafhanklike 

konstrukte is. As gevolg van hierdie swak korrelasies (Cohen, 1988), is die twee faktore deur 

middel van 'n Varimax-rotasie geroteer om sodoende die variansie van die onderskeie faktore 

te maksimeer (Statsoft, Inc., 1995). 

Die resultate van die faktorontleding word in Tabel 1 saarngevat. Die faktorbeladings, 

gemeensltaplilthede, persentasie variansie en ko-variansie van die eerste-orde faktor- 

onttrekking en Varimax-rotasie op die twee falttore en die 14 items word aangetoon. 

Tabel I 

Faktorbeladings, Gerneenskaplikhede (h2), Persentasie Variansie en KO-variansic van 

Eerstc-orde Faktorontrekking en Variinax-rotasie op die Aangepaste L VB-vraelys 

Item --.- Item FI" Fz h2 

Interne Lokus van Beheer 

LVB 49 Sukses - harde werk 0.65 0.00 0.43 

LVB 66 Vermo& om kwalitcit wcrk tc verrig 0.62 0.00 0.39 

LVB 69 Beplan en koordineer werkprogram 0.62 0.00 0.39 

LVB 75 Prestas~e - harde werk 

LVB 68 Gekwalifiseer om die werk te doen 

L,VH 87 Sulises - wiI om suksesvol Le wees 

LVB 67 Verdediging van aksies 

Eksterne Lokus van Beheer 

LVB 52 Oucrs - ncgatic~ve invloed tydens skool 

LVB 79 Welstand - toevallige gebeure 

I,VH 43 Negatiewe gebeure in verlede - strem toekorns 

LVB 72 Athanklik - invloedlyke persone om werk te verrig 

LVB 45 Andcr pcrsonc - in bchecr van jou lewe 

LVB 84 Cieleenthede - afhanklik van magtige persone 

LVB 80 Vooruitgang - afhanklik van invloedryke persone 

Kwadraat Meervoudige Korrelasie (KMK) 

Perscntasic variansic 

IJersentasie ko-variansie 

'I'otaal = 19.08 

Die veranderlikes (items) in Tabel 1 is georden aan die hand van die grootte van die 

faktorbelading ten einde interpretasie te vergemaklik. Met 'n afsnypunt van 0.60 vir insluiting 

tot die interpretasie van Interne Lokus van Beheer, het sewe items gelaai op die faktor. 

Eksterne Lokus van Beheer se algemene beladings was swakker as die van Interne Lokus van 

Beheer, derhalwe is sewe items aan die hand van die sterkste faktorbeladings geselekteer. 

In Tabel 1 word beladings van onder 0.45 op 'n spesifieke faktor, vervang met 'n nulwaarde. 

Die ltwadraat meervoudige korrelasies (KMK) (0.95 en 0.87 onderslteidelik) is 'n aanduiding 



dat die faktore intern konsekwent is, en dat dit goed gedefinieer is deur die veranderlikes 

(items). Nagenoeg negentien persent (19.08%) van die variansie word deur die twee faktore 

verklaar, met Interne Lokus van Beheer die sterkste faktor, wat 13.32% van die totale 

variansie verklaar, en 69.8 1 % van die ko-variansie. 

Die resultate van die itemsydigheidsanalise wat uitgevoer is deur middel van 'n variansie- 

analise op die 14 items van die aangepaste LVB-vraelys, word in Tabel 2 gerapporteer. Die 

sydigl~eidsanalise is gedoen vir die Swart, Blanke en Kleurling rasgroep. Die analise kon nie 

vir die Indier rasgroep gedoen geword het nie, aangesien di6 groep oor minder as 50 

deelnemers beskik het, wat as minimum deur Van de Vijver en Leung (1 997) geag word. 

Tabel 2 

Itemsydigheidsanalise van die Aangepaste L VB-vraelys 

Item Tot-SS GvV-g SS_g F_g Elakwadraat GvV-i SS-i F-i Eta kwadraat - 
Interne Lokus van Beheer 
LVB 49 2377.0 3 10.5 2.7 0.004 18 15.0 0.6 0.006 

LVB 66 2183.0 3 11.9 3.4 0.005 18 12.7 0.6 0.006 

LVR 69 2336.4 3 5.6 1.6 0.002 18 36.8 1.7 0.016 

LVB 75 25 12.5 3 2.7 0.7 0.001 18 25.7 1. I 0.010 

LVB 68 2364.5 3 18.6 5.2 0.008 18 18.1 0.8 0.008 

LVB 87 2465.9 3 8.1 2.0 0.003 18 20.3 0.8 0.008 

I.VR 67 2745.2 3 6.4 1.5 0.002 18 19.2 0.7 0.007 

Eksternc 1,okus van Beheer 
LVB 52 5920.2 3 45.4 4.8 0.008 17 38.4 0.7 0.006 

LVB 79 4432.3 3 7.8 1.1 0.002 17 22.0 0.6 0.005 

LVB 43 5489.3 3 10.4 1.2 0.002 17 20.1 0.4 0.004 

LVB 72 5040.7 3 3.4 0.4 0.001 17 19.8 0.4 0.004 

I.VB 45 5080.2 3 41.1 5.1 0.008 17 72.7 1.6 0.014 

LVB 84 5354.7 3 12.4 1.5 0.002 17 16.1 0.3 0.003 

LVB 80 4455.9 3 23.5 3.5 0.005 17 39.4 I .0 0.009 

Tabel 2 toon dat daar geen beduidende eta kwadraatwaardes is vir die aangepaste LVB- 

vraelys nie, wat 'n aanduiding is dat daar geen uniforme- of nie-uniforme sydigheid in die 

aangepaste LVB-vraelys ten opsigte van rasgroepe (uitsluitend Indiers) is nie. 

Die resultate van die itemsydigheidsanalise wat uitgevoer is deur middel van 'n variansie- 

analise op die 29 items van die Lewensorientasievraelys (LOV), word in Tabel 3 

gerapporteer. Die sydigheidsanalise is gedoen vir die Swart, Blanke en Klewling rasgroep. 

Die Indier rasgroep het oor minder as 50 deelnemers beskik, derhalwe lton die analise nie op 

di i  groep uitgevoer word nie (Van de Vijver & Leung, 1997). 



Itemsydigheidsanalise van die LO V 

Item Tot-SS G v V s  SS-g F x  Etakwadraat GvV-i S S i  F-i Eta kwadraat 
-- 

LOV l 5178.9 3 2.6 0.3 0.000 14 35.2 0.9 0.007 

LOV 2 3976.3 3 15 7 2.3 0.004 14 9.1 0 3 0.002 

1,OV 3 3545.1 3 27.4 4.4 0.008 14 29.2 1 .O 0.008 

LOV 4 5698.1 3 8.4 0.9 0.001 14 55.8 1.2 0.010 

LOV 5 4839.9 3 60.4 7.1 0.012 14 66.5 1.7 0.014 

LOV 6 4587.8 3 21.7 2.7 0.005 14 45.5 1.2 0.010 

LOV 7 6564.0 3 136.4 12.1 0.021 14 69.1 1.3 0.01 1 

LOV 8 3602.0 3 16.5 2.8 0.005 14 20.1 0.7 0.006 

LOV 9 5193.4 3 5.9 0.7 0.001 14 35.6 0.9 0.007 

LOV 10 5538.1 3 15.6 1.6 0.003 14 51.0 1 . 1  0.009 

LOV I I 3493.7 3 32.2 5.5 0.009 14 29.8 1.1 0.009 

LOV 12 4807.3 3 15.2 1.9 0.003 14 31.8 0.9 0.007 

LOV 13 4352.7 3 16.3 2.2 0.004 14 23.9 0.7 0.005 

LOV 14 4215.1 3 9.0 1.3 0.002 14 30.5 0.9 0.007 

LOV 15 4724.2 3 27.1 ' 3.3 0.006 14 13.4 0.4 0.003 

1.OV 16 4255.5 3 57.6 8.2 0.014 14 43.5 1.3 0.010 

LOV 17 5630.5 3 31.7 3.2 0.006 14 38.3 0.8 0.007 

LOV 18 4206.8 3 13.9 1.9 0.003 14 29.1 0.9 0.007 

LOV 19 4888.5 3 3.1 0.4 0.00 1 14 23.3 0.6 0.005 

LOV 20 4993.9 3 17.4 2.1 0.003 14 44.0 1 .1  0.009 

LOV 21 4990.6 3 22.2 2.6 0.004 14 68.7 1.7 0.014 

LOV 22 3349.1 3 4.2 0.8 0.001 14 22.0 0.8 0.007 

LOV 23 5552.6 3 39.2 4.1 0.007 14 39.5 0.9 0.007 
LOV 24 4652.6 3 7.2 0.9 0.002 14 20.7 0.6 0.004 

LOV 25 4734.0 3 4.8 0.6 0.001 14 45.6 1.2 0.0 10 

LOV 26 4347.8 3 3.7 0.5 0.00 1 14 39.8 1 . 1  0.009 

LOV 27 3995.3 3 2 7 0.4 0.001 14 17.9 0.6 0.004 

1 .OV 28 4730.3 3 3.9 0.5 0.001 14 25.1 0.7 0.005 

LOV 29 453 1.9 3 I .3 0.2 0.000 14 29.1 0.9 0.006 - 

Tabel 3 toon aan dat daar geen beduidende eta kwadraatwaardes gerapporteer kan word vir 

die LOV nie, wat 'n aanduiding is dat die gemiddeldes van die rasgroepe vir die verskillende 

tellingsvlakke nie sistematies van nu1 verskil nie. Die afleiding wat vanuit Tabel 3 gemaak 

kan word, is dat die LOV oor geen uniforme of nie-uniforme sydigheid vir die versltillende 

rasgroepe (uitsluitend Indiers) in die SAPD beskik nie. 

Die rekenkundige gemiddeldes, standaardafwykings, skeefheidstellings, kurtose, Cronbach 

alfakoeffisiente asook die interitem-kosrelasies van die meetinstrumente word aangetoon in 

Tabel 4. Die gemiddeldes is bepaal vir 'n 4-puntskaal vir integriteit, 'n 5-puntskaal vir die 

organisasieklimaat- en 'n 7-puntskaal vir onderskeidelik die lokus van beheer-faktore en 

koherensiesin. 



Tabel 4 

Beskrywende Statistiek, Cronbach AlfclkoefJisidnfe en Interitem-korrelasies van die 

Mee finstrumente 

ltem 
- - 

RG s Skeefheid Kurtosc a r (gemiddeld) 

lntegriteit 

Integritcitbeperkende Orientasie (26 items) 47.69 11.45 0.39 0.89 0.83 0.16 

Morele Nougcsetheid en Toerekenbaarheid (23 items) 38.00 10.50 1.80 6.48 0.85 0.2 1 

Organisasie/Bestuursintegriteit (9 items) 21.58 5.04 0.03 0.59 0.73 0.23 

1,euenskaal (I0 itcms) 31.34 5.87 -0.85 0.57 0.85 0.36 

Organisasiekli~~~art 

lnterpersoonlike Kli~naat (24 items) 

Organisasie-Ondersleuning (20 items) 

Toesighouding (7 items) 

'Taakkenmerke (5 items) 

Lokos van Bchcer 

Interne Lokus van Beheer (7 items) 

Eksterne I.okus van Beheer (7 itcms) 

Koherensiesin 

LOV - totaaltelling (29 items) 

Behalwe vir Morele Nougesetheid en Toerekenbaarheid (integriteit) en Taakkenrnerke 

(organisasieklimaat) is die tellings van die faktore normaal versprei. Die Cronbach 

alfakoeffisiente vir die faktore in Tabel 4 is oor die algeineen aanvaarbaar indien die riglyn 

van a > 0.70 (Nunnally & Bernstein, 1994) toegepas word, so ook die interitem-korrelasies 

(0.1% r < 0.50, Clark & Watson, 1995). Dit wil dus voorkom of die faktore oor genoegsame 

vlakke van interi~e konsekwentheid beskik. 

Die i~lterkorrelasies van die faktore van die meetinstrumente (aangepaste IP200, OKV, LOV 

en aangepaste LVB-vraelys ) word in Tabel 5 gerapporteer. 



Tabel 5 

Inter-korrelu,sie.s van die Faktore van die Aangepaste IP200, OKV, LOV en Aangepaste L VB- 

lntegrlteit Orga~~isasieklunaat Dlsposisionclc Faktore 

Koherens~esm Lokus van belieer 

INTI Ih'T1 INT; INT4 OK1 OK1 OK1 OK4 KS II,vLi ELvB 

IN'IQ I 

NT2 

INT3 

INI'j 

OK1 

OK2 

OK3 

OK, 

KS 

IlvB 

ElvB 

'Faktorbcnarnings: INTI: lntegritcitbeperkende orienttie; INTI: Morele nougesethcid en toerekenhaarheid MT3: Organisasie I 

Bcstl~t~rsintegriteil; mT,: Leucnskaal; OK!: Interpersoonlike klimaat; OK2: Organisasie-ondersteuning; OKi: Toesighouding; OK,: 

Taakkenmerke; KS: Koherensiesin; Il.vB: lnternc lokus van heheer, en ELvB: Eksterne lokus van bcheer 

Waar: * Pearson se produk-momcnt korrelasiekoefisient en ** Spearman korrelasiekocffisient 

Tabel 5 toon die kol-relasies tussen die faktore van die aangepaste IP200, Organisasieklimaat- 

, Lewensorienterings- en die aangepaste Lokus van beheer-vraelys aan. Indien 0.30 en 0.50 as 

afsnypunt vir onderskeidelik medium en groot effek (Cohen, 1988) gebruik word, korreleer 

integriteitbeperl~ende orientasie met morele nougesetheid en toereltenbaarheid (0.38), die 

leuenskaal (-0.41) en koherensiesin (-0.33). Morele nougesetheid en toerekenbaarheid 

korreleer met koherensiesin (-0.35) tenvyl organisasie / bestuursintegriteit met die leuenskaal 

(0.36), interpersoonlike klimaat (0.40) organisasie-ondersteuning (-0.46) en toesighouding (- 

0.30) korreleer. Interpersoonlike klimaat korreleer met organisasie-ondersteuning (0.51) en 

toesighouding (0.40) terwyl organisasie-ondersteuning met toesighouding korreleer (0.41). 

Kanoniese analises is uitgevoer op 'n stel organisasiel<limaatfaktore, disposisionele 

veranderlikes en die integriteitfaktore, deur middel van SAS CANCORR. Die resultate van 

die kanoniese analise van organisasieklimaat, disposisionele veranderlikes, en integriteit 

word in Tabel 6 aangetoon. 



Tabel 6 

Resultate van die Kanoniese Analise: Organisasieklimaat, Disposisionele Veranderlikes en 

Integriteit 

Eerste Kanoniese Variaat Tweede Kanoniese Variaat 

Korrelas~e Ko&flisienl Korrelasie Kocfiisient 

Organisasieklimaat en Disposisionele stel 

Interpersoonlike Klimaat 

Organisasie-ondersteuning 

Toesighouding 

'Taakkenmcrke 

Koherensiesin 

Interne Lokus van Bcheer 

Eksteme tokus van Beheer 

Persentasic variansie 

Persentasie oorlollig 

Integriteitstel 

lntegriteitbcperkende Orientasie 0.08 

Morele nougesetheid en 'Tocrekenbaarheid 0.2 1 

Organisasie / Bestuursintegriteit 0.91 

Persentasie variansie 0.14 

Persentasie oortollig 0.06 

Kanoniese korrelasie 0.63 

0.06 

0.15 

-0.11 

-0.18 

-0.4 1 

-0.46 

0.44 

Totaal = 0.6 1 

T o t a l =  0.36 

0.80 0.57 

0.77 0.66 

-0.05 -0.14 

0.49 Totaal = 0.63 

0.21 Tolaal = 0.27 

0.57 

Die inIigting ten opsigte van twee pare kanoniese korrelate verskyn in Tabel 6. In die tabel is 

die korrelasies vervat tussen die veranderlikes en die kanoniese variate, gestandaardiseerde 

kanoniese koeffisiente, variansie wat verklaar word deur die kanoniese variate (persentasie 

variansie), oortollige variansie (persentasie oortollig) en die kanoniese korreIasies. 

Die eerste kanoniese korrelasie was 0.63 (40% gemeenskaplike variansie) en die tweede, 0.57 

(32% gemeenskaplike variansie). Met beide ltanoniese korrelasies ingesluit, is F(28, 4353.3) 

= 47.57, p<0.0001, en met die eerste kanoniese korrelasie verwyder, F(18, 34.1 7.2) = 32.77, 

p<0.0001. Hierdie twee stelle kanoniese korrelate verklaar dus 'n beduidende verhouding 

tussen die twee stelle veranderlikes. 

Met 'n afsnypunt van 0.30 (Hair et al., 1998), beskik Interpersoonlike klimaat, Organisasie- 

ondersteuning, Toesighouding sowel as Taakkenmerke (vanuit die organisasieklimaat- en 

disposisionele stel as onafhanklike veranderlikes), korrelasies met die stel afhanklike 



veranderlikes (integriteitfaktore) binne eerste kanoniese variaat. Organisasie- 1 

Bestuursintegriteit is die veranderlikc van die integriteitstel (afhanklike veranderlike) wat 'n 

korrelasie toon met die stel onafhanklike veranderlikes. Die eerste stel kanoniese variate dui 

aan dat 'n negatiewe interpersoonlike klimaat (-0.83), gebrekkige organisasie-ondersteuning 

(-0.87), ondoeltreffende toesighouding (-0.55) en 'n negatiewe persepsie van die 

taakkenmerke (-0.35) geassosieer kan word met beperkte organisasie en/of bestuursintegriteit 

(0.91) (laasgenoemde faktor is 'n omgekeerde faktor, met ander woorde 'n hoe telling dui op 

'n negatiewe eienskap). 

Binne die tweede kanoniese variaat is die organisasieklimaat- en disposisionele faktore 

(onafhanklike veranderlikes) wat korreleer met die afhanklike veranderlikes 

(integriteitfaktore), Taakkenmerke, Koherensiesin en Interne sowel as Eksterne Lokus van 

Beheer. Integriteitbeperltende Orientasie en Morele Nougesetheid en Toerekenbaarheid 

vanuit die integriteitsstel korreleer met die bogenoemde onafhanklike veranderlikes binne die 

tweede kanoiliese variaat. Die tweede kanoniese variaat dui daarop dat 'n negatiewe 

persepsie van die taakkenmerke (-0.32), lae koherensiesin (-0.761, lae interne lokus van 

beheer (-0.70) asook 'n hoe eksterne lokus van beheer (0.62) geassosieer word met 'n 

integriteitbeperkende orientasie (0.80) en bcperkte morele nougesetheid en toerekenbaarheid 

(0.77). Hoe tellings verteenwoordig negatiewe eienskappe by laasgenoemde twee faktore. 

Die resultate van die stapsgewyse regressie-analise met die organisasieklimaatfaktore 

(gemeet dew die OKV, Grobler & Rothmann, op die pers b), koherensiesin (gemeet deur die 

LOV, Antonovsky, 1993) en lokus van beheer (gemeet deur die aangepaste LVB-vraelys) as 

onafhanklike veranderIikes en Integriteitbeperkende Orientasie, gemeet deur die aangepaste 

IP200 (Grobler & Rothmann, op die pers a), as afhanklike veranderlike, word aangetoon in 

Tabel 7. 



Tabel 7 

Regressie-unulise van Or~ganisasieklimaatJizktore, Koherensiesin, Lokus Van Beheer en 

Integrileitbeperkende Orientasie 

R' = 0.22 Aangep. R2 = 0.22 Bron van variansie Grade van vryheid Som van kwadrate Gemiddclde kwadraal 

R = 0.47 Regressie 4 39296.00 9823.98 

F = 86.65 . f7 = 0.29% Residu 12 13 137527.00 1 13.38 

VERANDEHLIKES IN DIE VERGELYKINC 

Oriafhanklike Veranderlikes Parameter Standaardfout f-waarde P 

Konstante Veranderlike 67.70 2.92 537.24 < 0.0001 

Toesighouding -0.10 0.05 4.99 0.0257 

Koherensicsin -0 12 0.02 42.60 i 0.000 1 

lntcrne Lokus van Beheer -0.27 0.05 32.93 < 0.0001 

Eksterne Lokus van Behccr 0.4 1 0.04 1 19.94 -i 0.0001 

" Praktics beduidend, medium effek (/"> 0.10) 

Tabel 7 toon aan dat 22% van die variansie in 'n integriteitbeperkende orientasie deur die 

deelnemers verklaar word deur 'n gebrek aan toesighouding, swak koherensiesin, 'n lae 

interne sowel as hoe eksterne lokus van beheer. Die meervuldige korrelasiekoeffisi&Ilt van 

0.47 is prakties betekenisvol ( f 2  > 0.10, medium effek, Steyn, 1999). 

Na amleiding van die resultate in Tabel 7 kan 'n regressievergelyking vir 

Integriteitbeperkende Orientasie soos volg geskryf word: Integriteitbeperkende Orientasie = 

67.70 - 0.10 (Toesighouding) - 0.12 (Koherensiesin) - 0.27 (Interne Lokus van Beheer) + 
0.41 (Eksterne Lokus van Beheer). 

Die resultate van die stapsgewyse regressie-analise met die organisasieklimaatfaktore 

(gemeet deur die OKV, Grobler & Rothrnann, op die pers b), koherensiesin (gemeet deur die 

LOV, Antonovsky, 1993) en lokus van beheer (gemeet deur die aangepaste LVB-vraelys) as 

onafhanklike veranderlikes en Morele Nougesetheid en Toerekenbaarheid soos gemeet deur 

die aangepaste IP200 (Grobler & Rothmann, op die pers a) as afhanklike veranderlike, word 

aangetoon in Tabel 8. 



Tabel 8 

Regressie-analise van Orgunisasieklimaatfaklore, Koherensiesin, Lokus Van Beheer en 

Morele Nougesetheid en Toerekenbuurheid 

Onathanklike Veranderlikes 

Konstante Veranderlike 

Toesighouding 

'raakkenmerke 

Koherensiesin 

Interne Lokus van Beheer 

VARIANSIE-ANALISE 

Bron van variansie Grade van vryheid Sorn van kwadrate 

Regressie 5 30324.00 

Residu 1212 106497.00 

VERANDERLIKES IN DIE VERGELYKING 

Parameter Standaardahyking f-waarde 

76.84 2.7 1 803.29 

-0.09 0.04 4.70 

-0.40 0.07 32.23 

-0.1 1 0.02 47.09 

-0.37 0.04 78.66 

Gemiddelde kwadraat 

6064.70 

87.87 

Eksternc Lokus van Beheer 0.10 0.03 9.75 0.0018 

' Prakties beduidend, medium effek (/'> 0.10) 

Tabel 8 toon dat 22% van die variansie in lae morele nougesetheid en toerekenbaarheid 

voorspel word deur gebrekkige of swak toesighouding sowel as 'n negatiewe persepsie van 

die taakeienskappe, swak koherensiesin, 'n lae interne sowel as hoe eksterne lokus van 

beheer. Die meervuldige korrelasiekoeffisient van 0.47 is prakties beduidend (f > 0.10, 

medium effek, Steyn, 1999). 

Na aanleiding van die resultate in Tabel 8, kan 'n regressievergelyking vir Morele 

Nougesetheid en Toerekenbaarheid soos volg geskryf word: Morele Nougesetheid en 

Toerekenbaarheid = 76.84 - 0.09(Toesighouding) - 0.40(Taakkenmerke) - 

0.1 1 (Koherensiesin) - 0.37(Interne Lokus van Beheer) + O.lO(Eksterne Lokus van Beheer). 

Die resultate van die stapsgewyse regressie-analise met die organisasieklimaatfaktore 

(gemeet deur die OKV, Grobler & Rothmann, op die pers b), koherensiesin (gemeet deur die 

LOV, Antonovsky, 1993) en lokus van beheer (gemeet deur die aangepaste LVB-vraelys) as 

onafhanklike veranderlikes en Organisasie / Bestuursintegriteit as afhanklike veranderlike 

soos gemeet deur die aangepaste IP200 (Grobler & Rothmann, op die pers a), word 

aangetoon in Tabel 9. 



Tabel 9 

Regressie-analise van Organisasieklirnaatfaktore, Koherensiesin, Lokus Van Beheev en 

Orgunisasie/Bestuursintegrite it 

VARIANSIE-ANALISE 

Onafhanklike Ver~nderl ikes 

Konstante Veranderlike 

Interpersoonlike Klimaat 

Organisasie-onderstc~~ning 

Toesighouding 

Taakkcnmerke 

Eksterne Lokus van Beheer 

Rron van variansie tirade van vryheid Som van kwadratc 

Rcgressie 5 13854.00 

Oorhly\\~end 1212 271 16.00 

VERANDERLIKES IN DIE VERGELYKING 

Parameler Standaardafwyking F 

28.53 1.49 364.23 

-0.09 0.0 1 83.24 

-0.14 0.01 120.39 

-0.05 0.02 4.48 

-0.19 0.04 28.37 

-0.05 0.02 1 1.86 

Gerniddelde kwadraat 

2770.76 

22.37 

l* Prakties beduidend, groot effek (f'> 0.35) 

Tabel 9 toon dat 34% van die variansie in beperkte organisasie / bestuursintegriteit voorspel 

word deur 'n negatiewe interpersoonlike klimaat, gebrekkige organisasie-ondersteuning, 

swak toesighouding, 'n negatiewe persepsie van die taakeienskappe en 'n lae eksterne lokus 

van beheer. Die meervuldige korrelasiekoeffisient van 0.58 is prakties betekenisvol Cf > 

0.35, groot effek, Steyn, 1999). 

Na aanIeiding van die resultate in Tabel 9 kan 'n regressie vergelyking vir 

Organisasie/Bestuursintegriteit soos volg geskryf word: Organisasie/Bestuursintegriteit = 

28.53 - 0.09(Interpersoonlike Klimaat) - 0.14(0rganisasie-Ondersteuning) - 

O.OS(Toesighouding) - 0.1 9(Taakkenrnerke) - O.OS(Eksterne Lokus van Beheer). 

Ten einde die invloed van die disposisionele veranderlikes se invloed te venvyder in die 

verband tussen die organisasieklimaat- en die integriteitfaktore, is parsiele 

korrelasiekoeffisiente bereken. Die resultate word in Tabel 10 aangedui. 



Tabel 10 

Pavsiele Kovrelasies tussen Org-anisasieklimaat en Integriteit 

Inlegriteitbeperkende orientasie Morele nougcsetheid en Organisasie l 
toerekenbaarhcid -- Restuursintegriteit - 

Interpersoonlike klimaat -0.02" -0.07"' -0.40' 

Toesighouding 

Taakkenmerke 

Waar: * Pearson se produk-moment korrelasiekoeffisiente; ** Spearman korrelasiekoeffisiente en a; b; c en d dic parsitle 

korrelasiekoeffisiente is waar onderskeidelik Interne Lokr~s van Bcheer, Ekstcrne Lokus van Behcer, Koherensiesin asook a1 die 

disposisionele veranderlikcs saarn se invloed op die athanklike veranderlike, verwyder is. 

Tabel 10 toon aan dat die disposisionele veranderlike wat die grootste invloed op die 

verhouding tussen organisasieltlimaat en integriteit het, die disposisionele veranderlikes 

gesamentlik is. Die korrelasie tussen Integriteitbeperkende Orientasie en Interpersoonlike 

Klimaat verhoog vanaf -0.02 tot -0.16 (12.5%) indien die gesamentlike invloed van die 

disposisionele veranderlikes (as modererings- of tussenkomende veranderlike, De La Rey, 

1978) verwyder word. Nagenoeg agt en tagtig persent (87.5%) lzan dus toegeskryf word aan 

die verband tussen Integriteitbeperkende Orientasie en Interpersoonlike Klimaat. Lokus van 

beheer en koherensiesin afsonderlik asook die disposisionele veranderlikes saam, is dus nie 

modererings- of tussenkomende veranderlikes nie, aangesien dit as nie as derde veranderlike 

die verhouding tussen die organisasieklimaat- en integriteitfaktore be'invloed nie. 



BESPREKING 

Die analise van Pearson se produk-moment- en die Spearman korrelasiekoeffisiente toon dat 

daar we1 'n mate van interafhanklikheid tussen die disposisionele, situasionele en 

integriteitkonstrukte bestaan. Integriteitbeperkende orientasie korreleer met morele 

nougesetheid en toerekenbaarheid, leuenskaal en koherensiesin. Morele nougesetheid en 

toerekenbaarheid korreleer met koherensiesin. Beide hierdie integriteitfaktore kan beskryf 

word as individuele fasette (Integrity Profile 200, 2000), wat verklaar waarom verbande 

hoofsaaklik met die disposisionele faktor koherensiesin bestaan. Organisasie 1 

bestuursintegriteit wat deur die Integrity Profile 200 (2000) as 'n korporatiewe faset beskryf 

word, toon 'n verband met organisasie-ondersteuning en toesighouding. 

Die kanoniese analise dui egter daarop dat 'n integriteitbeperkende orientasie asook beperkte 

morele nougesetheid en toerekenbaarheid (individuele faset, Integrity Profile 200, 2000) 

geassosieer kan word met beide situasionele en disposisionele faktore, te wete negatiewe 

persepsie van die taakkenmerke, lae koherensiesin, lae interne lokus van beheer asook 'n hoe 

eksterne lokus van beheer. Die analise toon verder dat 'n ltombinasie van 'n negatiewe 

interpersoonlike lclimaat, gebrekkige organisasie-ondersteuning, ondoeltreffende 

toesighouding en 'n negatiewe persepsie van die taakkenmerke geassosieer kan word met 

beperkte organisasie enlof bestuursintegriteit (korporatiewe faset, Integrity Profile 200, 

2000). Die persepsie van die integriteit van die organisasie en die bestuur is dus hoofsaaklilc 

afhanklik van situasionele faktore. 

'n Stapsgewyse meervuldige regressie-analise bevestig grootliks die resultate van die 

kanoniese analise, waar 'n integriteitbeperkende orientasie verklaar word deur gebrekkige of 

swak toesighouding, swak koherensiesin, 'n lae interne sowel as hoe eksterne lokus van 

beheer (22% van die variansie word verklaar). Lae morele nougesetheid en toerekenbaarheid 

word voorspel deur gebreldtige of swak toesighouding sowel as 'n negatiewe persepsie van 

die taakeienskappe, lae koherensiesin, 'n lae interne sowel as hoe eksterne lokus van beheer 

(22% van die variansie word verklaar). Hierdie resultate verskil van die kanoniese analise, 

deurdat beide die individuele integriteitfasette we1 deur 'n kombinasie van situasionele en 

disposisionele faktore voorspel word in die stapsgewyse meervuldige regressie-analise. Vier 

en dertig persent van die variansie in beperkte organisasiel bestuursintegriteit word voorspel 

deur 'n negatiewe interpersoonlike klimaat, gebrekkige organisasie-ondersteuning, swak 



toesighouding sowel as 'n negatiewe persepsie van die taakeienskappe en 'n lae eksterne 

lokus van beheer. Hierdie korporatiewe faset (Integrity Profile 200, 2000) word net soos in 

die kanoniese analise, hoofsaaklik deur situasionele (organisasieklimaat-faktore) voorspel, 

alhoewel die disposisionele faktor, lae eksterne lokus van beheer, ingesluit is deur die 

stapsgewyse regressie-analise 

Die parsiele korrelasies wat bereken is om die invloed van disposisionele veranderlikes 

individueel asook gesamentlik as tussenkomende veranderlikes op die verband tussen 

integriteit en organisasieklimaat te verwyder, het aangetoon dat die disposisionele 

veranderlikes nie modererings- of tussenkomende veranderlikes is nie. Die verband wat die 

disposisionele veranderlikes met die integriteitfaktore het, is dus direk, en nie indirek soos 

met die geval van modereringsveranderlikes nie. 

Die oorhoofse resultate van hierdie studie bevestig dus vorige werk deur Burger (1999), 

Hertzog (2000), Kaptein en Van Reenen (2001) asook Sechrest en Burns (1992) dat 

integriteit in 'n polisiediens afhanklik is van organisasie- en situasionele veranderlikes, veral 

goeie bestuurspraktyke en interne beheermeganismes. Die resultate ondersteun ook Adeyami- 

Bello, 200 1, Burnwell (1 983), Strumpfer (1 990) asook Tilley en Lankers-Byrne (1 998) se 

sienings dat integriteit verband hou met onderskeidelik 'n persoon se lokus van beheer en 

koherensiesin. Die rede word daarin vervat dat die individu oor die nodige orientasie en 

hanteringsmeganismes beskik om die stres (Striimpfer, 1990) en frustrasies (Adeyami-Bello, 

200 1; Best, 1994; Rahim & Psenicka, 1996) van eksterne omgewing te kan analiseer en te 

hanteer. 

Die resultate toon aan dat integriteit vanuit die individuele faset, met ander woorde 'n lae 

integriteitbeperkende orientasie en 'n hoe morele nougesetheid en toerekenbaarheid, 

teenwoordig sal wees waar die SAPD-lede: 

op 'n kognitiewe vlalt sin ltan maak van die werksplek, en die stimuli gesien word as 

duidelik, georden, gestruktureerd, ltonsekwent en voorspelbaar (Striimpfer, 1990); 

die werk en blootstelling aan die omgewing beskou word as hanteerbaar (Strumpfer, 

1990); 



oor die nodige hulpmeganismes beskik, hetsy persoonlike hulpmeganismes, en / of 

hulpmeganismes onder die beheer van iemand anders (Striimpfer, 1990); 

o werkeise emosionele en motiverende sin maak, en waar eise beskou word as uitdagings 

waaraan die nodigc encrgie gespandeer kan word (Scheier, 1990; Striimpfer, 1990; 

Striimpfer et al., 1991), en 

op organisasievlak (wat 'n verband het met bogenoemde kognitiewe, meganistiese asook 

emosionele vlakke), beleef word dat die nodige struktuur geskep en in stand gehou word 

deur middel van effektiewe toesighouding, insluitende goeie leiding, ope kommunikasie, 

deelname aan besluitneming en die nodige punktualiteit. Bestuur behoort ook 'n 

voorbeeld te stel deur gedrag wat konsekwent is (Burger, 1999; Kaptein & Van Reenen, 

2001 ; Simons, 1999) en wat voldoen aan die Etiese kode van die SAPD (Burger, 1 999). 

Vanuit 'n korporatiewe oogpunt, sal die organisasie / bestuursintegriteit hoog geag word 

waar: 

'11 positiewe interpersoonlike klimaat heers, en die atmosfeer beleef word as bydraend tot 

vrye uitdrukking van opinies, ope kommunikasie, samewerking tussen departemente, en 

min konflik tussen die doelwitte en beleid van verskillende groepe in die organisasie 

(Kaptein & Van Reenen, 2001); 

beleef word dat die organisasie sy personeel ondersteun en die waarde van die 

werknemers en hul bydrae waardeer word, en waar die organisasie omgee vir die 

algemene welstand van die werknemers (Kaptein & Van Reenen, 2001), asook die nodige 

ondersteuning aan werknemers verskaf in terme van vergoeding en hulpbronne (Bowles 

& Garoupa, 1997; Burger, 1999; South African Police Service, 2002); 

effektiewe toesighouding in terme van goeie leiding, ope kommunikasie, deelname aan 

besluitneming en die nodige punktualiteit (Kaptein & Van Reenen, 2001; Lersch & 

Mieczkowski, 1996); 

'n positiewe persepsie van die taakeienskappe bestaan, waar die individu trots voel op die 

werk wat hylsy verrig, die werk uitdagend en interessant is, waar daar ook 'n geleentheid 

vir persoonlike groei bestaan; 

individue nie beleef dat hulle geen beheer oor hul omgewing het nie (Appelbaum & Hare, 

1996), tenvyl positiewe of negatiewe organisasie-uitkomste soos bevordering, gunstige 

werksomstandighede, salarisverhoging en algemene loopbaanvordering (Spector, 1988) 



nie buite sylhaar beheer is nie (Adeyami-Bello, 2001; Rothrnann, 2000); en, 

streng, integriteitgerigte keuring plaasvind vir individue wat aansoek doen om 

polisiebearnptes te word (Burger, 1999; Sechrest & Burns, 1992). 

Die resultate van hierdie studie het bevestig dat die konstruk integriteit, asook die oorsake 

daarvan, baie kompleks is. Hierdie resultate bevestig Schepers (1995) se siening dat die 

oorsake van algemene menslike gedrag breedweg in twee kategoriee verdeel word, te wete 

situasionele en disposisionele oorsake. Hierdie studie bevestig dat integriteit 'n verband toon 

met beide situasionele faktore (organisasieklimaat) sowel disposisionele faktore (lokus van 

beheer en koherensiesin). Hierdie resultate stem ooreen met onderskeidelik die sienings van 

Davis-Blake en Pfeffer (1989) asook House et al. (1996) ten opsigte van die oorsake van 

menslike gedrag, in die algemeen. 

AANBEVELINGS 

Die integriteit in die SAPD, op individuele sowel as organisasie vlak, kan verhoog word deur 

sy lede se koherensiesin, interne lokus van beheer, en die belewenis van die interpersoonlike 

klimaat, organisasie-ondersteuning en toesighouding te verbeter deur inligting konsekwent, 

gestruktureerd, georden, en verstaanbaar deur te gee. Die bestuur se optrede moet ook 

konsekwent en op die Etiese kode van die SAPD gerig wees. Lede moet verder in staat gestel 

word om te kan identifiseer met hulle rolle binne die groter geheel van polisiering, met 

spesifieke verwysing na gemeenskapspolisiering, met die doe1 om dit meer verstaanbaar en 

begryplik te maak. 

Tweedens moet die organisasie verseker dat die lede oor die nodige Itennis, vaardighede, 

toerusting, en ander hulpbronne beskik, sodat hulle 'n gevoel van toereikendheid en 

selfvertroue kan ontwikkel. 

'n Gevoel van sin in die werk, positiewe gesindheid teenoor die werk, asook 'n positiewe 

persepsie van die interpersoonlike klimaat en toesighouding sal die gevolg wees wanneer 'n 

deelnemende bestuurstyl ge'implementeer word. Die deelname sal die lede se gevoel van 

lidmaatskap versterk, wat aanleiding gee tot die komponent, betekenisvolheid van 

koherensiesin sowel as die skepping van 'n gesonde interpersoonlike klimaat. 



Hierdie studie het bepaalde tekortkominge wat in ag geneem moet word. 'n Dwarssnee- 

ontwerp is gebruik, met die gevolg dat geen kousale verbande tussen die veranderlikes oor 'n 

tydperk bepaal kon word nie. Die ltousale verbande is gei'nterpreteer op 'n spesifieke tydstip, 

sonder dat dit oor 'n tydperk bepaal is. Die metings berus op self-rapportering, wat aanleiding 

kan gee tot metodevariansie, veral aangesien die resultate nie met behulp van objektiewe 

kriteria geverifieer is nie. Hierdie studie kan gedupliseer word binne en, of buite die SAPD 

met 'n steekproefstrategie wat beter verteenwoordiging tot gevolg sal h6. Dit sal die navorser 

in staat stel om meer akkmate en veralgemeenbare afleidings te maak. 
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HOOFSTUK 5 

GEVOLGTREKKINGS, LEEMTES EN AANBEVELINGS 

In hierdie hoofstuk word die gevolgtrekkings bespreek op grond van die resultate wat uit die 

literatuur- en empiriese ondersoeke verkry is, die leemtes van die navorsing word bespreek, 

en laastens word aanbevelings aan die hand gedoen. 

5.1 GEVOLGTREKKINGS 

Gevolgtrekkings word vervolgens gemaak oor die spesifieke literatuur- en empiriese 

doelstellings van die studie. 

5.1.1 Gevolgtrekkings ten opsigte van die spesifieke literatuurdoelstellings 

Die volgende gevolgtrekkings kan gemaak word ten opsigte van die konstrukte van 

integriteit, organisasieklimaat (as situasionele faktore), lokus van beheer en koherensiesin (as 

disposisionele faktore) wat in hierdie studie gebruik is. 

Integriteit word in die literatuur beskryf as 'n eienskap van onverdeeldheid en eenheid, en 

sluit trekke in soos morele konsekwentheid, eerlilheid en geloofwaardigheid. Dit word 

verder beskryf as die uitlewing van morele en etiese beginsels, en vorm die kern van 

moraliteit. Integriteit word verdeel in 'n individuele en 'n korporatiewe faset. Die individuele 

faset wys op individue se persepsies en houdings teenoor hul posisies, rolle, 

verantwoordelikhede en aanspreeklikheid in die "w8reld" waarin hul leef. Die korporatiewe 

faset kan beskryf word as die mate waarin die organisasie sy werknemers, beide formeel en 

informeel aanmoedig om verantwoordelik op te tree. Integriteit word beskou as 'n sosiale en 

verhoudingsbegrip wat essensieel is vir individue wat saam werk of op een of ander wyse 

saam leef. 

Integriteit in die polisiediens het 'n spesifieke betekenis, aangesien die verhouding met die 

publiek, assimetries van aard is vanwee elemente van mag en die outoriteit wat individue se 

vryheid weg kan neem. Integriteit in 'n polisiediens word ook dikwels gelyk gestel of in 



verband gebring met etiese gedrag en die voorkoming van korrupsie en afwykende gedrag 

(insluitende brutaliteit en geweld). 

Aksies wat geneem kan word om die vlakke van integriteit te verhoog, is: (i) gefokusde 

aksies op die organisasieklimaat ten einde reels en regulasies te internaliseer; (ii) streng en 

integriteitgerigte keuring; (iii) opleiding, formeel sowel as indiens (veldopleiding); (iv) 

verbetering van toesighouding en (v) die verbetering van salaris en diensvoorwaardes. 

Organisasieklimaat word in hierdie studie beskou as werknemers se persepsie van hul werk 

en werkomgewing. Hierdie persepsies word gereflekteer in die wyse waarop werknemers hul 

werltsplek beskryf. Organisasieklimaat kan ook as die persoonlikheid asook die "gevoel" van 

die organisasie beskryf word, wat bestaan uit die gedeelde persepsie van organisasiebeleid, 

praktyke en prosedures, formeel en infonneel deur die lede van die organisasie. Die 

organisasieklimaat word be'invloed deur die menslik-sosiale, tegnologiese, struktuur-, taak- 

en doelwitomgewings (transaksionele omgewings) terwyl die eksterne omgewing indirek 

inwerk op organisasieklimaat deurdat dit die organisasiekultuur be'invloed. Die belewenis van 

organisasieklimaat binne 'n polisieringskonteks word bei'nvloed deur lidmaatskap van 'n 

werks- of demografiese groep, veral die personeelltategoriee, afdelings, rasse, diensjare asook 

kwalifikasies. 

Die SAPD beskik verder oor 'n burokratiese organisasieklimaat wat besluitneming asook die 

vloei van belangrike inligting, spanwerk en kornrnunikasie in die algemeen kan inhibeer. 

Vorige studies in die SAPD toon aan dat bestuur nie bewus is van die realiteite waaraan die 

lede blootgestel is nie en dat die organisasie nie genoegsame ondersteuning (in terrne van 

vergoeding en hulpbronne) verskaf aan die personeel nie. Verdere resultate toon dat die 

kornmunikasielyne nie duidelik is nie en dat bestuur nie oop is vir verandering nie, wat tot 

gevolg het dat die meerderheid van die lede aangetoon het dat hulle nie respek vir bestuur het 

nie. 

Koherensiesin word in die literatuur beskryf as 'n eienskap wat 'n individu in staat stel om 

sin te maak uit alle stressors waarmee hylsy gekonfronteer word asook die vermoe om die 

regte weerstandshulpbronne te kies wat help om 'n stresvolle situasie te hanteer en te bestuur. 

'n Persoon wat oor 'n sterk Itoherensiesin besltik, behoort sin te maak uit 'n stresvolle situasie 

deur dit as verstaanbaar, hanteerbaar en betekenisvol te beleef. Vereistes vanuit die 



omgewing maak sin vir 'n persoon met 'n sterk ltoherensiesin, en hylsy glo dat hierdie 

vereistes in persoonlike beheer of betekenisvolle ander se beheer is, sodat die uitkoms so 

goed sal wees as wat verwag kan word. 

'n Persoon met 'n sterk koherensiesin sal meer geredelik geneig wees om die aard en 

dimensies van 'n akute of chroniese stressor te verstaan en sal dit dan ook gevolglik definieer 

of herdefinieer as 'n stressor waaraan die individu hom/haar nie oor sal gee nie. Die persoon 

ervaar stressors as hanteerbaar en sal daarom gepaste hulpbronne binne sylhaar of ander se 

beheer selekteer, eerder as om homlhaar oor te gee aan 'n gevoel van hulpeloosheid. 

'11 Goed ontwikkelde koherensiesin sal individue instaat stel om op 'n kognitiewe vlak sin te 

maak ten opsigte van hul werkomgewing, waar inligting as duidelik, georden, gestruktureerd, 

konsekwent asook voorspelbaar beleef word. 'n Hoe koherensiesin kan geassosieer word met 

beter aanpassing by veranderinge in die werkomgewing, nougesetheid en integriteit. 'n 

Persoon met 'n hoe koherensiesin (ongeag die individu se finansiele en sosiale status) behooi-t 

oor die nodige hanteringsmeganismes te beskik om die stresvolle eksterne omgewing te 

hanteer . 

Lokus van beheer kan beskryf word as die mate waartin individue ervaar dat hulle 'n 

kousale rol speel in die gebeurtenisse in hul lewens. Eksterne lokus van beheer manifesteer 

by individue wat beleef dat hulle geen beheer het oor hul omgewing nie terwyl positiewe of 

negatiewe uitkomste geen verband hou met die individu se gedrag nie, en buite sylhaar 

beheer is. Individue met 'n interne lokus van beheer ervaar weer dat hulle in beheer van die 

omgewing is, met ander woorde, hulle skryf alle positiewe of negatiewe uitkomste aan hul eie 

aksies of gedrag toe. 

Individue met 'n interne lokus van beheer behoort meer geneig te wees om die frustrasies in 

die werkomgewing te kan hanteer, terwyl die individue met 'n eksterne lokus van beheer 

afsydig en aggressief behoort te reageer op die organisasiefrustrasies. Interne lokus van 

beheer gaan verder gepaard met hoe vlakke van werktevredenheid, toegewydheid en 

betrokkenheid, lae vlakke van stres, afwesigheid en personeelomset, suksesvolle 

interpersoonlike verhoudings, beter inligtingprosessering, positiewe persepsie van die werk, 

werksprestasie, motivering en algemene werksukses. 'n Interne lokus van beheer gaan ook 

gepaard met 'n laer geneigdheid tot disfunksionele gedrag. 



Uit die literatuur is dit duidelik dat die konstruk integriteit baie kompleks is, en dat die 

oorsake daarvan is moeilik om te verskaf. Aangesien die oorsake van menslike gedrag 

breedweg in twee kategoriee naamlik situasionele oorsake en disposisionele faktore, kan 

organisasieklimaat (as situasionele faktor) asook koherensiesin en lokus van beheer (as 

disposisionele faktore) 'n impak he op die integriteit van 'n individu. 

5.1.2 Gevolgtrekkings oor die spesifieke empiriese doelstellings 

Die gevolgtrekkings word soos volg opgesom: 

Die analise van die psigometriese eienskappe van die IP200 het swak resultate gelewer. Die 

instrument is aangepas in hierdie studie, waama aanvaarbare psigometriese eienskappe 

gerapporteer is in terme van interne konsekwentheid asook itemsydigheid. Die aangepaste 

IP200 toon geen uniforme of nie-uniforme sydigheid vir die verskillende rasgroepe 

(uitsluitend Indiers) in die SAPD nie. Vier faltore is gei'dentifiseer, bestaande uit 68 van die 

oorspronklike 200 items. 

Die eerste faktor is Integriteitheperkende orientasie waar 'n hoe telling dui op '11 neiging om 

afwykende gedrag te regverdig deur middel van rasionalisasie en ander 

verdedigingsmeganisn~es, werkgedrag te openbaar wat gekenmerk word deur reelafivyking 

ander persone onregverdig te behandel, mag te misbruik tot eie voordeel, en optrede te 

openbaar wat gekenmerk word deur onetiese gedrag en emosionele afgetrokkenheid en 

isolering. Hierdie faktor konsentreer hoofsaaklik op die werkomgewing en die rasionalisasie 

van negatiewe gedrag, wat meestal handel oor die bevrediging van behoeftes, ten koste van 

die organisasie, junior werknemers en kollegas. 'n Gemiddelde telling is in hierdie studie op 

die faktor gerapporteer. 

Die tweede faktor is Morele nowgesetheid en toerekenbaarheid. 'n Lae telling op hierdie 

faktor dui daarop dat waarde geheg word aan lidmaatskap van 'n groep, dat gedrag 

gekenmerk word deur selftrots en selfvertroue; optrede uit die moed van oortuiging en 'n hoe 

mate van verantwoordelikheid en aanspreeklikheid word am die dag gele veral ten opsigte 

van doelwitbereiking. Hierdie faktor fokus nie prim& op die werkomgewing nie, maar eerder 

die algemene waardes van die gemeenskap en individuele karaktertrekke in die algemeen. 'n 

Relatief lae telling is op die faktor in hierdie studie gerapporteer, wat 'n aanduiding is dat die 



lede in die 14 Presidensiele polisiestasies we1 toerekeningbaar is en die nodige moed van 

oortuiging het om volgens etiese beginsels op te tree, en dit te verdedig. 

Die derde faktor is Orgunisasie / Bestuursintegriteil. 'n Lae telling dui op 'n persepsie van 

die werknemers dat die organisasie voorsien in die werknemers se lewenstylaspirasies en sy 

sosiale verantwoordelikheid nakom, dat die bestuur kredietwaardig is, deelname aanmoedig 

en gewillig is om te verander. Hierdie faktor meet dus die individu se persepsie van, en 

houding teenoor die organisasie en die bestuur. 'n Hoe telling is verkry, met ander woorde 

die organisasie/bestuursintegriteit in die 14 Presidensiele polisiestasies word relatief laag 

aangeslaan. 

Die vierde en laaste faktor is die Leuenskaal. 'n Bo-gemiddelde telling vir die faktor is met 

hierdie studie verkry, wat 'n aanduiding is dat die respondente in hierdie studie eerlik en 

konsekwent was in die beantwoording van die vraelys. Aangesien hierdie faktor hoofsaaklik 

fokus op die beantwoording van die vraelys, is dit nie in ag geneem by die daarstelling van 'n 

integriteitmodel vir die SAPD nie. 

Die SAPD se salarisstruktuur berus hoofsaaltlik op die rang wat beklee word. Die resultate 

van die eenrigting variansie-analise toon dat die deelnemers met die rang van senior 

superintendent, oor hoer vlakke van integriteit beskik as onderskeidelik die konstabels en die 

sersante. Geen patroon kon egter gevind word om te bevestig dat hoer die (gevolglik ook 

salaris) in die algemeen oor hoer vIakke van integriteit beskik nie. Geen voorsiening is met 

hierdie analise gemaak om die invloed van ander veranderlikes (tesame met rang), 

byvoorbeeld aangeleerde vaardighede, blootstelling, persoonlikheid en status, te bepaal nie. 

'n Organisasieklimaat-vraelys (OKV) met aanvaarbare psigometriese eienskappe is 

ontwikkel. Die OKV fokus op die vyf omgewings wat vanuit die organisasie-omgewing 'n 

invloed op die organisasieklimaat uitoefen, naamlik die menslik-sosiale, tegnologiese, 

struktuur-, taalt- en doelwitomgewings. 

Die eksterne omgewing, te wete die gemeensltap asook die regsplegingsisteem, vorm nie deel 

van die OKV nie. Alhoewel die fundamentele veranderinge in die SAPD genoodsaak is deur 

realiteite vanuit die eksterne omgewing, toon die empiriese resultate dat die 



organisasieklimaat bei'nvloed word deur die onmiddellilte of organisasie-omgewing 

(transaksionele omgewing). 

'n Dimensionele benadering is gevolg om die OKV te ontwikkel, met ander woorde, 

voorsiening is gemaak vir 'n organisasieklimaatmeting aan die hand van voorafopgestelde 

dimensies. Die OKV bestaan uit vier faktore (dimensies) en 56 items. A1 vier hierdie faktore 

beskik oor aanvaarbare psigometriese eienskappe. 

Die eerste faktor wat onttrek is, staan bekend as Interpersoonlike klimaat. Dit meet die mate 

waarin die werknemers die atmosfeer beleef as bydraend tot vry uitdrukking van opinies, oop 

kornmunikasie, sarnewerking tussen departemente, en min konflik tussen die doelwitte van 

verskillende groepe in die organisasie. 'n Onder-gemiddelde telling is op Interpersoonlike 

klimaat verkry. Die deelnemers ervaar dus dat daar nie 'n sinvolle eenheid, groepskohesie, 

samewerking, spanwerk en interpersoonlike ondersteuning bestaan nie. Hierdie resultate kan 

moontlik toegeskryf word aan die toenemende druk om as individu by die komplekse 

veranderinge en eise aan te pas. Die gevolg is dat elke individu in 'n stryd om "oorlewing" 

staan, en dat die kollektiewe aard van die eise en gevolglik die geleentheid om saam te werk, 

misgekyk word. Die aanpassing word eerder op 'n individuele vlak gehanteer, wat aanleiding 

kan gee tot botsende belange (tussen individue en groepe), wat negatief inwerk op die 

interpersoonlike klimaat binne die organisasie. 

Indien demografiese groepe met mekaar vergelyk word, beleef die personeel wat onder die 

Staatsdienswet ressorteer (ondersteunende personeel) die interpersoonlike klimaat meet- negatief 

as die personeel wat ressorteer is onder die Polisiewet (funksionele polisiebeamptes). 

Eersgenoemde groep is waarskynlik, as gevolg van die aard van hul werk (ondersteunend en 

administratief) asook aangesien hulle in die minderheid is, nie werklik deel van die 

interpersoonlike prosesse (byvoorbeeld operasionele beplanningsessies en vergaderings) van die 

polisiestasie nie. Hierdie interpersoonlike prosesse sentreer hoofsaaklik rondom die funksionele 

aangeleenthede. Die interpersoonlike klimaat word verder ook negatief beleef deur die senior 

superintendente in vergelyking met die konstabels en die superintendente. 'n Moontlike rede 

hiervoor kan wees dat die senior superintendente, as gevolg van die posisie wat hul beklee, nie 

werltlik deel uitmaak van die interpersoonlike interaksie van die polisiestasie nie, en dat hulle 

die laaste outoriteit is om interpersoonlike probleme tussen personeel op te 10s. Dieselfde geld 



vir die direkteure indien hulle met die personeel met "ander range" (burgerlike personeel) 

vergelyk word. 

Die Swart deelnemers beleef die interpersoonlike klimaat meer positief as onderskeidelik die 

Kleurlinge en die Blankes. 'n Moontlike verklaring kan daarin 1e dat die Swart rasgroep die 

beste verteenwoordig is in die 14 Presidensiele polisiestasies, wat tot gevolg het dat die ander 

groepe in die minderheid is. Hierdie realiteit kan moontlik aanleiding gee tot gebrekkige 

sosialisering en groepvorming by die Blankes en KIeurlinge, vandaar die negatiewe 

belewenis van die interpersoonlike klimaat. Die deelnemers met 'n Graad 10 kwalifikasie 

beleef die interpersoonlike kIilnaat meer positief in vergelyking met die lede met naskoolse 

kwalifikasies. Dit kan waarskynlik toeskryf word aan die druk wat die hoer gekwalifiseerde 

polisiebeamptes ervaar vanwee addisionele bestuurstake, wat weer negatief inwerk op die 

kwaliteit van hul interpersoonlike verhoudings. 

Die tweede faktor is Organisasie-ondersteuning, wat die werknemers se persepsie meet van 

die mate waarin die organisasie die waarde van die werknemers en hul bydrae waardeer. 'n 

Verdere aspek van hierdie faktor is die mate waarin die organisasie omgee vir die algemene 

welstand van die werknemers, asook die ondersteuning van werknemers in terme van 

vergoeding en hulpbronnc. 'n Negatiewe persepsie heers ten opsigte van die organisasie- 

ondersteuning wat die SAPD bied. 

Lede verbonde aan die speurdiens beleef die organisasie se ondersteuning as gebrekkig, indien 

dit onderskeidelik met die personeel van die klientedienssentrurn en misdaadvoorkoming 

vergelyk word. 'n Moontlike verklaring hiervoor is dat die lede van die speurdiens dikwels 

fisies afsonderlik werk van die ander personeel van '11 polisiestasie, en meer afhanklik is van 

byvoorbeeld voertuie, en wie se werk volgens navorsing emosioneel baie verg vanwee 

herhaalde blootstelling aan traumatiese situasies. 

Die groep wat 11-15 jaar diens in hul betrokke polisiestasies het, beskou die ondersteuning wat 

hulle van die organisasie ontvang as voldoende, tenvyl die 1-2 jaar groep beduidend hierrnee 

verskil. Die lede wat langer diens in die organisasie het beskou moontlik dat die ondersteuning 

wat die organisasie bied (en oor die jare gebied het), meer as net vergoeding. Dit kan 

waarskynlik ook toegeskryf word aan die emosionele band tussen die individu en die organisasie 

wat versterk met langer diens in die organisasie. Hierdie emosionele band werk positief in op die 



algemene siening van die waarde van die organisasie asook die kwaliteit van die 

organisasieprosesse. 

Die deelnemers met naskoolse kwalifikasies is van mening dat die organisasie-ondersteuning 

in die SAPD ontbreek. Die waarskynlikheid is groter dat organisasieprosesse en -praktyke 

deur die beter gekwalifiseerde lede bevraagteken sal word as wat die geval is by die laer 

gekwalifiseerde lede, wat 'n moontlike rede vir die negatiewe persepsie van organisasie- 

ondersteuning kan wees. Meer verantwoordelikheid word ook aan die beter gekwalifiseerde 

lede toegeken, wat dan ook negatief kan inwerk op die persepsie dat hulle nie vergoed word 

vir die addisionele verantwoordelikheid nie. 

Die derde faktor is Toesighouding, wat die werknemers se persepsie behels van die mate 

waarin die toesighouers die waarde van werknemers en hul bydrae waardeer, asook die mate 

waarin die toesighouers omgee vir die algemene welstand van die werknemers. Die 

toesighouding in die 14 Presidensiele polisiestasies word bo-gemiddeld aangeslaan. 

Die direkteure beleef die toesighouding meer negatief as sekere van die ander range 

(inspekteur, kaptein en superintendente) Die mate van toesighouding op did vlak is egter 

beperk as gevolg van geografiese afstand tussen die direkteur en sylhaar toesighouer, asook 

die posisie in 'n senior bestuurshoedanigheid in die SAPD. 

Die vierde faktor is Tuakkenmerke, wat handel oor die individu se persepsie van die werk. Dit 

is die uitstaande faktor in hierdie studie in terrne van die hoog-gemiddelde telling wat verkry 

is. Die deelnemers beleef dus hul werk as baie uitdagend en interessant. 

Die personeel wat ressorteer onder die Polisiedienswet is meer positief teenoor die 

taakkenmerke as die Staatsdienswetpersoneel. Die deelnemers wat dus direk gemoeid is by 

die kernfunksies van die SAPD, met ander woorde die bekamping van misdaad (funksionele 

lede), beleef hul werk as uitdagend en interessant, tenvyl hulle genoeg groeigeleentheid kry, 

en hulle is oor die algemeen trots op die werk wat hulle doen. Dit word egter anders beleef 

deur die ondersteuningspersoneel (wat in meestal in 'n administratiewe hoedanigheid 

aangewend word), waarskynlik aangesien die funksioneIe lede se prestasie meer sigbaar en 

meetbaar is (byvoorbeeld arrestasies, afname in misdaadstatistiek), en dat hulle meer 

erkenning daarvoor kry. Die Blanke deelnemers beskou die taakeienskappe negatief indien 



hulle vergelyk word met die Swart deelnemers. Dit kan waarskynlik toegeskryf word aan die 

addisionele druk en konflik wat 'n n~inderheidsgroep ervaar. Die Blanke poljsiebearnpte 

ervaar moontlik as gevolg van die kultuurverskille tussen hulself en die gemeenskap (en 

tussen hulle en hul kollegas), dat hulle nie werklik 'n bydrae lewer tot polisiering en die 

sosiale prosesse in die werksplek in die algemeen nie, wat waarskynlik 'n negatiewe invloed 

het op die Blankes se belewenis van die taakkenrnerke. 

Die resultate van hierdie studie het bevestig dat die konstruk asook die oorsake van integriteit 

kompleks is. Die interkorrelasies, kanoniese en meervuldige regressie-analises, asook die 

parsiele korrelasies dui daarop dat daar we1 'n direkte verband bestaan tussen die situasionele 

faktore, disposisionele veranderlikes en integriteit. 

'n Integriteitbeperkende orientasie word verklaar deur '11 gebrek aan toesighouding, swak 

koherensiesin, 'n lae interne sowel as hoe eksterne lokus van beheer. Lae morele 

nougesetheid en toerekenbaarheid word voorspel deur gebrekkige of swak toesighouding, 

sowel as 'n negatiewe persepsie van die taakeienskappe, lae koherensiesin, 'n lae interne 

sowel as hoe eksterne lokus van beheer. Beperkte organisasiel bestuursintegriteit word 

verklaar deur 'n negatiewe interpersoonlike klimaat, gebrekkige organisasie-ondersteuning, 

swak toesighouding, sowel as 'n negatiewe persepsie van die taakeienskappe en 'n lae 

eksterne lokus van beheer. 

Die resultate toon dus dat integriteit vanuit die individuele faset, met ander woorde 'n lae 

integriteitbeperkende orientasie en 'n hoe morele nougesetheid en toerekenbaarheid, 

teeliwoordig sal wees waar die SAPD-lede: 

op 'n ltognitiewe vlak sin kan maak van die werksplek, en die stimuli gesien word as 

duidelik, georden, gestruktureerd, konsekwent en voorspelbaar; 

hul werk en die blootstelling aan die omgewing, as hanteerbaar beleef; 

waar hul oor die nodige hulpmeganismes, hetsy persoonlike hulpmeganismes, en /of 

hulpmeganismes onder die beheer van iemand anders, beskik; 

emosionele en motiverende sin kan maak van die werkseise, waar eise as uitdagings 

beskou word, waaraan die nodige energie gespandeer kan word, en 

op organisasievlal< (wat 'n verband het met bogenoemde kognitiewe, meganistiese asook 



emosionele vlakke), ondervind dat die nodige struktuur geskep en in stand gehou word 

deur middel van effektiewe toesighouding, insluitende goeie leiding, ope kommunikasie, 

deelname aan besluitneming, en waar bestuur 'n voorbeeld stel deur konsekwente gedrag 

wat voldoen aan die Etiese kode van die SAPD. 

Vanuit 'n korporatiewe oogpunt, sal die organisasie 1 bestuursintegriteit hoog geag word 

waar: 

'n positiewe interpersoonlike klimaat heers, die atmosfeer beleef word as bydraend tot 

vrye uitdrukking van opinies, ope kommunikasie, samewerking tussen departemente en 

inin konflik bestaan tussen die doelwitte van verskillende groepe in die organisasie; 

daar beleef word dat die organisasie sy personeel ondersteun, die waarde van die 

werknemers en hul bydrae waardeer word, en die organisasie omgee vir die algemene 

welstand van die werknemers, asook die nodige ondersteuning aan werknemers verskaf 

in terme van vergoeding; 

effektiewe toesighouding bestaan, in terme van goeie leiding, ope kommunikasie, 

deelnaine aan besluitneming en die daarstelling van realistiese en goed gekommunikeerde 

verwagtinge en standaarde; 

'n positiewe persepsie van die taakeienskappe bestaan (waar die individu trots voel op die 

werk wat hylsy verrig), die werk uitdagend en interessant is, en die geleentheid vir 

persoonlike groei bestaan, en 

individue beleef dat hulle beheer het oor hul omgewing, en positiewe of negatiewe 

organisasie-uitkomste soos bevordering, gunstige werksomstandighede, salarisverhoging 

en algemene loopbaanvordering binne die individu se beheer is. 

5.2 LEEMTES VAN DIE NAVORSING 

Die volgende leemtes van die studie is gei'dentifiseer: 

'n Belangrike leemte van hierdie studie was dat die struktuur van die meetinstrumente in 

die meeste gevalle nie ooreengestem het met die oorspronklike teoretiese rasionaal 

daarvan nie. Aanpassing van die meetinstrwnente was dus nodig, met die moontlikheid 

dat belangrike informasie, wat moontlilz nie op geldige wyse deur die items gemeet kon 

word nie, dalk uit die meting uitgesluit is. 



a 'n Dwarssnee-ontwerp is gebruik, met die gevolg dat geen verbande (oor 'n tydperk) 

tussen die veranderlikes bepaal kon word nie. Ten einde die beperkinge van die 

dwarssaee-ontwerp te beperk, is longitudinale sowel as kwasi-eksperimentele 

navorsingsontwerpe nodig om die hipotetiese kousale verband tussen voorafgaande 

gebeure en die moontlike gevolge daarvan op integriteit, te bepaal. 

a Die meting berus ook op selfrapportering, wat nie geverifieer is met behulp van 

objektiewe kriteria nie. 

a In die SAPD-konteks is die populasie van die 14 Presidensiele polisiestasies nie 

verteenwoordigend van die totale organisasie nie. 'n Voorbeeld hiervan is die min 

Indierdeelnemers wat betrokke was by die studie. In verdere studies behoort beter 

steekproeftegnieke gebruik te word, ten einde verteenwoordiging van alle groeperings in 

die organisasie te bewerkstellig. 

Hierdie navorsing is verder gedoen op 'n homogene populasie, met ander woorde lede 

van 'n spesifieke professie en organisasie, naamlik die personeel van die SAPD. Die 

SAPD het waarskynlik unieke eienskappe, soos 'n spesifieke organisasiekultuur wat die 

deelnemers se respondering kon bei'nvloed het. Die implikasie hiervan is dat die 

resultate van hierdie studie nie veralgemeen kan word ten opsigte van ander beroepe nie. 

Derhalwe is die duplisering van hierdie studie nodig binne ander beroepsgroepe en met 

meer heterogene steekproewe. 

'n Laaste moontlike tekortkoming van hierdie studie, is dat die deelnemers die 

vertroulikheid van die vraelysitems (wat dikwels baie persoonlik van aard was) betwyfel 

het, wat die resultate kon bei'nvloed het. 

5.3 AANBEVELINGS 

5.3.1 Aanbevelings vir die organisasie 

Ten einde die organisasieklimaat in die 24 Presidensiele polisiestasies te verbeter, behoort 

spesifieke intervensies vir bepaalde demografiese groepe ontwikkel en gei'mplementeer te 

word. Aandag behoort aan die volgende aangeleenthede geskenk te word: 

die Staatsdienswetpersoneel beleef die interpersoonlike klimaat asook die taakkenmerke 

negatief in vergelyking met die Polisiedienswetpersoneel. Tntervensies is nodig om die 

eersgenoemde groep deel te maak van die interpersoonlike en organisasieprosesse, deur 



hulle byvoorbeeld te betrek by die besluitnemingsprosesse. Die Staatsdienswetpersoneel 

behoort ook die nodige erkenning, terugvoer en vergoeding te kry vir goeie prestasie, 

alhoewel hul vanwee die aard van hul werk, slegs indirek bydra tot die 

organisasiedoelwittc; 

aangesien die lede van die speurdiens die organisasie se ondersteuning as gebrekkig 

beleef, behoort 'n ondersoek gedoen te word na die aard van hul werk en of dit 

byvoorbeeld deur middel van posgradering gekoppel kan word aan die vergoeding wat 

hulle ontvang. Aandag behoort ook geskenk te word aan die hulpbronne wat tot hul 

beskikking is om 'n effektiewe diens mee te lewer; 

intervensies behoort gerig te wees om die interpersoonlike en bestuursvaardighede van 

die bestuurders te verbeter. Dit sal 'n positiewe uitwerking he op die bestuurder asook die 

personeel as geheel se belewenis van die interpersoonlike kliinaat; 

die rasgroepe moet (op 'n interpersoonlike sowel as funksionele of operasionele vlak), 

ge'integreer word, aangesien die minderheidsgroepe die ir~terpersoonlike Iclimaat en 

taakeienskappe negatief beleef word in vergelyking met die meerderheidsgroep van die 

populasie; 

die lede met die hoh  kwalifikasies (naskoolse kwalifikasies) behoort effektief aangewend te 

word, en behoort vergoed te word na gelang van hul werkslading en die 

verantwoordelikhede wat aan hulle toegeken is. Die laer gekwalifiseerde lede behoort 

opgelei te word, hetsy indiens of formeel, ten einde die werksdruk van die hoer 

gekwalifiseerde lede te verlig. Die implementering van posbeskrywings is essensieel vir die 

regverdige toedeling van take en verantwoordelikhede. 

Indien die organisasie die individuele integriteit van sy lede wil verhoog, word intervensies 

aanbeveel wat fokus op: 

die bewerkstelling van sinvolheid in die werksplek (op kognitiewe vlak), deur middel van 

effektiewe kommunikasie en opleiding, wat tot gevolg sal he dat die eise van die 

omgewing beleef word as duidelik, georden, gestruktureerd, konsekwent en voorspelbaar; 

die ontwikkeling en implementering van intervensies ten einde die personeel te bemagtig 

met die nodige hulpmeganismes, soos byvoorbeeld persoonlike hulpmeganismes 

(byvoorbeeld deur vaardigheidsvlakke te verbeter deur middel van opleiding), en fisiese 



hulpmeganismes (byvoorbeeld toerusting), aangesien dit op meganistiese vlak die 

personeel se belewenis van die hanteerbaarheid van die omgewing, sal verbeter; 

die fasilitering van prosesse (byvoorbeeld deurlopende terugvoer oor persoonlike, 

werkseenheid- asook organisasieprestasie) waar die werkseise emosionele en motiverende 

sin maak en waar eise as uitdagings beskou word, en 

die skepping van struktuur op organisasievlak (wat 'n verband het met bogenoemde 

kognitiewe, meganistiese asook emosionele vlakke), deur middel van effektiewe 

toesighouding, insluitende goeie leiding, ope kommunikasie, deelname aan besluitneming 

en duidelik gekommunikeerde verwagtinge en standaarde. 

Die persepsie van die organisasie / bestuursintegriteit behoort te verbeter, deur: 

'n positiewe interpersoonlike klimaat te skep, deur span- of groepintewensies te 

ontwikkel en te implementeer om vry uitdrukking van opinies, ope kommunikasie en 

samewerking tussen werkseenhede aan te moedig; 

die ondersteuning van die personeel, deur hulle te vergoed ten opsigte van die waarde van 

elke individu se bydrae tot die organisasiedoelwitte, en deur die algemene welstand van 

die personeel tydens besluitneming in ag te neem; 

ontwikkelings- en opleidingsintervensies te institusionaliseer om te verseker dat 

bestuurders en toesighouers in staat is om goeie leiding aan ondergeskiktes te verskaf, 

met die klem op ope kommunikasie, deelname aan besluitneming, asoolc die handhawing 

van standaarde; 

'n positiewe persepsie van die taakeienskappe te skep, deur middel van konstruktiewe 

terugvoer en vergoeding, wat tot gevolg sal he dat die individu trots voel op die werk wat 

hylsy verrig; 

individue te bemagtig om beheer oor hul eie omgewing uit te oefen, deur stelsels 

(byvoorbeeld 'n effektiewe prestasiebeoordelingstelsel) te institusionaliseer en te koppel 

aan organisasie-uitkomste soos bevordering, salarisverhoging en algemene 

loopbaanvordering, en 

streng, integriteitgerigte keuring vir aansoekers om tot die SAPD toegelaat te word. 



5.3.2 Aanbevelings vir toekomstige navorsing 

Alhoewel hierdie studie oor sekere tekortkominge beskik, ltan hierdie bevindinge belangrike 

implikasies hi2 vir toeltomstige navorsing en die praktyk. 

Toekomstige navorsing in Suid-Afrika behoort te fokus op integriteit in verskeie beroepe. 

Verskille tussen beroepe behoort ook die resultate ten opsigte van polisie-integriteit soos 

verkry in hierdie studie, in perspektief te plaas. Studies oor ander groepe kan tot gevolg hi2 

dat norms vir ander professies, beroepe en organisasies ontwikkel kan word, waarvolgens 

vergelykings tussen die groepe gemaak kan word. 

Navorsing oor die standaardisering van ander instrumente wat integriteit kan meet is nodig. 

IVavorsing is ook nodig om die psigometriese eienskappe van hierdie instrumente te bepaal. 

Vanwee die inherente probleme wat gepaard gaan met meting van integriteit, en dit in 'n 

multi-kulturele konteks, behoort die analise nie net te fokus om die interne konsekwentheid, 

toets-hertoets-betroubaarheid en konstrukgeldigheid nie, maar ook op ekwivaIensie en 

sydigheid. Groot steekproewe behoort navorsers in staat te stel om meer gevorderde 

statistiese tegnieke te gebruik, byvoorbeeld verkennende faktoranalise met teikenrotasie, 

variansie-analise om sydigheid te bepaal en bevestigende faktoranalise. Meer navorsing is 

nodig oor die konseptualisering en die meting van integriteit. 

Tesame met die bestudering van dic voor-die-hand-liggende faktore wat integriteit be'invloed, 

is dit ook nodig om die invloed na te vors wat ander persoonliltheidsdimensies op integriteit 

het. Navorsing oor die verband tussen persoonlikheidseienskappe en integriteit kan gedoen 

word deur gebruik te maak van ander disposisionele faktore, byvoorbeeld die groot vyf 

persoonlikheidsdimensies, gehardheid en selfbeeld. 
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