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ABSTRACT 

MANAGEMENT OWENTATION AND THE QUALITY OF WORK LIFE OF 

POLICE OFFICERS IN THE NORTH WEST PROVINCE 

D. J. LE GRANGE 

STUDY LEADER: PROF. L.D. COETSEE 

FACULTY: ECONOMIC SCIENCES 

DEGREE: MASTER IN BUSINESS ADMXNISTRATION 

Organisations are managed and operated by people, and therefore, the effectiveness of any 

organisation, depend on how successfLlly its managers and employees perform their respective 

tasks. 

As a result of the high crime rates in South Atiica, the ability of the South &can Police 

Service to combat crime effectively, is being questioned. Various task orientated efforts are 

being made to combat crime, but with limited success. 

Recent internal climate studies of the South Afi-ican Police Service in the North-West 

province, indicate that a large number of members of the organisation experience low work 

satisfaction. Because of the role of work satisfaction as a detenninator of quality of work life, 

the results of the climate studies may indicate that a large portion of the personnel experience 

low quality of work life: 

The purpose of this study is to determine the quality of work life of police officers in the 

province, as well as the role played by the immediate corn m the experience of quality 

of work ljfe of the suborbinate. This knowledge is necessary to investigate bow q d t y  of 

work We can be increased a a posslilc solution to low effectiveness. 



Through previous research it was determined that an employee's immediate manager plays a 

determining role in the employee's quality of work lie and this is confirmed by this study. It 

was also determined that the management orientation of the manager influences his or her 

behaviour towards employees. 

In the modern management literature, a distinction is made between the traditional manager 

and the modern manager-leader. The main difFerence being that the traditional manager is 

more task oriented and focuses on doing things right, while the modern manager-leader 

focuses more on doing the right things right. 

Literature on the topic of quality of work life leaves the impression that it is an all-inclusive 

(holistic) concept and the synergistic result of various processes and practices in the work 

environment. 

In the empirical part of this study, the information gathered by means of scientific methods, 

indicated that: 

the vast majority of commanders on the middle management level have a traditional 

management orientation. 

definite differences exist between the quality of work life of police officers with regard 

to the management orientation of their immediate commander. 

subordinates serving under a commander with a modern manager-leader orientation, 

enjoy a higher quality of work life than those subordinates serving under a commander 

with a traditional management orientation. 

Based on the h d i s  of this study, practical suggestions are made aimed at the h c e m e n t  

of the quality of work life of police .officers. 
*********************** 

&uuu&i Management, leabaship, manageid-leadership, management orientation, 
quality of work Life, police, policing, police officer. 



OPSOMMING 

BESTUURSO~X~NTASIE EN DIE GEHALTE VAN WERKLEWE VAN 

POLISIEBEAMPTES IN DIE NOORDWES PROWSIE 

deur 

D. J. LE GRANGE 

STUDIELEER: 

FAKULTEIT : 

GRAAD: 

PROF. L.D. COETSEE 

EKONOMlESE WETENSKAPPE 

MAGISTER IN BESIGHEIDSADMINiSME 

Organisasies word deur mense bestuur en bedryf, en derhalwe hang die effektiwiteit van enige 

organisasie af van die effektiwiteit sy bestuurders en werhemers hul onderskeie take verrig. 

Na aanleiding van die hoe misdaadsyfers in Suid-AG.ika word die vermog van die Suid-Afiikaanse 

Polisiediens om rnisdaad in Suid-AfHca effektief te bekamp, egter ernstig bevraagteken. Verskeie 

taakgeorienteerde pogings word aangewend wat daarop gerig is om misdaad die hoof te bied, 

maar ongelukkig sonder veel sukses. 

Onlangse interne klirnaatstudies gedoen binne die Suid-Afrikaanse Polisiediens in die Noordwes 

provinsie, toon dat 'n groot hoeveelheid lede van die organisasie lae werktevredenheid ervaar. 

Weens die rol van werktevredenheid as 'n bepaler van gehalte van werklewe, mag hierdie 

klimaatstudie resultate moontlik daarop dui dat 'n groot gedeelte van die personeel in die 

provinsie 'n lae gehalte van werklewe ervaar. 

Die doe1 van hierdie studie is om te bepaal wat die stand van gehalte van werkiewe van 

polisiebearnptes in die provinsie is, asook watter rol die onmiddellike bevelvoerder speel te 

opsigte van die gehalte van werklewe van ondergeskiktes. Hierdie kennis is noodsaaklik ten einde 

verhoging van gehalte van werklewe as 'n rrioontIike oplossing vir lae effektiwiteit te ondersoek. 

Jn die moderne vakliteratuur word 'n onderskeid getref tussen die tradisionele bestuurder en die 
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moderne bestuursleier. Die groot verski!. is daarin gelee dat die tradisionele bestuurder meer 

taakgeorienteerd is en daarop ingestel is om dinge reg te doen, terwyl die moderne bestuursleier 

primer meer mensgeorienteerd is, maar daarop fokus om die regte dinge reg te doen. 

In vorige navorsing is bevind dat die onmiddeilike bestuurder van 'n werknemer 'n bepalende rol 

in die gehalte van werklewe van 'n ondergeskikte speel, en dit is deur hierdie studie bevestig. 

Verder is vasgestel dat die bestuursorientasie van die bestuurder sy of haar optrede jeens 

werknemers bepaal. 

Uit die literatuur, blyk &t dat GWL 'n wyd omsluitende (holistiese) konsep, en die produk is van 

verskillende ornstandighede asook verskiilende praktyke of prosesse wat binne die werkorngewing 

heers en of toegepas word. 

In die enipiriese ondersoek van die onderhawige studie is inligting, deur wetenskaplike tegnieke 

verkry, wat daarop dui dat: 

die oorgrote meerderheid van bevelvoerders op midde!bestuursvlak oor 'n tradisionele 

bestuursbenadering beskik. 

daar besliste verskille bestaan tussen die gehalte van werklewe van polisiebeamptes na 

amleiding van die bestuursorientasie van hul onmiddellike bevelvoerder. 

ondergeskiktes wat dien onder 'n beveivoerder wat oor 'n moderne bestuursorientasie 

beskik, ho& gehalte van werklewe ervaar as wat die geval is met ondergeskiktes van die 

bevelvoerder wat oor 'n moderne bestuursorientasie beskik. 

Aan die hand van die bevindinge, word praktiese voorstelle gedoen wat daarop gerig is om die 

gehalte van werklewe van polisiebeamptes te verhoog. 

....................... 

Bestuur, leierskap, bestuursleierskap, bestuursorientasie, gehalte van 
werkiewe, polisie, polisiering, polisiebcampte. 
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HOOFSTUK I 

Die groot veranderhgs op politieke, maatskaplike, ekonomiese, sosiale, kulturele, en vele 

and er 1 ewensterreine wat veral sedert die begin van die negentiger jare in Suid- Afrika 

plaasvind, is nie deur die arnptelike polisie instelling van die land vrygespring nie. Eksterne 

sowel as interne kragte het die transformasie van die polisie instellings in die land 

genoodsaak, en die eerste fase van bierdie transformasie proses het die a,malgamering van 

die elf polisiemagte vanuit die vorige bedeling behels ten einde die Suid-Ahkaanse 

Polisiediens soos dit vandag bekend staan, te vorm. 

Waar die Suid-Afiikaanse Polisiemag (SAP) in die vorige bedeling bykans as 'n geslote 

sisteem gefmksioneer het (van die beginsel van deursigtigheid was daar geen sprake nie), 

hnksioneer die Suid-Mikaanse Polisiediens (SAPD) huidig, soos menige ander 

organisasies, binne 'n oop stelsel waar interaksie met die eksterne omgewing absoiuut 

noodsaaklik is vir oorlewing. 

Saam met die eksterne kragte van verandering wat die transfomasie van die polisie- 

instelling genoodsaak het, het interne kragte van verandering ock toegeneem. Sedert 1993 

het lede van die destydse Suid-Afdcaanse Polisie ook toenemend meer betroke geraak 

by rnassa-aksies, boikotte, wegbly-aksies en selfs stahgs, en sedert 1996 word die SAPD 

vir die eerste keer ook in die bepalings van die Wet op Arbeidsverhoudinge, met die 

uitsondering van stakings, ingesluit (Smit, 1996:3 18-320). 



Die toenemend verswakkende veiligheidsituasie in die land en gepaardgaande dmk vanuit 

die gemeenskap, wat selfs die inxernasionale gemeenskap insluit, stel d hoe groter 

wordende eise a m  polisiering in Suid-Afrika. Nuwe metodes, benaderings en filosofiee 

ten opsigte van polisiering, waaronder gemeenskapspolisiering, is reeds ingestel, nuwe 

tegnologie is aangewend en die hnksionele opleiding van lede is verskerp. Steeds het 

groat getalle personeel, wat selfs van die mees senior bestuurslede insluit, die Diens 

verlaat en onvoldoende vergoeding, te groot werk-eise as gevolg van te min personeel 

(stres) en die onverrnoe van lede om by veranderinge a m  te pas, is van die redes wat die 

meeste aangevoer is waarorn Iede die Diens verlaat. Stres-vewante probleme by lede van 

die SAPD blyk volop te wees. Geen literatuur kon egter gevind word wat handel oor 

ondersoeke en navorsing na die geMte van werklewe van personeel as moontlike oorsaak 

van diensverlating fie. Die konsep van gehalte van werlilewe sal later in hoofstuk 2 in 

detail bespreek word. Voorlopig word die konsep omskryf as die produk of uitkoms van 

versluliende dimensies of faktore van 'n stel objektiewe organisatoriese ornstandighede 

en praktyke wat in die werkverband heers. fierdie produk of uitkorns omsluit die 

waargenome gehalte van die interaksie tussen die individu en die totale organisatoriese 

stelsel. 

Navorsing na die konsep van gehalte van werklewe dui daarop dat werktevredenheid en 

bestuursleierskap twee van die belangrike invloede op die gehalte van werklewe van '11 

persoon is. Gehalte van werklewe het op sy beurt weer 'n belangrike en bepalende invloed 

op die uiteindelike gehalte van lewe van 'n persoon (Coetsee, 1987a: 50). Hieruit volg dit 

dus dat die bestuurder waaronder 'n persoon by die werk funksioneer, 'n belangn'ke 

invloed het op werktevredenheid, en uiteindelik ook waarskynlik 'n bepalende invloed op 

die gehalte van lewe wat 'n persoon ervaar. 

As deel van die transfortnasie proses, het 'n baie belangrike falaor, naamlik 

bestuursontwikkeling in die SAPII, in die slag gebly. Sedert 1994 is alle 

bestuursontwikkeling in die organisasie in opdrag van die minister van veiligheid en 

sekuriteit gestaak in afivagting van nuwe bestuursontwikkelingsprogranme. 



Met hierdie studie word die relatief onontginde terrein van gehalte van werklewe van die 

polisiebearnpte in Suid-Afiika, asook die verband tussen die gehalte van werklewe van 

polisiebeamptes en die bestuursorientasie van hul direkte bevelvoerders, dus betree. 

2. PROBLEEMSTELLING 

Resultate van interne organisasie klimaatstudies wat binne Suid-Afi-ikaanse Polisiediens 

in die Noordwes Provinsie ('hiera die Provinsie genoem) uitgevoer is, toon dat 'n groot 

hoeveelheid lede van die organisasie lae werktevredenheid ervaar (SAPD, 1996a:8; 

SAPD, 1996b:4). 

Weens die rol wat werktevredenheid as 'n bepder vzr? gehalte van werkiewe speel, mag 

die resultate van die klimaatstudies moontlik daarop dui dat 'n groot gedeelte van die 

personeel in die Provinsie, en veral binne die geledere van die onder-offisierskorps, lae 

gehalte van werklewe ervaar. 

Dit is dus nodig om meer van die stand van gehalte van werklewe van polisiebeamptes in 

die provinsie, asook die rol wat die orzmiddellike bevelvoerder in die bepaling var. die 

gehalte van werklewe van die ondergeskilae speel, te wete te kom. Hierdie kennis is 

noodsaaklrk vir provinsiale en nasionale bestuur ten einde bestuurspraktyke, wat op die 

verhoging van werktevredenheid en gehalte van werklewe van polisiebeamptes gerig is, 

te laat implemeateer. 

3. DOELSTFLLINGS VAN D m  STUDIE 

Na aanleiding van bogenoemde probleemstelling, word die volgende doelstellings 

geformuleer: 

Die primcre doelstellings van hierdie studie is om binne die Diens in die Provinsie: 

(1) die gehalte van werklewe van polisiebeamptes binne die onder-offisierskorps te 

bepaal; 

Inleiding 



(2)  die bestuursorientasie van bevelvoerders, op middelbestuursvlak, te bepaal en 

(3) om deur rniddel van (1) en (2) te bepaal of daar 'n verband is tussen die 

bestuursoriCntasie van beveivoerders en die gehalte van werMewe van 

pohiebemptes in die Provinsie, en indien we!, om ondersoek in te stel na die aard 

van die verband. 

Die oorhoofse doelstelling is om uiteindelik te bepaaj watter tipe besiruursorientasie, 

naamlik die tradisionele- OF moderne bestuursorientasie, in die polisieringsorngewing 'n 

bydrae tot die ophalisering van die gehalte van wmklewe van polisiebeamptes kan Iewer. 

4. NAVORSTNGSBENADERING 

Na aadeiding van die probleemstelling en doelstellings vm die studie soos hierbo vermeld, 

word die volgende navorsingsbenadering gevolg: 

4.1 Literatuurstudie 

As deel van hierdie navorsing word 'n fiteratuurstudie na die volgende gedoen: 

* die begrip "Bestuursorientasie", die verskille tussen bestuur en leierskap, en die 

agtergrond van polisieringsbestuur; 

* die begrip "Gehalte van werklewe" asook die verband tussen bestuursorientasie 

en gehalte van werklewe; 

* polisiking, oftewel die "werk" van polisiebeamptes. 

4.2 Ernpiriese ondersoek 

In die empiriese ondersoek sal gepoog word om, na aanleiding van die literatuurstudie wat 

onderneem word, by wyse van vraelyste en andcr erkende meetinstrumente, antwoorde 

op die volgende navorsingsvrae te kry: 

i) Bestaan daar 'n verband tussen bestuursorientasie van die bevelvoerder en die 

gehalte van werklewe van personeel wat direk onder sy of haar bevel dien? 



ii) Met watter faktore van gehalte van werklewe het bestuursorientasie die 

belangrikste verband? 

iii) Watter tipe bestuursorientasie lei tot beter gehalte van werklewe van 

polisiebeamptes? 

iv) 8estaa.n daar 'n verskiI tussen die gehalte van werklewe van polisiebearnptes wat 

onder die bevel van verskillende bevelvoerders in dieselfde organisasie, dien? 

5. O ~ N T A S I E  TEN OPSIGTE VAN DlX W W E G R I P P E  VAN DIE STUDE 

5.1 Bestuursori~ntasie 

Die terrne bemur- en leierskapstyle, word meer dgemeen in die vakliteratuur as die term 

"bestuuxsorientasie" aangetref, en word dit soms self. as sinonieme beskou. Wanneer die 

terme bestuur- en leierskapstyl aangetref word, is dit soms venvarrend omdat verskiIIende 

skrywers, style verskillertd beskryf. Benainiilgs irl die literatuur soos byvoorbeeld 

natuurlike leiers, bestuursleiers, outokratiese leiers, demokratiese leiers, laiissez-faire- 

Ieiers en die sogenaamde Teorie-X- en Teorie-Y leiers word gebruik om bestuurstyle te 

omskryf. Omdat die fokus van hierdie studie, in soverre dit bestuur en leierskap aanbetref, 

op die onderskeid tussen die tradisionele bestuurder en die moderne bestuursleier f ohs ,  

word die term bestuursorientasie gebruik. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, word bestuursorientasie amskryf as: 

- die ingesteldheid van 'n persoon in sy of haar hoedanigheid in 'n posisie van 

beheer oor-, of leiding van mder persone teenoor- 

* die mens wat onder sy of haar toesig werk (rnensoriiintasie), 
* die werk of taak wat deur daardie mense uitgevoer moet word 

(taakorientasie), 

- die benadering of ingesteldheid van daardie persoon tot sy of haar taak as 

bestuu~der, asook 

- die persoonlikheidseienskappe waaroor die bestuurder beskik. 

Inleiding 



Gehalte van werklewe 

Weens die groeiende besef dat die mens in die onderneming die spil is waarom al die 

aktiwiteite van die organisasie draai, het die mens in die onderneming al hoe meer op die 

voorgrond getree - in so 'n mate dat organisasies in a1 hoe groter mate nou na binne en 

na buite 'n mensgesentreerde benadering volg @lei& van Dyk, 1992:289). Na aanleiding 

van hierdie groter mens-gesentreerdheid word die begrip gehalte van werklewe (GWL) 

hedendaags a1 hoe meer in die vaktiteratuur, wat handel oor werk en bestuur, aangetref. 

Daar bestaan egter heelwat verwamng oor die betekenis van die begrip "gehalte van 

werklewe", en kom daar moontlik net soveel verklarings van die begrip voor as wat daar 

organisasiegedrag teoretici is. Desondanks die verskillende menings wat aan die begrip 

gekoppel word, stem navorsers en organisasiegedrag teoretici egter saarn oor die 

belangrikheid van gehalte van werklewe. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, word gehalte van werklewe gedefinieer as die 

produk of uitkoms van verskillende dimensies of faktore van 'n stel organisatoriese 

omstandighede en praktyke wat in die werkverband heers. 

Nerdie produk of uitkoms omsluit die waargenome (dus persepsie van) die gehalte van 

die interaksie tussen die individu en die totale organisatoriese stelsel. 

5.3 Polisiering 

Volgens van Heerden (1992:13) dui polisiering in die algemene sin op 'n bepaalde 

magshandeling, en in die besonder, op die bewaking van die sarnelewingsorde. Die begrip 

"polisiering" het egter nie dieselfde betekenis vir alle mense nie, en verwagtinge 

daaromtrent verskil selfs in so 'n mate tussen individue, dat dit soms selfs tot 

konflikterende verwagtinge aanleiding gee (Botha, ei al., 1986: 1 12). 

Polisiering in sy eenvoudigste vorm, bestaan egter uit pro-aktiewe polisiering 

(voorkomende optrede), wat die voorkorning van misdaad behels, en reaktiewe polisiering 

(optrede na die daad) wat die ondersoek van rnisdade wat we1 plaasgevind het, behels. 

Van Heerden (1992: 16) omskryf polisiering derhalwe as daardie magshandeling in die 

formele maatskaplike beheerstruktuur waardeur interne orde gehandhaaf word in 



ooreenstemming met die beginsels van regsbevoegdheid en individuele grondwetlike 

aansprake. 

Vir die doeleindes van hierdie shdie, word polisiering oaskryfas: 

- die voorkorning, bestryding en ondersoek van misdaad, 

- die handhawing van openbare orde, 

- die beskerrning en beveiliging van die Iewe en eiendom van die inwoners van die 

land, en 

- die handhawing en toepassing van die reg. 

6. BEPERKlNGE VAN DLE STUDiE 

Uit die aard van die eipe navorsing wat gedoen word, word die geldigheid en 

bruikbaarheid van die resultate van die studie deur die volgende fahore beperk: 

Hierdie studie word, wat die empiriese gedeelte aanbetrec uitsluitlik binne die 

Noordwes Provinsie uitgevoer. Die resultate en gevolgtrekkings is derhalwe 

uitsluitlik op die personeel en bevelvoerders binne die spesifieke provinsie van 

toepassing, en kan nie sonder meer vir die totde Suid-Afrikaanse PoIisiediens 

veralgemeen word nie. Wat die literatuurstudie gedeelte egter betref, is dit 

universeel van w d ,  en kan dit derhalwe in enige van die ander agt provinsies in 

Suid-Affika van toepassing wees. 

Vraeboe vorm die kern van die empiriese ondersoek, en vraeboe het inherente 

tekortkominge. Eerstens word irJigting beperk tot slegs dit wat gevra word, en 

verder bestaan die rnoontlikheid ook dat vrae verskllend deur respondente 

gelnterpreteer kan word. Die vraebo& wat in die studie gebruik is, is egter erkende 

meetinstrumente, en is slegs wat terrninologie aanbetref, vir aanwending in 'n 

polisie-organisasie mgepas. Resultate soos verkry van geidentifiseerde 

teikengoepe, saI egter deur rniddel van persoonlike gesprekvoering, in die vorm 

van opvolging, met responde~te bespreek word en onduidelikhede saI sodoende 

Inleiding 



opgeklaar word. 

Die indeling van die hoofstukke in die studie is soos volg: 

Hoofstuk 1 bevat die inleiding, wat die orientasie tot die studie, die 

probleemstelling, doelstellings, navorsingsbenadering, ornskrywing van die 

kernbegrippe, beperkinge eo hoofstukvooruitskouing van die studie ornsluit. 

'n Literatuuroorsig aangaande die onderwerpe besbursorientasie, gehalte van 

werklewe en die "werk" van die polisiebearnpte word in hoofstuk 2 weergegee. 

Elk van die drie onderwerpe word as individuele begrippe bespreek, maar die 

onderlinge inter-ahmkkheid word, waar dit van toepasimg is, ook aangespreek. 

Hoofstuk 3 h d e l  oar die navorsi~igsantwerp en die uitvoering van die ernpiriese 

gedeelte van die studie. Die populasie, spesifieke teikengroepe en meetinstrurnente 

wat gebriik word, word in hierdie hoofstuk bespreek. 

In hoofshtk 4 word die resultate en gevolgtrekkings van die studie weergegee. 

Enkele aanbeveings ten einde gehdte van werklewe deur bestuur te verhoog, 

word ook in hierdie hoofstuk gedoen. 

Hoofstuk 5 bestaan uit 'n samevatting en evaluering van die studie. 



HOOFSTUK 2 

Hierdie hoofstuk het ten doe1 om die drie kernkonsepte waaroor die studie handel, naarnlik: 

( 1) bestuursorientasie, 

(2) gehalte van werklewe, en 

(3) die "werk" van die polisiebearnpte en polisienngsbestuur. 

vanuit die literatuur te omskryf. Elk van die drie genoemde konsepte word individueel bespreek, 

maar weens die "verweefdheid" van die konsepte, word die inter-afhanklikheid daarvan ook 

aangespreek waar- en soos dit van toepassing is. 

1.1 Inleiding 

Wanneer die term "orientasie" gebruik word, word onwillekeurig am die terme 

"ingesteldheid", en "styl" gedink. In die Literatuur word die terme "Bestuur- of 

Leierskapstyl" egter meer gereeld as die term "Bestuursorientasie" aangetref, en blyk dit 

soms ook as sinonieme gebruik te word. 

DuBrin (1984:261) omslayf leierskapstyl, oftewel bestuurstyl, as die tipiese 

gedragspatrone wat die persoon in 'n gesagsposisie volg wanneer hy of sy met 

ondergeskiktes handel. DuBrin gaan verder deur dit te stel dat style ook beskou kan word 

as  stereotipes van hoe leiers in die meeste gevalle of situasies optree. Mullins (1995:242) 

sluit by DuBrin aan deur leierskapstyl te omskryf as die wyse waarop die fUnksies van 

leierskap uitgevoer word, asook die tipiese wyse waarop die bestuurder teenoor Iede van 

sy of haar werkgroep optree. 

Baie metodes om die style van bestuurders en ieiers te besk9 ,  het oor die jare heen 

ontstaan. In die literatuur word die voIgende drie metodes om bestuurstyle te omskryf, 

meerrnale aangetref 



* die klassieke style; 

* die Bestuursrooster van Blake en Mouton, en 
* die persoonlikheidsgebaseerde style. 

Uit hierdie verskillende metodes om bestuurders te kategoriseer, of dm die bestuurstyle 

te ornskryf, kom dit egter aan die lig dat hierdie onderskeid hoofsaaklik aan die hand van 

twee dirnensie van die bestuurder geskied, naamlik: 

* sy of haar sin vir mense (rnensorientasie), en 

* sy of haar sin vir die taak of produksie (taakorientasie). 

In die dinamiese vakwetenskap van bestuur, word toenemende belangrikheid aan die 

bestuursorii%asie van 'n bestuurder of toesighouer geheg, en volgens Mullins (1 995:243) 

is dit onder andere die gevolg van 'n beter begrip van die behoefies en verwagtings van 

mense by die werk. Ander faktore wat waarskynlik ook 'n invloed het, is: 

O veranderings in die waardestelsels van gemeenskappe; 

O veranderde standaarde van onderwys en opleiding; 

O die invloed van vakbonde; 

0 druk op werkgewers vir groter sosiale verantwoordelikheid teenoor werknemers, 

byvoorbeeld deur stelsels vir deelnerning in besluitnerning (in Suid-Affika, die 

stigting van werksplekforums) en gehalte van werklewe; en 

0 wetgewing. 

Uit hierdie omslayurlngs van onderskeidelik "bestuurstyl" en "bestuursorientasie" wat 

hierbo gegee is, kan afgelei word dat die term "bestuursorientasie" meer omvattend as die 

term "bestuurstyl" is, en derhalwe word bestuurstyl dus by bestuursorientasie ingesluit. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, word "bestuursorientasie" omskryfas: 

- die ingesteldheid van 'n persoon in sy of haar hoedanigbeid in 'n posisie van beheer 

oor-, of leiding van ander persone jeens- 

* die mens wat onder sy of haar toesig werk (mensorientasie), 

* die werk of taak wat deur daardie mense uitgevoer moet word (taakorientasie), 

- die benadering of ingesteldheid vm daardie persoon tot sy of haar taak as bestuurder, 



asook 

- die persoonlikheidseienskappe waaroor die bestuurder beskik. 

Na die uitklaring van die term "bestuursoriCntasieM vir die doeleindes van hierdie studie 

word bestuur as ge'integreerde aktiwiteit omskryf. 

1.2 Bestuur as geihtegreerde aktiwiteit 

Bestuur is 'n generiese term ondenvorpe aan verskirlende interpretasies. Verskillende 

s e e r s  huldig verskillende menings oor die betekenis van bestuur, en derhalwe oor die 

taak van 'n bestuurder. 

Hierdie verskillende menings en sienings oor bestuur, reflekteer in die vakliteratuur, en 

word die terme bestuur/bestuurder, leierfieierskap, en dm ook deesdae a1 hoe meer, 

bestuursleierskap/bestuursleier, aangetref Die debat aangaande die verskille tussen 

bestuur en leierskap duur dan ook reeds 'n geruime tyd. 

Voordat die onderskeid tussen bestuur, leierskap en bestuurdeierskap beskryfword, word 

die verskillende bestuursteorie en die term "bestuurder" kortliks bespreek. 

1.2.1 Bestuursteorie& 

Volgens Smit en Cronje (1997:37) kan bestuursteoriee grootliks in twee verskillende 

gedagteskole of perspektiewe, naarnlik (1) die klassieke skool, en (2) die moderne skool, 

geklassifiseer word. 

Hierby behoort volgens skrywer, ook 'n derde benadering, n d i k  die eietydse 

benadering gevoeg te word. Dit is juis in hierdie eietydse benadering waar na die moderne 

bestuursleier verwys word. 

D Die klassieke gedagteskool 

In hierdie idassieke qedagteskuol, kan die volgende benaderings duideIik onderskei 

word, naarnWc (1) die wetenskaplike benadering, (2) die proses (of administratiewe) 

benadeling, en (3) die burokratiese benadering. 



Die klassieke skool dateer vanuit die laat negentiende eeu tot in die 1920's. Gedurende 

hierdie tydperk het die klem van die klassieke skrywers soos F.W. Taylor, Henri 

Foyal, Max Weber, en tot 'n sekere mate ook Karel Marx, op die doeltreffendheid van 

die werker, die bestuursfbnksies en die s t~k tuu r  van die formele organisasie geval. 

O Die moderne gedagteskool 

Binne die moderne gedagteskool van bestuur, kan daar weereens verskillende 

benaderings onderskei word, naamlik ( I )  die menseverhoudinge beweging, (2) die 

kwantitatiewe bestuursteorie, (3) ander moderne benaderings. 

Die moderne gedagteskool het gedurende die 1930 '~~  as 'n ontwikkeling van die 

klassieke skool begin. In hierdie gedagteskool het verskeie benaderings tot bestuur 

ontstaan, naamlik menseverhoudinge, kwantitatiewe bestuur, die stelselteoriei!, die 

gebeurlikheidsbenadering-teorie, totale gehalte bestuur (IEngels: Total Quality 

Management), die lerende organisasie Engels: learning organisation), en die 

herontwerp van organisasies (Engels: re-engineering). 

Die groot verskil tussen die klassieke en die moderne benaderings tot bestuur, blyk daarin 

gelee te wees dat die moderne benaderings op die behoeftes van die werknemer fokus, 

teenoor die fokus van die klassieke benaderings wat op die doeltreffendheid van die 

werker, die bestuurshnksie en die formele organisasie struktuur, geval het (Smit & 

Cronje, 1997:45). 

O Die eietydse bestuursbenadering 

Die eietydse bestuursbenadering is gerig op doeltreffendheid en doelmatigheid, 

werktevredenheid, beIynde verbondenheid, en uiteindelik die optirnalisering van die 

gehalte van werklewe van werknemers. 

Hierdie benadering is uitkornsgedrewe, en fokus daarop om werknemers suksesvol te 

maak, en daardeur die doelwitte van die organisasie te behaal. 



1.2.2 Die bestuurder 

Kroon f 1996:8) beskryf 'n bestuurder as '"n persoan wat in 'n Ieidinggewende posisie 

aangestel is en hornselfaan daardie taak verbind het om leiding te neem in die uitvoering 

van spesseke opdragte deur te konsentreer op die werknerners onder sy beheer, te bepaal 

hoe h d e  gemotiveer kan word en te besluit om dinge reg te doen". 

Smit en Cronje (1997:4) omskryf bestuurders weer as daardie persone wat binne 'n 

organisasie werk en verantwoordelik is vir die uitvoering van besigheidsplanne ten einde 

die gestelde dodwitte van die organisie te bereik. 

Uit die verskillende omskrylvlngs van 'n bestuurder wat hierbo gegee is, is dit duidelik dat 

bestuurders orals V i e  'n organisasie aangetref word, en dat bestuurders op verskillende 

vlakke en bestuursterreine binfie die orgmisasie finksioneer. Derhalwe moet 'n 

bestuurder, ongeag van die vlak waarop hy hnksioneer of die bestuursterrein waarop hy 

horn bevind, 'n bepaalde rol vertolk. Van 'n bestuurder word verwag om sekere dinge vir 

die onderneming te doen, sekere behoeftes te bevredig, en sekere verantwoordelikhede 

te aanvaar. 

In die Wassieke werk van Mintzberg (1973) word die aktiwiteite van 'n groep algemene 

bestuurders wat hy bestudeer het, beskryf, en tot die gevolgtrekking gekom dat algemene 

bestuurders op alle vlakke van die organisasie ongeveex tien verskillende rolle, wat in drie 

oorvleuelende groepe verdeel kan word, vertolk. 

Hierdie drie oorvleulende groepe, met hul onderskeie rolte, is soos volg: 

0 Interpersoonlike rol 

* Beeldfiguur 

* Leier 

* Bouer van verhoudinge 

O Intigtingsroi 

* Monitor 

* Ontleder 

* Segspersoon 



0 Besluitnemingsrol 

* Entrepreneur 

* Probleemoplosser 

* Toedeler van hulpbronne 

* Onderhandelaar 

Die omskrywing van 'n bestuurder deur Kroon (1996:8) wat hierbo weergegee is, word 

as eng beskou, deurdat dit op 'n kenrnerk van 'n persoon met 'n tradisionele 

bestuursorientasie ("dinge reg te doen" dui, en dus 'n persoon met 'n moderne 

bestuursorientasie in effek uitsluit van die omskryurlng van 'n bestuurder. 

Die omskqnwng van Smit en Cronje (1997:4) hierbo, blyk meer aanvaarbaar te wees 

omdat dit dui op 'n pos of posisie wat 'n persoon beklee waarin hy of sy 

bestuursverantwoordelikhede het, en dus die tradisionele bestuurder en die moderne 

bestuursleier kan insluit wanneer daar na die term "bestuurder"verwys word. Dit beteken 

dat bestuurders en leiers orals binne die organisasie aangetref word, maar dat hulle oor 

verskillende bestuursorihtasies kan beskik. 

1.3 Bestuursvaardighede 

1.3.1 Kernvaardighede 

Desondanks die hierbo na verwysde bevindings van Mintzberg (1973) dat bestuurders op 

alle vlakke van die organisasie rnin of meer dieselfde bestuursrolle vertoik (sien paragrad 

1.2.2 hierbo), vereis elke vlak en elke rol verskillende persoonlike vaardighede vir die 

uitvoering van die bestuurstaak (Smit & Cronje, 1997: 18). 

Katz (1 974:91-94) identifiseer die volgende drie kernvaardighede as voorvereistes vir 

effektiewe bestuur: 

i .  Konseptueie vaardighede wat verwgrs na die verstandelike vermoe om die bedryf van 

die organisasie en sy dele hslisties te beskou; 

ii. Interpersooniike vaardighede wat verwys na die vermoe om met rnense te kan werk; 



iii. Tegniese of funksionele vaardighede wat venvys na die verrnoe om die kennis of 

regnieke van 'n spesifieke dissipline toe te pas ten einde doelwitte te behaal. 

Uit die werk van Katz (1974), soos hierbo na verwys, verskil die vereiste "graad of 

hoeveelheid" van hierdie drie verskillende kernvaardighede tussen verskillende 

bestuursvlakke. Die belmgrikste kernvaardigheid wat op die verskillende bestuursvlakke 

vereis word, word in volgorde van belangrikheid, in tabeI 2- 1 weergegee. 

Tabel 2-1: Kernvaardighede benodig op verskillende besfuumlakke 
(Oorpeem eri aangepas uit Smit & Crottje, 1997:19; Krcon, 1996:21) 

1.3.2 Algernene bestuursvaardighede 

Uit die kemvaardighede wag kerb0 bespreek is, vloei algernene bestuursvaardighede voort 

wat deur bestuurders op verskillende bestuursvlakke benodig word. Kotze (1997a) 

identifiseer 'n aantal algemene vaardighede wat deur bestuurders op verskillende 

bestuursvlakke benodig word. 'Zerdie spesifieke vaardighede word in tabel 2-2 

weergegee. 

Uit die kern- en algemene vaardighede wat in tabel 2-2 gelys is, blyk is dit dus duidelik dat 

hoewel bestuurders op dle vlaWre van bestuur dieselfde rolle vertolk en oor dieselfde 

kernvaardighede (in 'n rnindere en meerdere mate) moet beskik, daar verskillende 

spesifieke vaardighede op verskillende bestuursvlakke vir effektiewe bestuur vereis word. 

A1 hierdie vaardighede kan ontwikkel word, en dit versterk die bevinding van die 

verskillende skrywers en teoretici dat bestuurders en leiers nie noodwendig "gebore" word 

nie, maar ontwikkel kan word. 
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Vir die doeleindes van hierdie studie sal egter op bevelvoerders op middelbestuursvlak 

gefokus word. 

Tabel 2-2: Algemene bestuursvaardighede benodig op ~erskillende bestuursvlakke 

1.4 Onderskeid tussen bestuur, leierskap en bestuursleierskap 

Hoewel bestuur en leierskap dikwels deur sommige mense as sinonierne gebruik word, 

maak heelwat moderne skrywers (waaronder Zalesmk, 1977: 14-20; Covey, 1989: 101- 

103; Burke, 1990:Z-3; Kotter, 1990:4-11; Chariton, 1993:23-7; Coetsee, 1995 & 

1996a:46; Garfield, 1992:80-82; Hifit, 1993 :7-11; Mullins, 1394:230-2; Gerber et aL, 

1995:359-62) 'n definitiewe onderskeid tussen bestuur en leierskap (en derhdwe ook 

tussen bestuurders en leiers). 

ALGEMENE B E S ~ V A A I R D I G ~ D E  

Regdeur die literatuur word dit dm ook gestel dat bestuurders en leiers verskillend is, en 

derhalwe het elkeen sy unieke en onontbeerlike funksie om in die toenernend komplekse 

en snel veranderde smelewing t e  veml.  

'Senior tjes'tu~r 

S trategie formulering 

Strategic implementekng 

Leierskap 

Mot ivering 

I 

Mid4elbestuur I Junior bestuur 

Beplanning 

hovas i e  

Leierskap enlof 
bestuur 

1 Motivering 

Skedulering 

Tegniese problem oplossing 

Leiersksp edof toesighouding 

Motivering 

Kommunikasie 

Mensorientasie 

Arbeidsverhoudinge 

Beheer 

Komrnunikasie 

Veranderingsbestuur IF 

Kommunikasie 

Winsfdiens orientasie Wins/diens orientasie 

Delegering DeIegering 

Beeldbou Beheer 

Onderhandeling FasiIiterin 



Tn teenstelling met die voorafgaande, sien Kotter (1 990:3) bestuur en leierskap as twee 

versWende en komplementerende stelsels van aksie, elk met sy eie funksie en eiesoortjge 

eienskappe. Dit is egter belangnk om nou reeds uit te t t y s  dat die bestuur~leierskap debat 

nie 'n kwessie is van die-een-of-die-ander-nie (Engels: either/or), rnaar dat albei 

aktiwiteite nodig is vir die effektiewe Wsionering van enige onderneming of organisasie 

(Charlton, 1993 123). 

1.4.1. Bestuur 

Tradisioneel is bestuur omslayf as 'n proses waardeur persone in Ieidinggewende 

hoedanighede menske en ander hulpbronne so doelmatig moontlik gebruik om sekere 

produkte edof dienste re lewer, ten einde in bepaalde behoefies te voorsien en die 

onderneming se gestelde doelstelIing te bereik (Kroon, 1992:6). Volgens hierdie 

tradisionele benadering is die bestuursproses in vier basiese- en ses bykomende 

bestuu~stake verdeel. Hierdie verdehg kan skematies soos in figuur 2-1 voorgestel word. 

Figuur 2-1: Die Tradisionele Bestuursproses. (Kroon, 1996:9-2.3) 

+- Bahaar 



Uit hierdie trdsionele o m s b g  vran bestuur, kom dit na vore dat die hde omskryurlng 

op taakgerigtheid van die bestuurder gebaseer is, nie werklik die essensie van bestuur in 

die modeme eeu beskryfnie, en is in werklikheid 'n beskqwmg van bestuurstake. Hierdie 

tradisionele siening van bestuu is dm ook grootllks 'n uitgediende sienswyse wat nie 

rneer as geldend in die moderne bestuurswese beskou word nie. 

Dmcker (soos aangehaal deur Mullins, 1996: 404) redeneer ook dat die tradisionele 

omskrywing van bestuur, gebaseer op die verantwoordelikheid vir die werk van ander 

persone, onbevredigend en te eng is, en eerder 'n sekondgre eienskap as 'n primere 

eieilskap beklerntoon. 

Die meer moderne benadering van bestuur word gevind in die omskrywing van Coetsee 

(1995), wat aanvoer dat bestuur beteken "om die potensiaal van ander mense te ontsluit 

en daardie potensiaal te ontwrkkel en te benut". Hierdie benadering van Coetsee (1 995) 

stem ooreen met die siening van ander skrywers soos Drucker, aangehaal deur Mullins, 

1995:372; Kreitner & Knicki, 1995:8; Kotter, 1990:75. Dit wil s2, die kern van 'n 

bestuurder se taak behels "om sy of haar werknemers suksesvoI tc rnaak". 

1.4.2 Leierskap 

Charlton (1993:32) meld dat dit besonder moeilik is om leierskap te defkieer, en dat dit 

veel makliker is om te beskryf wat 1eierska.p nie is nie. Derhalwe is dit makliker om die 

tradisionele benadering tot bestuur te beskryf, as wat die geval met leierskap is. 

Peters ('in Charlton, 1993:32) omskryfleierskap as 'n unieke alliansie tussen bestuurders 

en werknemers waardeur die talente en potensiaal van elkeen in die organisasie betrek 

word, tetwyl Knrger (in b o o n ,  1996:355) leierskap omskryfas die proses waardeur die 

leier 'n gruep persone in so 'n mate beinvloed dat hulle vrywillig daarna sal streef om die 

doelwitte te bereik wat die leier am hulle voorhou. 

Volgens Mullins (1 996:246) is dit moeilik om te veralgemeen wat leierskap aanbetref, 

maar omskryf leierskap as 'n verhouding waardeur een persoon die gedrag of optrede van 

ander persone beinvloed. Mullins gaan verder en stel dat leierskap 'n dinamiese proses is, 



doeht ige  delegering impliseer (nie beperk is tot leierskapgedrag wat in die gedrag van 

ondergeskiktes resulteer nie), en verwant is a m  motivering, inter persoordike gedrag en 

die proses van kommunikasie. 

Kreitner & Kinicki (1997:495) definieer op hulle beurt leierskap weer as 'n sosiale 

beinvloedingsproses waarin die leier die Mywillige deelname van ondergeskiktes verkry 

in 'n poging om organisasie doelwitte te bereik. 

lJit verskrllende ornskrywmgs van leierskap, definieer Charlton (1993:33) leierskap as die 

vaardighede of bevoegdhede fingels: compelencies) en prosesse wat nodig is om gewone 

rnense jn staat te stel tin te bemagtig om, ten spyte van teespoed, buitengewone dinge te 

doen en deurlopend voortreflike prestasie tot die voordeel van hulself en die organisasie 

te lewer. Baie skrywers (waaronder ZaIesmk, 1977:17; Bennis & Nmus, 1985:26; Covey, 

1989:216; Kotter, 1990:4; Charlton, 1993:37; Coetsee, 1996d:lg; Smit & Cronje, 

7997:286 ) stel dat visie skepping en motivering om die visie te reahseer, die essensie van 

leierskap behels. 

Vir skrywer omvat leierskap in 'n neutedop: 

- 'n proses, 

- om kreatiewe verandering deur 'n visie aan te wakker, 

- daardie visie re kommunikeer, 

- vertroue te ontwikkel, 

- jouself effektief te bestuur, en 

- daardeur spanlede te bemagtig. 

Vir die doeleindes van hierdie stud.e, word leierskap aan die hand van hierdie bes-ng 

ornskryf. 

1.4.3 Bestuursleierskap 

Die definisies van Peters en Charlton (1993:32-37) vir Ieierskap soos hierbo vermeld is, 

sluit baie nou aan by Coetsee (1 995) se omskrywtng van die moderne bestuursbenadering, 

naamlik "om die potensiaal van ander mense te ontsluit en daardie potensiaal te ontwikkel 

en te benut". 



Volgens Coetsee (Z996a:41) is effektrewe bestuursleierskap meer as net bloot bestuur, en 

behels dit 'n kombinasie van bestuur en leierskap. Coetsee word in sy siening aangaande 

bestuursleierskap onder andere deur Mullins (1996:248) en Charlton (1993:33) 

ondersteun. 

1.5 Bestuurders en leiers 

Weens die feit dat daar bewese fundamentele verskille tussen bestuur en leierskap bestaan, 

is dit dus logies dat daar ook s u h g e  verslalle tussen bestuurders en Ieiers, as uitvoerders 

van die twee verskillende aksies. moet bestaan. 

Die oorsprong van die heersende menings dat daar verskille tussen bestuurders en leiers 

bestaan, het moonthk sy oorsprong in die navorsing van Zalesdc (1977) aangaande 

bestuurders en leiers (Coetsee, 1996d: 13). Hierna het verskiliende teoretici die onderwerp 

van leiers en bestuurders, en die verskille tussen hulle, bestudeer en hu! bevindings 

geboekstaaf. 

Zalesnik (1977) het ook 'n verskil in die orientasie van bestuurders en leiers ten opsigte 

van doelwitte, persepsies van werk, inter persoonlike style en self persepsies bepaaI. 

Derhalwe, verskil bestuurders en leiers in hul orieritasie jeens hul onderskeie 

bestuursfunksies, en hiemit vloei die term "bestuursorientasie" soos deur skrywer in 

herdie studie beskryE 

Ln tabel 2-3 volg ' n  opsomming van die verskille tussen bestuurders en leiers soos uit die 

literatuur v e r b  (Zales* 1977: 14-20; Covey, 1989: 101-103; Burke, 1990:Z-3; Kotter, 

1990:4-11; M e l d ,  1992:80-82; Charlton, 1993:23-7; Hitt, 1993:7-11; Mullins, 

1994:230-2; Coetsee, 1995; Gerber et al., 1995:359-62; Coetsee, 1996a:46; Coetsee, 

1996d: 23-19). 

fit hierdie genoemde verskille, is dit duidelik dat bestuur en leierskap twee verskillende 

rolle behels, maar tog ook aaneenskakel. Die onderskeid beteken egter nie dat die een 

goed en die ander sIeg is me. Bestuurders Cn leiers is onontbeerlik vir die sukses van 

ondernernings, en die werklike uitdaging is om sterk leierskap en sterk bestuur te 



kombineer en elk te g e b d  om die ander te balmseer. 

Tabel 2-3: Verskille lussen bestuurders en leiers 

Hieruit ontstaan die vraag dan onrniddellik of een persoon die eienskappe van 'n leier 

sowel as van 'n bestuurder kan hg? Die antwoord hierop is 'n besliste Ja!, omdat mense 

nie as bestuurders of leiers gebore word nie, maar daarin ontwikkel kan word. Dieselfde 

geld ook ten opsigte van bestuursleiers, deurdat sommige mense oor die vermoe beskik 

om as bestuwsleiers ontwikke1 te word (Motter, 1990:3-4; CharIton, 1993 :35-6; Mullins, 

1996:248). 

BESTUURDERS 

* fokus primer op die hede (wat is) 

* adrninistreer en hou die huidige 
(status quo) in stand 

* tree volgens ervaring op en reageer 
volgens gebeure (reaktief) 

* fokus op hervorming 

* is doeltreffend (doen dinge reg) 

* fokus op beleid, metodes, stelseIs en 
strukture 

* delegeer moeilik 

* Fasiliteerder 

* wiI onsekerheid verminder 

* bepad en beheer ander se werk 

* taakgeorienteerd 

* Wedverloor-orientasie 

Op grond van die verskille tussen bestuurders en leiers, en hul orientasie tot verskilIende 

aangeIeenthede soos hierbo b e s w ,  gebmik verskillende skryzNers verslullende terme om 

die twee tipes van mekaar te onderskei. 

LEERS 

* fokus prim& op die toekorns (wat kan 
wees) 

* bevorder en lei verandering en 
vernuwing 

* innoveer en bereid om risiko's te neem 
@r o akt ief) 

* fokus op transfomasie 

* is doelrnatig (doen die regte dinge) 

* f o b s  op mense, dra visie oor, skep 
verwagting en entoesiasme 

* delegeer vryelik 

* Mentor 

* bei'nvloed ander om te verander 

* skep geleenthede vir mense om saam 
te werk 

* rnensgeorienteerd 

* Wedwen-orientasie 



f ~ i e  politieke wetenskaplike, James MacGregor Bums (soos aangehaal deur Burke, 

4 1990:4) gebrulk die terme "transformerende leiers" en "transaksioneke leiers" om die 

onderskeid te tref, terwyl Zalesnik (1977:13) die term "leier" gebmik om die 

transformerende tipe te b e s w ,  en die term "bestuurder", om die transaksionele tipe te 

beskryf. Coetsee (1 996a:44-45) gebruik op sy beurt weer die terme "tradisionele 

bestuurder" en "moderne bestuursleier" om die onderskeid te tref 

Vir die doeleindes van hierdie studie, sal die terrne "tradisionele bestuurder" en "moderne 

bestuursleier" gebruik word by die beskrywing van die bestuursorientasie, aangesien dit 

in die Iig van die veranderde beskouing van die term "bestuur", as die mees gepaste 

beslaywmg beskou word. 

Hoewel daar aanduidings bestaan dat moderne bestuursleierskap hedendaags as die mees 

suksesvolle bestuursorientasie gereken word, beteken dit egter nie dat hierdie tipe 

orientasie in alle omstandighede die beste resultate sal oplewer nie. Daar mag selfs 

omstandighede heers waarbinne die streng tradisionele bestuursorientasie die verlangde 

resultate sal oplewer, byvoorbceld in 'n geval van 'n h s i s  of in oorlewing tydens 'n 

oorlogsituasie. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, sal slegs 'n onderskeid getref word tussen die 

bevelvoerders wat onderskeidelik oor tradisionele bestuursorientasie beskik, en daardie 

beveivoerders wat oor 'n moderne bestuursorientasie beskik. 

1.6 Samevatting 

Besruur is 'n generiese term wai am verskillende interpretasies onderworpe is. 

Verskillende skrywers beskou bestuur en leierskap op verskilende maniere, maar wat 

egter baie duidelik is, is die feit dat al die skrywers we1 'n duidelike onderskeid tussen 

bestuur en leierskap tref. 

Die tradisionele bestuu.rsbenadering verwys in der waarheid na bestuur, teiwyl die 

modeme bestuursbenaclering meer na 'n kombinasie van leierskap en bestuur verwys. 



Skrywers is dit verder ook eens dat daar, veral binne werk organisasies, tog 'n noue 

verwantskap tussen bestuur en leierskap bestaan. Hierdie vemantskap beteken egter nie 

dat elke leier ook 'n bestuurder en visa versa, is nie, maar dat dit moontlik is dat bestuur- 

sowel as lders eienskappe by dieselfde persoon teenwoordig kan wees, en dan word daar 

na die bestuursleier verwys. Bestuurders en leiers word rie noodwendig "gebore" nie, 

maar kan ontwkkel word. 

Bestuurder, net soos beshrur, is 'n generiese term wat verwys na daardie persone wat 

bime 'n organisasie werk en verantwoordelik is vir die uitvoering van besigheidsplanne 

ten einde die gestelde doelwitte van die organisasie te bereik. 

Bestuurders word op alle vlakke in die organisasie amgetref, en vervul dieselfde rolle. 

Vi die doeleindes van effektiewe bestuw, word drie basiese kernvaardighede (hoewel in 

'n meerdere of mindere mate na gelang van die bestuursvlak van die persoon) vir alle 

bestuurders vereis. Die algemene vwdighede wat vereis word, verskil egter van 

bestuursvlak tot bestuursvlak. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, sal slegs 'n onderskeid getref word tussen die 

bevelvoerders wat onderskeidelik oor tradisionele bestuursorientasie beskik, en daardie 

bevelvoerders wat oor 'n moderne bestuursorientasie beskrk. 

Tradisionele- en moderne bestuursorientasie word onderskeidelik soos volg gedefinieer: 

O Tradisionele bestuursorientasie verwys na die optrede van die bestuurder wat sy 

bestuurstazk beskou as 'n proses van b e p l d g ,  organisering, aktivering en 

beheer ten einde mendike en ander hulpbronne so doelrnatig moontl~k te gebruik 

om sekere produkte edof dienste te lewer, ten einde in bepaalde behoeftes te 

voorsien en die onderneming se gestelde doelstelling te bereik. Dit wil s6, primer 

'n taakorientasie. 

O Moderne bestuursorientasie verwys na bestuursleierskap wat behels dat die 

bestuurder in die uitvoering van sy bestuurstaak, prim& daarop ingestel is om die 
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potensiaal van ander mense (spanlede) te ontsluit, en daardie potensiaal te 

ontvdckel en te benut ten einde die doelsteUings van die organisasie te behaal. Dit 

wil sE, prim8r 'n mensorientasie. 

Ter afsluiting, word Bill SLirn, voomalige goewerneur generaal van Australie, aangehaal 

wat die ve rM tussen bestuur en leierskap soos volg opsom: 

"The leader and those who follow him, represent one of the oldest, most nalural and 

most effective of human relatiollships. 

Leadership is of the spirit, compnded of persottali9 and vision; it 'spractice is an art. 

Management is of the mind, more a mafter accounts calculation (sic), of statisfzcs, of 

m e t h d ,  timetables and routine; it's practice is  a science. 

Managers are necessary, /leaders are essential. A g o d  system will provide efJiczent 

m g e r s ,  but more than thoi is needed We must find managers who are not on& skzlled 

managers, but who are also in.@reiiand inspiring Ieaders". potha, 1997:vt2.) 



2. GEEXALTE VAN WERKLEWE 

Inleiding 

Die begrip "Gehalte van Werklewe" ( G W )  word vandag, veral in die literatuur oor 

organisasie verandering, produktiwiteit, werktevredenheid en bestuur, baie gereeld 

aangetref. Te oordeel aan die fiekwensie van voorkoms van artikels en ander 

gepubliseerde materid oor die onderwerp, blyk dit dus dat die konsep verd die afgelope 

twee dekades prominensie by geesteswetenskaplike navorsers geniet het. Voorbeelde 

hiervan is onder andere: Davis en Cherns (1975); Cummifigs & Molloy (1977) Miller 

(1977); Lawler, NadIer & Cammann (1980); Schleiiger (1982); Skrovan (1983); Lawler 

(1986); Coetsee (1987a); Golernbiewski (1990); Lawler (1990); Coster (1992); Coster 

& Rice (1992) en Lawler (1992). Desondanks die gewildheid van die konsep, wil dit eg-ter 

weens die groot verskille in definierings, benaderirigs en sienings wat in die literatuur 

daaromtrect voorkom, blyk asof daar steeds verwarring aangaande die betekenis van die 

begrip heers. Desnieteensiaande hierdie verwaning aangaande die betekenis van die 

begrip, stem ruvorsers en organisasiegedrag teoretici egter saam oor die belangrrkheid van 

die gehalte van werklewe. 

Agtergrond en ontwikkeling van die Gehalte van Werklewe-konsep 

Gedurende die woee jare sewentig het twee gebeurtenisse in die Verenigde State van 

Arnerika plaasgevind wat as die katalisators vir die instelling van gehalte van werklewe- 

projekte beskou kan word. 

Eerstens het die United Automobile Workers of America 'n kontrak met die 

General Motors Korporasie gesIuit wat vir gesarnentlike "quality-of-work-life" 

programme deur die vakbond en bestuur van die ondememing voorsiening gemaak 

het . 

0 Tweedens is 'n program dew die Institute for Social Research van die Universiteit 

van Michigan van stapel gestuur met die doe1 om die loodsing van gesamentlike 

projekte deur vakbonde en besture van ondernemings te bewerkstellig. 
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Albei hierdie projekte het dit ten doe1 gehad om meer te doen as net om produktiwiteit te 

verbeter, en was ontwerp om alle aspekte van die "lewe by die werk" te verbeter. 

Besorgd heid oor die welstand van werkmemers het dm ook gedurende die sewentiger j are 

hoogty in die VSA gevoer, en was die konsep van gehdte van werklewe dan ook 'n 

belangrike nasionale onderwerp in daardie land (Lawler, 1990: 120; Lawler, 1992:286). 

2.3 Definiering van die konsep "Gehalte van Werkiewe" 

Desnieteenstaande die feit dat die begrip "gehalte van werklewe" 'n onderwerp van groot 

belangstelling is en algerneen gebruik word, bestaan daar steeds nie konsensus oor die 

presiese betekenis van die begrip nie. Met hierdie studie is gevind dat daar moontk net 

soveel definisies vir die begrip bestaan as wat daar navorsers en organisasiegedrag 

teoretici is. Derhalwe kon, sover hierdie navorsing aanbetref, nie 'n o r n s ~ n g  van die 

begrip gevind word wat universeeI aanvaar word nie. VK die doeleindes van hierdie studie 

is dit egter noodsaakWr om die begnp duidelik te o m s w ,  en daarorn word van die mees 

algemene ornskqwmgs wat in die literatuur nagevors is, kortliks omskryf. 

Die American Society fbr Training and Development 

Gedurende 1979 het die American Society for Training and Development, Inc (ASTD) 

'n taakspan in die lewe geroep om ondersoek na die "gehalte van werklewe-bewepg" 

in te stel. Die doe1 van hierdie taakspan was hoofsaaklik om GWL strategiee, praktyke, 

uitkomste asook die verhouding van G W  tot ander dissiplines soos organisasie 

ontwikkehg, menslike hulpbron ontwikkeling en opleiding, te ondersoek ten einde 'n 

beter begnp daarvan te vorrn. Die taakgroep het, soos Shovan (1 983 :vii) dit stel, prim& 

as 'n "ondersoekende" groep gehnksioneer. Met hierdie ondersoek het die taakspan dan 

ook bevind dat soveel uiteedopende en verskillende definisies van GWL bestaan, dat die 

vraag ontstaan het of mense ooit na dieseKde konsep verwys warweer daar na "gehalte van 

werklewe" verwys word? Nerdie verskillende definisies en die rasionaal daaragter, is deur 

die taakspan nagevors, en het dit geblyk die rede hiervoor was dat GWL na gelang van 

die verslaUende doelwitte wat versldllende rnense edof orgatllsasies by die implernentering 

van GWE programme stel, gedefinieer word (Skrovan, 1983 :xii). 
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Ten einde 'n eenvorrnige verwysingsraamwerk vir die taakspan daar te stel, is die 

volgende definisie deur die lede van die taakspan amgeneern om GWL te omskryf 

D Gehalte van werklewe is 'n waarde-gebaseerde proses binne organisasies wat 

daarop gemik is om die Lede op alle vlakke van die orgmisasie in staat stel om 

Aief in die vorming van die orngewing, metodes en uitkomste van die organisasie 

deel te neem. 

Ci Flierdie waarde-gebaseerde proses het die verhoging van doehatigheid van die 

organisasie, asook die verbetering van die gehalte van werklewe van werknemers 

ten doel (Skrovan, 1983:xiv). 

2.3.2 GIaser (soos aangehd deur Schlesiiger, 1982~3) het op sy beurt gepoog om verslcillende 

definisies in een geheel saam te vat, en besjuyf gehdte van werklewe aktiwiteite soos 

volg : 

8 Verkryging van 'n volgehoue verbondenheid van die bestuur van 'n organisasie 

tot 'n oop, offensiewe bestuurstyl wat werknemers as't ware aanmoedig om oor 

probleme en geIeenthede te praat. Onontbeerlik in hierdie werkswyse, is die 

voorsiening van praktiese prosedures om werknemers aan te moedig om am die 

ve-g en implementering van belowende voorstelle deel te neem ; 

Ll  Vestiging van 'n werksomgewing wat voortdurende leer, opleiding en aktiewe 

belangstehg aangaande die werk en die produk of diens waartoe die taak bydra, 

m o e d i g .  So 'n omgewing stel die werker in staat om persoonlike vaardighede 

en kennis te ontwkkel en gebn.uk, wat op sy beurt betrokkenheid, self-esteem en 

die uitdaging var. die werk seIS beihvloed; 

D Verhoging van die uitdaging van die werk deur dit so te struktureer dat, indien 

wenslik, die individu (of span) hulself kan rig (bestuur) en ve~antwoordeljk voel 

vir 'n beduidende, identlfiseerbare uitset; 

CI Skep van geleenthede vir voortdurende groei, dit is, geleenthede vir voomitgang 

in terme van loopbane, of voomi.tgang binne die organisasie se& 

0 Opleiding van toesighouers om hulle toe te ms om meer effektief te bestuur deur 

rninder rigied en meer deehemend op te tree; 
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Q Afbreek van die tradisionele status-verwmte-hindemisse tussen bestuurslede en 

werknemers ten einde 'n atmosfeer van ope kommunikasie en vertroue tussen 

bestuur en die werknernerskorps te bewerkstellig; 

D Voorsiening van terugvoering nie net aangaande resultate wat behaal. is en 

erkenning van goeie resultate nie, maar ook wanneer wmzik, aangaande finansiele 

aansporingsmaatreels, soos byvoorbeeld deelname in koste besparings; 

Q Voortdurende soeke na personeel wat gemotiveer kan word om deurlopend na 

uitstaartde taakuitvoering te street 

Q Evaluering en ontleding van resultate, insluitend rnislukkmgs, met die oog op 

voortdurende verbetering. 

Hierdie aktiwiteite van gehalte van werldewe soos deur Glaser beskryf in sy poging om 

gehalte van werldewe te definieer, verteenwoordig 'n verskeidenheid van intervensies in 

'n proses van organisasie ontwikkehng. Die volgende organisasie onb-ikkehg 

intervensies kan duidelik onderskei word, naamlik: deelnemende bestuur, opleiding en 

ontwikkeling van werknemers en bestuurslui, werkstmkturering, verbeterde 

k o m h i e ,  belonings, en 'n p r w k  van totale gehalte bestuur (Engels: Total Quality 

Managemenf). In essensie beskryf Glaser gehalte van werWewe as 'n proses of praktyk 

van organisasie ontwikkeling. 

2.3.3 DuBrin (1 9841376) meld dat daar twee hoof benaderings in die o r n s m n g  van CiWL 

best aan, naarnlik: 

hoe GWL ("high Qualig of Work LIfe'y is die produk van die bestaan van 'n 

sekere stel werkomstandighede en bestuurspraktyke. In tenne van hierdie 

benadering word dit derhdwe geredeneer dat 'n hoe GWL voorkom wanneer daar 

werkverryking bestaan, deelnernende bestuursbeginsels toegepas word, 

werknemers betrokke is by hul werk, en veilige werkomstandighede bestaan. 

goeie GWL ('good Qualiljl of Work Lve 'y is die resultaat van die impak wat 

werksomstandighede op die welstand van individuele werknemers het. In terrne 

van hierdie bmadering word dit dus geredeneer dat 'n goeie GWL ervaar sd word 

in ' n  werlcplek waar individue vedig is, werktevredenheid ervaar, en in staat is om 
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as mens te groei en ontwkkel. Gehdte van weridewe is dus verwant aan die g r a d  

waartoe die volle kwota van menslike behoeftes bevredig word. 

Na aanleidimg van die omvattendheid van hierdie twee benaderings, omskryf DuBrin 

(1984:376-7) op sy beurt GWL as die mate waartoe werknerners in staat gestel word om 

belangnke behoefies deur hul werkservaring te bevredig, met spesdieke klem op deelname 

aan belaagrike besluite mgaande hul werk. 

Die dehisie deur DuBrin dui daarop dat hy GWL as die resultaat (behoefie bevrediging 

van die werknemer) van 'n proses binne die orgmisasie (deelnemende bestuur) beskou. 

2.3.4 Kast en Rosemeig (soos aangehaal deur Nel & van Dyk, 1995:293) het GWL in 1985 

omskqf as 'n dehg t ing  aangaande mense, werk, en organisasies, bestaande uit die 

volgende onderskeidende elemente: 

Q 'n besorgdheid oor die impak van werk op mense- en organisasie doelmatigheid, 

Cl die idee van deelname in probleemoplossing en besluitneming in die organisasie. 

Hierdie omskrywlng van Kast en Rosenzweig sluit aan by die beskryw-ing van DuBrin 

(1984), maar sluit ook 'n addisionele beskouing, naamlik 'n "denkrigting", in. Die kern 

van hierdie omskrywrng oms1uit dus 'n filosofie aangaande mense, hul werk, en dit wat 

die bestuur van ondernernings kan doen om 'n omgewing te skep waarbinne hul 

werknemers gemotiveerd en tewede is, en gevoiglik goed kan presteer. Dit blyk dus dat 

Kast en Rosenzweig gehalte van werklewe uit die oogpunt van 'n filosofie, 'n proses, 

sowel as 'n resultaat, beskou. 

2.3.5 Coetsee (1987ai50) meld dat daar rninstens drie dgemene gebruike is om GWL te 

omskryf, naamlrk: 

L I  Om te verwys na praktyke soos werkverryking, werkvermirning, deelnemende 

bestuw, betaal-vir-prestasie-stelsels en veilige werkomstandighede wat b h e  

organisasies toegepas word. 
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0 Om te verwys na organisasie ontwiWceling en veranderingspraktyke wat gerig is 

op verhoogde doeltreffendheid van organisasies, groepe en individue. 

Q sekere uitkomste van werknemers soos werktevredenheid, werkgeleenthede, 

werkverhoudinge, asook ander persepsies van werknemers aangaande hui werk 

en ervarings binne werkverband. 

Xlierdie drie gebruike waarna Coetsee verwys, kom ook duidelik na vore in die 

omskyungs van verskillende skrywers soos reeds hierbo aangespreek. 

Coetsee (I987a:50) stel dit dan ook dat GWL 'n meer omvattende begrip is as net 

werktevredenheid, en ornsIuit die waargenome gehalte van die interaksie tussen die 

individu en die totale organisatoiese stelsel waawan die individu 'n lid is. Hierdie 

interaksie het nie alleen 'n invlaed op die houdings en gedrag van die individu nie, maar 

be'invloed ook die fisiese en geestelike gesondheid van die persoon. 

2.3.6 HilIard (1990:4) omskryf GWI, as 'n gesamentlike poging dew werknemers en bestuur 

om die werklewe van werknerners te verbeter ten einde hul produksievermoens te 

verhoog, en beskryf die basiese doelstellings van GWL aktiwiteite soos volg: 

O Om meer betrokkenheid, tevredenheid, doelrnatige werk en beter werkomgewings 

vir personeel op alle vlakke te skep; 

O Om regdeur die organisasie personeel aktief betrokke te maak sodat hulle rneer 

betekenisvolle bydraes kan lewer; 

Li Om te verseker dat werknemers 'n groter gevoel van tevredenheid, trots in 

doelwitbereiking, en persoonlike groei ervaar; 

D Om die doelwitte van die individu en die organisasie soveel as rnoontlik te belyn; 

D Om 'n klimaat van wedersydse respek, regverdigheid en gemeenskaplike 

probIeemoplossing am te moedig. 

Hierdie verslcillende doelstellings van GWL programme soos wat dit deur EIIard hierbo 

beskryf word, dui soos by ander skrywers, ook op resultate soos betrokkenheid, 

tevredenheid, doelmatigheid, beter werkorngewings en doelwitbereiking, en prosesse soos 
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werknemer betrokkenheid en deelnemende bestuur 

2.3.7 Cascio (1992;20)meld dat daartwee beskouings aangaandeGWLis, naamlik. 

Ll GWL is die produk van 'n stel objektiewe organisatoriese omstandighede en 

praktyke, soos byvoorbeeid werkverryking, demokratiese toesighouding, 

werknemerbetrokkenheid, en veilige werkomstandighede. 

D GWL is die produk van die persepsie van werknemers aangaande hul veiligheid, 

werktevredenheid, en maonthkhede om as m a s  te groei en ontwikkel. Met hierdie 

benadering word daar dus veMys na 'n vewantskap tussen die graad van GWL 

en die graad van bevredigrng van die totale reeks van menslike behoeftes. 

Cascio (1992:ZO) gaan dm verder en stel dat hierdie twee beskouings in baie gevalle 

saarnsmelt deurdat werherners wat hou van hul organisasies en die wyse waarop hul take 

gestruktureer is, sat voel dat hulle deur hul werk v e m l  word. In sodanige gevalle sd, 

ongeag van watter een van die twee beskouings met die bepaling van die GWL van 'n 

persoon gevolg word, tot dieselfde gevolgtreklung gekom het aangaande die graad van 

GWL wat daardie individu ervaar 

Weens die feit dat mense verskil en omdat die tweede beskouing meer subjektief van aard 

is, byvoorbeeld omdat alle persone nie dinge soos demokratiese besluitneming en 

werkverryking as klangrike komponente van 'n goeie GWL beskou nie, definieer Cascio 

(E992:20) GWL in terme van die persepsie van werknemers van hul fisiese en geestelike 

toestand by die werk. 

2.3.8 Coster & Rice (1992:68) meld ook dat daar twee perspektiewe tot die beskouing van die 

gehalte van werklewe-konsep is, naamlik: 

Q Gehalte van werklewe is 'n veranderlike wat bepaal word deur die reaksie van die 

individu op sy of haar werk. Hierdie benadering het daartoe gelei dat organisasies 

op g o n d  van die gehalte van werklewe wat huIIe werknemers emaar, ge-evdueer 

is  
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D Gehalte van werklewe is 'n gesamentlike projek deur bestuur en werknemers 

waardeur uitkomste vir die werknemer sowel as die organisasie verbeter word. 

Wierdie siening het daarioe gelei dat organisasies wat nie vakbond-verwant is nie, 

GWL beskou het as 'n stel metodes, benaderings of tegnologiee wat gerig is op 

die vehetering van die werkomgewing. Hierdie perspektief op GWL het gelei tot 

die instituasionalisering van projekte soos selfgerigte werkspanne, werkverryking, 

sosio-tegniese stelsels, deelnemende bestuur en industriele dernokratisering. 

Coster & Rice (1992:69) kom tot die slotsom dat GWL die produk is van die verskil 

tussen die werklike uitkoms van werk wat die individv. ervaar en die subjektiewe standaard 

wat die individu vir die werk stel, en die relevansie of belangrikheid van die uitkoms vir 

die individu. Coster & Rice (1992:69) vat hierdie omskqwng in die volgende vergelyking 

saam: 

G WL = (0-S)(/) 

waar: 

0 = die trilkoms/t~itset wnt wit die uitvoering van die werk voortspruit, 

byvoorbecld salmis; 

S = die sltbjekizewe standaard wat die ir~dividu stel waarteen die 

uitkoms/zti fset (0) evalueer word; 

1 = die relevansie of belangrikheid van die uitkomshiiset vir die individu 

(waarde wat die ir~dividu am die rritkoms/uitset he@. 

Hierdie beskrywing van GWL deur Coster & Rice toon baie nou verwantskappe met 

onderskeidelik die verwagtingsteorie van Vroom, en die billikheidsteorie van Adams. 

Die verwagtingsteorie van Vroorn (soos aangehaal deur Kreitner & Kinicki, 1998:228) 

stel dat die "krag" van die poging van 'n individu om op 'n spesifieke manier op te tree, 

tot 'n sekere mate afhang van 'n verwagting dat die poging gevolg sal word deur 'n 

spesifieke uitkoms, asook die waarde of aantreklikheid wat die individu aan daardie 

uitkoms heg. 
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Lawler & Porter (soos aangehaal in Kreitner & Kinicki, 1998:23 1-233) het die model van 

Vroom uitgebrei, en ter illustrasie van hierdie teorie, die elemente daarvan soos volg in 

'n wiskundige formule saamgevat (Coetsee, 1997:67) 

M = C ( E - P ) e - O )  V 

waar: 

M = die verwagte motiveringsvlak van die individu; 

E = diepoging Fngels: effort) wat d7e individzr bereid is om m te wend ten 

einde die verwagte remlfaat te verkry; 

P = die prestasie wat volg op die popng wat die individu bereid is om aan te 

wend; 

O = die verwagte zcitkoms 

V = die valensie of betekenisvolheid wat die zndividzc aan die verwagte 

re.wIfaut heg. 

Die bilkkheidsteorie van Adams (soos aangehaal deur Kreitner & Kinicki, 1998;222-3) stel 

dat motivering 'n funksie van reperdigheid in sosiale omgang is. Die kern van hierdie 

teorie is dus daarin gelee dat daar 'n direkte verband bestaan tussen die motiveringsvlak 

van die individu en die ervaring van billikheid of onbillikheid van daardie individu ten 

opsigte van 'n gegewe uitkorns of resultaat. 

Wanneer die omskrytvlng van GWL deur Coster & Rice teenoor die teoriee van Vroorn 

en Adams geplaas word, kan die ooreenkomste soos in tabel 2-4 weergegee word: 

2.3.9 Rice (soos aangehaal deur Coster, 1992:6) stel dat gehalte van lewe uit verskillende 

subfaktore, naamlik: familie, werk, vriendskap, geloof en vrye tyd bestaan. GWL, 

bestaande uit 'n groot hoeveelheid werkervarings, is 'n belangrike domein in die totale 

gehalte van lewe-konsep, en omskryf GWL as 'n houdings-effek, wat inderwaarheid 'n 

veranderlike psigologiese toestand of gevoel van plesier, geluk, welstand of tevredenheid 

is. 
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Tabel 2-4: Ooreenkomste fussen gehalte van werklewe soos deur Coster & Rice 
beskryf; en die verwagtings- en billikheidsteon'ed van motivering. 

1 Coster & Rice (Geblfe van werklewe) 1 Vroom & Adams (Mofivt?uipt& 
4 

Die uitkoms wat uit die uitvoering van 
die werk voortspruit het 'n direkte 
invloed op GWL. 

Die individu stel 'n subjektiewe 
standaard waarteen die uitkoms evalueer 
word, wat 'n invloed op GWL het. 

Die relevansie of belangrikheid van die 
uitkoms/uitset vir die individu het 'n 
invloed op GWL. 

Vemagfingsteorje: Die verwagte uitkoms 
het 'n direkte invloed op die 
motiveringsvlak. 

Billikheidsteorie: Die ervaring van 
billikheid van die uitkoms, is die resultaat 
van die subjektiewe persepsie van die 
individu, wat motivering beinvloed. 

Yerwagtingsfeorie: Die valensie of 
betekenisvolheid wat die individu aan die 
verwagte resultaat heg, het 'n invloed op 
die rnotiveringsvlak.. 

Rice (soos aangehaal deur Coster, 1992:6) redeneer verder dat die GWL wat die individu 

ervaar, bestaan uit die som van die verskil tussen die werkiike uitkoms en venvagte 

uitkoms van elke komponent van GWL, byvoorbeeld werktevredenheid, vermenigvuldig 

met die gewig wat die individu aan elk van die verskillende komponente toeken. Hierdie 

model word in die volgende vergelykings beskryf 

P Q ~  =C(plG?m 1 DS (Vergelyhng 1) 

waar: 

F Q ~  - venvys na die rotale waameembare gehalte van werklewe, 

pQUZ : D, - verwys nu die waarneernbare gehaZte van werklave vir elke 

domein. 

pQUZ : D = x(wS {ol -s) (Vergelyking 2) 

waar: 

w, - verwys na die gewig wal die ir~dividu volgens belangrikheid aan die 

betrokke ~titkorns toeken, 

o, - verwys na die tritkoms 

s, - verwys na die s t d a a r d  van daardie uitkoms binne die domein. 
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Met die vergelykings soos hierbo weergegee, bIyk dit dus dat Rice in effek GWL as die 

resultaat van verskillende ervarings wat die individu binne werkverband beleef, omskryf. 

Hierdie beskrywing deur Rice, volg in wese dieselfde redenasie soos Coster & Rice 

(1 992) waarna in paragrad 2.3.8 hierbo verwys is, en toon dieselfde ooreenkomste met 

die verwagtings- en billikhleidsteoriee van motivering van onderskeidelik Vroom en 

Adams. 

Hierdie skrywer is egter van mening dat hierdie benaderings van Coster en Rice soos 

onderskeidelik in paragrawe 2.3.8 en 2.3.9 hierbo beskryf, waarskynlik 'n oar- 

vereenvoudiging van die konsep van gehalte van werklewe is, en eerder 'n aanduiding is 

van die vlak van motivering van die individu, as 'n aanduiding van die GWL van die 

individu. 

2.4 Besinning oor verskillende omskrywings 

Na aanleiding van hierdie aantal omskrywngs van GWL deur verskillende 

organisasiegedrag teoretici, word tot die gevoigtrekking gekom dat daar in hoofsaak twee 

verskillende, man ook tog verbandhoudende, beskouings bestaan. 

Hierdie twee verskillende "beskouings" is soos volg: 

2.4.1 Gehalte van werklewe as 'n proses of praktyk met 'n bepaalde resultaat of uitkorns 

Hierdie benadering behels dat GWL 'n proses of praktyk, met 'n bepaalde resultaat of 

uitkoms is, dus 'n proses (een of meer projekte) wat verkieslik gesamentlik deur bestuur 

en werknemers, bie organisasies toegepas word, met die doe1 om werkomstandighede 

te verbeter ten einde sodaende die produktiwiteit van werknemers, en die doelmatigheid 

van die organisasie te verhoog. Skrywers wat onder andere van hierdie beskouing melding 

maak, sluit in: Glaser in SchIesinger (1 982:3); Skrovan (1 983:xiv); DuBrin (1 984.376); 

Coetsee (1 987a:50); Hillard (1 990:4); Cascio (1992:20), en Coster & Rice (1 992:68) en 

Rice in Coster (1992:6). 
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Verskillende projekte, ofiewel GWL programme, word aangewend ten einde die GWL 

van werknemers asook die doelrnatigheid van organisasies te verhoog. Die mees algemene 

GWL programme sluit onder andere organisasie veranderingsprosesse ( h e r v o ~ g  en 

transformasie), industriele demokratisering, selfgerigte werkspanne, spanbou aksies, 

sensitiwiteitsopleiding, gedragsmodelering, kwaliteitsirkels, doelwitbestuur, 

werkverryking, werkontwerp, deelnemende bestuur, en doelmatige leierskap- en 

toesighoudende gedrag, in. 

'n Ontleding van hierdie beskouing lei tot die slotsom dat hierdie benadering ooreenstem 

met 'n proses tipies van organisasie ontwikkeling. Soos met 'n organisasie 

ontwikkelingsproses, behels hierdie beskouing dat dit: 

(i) 'nbeplandeprosesis, 

(ii) waard eur doe1 bewuste ingryping plaasvind; 

(iii) ten einde 'n organisasie van sy huidige staat na 'n verlangde toekomstige staat te 

veraader, met die doe1 om die organisasie meer effektief te maak asook err? die 

gehdte van werklewe van werknemers te verhoog. 

2.4.2 Gehalte van werklewe as 'n persepsie of filosofie 

Die essensie van hierdie beskouing bestaan daaruit dat GWL beskou word as 'n 

denkrigting oor organisasies, mense, en werk, en dit wat bestuur kan doen om 'n 

ondersteunende werkomgewing te skep waarbinne werknemers gemotiveerd kan wees en 

werktevredenheid kan ervaar. Skrywers wat onder andere van hierdie beskouing melding 

maak, sluit in: Kast & Rosenzweig in Nel & van Dyk (1995:293); Coetsee (1987a:50); 

Coster & Rice (1992:68), en Cascio (1992:20). 

Die rasionaa1 van hierdie beskouing bfyk te wees dat GWL gereflekteer word deur die 

persepsie en houdings van werknemers oor hul ervaring van hul werk. 

Hierdie persepsies van werknemers word deur heersende omstandighede binne 

werkverband bepaal, en wanneer 'n positiewe persepsie by werknemers bestaan, dit dus 

positiewe GWL impliseer. Die vorming van pcrsepsies by werknemers anngaande hul 

Gehalte van werklewe 36 



werk, hetsy positief of negatief, word in 'n groot mate deur die bestuurspraktyke wat 

binne die onderneming toegepas word, bepaal. Hierdie bestuurspraktyke kan die 

toepassing van GWL programme waarna in paragraaf 2.4.1 hierbo verwys word, insluit, 

maar omsluit volgens die mening van skrywer meer as net die implementering van sulke 

programme. Die totale bestuursfilosofie, soos behggaam in die bestuursorientasie van 

bestuurders, werketiek en waardes en norme, wat almal 'n direkte invloed op die 

organisasie klirnaat en kultuur het, behoorf volgens die mening van hierdie skrywer ook 

in verband gebring te word met GWL. 

Hierdie beskouing fokus dus daarop dat die gehalte van werktewe wat werknerners ervw, 

die produk is van hul persepsie van bestuurders se houding en optrede teenoor hulle, 

ascok die produk van hul persepsies van alle ander organisatoriese verskynsels waarmee 

hulk in aanraking kom. 

2.5 Bepalers van gehalte van werklewe 

Soos wat skrywers en teoretici verskillende opvattings van die konsep van GWL het, so 

verskil die faktore of elemente wat GWL bepml, ook tussen verskillende skrywers er, 

teoretici. 

Die belangrikheid van die korrekte identifisering van hierdie faktore is hoofsaaklik tweerlei 

van aard, naamlik: 

O die gesteldheid of stand van hierdie faktore moet in die bepaling van die 

uiteindelike GWL wat die individu ervaar, gemeet word. Die geldigheid van die 

meting van GWL is dus hier ter sprake. Die meting word in detail in hoofstuk 3 

bespreek. 

0 die verhoging of verbetering van die faktore moet die primbe teiken wees van 

programme wat dit ten doel het om die GWL van werknemers te verhoog. 

Die standpunte van verskillende skrywers aangmnde die verskillende elemente of 

dimensies van GWL word kortliks soos volg weergegee: 
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2.5.1 Lawler (in Lawler, et a/. 1980:98) had 'n GWL studie am as 'n goeie voorbeeld wat 

gedurende 1977 deur die Graphics Control Corporation uitgevoer is, en meld dat die 

volgende falctore die basiese elemente van 'n goeie GWL blyk te wees: 

0 'n Veilige werkomgewing; 

Q Billike salarisse; 

CI GeIyke werksgeleenthede; 

O Geleenthede vir bevordering 

Lawler (inhwIer, et al. 3980:98) gam egter verder en stel dat die verhouding tussen 'n 

organisasie en sy werknerners ook gemeet kan word aan die hand van die wyse waarop 

werknerners tevredenheid met hul weruewe ervaar, asook die bydra wat hul werk tot hul 

welstand (Erzgels: well-being;) lewer. Hy meld dat werktevredenheid uit die volgende 

elemente saamgestel word: 

Vergoeding 

Byvoordele 

Werksekuriteit 

Werkomstandighede 

Verhouding met medewerknemers 

Bereiking Engels: a~;.complishments) 

Geleenthede om vaardighede te verbeter 

AIgeheIe werktevredenheid 

Met hierdie stelling van Lawler blyk dit asof hy 'n addisioneIe element, naamlik algeheie 

werktedenheid, tot die vier elemente wat met die Graphics Control Corporation studie 

(Lawler, et a/. 1980) gei'dentifiseer is, wil byvoeg. 

2.5.2 Bertrand (1992:29-32) beskryfop sy beurt weer 'n GWL program wat gedurende die 

tydperk 1988 tot 1990 by die Navy Public Works Centre in Oakland, Amerika uitgevoer 

is, en meld dat die volgende vraagstukke of onderwerpe as deel van die GWL program 

aangespreek is: 
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Persoonlike respek 

Hoflikheid 

Regverdigheid 

Persoonlike en professione!e groei 

Eerlikheid 

Gevoel van betrokkenheid 

Menslike orientering 

Werknemer voordele 

Eie waarde 

Werktevredenheid 

Effektiewe kornmunikasie 

Waarderende toesighouding 

Moraal 

Etiek 

Fisiese omgewing 

SivieIe 1 mifitere ska!!eling 

Die belang van hierdie werk van Bertrand is vir die doeleindes van hierdie studie daarin 

gelee dat dit die enigste studie aangaande GWL is wat in die Iiteratuur opgespoor kon 

word wat binne 'n militere omgewing uitgevoer is, terwyl die onderhawige studie op sy 

beurt weer op die gehalte van werklewe van personeel van die Suid-Afrikaanse 

Polisiediens fokus, wat 'n semi-militere instelling is. 

Die t%n vraagstuk wat deur Bertrand as deel van 'n CWL program aanspreck word en wat 

uitsluitlik op 'n militere, en dan ook op 'n semi-militere instelling van toepassing is, is die 

feit van siviele1miIit~re skakeling. In die geval van 'n polisie instelling, sal die term 

"militGrdsiviele skakeling" eerder vmang word met die term "gemeenskapsverhoudinge". 

Dit is die mening van skrywer dat die gemeenskapsverhoudinge van enige polisie instelling 

heel waarskynlik 'n invloed op die gehalte van werklewe van polisiebeamptes het, 

aangesien die persepsies wat die lede van die gemeenskap en die polisie instelling van 

mekaar het, juis deur hierdie skakeling bei'n~rloed word. Hierdie persepsies wat die 

verskillende rolspelers in hierdie verhoudiig van mekaar het, resulteer weer in die vlak van 
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vertroue in mekaar en derhalwe die wyse van optrede teenoor mekaar. Waar daar 

wantroue tussen die gemeenskap en die polisie bestaan, is die gevolg dikwels konfl ik, 

soms selfs gewelddadig, tussen lede van die gemeenskap en die polisie. Hierdie konflik 

tussen die gemeenskap en die polisie, soos reeds in die verlede en selfs vandag in Suid- 

AfXka entaar word, kan volgens die mening van hierdie skrywer 'n negatiewe invloed he  

op die werktevredenheid van polisiebeamptes (werkvenvante stres), en derhalwe op die 

gehalte van werklewe wat hulle ervaar. 

2.5.3 Volgens Wdton (soos aangehaal deur Nel & van Dyk, 1995:294) bestaan GWL uit die 

volgende agt kategoriee: 

D Genoegsame en bjIlike vergoeding 

Cl Veilige en gesonde werkomstandighede 

D Ontwikkeling van menslike hulpbronne 

CI Sekuriteit en groei in die ondernerning 

Sosiale verkeer 

D Konstitusionalisering in die werkomgewing 

D Die totale lewensmimte 

D Sosiale relevansie van die werk 

Hierdie kategoriee of dimensies wat deur Walton genoem word, sluit aan by ander 

skrywers soos hierbo gemeld. 

2.5.4 Coetsee (1993b:4-5) het deur middel van omvattende navorsing aangaande die konsep van 

GWL binne 'n verskeidenheid Suid-Afiikaanse organisasies, twee en dertig faktore wat 

GWL bepaal, gei'dentifiseer. 

Uit die we& van Coetsee (1993b:7-9) blyk dit dat hy hierdie twee en dertig faktore in vyf 

hooffaktore, en sewe en twintig subfaktore verdeel het, wat soos volg daaruit sien: 
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Q Organisasie klimaat 

* BesIuitnemingspraktyk 

* KomrnunikasievIoei 

* Algemene motiverende omstandighede 
* Gehalte van werkomgewing, toerusting & bronne 

* Doelwitduidelikheid 
* Belangstelling in welvaart van werknemers 

* Koordinasie 

P Werkgroepprosesse 

* Werkgroepondersteuning & doeIwitbekIemtoning 

* Werkgroepvaardighede 

* Werkgrocpkohesie & openheid 

* Werkgroep doelwitduidelikheid & prestasie 

* Tevredenheid met werkgroep 

0 Taakeienskappe 

* Werhitdaging & betekenisvolheid 

* Besluitnemingsvryheid 

* Vaardigheidsdoeltreffendheid 

* Belangrikheid van werkresultate / uitsette 

* Werktevredenheid 

Q Bestuur en leierskap 

* Produksie-ingesteldheid van bestuurder 

* Mensbenadering van bestuurder 

* Spanbou deur bestuurder 

* Werkfasilitering (Mentorskap) 

* Doeltreffendheid van bestuurder 

Gehalte van werklewe 



D Tevredenheidsuitsette 

* Organisasieverbondenheid 

* Tevredenheid met salarisadministrasie 

* Tevredenheid met vergoeding 

* Vergoedingsbillikheid 

* Werkvenvante stress 

Coetsee het hierdie hoof- en subfaktore in die Organisasie Diagnose Vraelys, die 

sogenaamde ODV-86 vraelys vervat, waarmee 'n bepaling van 'n organisasieklimaat en 

G W  gedoen kan word (ook in hierdie studie word die ODV-86 gebruik). 

Uit hierdie benadering van Coetsee waar hy vyf hoof- en sewe en twintig subfaktore van 

GWL identifiseer, is dit duidelik dat hy 'n holistiese benadering tot die konsep van GWL 

volg, 'n benadering waarmee skrywer hornself kan vereenselwig, en saarnstem. Dit sal ook 

die benadering wees wat in hierdie studie gevolg word. 

Wanneer die faktore wat die verskillende skrywers identifiseer, met die siening van 

Coetsee as basis vergeIyk word, kan dit soos in tabel 2-5 voorgestel word. 

Wanneer die elemente van GWL soos deur die verskiuende teoretici voorgestel word, 

vergeiyk word, is dit duidelik dat daardie hooffaktore en subfaktore soos deur Coetsee 

gei'dentifiseer, a1 die elemente wat deur ander skrywers gei'dentifiseer is, en nog meer, 

insluit. Vir die doeIeindes van hierdie studie sal daar dus met die faktore van GWL soos 

deur Coetsee hierbo bepaal, volstaan word. 

2.6 Belangrikheid van gehalte van werklewe 

Desondanks die feit dat daar verwarring aangaande die konsep "gehalte van werklewe" 

bestaan, is organisasie teoretici dit eens dat gehalte van werklewe 'n baie belangrike 

element in die lewe van mense is. 

Rice (soos aangehaal deur Coster, 1992:6) stel dit dat gehalte van lewe uit verskillende 

domeine, naamlik: farnilie, werk, vriendskap, geloof en vrye tyd bestaan, en dat GWL, 
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bestaande uit 'n groot hoeveelheid werkeivarings, 'n belangrike domein in die totale 

gehalte van lewe (GVL) konsep is. 

Coetsee (1987b:54) stel dit dat weens die feit dat werk so 'n groot gedeelte van die lewe 

van die mens in beslag neem, werk die prirngre bepaler van GVL is. Die verband tussen 

werk en GVL word soos volg am die hand van die oorvloeiteorie deur Coetsee 

(1 987b:50) verduidelik: 

LJ die suksesse, mislukkings, tevredenheid en frustrasie wat die mens by die werk 

ervaar, word nie by die werk agtergelaat wanneer die werker huistoe gaan nie. 

Hierdie ervarings (Coetsee noem dit "psigologiese bagasie") is teenwoordig by alle 

lewenskontakte van die mens en dit het 'n groot invloed op die persoonlike-, 

sosiale- en gesins lewe van die mens. 

D die werk van die hoof van die huishouding of broodwinner het terselfdertyd ook 

'n groot invloed op die sosiale status van die hele gesin. 

0 die sosiale behoefies van die mens (en die vervulling daarvan), soos die behoefte 

aan sosiale kontak en interaksie met ander mense, is ook tot 'n groot mate 

afhadik van die werk en werkorngewing van die individu. Die mense waarmee 

die individu horn of haarself buite werkverband assosieer, word grootliks deur 

assosiasie met mede werknemers bepaal. 

Uit hierdie oorvloeiteorie, kan dit dus gestel word dat daar 'n sterk positiewe verband 

tussen werk en GWL is, en derhdwe tussen GWL en gehalte van lewe. Per implikasie stel 

hierdie teorie dus dat dit wat die mens by die werk ervaar, hetsy positief of negatief, 'n 

invloed op die lewensgenieting van daardie persoon sal he. 
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Tabel 2-5: Vergelyking van bepalem van GWa van verskillende skrywers 

Bestuur en leierskap 
* Produksie-ingesteldheid van 

bestuurder 
Mensbenadering van bestuurder 

* Spanbou dew bestuurder 
* Werkfasilitering @lentorskap) 
* Dwltreffendheid van bestuurder 

Organisasie klimaat 
* Besluitnemingspraktyk 
* Kommurdcasievloei 
* Algemene motiverende 

ornstandighede 
* Gehalte van werkomgewing, 

toerusting & bronne 
* Doelwitduidehkheid 
* Belangstelling in welvaart van 

werknerners 
* Kmrdinasie 

Werkgroepprosesse 
* Werkgrqondersteuning & 

doeiwitbeklcmtoning 
* Werkgrqvaardighecle 
* Werkgroepkohesie &k openheid 
* Werkgroep doelwitduidelik-heid 

& prestasie 
* Tevredmheid met we rkg rp  

Taakeienskappe 
* Wcrkuitdaging & 

betekenisvolheid 
* Besluitnemings~yheid 
* Vaardgheidsdoeltreffendheid 
* Belangnkheid van werkresultate / 

uitsette 
* Werktevredenheid 

* Werkomstandig- 
hede 

* Veilige werk- 
omgewing 
Gelyke 
werksgeleenthede 

* Verhouding met 
medewcrknemers 

* Geleenthede om 
vaardighede te 
verbeter 

* Rereiking 
* Geleenthede vir 

bevordering. 
* Algehele 

werldevredenheid 

Effektiewe 
komrnunikasie 
Persoonhke 
respek 
Hofl~kheid 
Eie waarde 
Moraal 
Etiek 
Regverdigheid 
Eerl~kheid 
Fisiese omgewing 

Tevredenheidsuitsette 
* Organisasieverbondenheid 
* Tevredenheid met 

salarisadmhstrasic 
* Tevredenheid met vergoeding 
* Vergoedingsbilllkheid 
* Werkverwante stress 

* Persoonlike en 
professionele 
groei 

* Werktevreden- 
hcid 

- - - -  - 

* Werksekluiteit 
* Vergoeding 
* Byvoordele 
* Rillike salarisse 

* Menslike 
onmtering 

* Waarderende 
toesighouding 

* Gevoel van 
betrokkenheid 

* Werknerner 
voordele 

* SivieIe / rnilitCre 
skakeling 
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* Konstitusiona- 
lisering in die 
werkomgewing 

* Veilige en 
gesonde werk- 
omstandighede 

* Sosiale verkeer II 

* Sosiale 
relevansie van 
die werk 

* Die totale 
lewensruimte 

* Ontwkkehg 
van mensllke 
hulpbronne 

- 

* Sekuriteiten 
groei in die 
onderneming 

* Genoegsame en 
billike 
vergoeding 
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Definigring van GWL vir die doeleindes van hierdie studie 

Uit hierdie verskillende beskouings aangaande GWL, is dit egter belangrik om vir die 

doeleindes van hierdie studie, 'n toepaslike omskrycnng daar te stel. Hierdie omskrywing 

sal dan as fondament en rigtingwyser vir hierdie studie dien, en wanneer daar verder na 

GWL verwys word, sal dit met verwysing na hierdie definisie wees. 

V i  die doeleindes van hierdie studie, word 'n samestelling van die definisies van Cascio 

(1 992:20 ) en Coetsee (1987a:SO) van GWL as vertrekpunt geneem, wat soos volg lui: 

Gehalte van werklewe is die produk ofuitkoms van verskillende dimensies of faktore van 

'n stel objektiewe organisatoriese omstandighede en praktyke wat in die werkverband 

heers. 

Hierdie produk ofuitkoms omsluit dus die waargenome gehalte van die interaksie tussen 

die individu en die totale organisatoriese stelsel. 

Samevatting en gevolgtrekking 

In die definiering van GWL word dit gestel dat GWL die produk of uitkoms van " 'n stel 

objekhewe orgmisatoriese omstandighe& en praktyk is wat in werkverband heers" (kyk 

paragraaf 2.7 hierbo). Hierdie ornstandighede en praktyke waarna verwys word, is 

derhalwe dus die bepalers van GWL. 

Uit die literatuurstudie wat as deel van hierdie studie uitgevoer is, blyk dit dus dat GWL 

'n wyd insluitende (holistiese) konsep is, en nie oor-vereenvoudig kan word soos wat 

sommige skrywers dit wil doen nie. Volgens die mening van skrywer is GWL die 

sinergistiese produk van verskillende omstandighede asook verskillende praktyke of 

prosesse wat binne die werkomgewing heers en of toegepas word. 
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3. DIE "WERK" VAN DIE POLISmBEAMPTE 

3.1 Die begrip "werk" 

Die HAT (1 994: 1276) omslcryf werk as: "Liggaadike of geestelike inspanning wat 

daarop gerig is om iets te doen of te maak". 

Werk is ouer as die mensdom self. In die Bybel(1983), en we1 in Genesis 1 : 1, lees ons dat 

God in die begin die hemel en die aarde geskep het, met venvysing na die skeppingswerk 

van God. Die eerste verwysing van werk deur die rnens word in ook in Genesis 1 

aangetref, en we1 in vers 28 waar God reeds voor die sondeval, die mens ondermeer 

opdrag gegee het om die aasde te bewoon en te bewerk. Dit is dus duidelik dat werk 'n 

Goddelike opdrag aan die mens is. In hoofstuk 2 van die boek Genesis lees ons verder 

ook dat God op die sewende dag nadat Hy met die skeppingswerk klaar was, gerus het. 

Hieruit is dit dus duidelik dat werk inspanning verg (vergelyk die HAT omskrywing 

hierbo). 

3.2 Die begrip "polisiewerkl' 

Uit die HAT omskrywing van "werk" is dit duidelik dat werk nie net beteken om iets te 

maak (vervaardig) nie, maar ook om iets te doen ('n diens te lewer). 

Die taak, oflewel werk, van die Suid-Afrikaanse PoIisiediens word soos volg deur artikel 

205 (3) van die Grondwet, 1996 (Wet 10811 996) voorgeskryf. 

"Die doelstellings van die polisiediens is om misdaad te voorkom, te bestry en te 

ondersoek, die openbare orde te handhaaf, die inwoners van die Republiek en hul eiendom 

te beskerm en te beveilig, en die reg te handhaaf en toe te pas". 

Wanneer daar egter na die werk of taak van die pofisiebeampte verwys word, word die 

term "polisiering" gebruik. 



3.3 Die begrip " polisi2ring" 

3.3.1 Geskiedkundige oorsig van polisibing 

Ten einde 'n behoorlike begrip van die aard van pofisihg te verkry, is ondersoek ingestel 

na die oorsprong en ontwikkeling van die konsepte "polisie" en "polisiking" en word dit 

kortliks soos volg weergegee: 

Volgens Sullivan (soos aangehaal deur van Heerden, 1986: 13) is die woord "polisie" 

afkomstig van die Griekse woord polis (st ad), poliies (inwoner van 'n staat), en die 

Latynse woord politia (owerheid van 'n land). Daar bestaan e@er onsekerheid by 

skrywers aangaande die datum wanneer die term die eerste maal gebruik is, maar Clifi 

(soos aangehaal deur van Heerden, 1986: 13) is van mening dat dit ongeveer 600 vC was, 

en dat dit direk afgeiei is van die Franse policer, wat " krag van die mense" Pngels: power 

of the people) beteken. Hierdie drie afleidings van politia, naanziik "polity" 

(regeringsvorrn), "policy" (gedragslyne) en "police" (polisiebeampte, diender) is aan 

mekaar verwant. "Polity" impliseer 'n georganiseerde gemeenskap of staat waarvw. die 

individuele lede van die gemeenskap as 'n groep, spesifieke verpligtinge en 

verantwoordeIikhede oorgedra het; 'n geskrewe of verbale ooreenkoms aangaande die 

regeringmorm; die doelwitte van die regering; 'n wedersydse verhouding tussen die staat 

en die individu; en sekere individuele regte wat die s t a t  in stand sal hou. Polisiering kan 

dus kortliks beskryf word as die reg en verpligting van elke individu to selfbeskerming, 

wat aan 'n owerheidsinstelling gedelegeer is. 

Volgens Smit (1 996:iv) amok Johnson (soos aangehaal deur Smit, 1 996: iv) dui universele 

ondersoeke na die konsepte "polisie" en "polisiering" daarop dat polisiering bestaan het 

voordat daar nog "formele" polisie-instehgs was. Hierdie bevinding impliseer dus dat die 

gemeenskap hulself gepolisieer het voordat die taak aan 'n amptelike instelling, oftewel 

die polisie, gedelegeer is. 



Die maderne beskouing van polisiEring 

In die moderne samelewing van vandag waar die 21 ste eeu reeds in sig is, verskil die 

beskouing van polisiering werklik radikaa! van die tradisionele beskouing. Van Heerden 

(1 986: 13) stel dit dat die bree beskouing van polisitiring op 'n bepaalde magshandeling 

dui, terwyl 'n meer gefokusde benadering op die bewaking van die samelewingsorde dui. 

Hy definieer polisiering as daardie vorrn van dwang aksie binne die strukture van die 

formele sarnelewing wat daarop gerig is om die handhawing van interne orde in 

ooreenstemming met die beginsets van die wetlike jurisdiksie en die grondwetlike regte 

van die individu te bring. 

Die grootste verskil in die moderne beskouing van polisiering teenoor die tradisionele 

beskouing is egter heel waarskynlik die klemverskuiwing van "mag" na "diens" (vergelyk 

die siening van Van Heerden hierbo) Waar daar tradisioneel na 'n "polisiemag" verwys 

is, word hedendaags merendeels na 'n "polisiediens" venvys. Hierdie klemverskuiwing 

impliseer nie slegs 'n naamsverandering nie, maar dring deur tot op die kern van 

polisiCPing. Uit die leuse van die Diens (en ook die van die meeste poIisie-instellings in die 

wGreld), naamtik: 'Smamus et Smimus" - "Om beskerm en ons &en" kan dus gesien 

word dat die taak van die golisie eerder 'n diens aan die gemeenskap is, en die 

polisiebearnpte inderwaarheid 'n dienaar van die gemeenskap is. 

In Suid-Afiika het die polisie-instellings ook nie hierdie klernverskuiwing vrygespring nie, 

en hnksioneer die "nuwe" Suid-Afiikaanse Polisiediens tans in die land. 

Volgens van Heerden (1986:49-50) is 'n polisiemag op bestrawwing of afskrikking 

ingestel, terwyl 'n polisiediens die uitvoering van die behoudende en beskermingsaspekte 

van maatskaplike beheer, beoog. Botha, et al. (1986:88) stel weer op sy beurt dat 

regstoepasimg teenoor regsuitvoering, die kern van die verskil tussen 'n polisiemag en 'n 

polisiediens uitmaak. Opsornmenderwys kan die verskille tussen 'n polisiemag en 'n 

polisiediens soos in tabel 2-6 voorgestel word. 



Tabel 2-6: Verskille tussen 'n polisiemag en 'n polisiediens 
(Gebaseer op More, Banton, Radelet (soos aangehaal deur van Heerden, 
1982:49-50); Botha, et a1.,1986:88) 

* Mm ruirntc vir diskresie, optrcdc 

Reaktiewe of onderdrukkende lewering van diverse dienstc; 
* Proaktiewe of voorkomende 

gevorderde mobiIiteit en 
kornrnunikasie, duidelike reels, voetpatrollie, groot ruimte vir 

en hoe integnteitstandaarde verskafling van maatskaplike dienste, 

Wanneer die verskille tussen 'n polisiemag en poljsiediens egter holisties beskou word, 

blyk dit dat die onderskeie konsepte in werklikheid twee uiterstes op 'n kontinuum van 

rolvervulling is (van Heerden, 1982: 50; Botha, el al. 1986: 88). 
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Die primere take van enige polisie-instelling, hetsy 'n mag of diens, is basies die 

voorkoming van misdaad enersyds, asook die ondessoek van misdaad andersyds. 

Derhalwe lcan enige polisie-instelling dus nie as 'n suiwer diens of 'n suiwer mag 

gekategoriseer word nie, maar sal die kategorisering van so 'n instelling geskied volgens 

die mate waartoe die onderskeie fbnksies binne daardie instelling beklemtoon word. 

Sou die Suid-Afiikaanse Polisiediens aan hierdie maatstawwe asook die by wet opgelegde 

taak van die SAPD (kyk paragraaf 3.  I hierbo) gemeet word, kan dit derhalwe nie 

uitsluitlik as 'n dims geklassitiseer word nie, maar sal dit meer korrek wees om te stel dat 

dit die strewe van die Diens is om meer na die "diens-pool" van die kontinuum te beweeg. 

Die posisie van die spesifieke insteIling op die kontinuum sd egter nie uitsluitlik deur 

beleid en prosedures bepaal kan word nie, maar sal die heersende misdaadsituasie, asook 

die behoefie van die gemeenskap op 'n spesifieke stadium, dit noodsaak watter rol die 

polisie-instelling (die van 'n polisiernag of die van 'n polisiediens) moet vervul. Dit saI dus 

nie verregaande wees om die stelling te maak dat, gegewe die misdaadsituasie wat tans 

in Suid-A% heers, dit moontlik mag wees dat die SAPD huidig eerder 'n magshnksie 

bchoort te vervul en sodra misdaad onder beheer is, meer 'n dienshnksie kan vervul. 

3.3.3 Polisitring in die praktyk 

Die begrip "Polisii3ring" het nie dieselfde betekenis vir alle mense nie, en verwagtinge 

daaromtrent is so uiteenlopend dat dit soms selfs botsend is en tot konflik aanleiding gee. 

Die taak en beroepstoerusting van die polisiebeampte wek by verskillende mense 

verskillende emosies op. Waar een persoon die polisiebeampte en die werk wat hy of sy 

vemg kan idealiseer, kan daardie selfde polisiebeampte asook polisiering by 'n volgende 

persoon 'n absolute afsku en seIfs haat ontketen. Die rolvervulling van die polisiefiguur 

is ook so uiteedopend dat moeders horn as 'n bangmaakding gebruik om kinders oor te 

haal om gemanierd te wees of selfs om hul kos te eet, tieners en baie motoriste ervaar angs 

en gedwonge woede (sonder enige rede) wanneer hulle 'n patrollievoertuig sien, vir mense 

in nood is hy 'n redder, en vir wetsoortreders 'n gewetenlose vervolger. Hierdie situasie 

veroorsaak dat die polisiebearnpte die een oomblik as 'n held of vriend beskou kan word, 

om dat net weer die volgende oomblik, vir 'n vyand en monster aangesien te word (Botha, 

eial.,1986:116). 



Volgens More, Toch, Whisenand en Ferguson (soos aangehaal deur van Heerden, 

1982: 13-14) blyk die hnksionele gerigtheid van die polisiebeampte ook uit omskqmngs 

soos: 

* die eerste verdedigingslinie teen misdaad; of 
* daardie staatsorganisasie wat belas is met die toepassing van wette, die ondersoek 

van rnisdaad, bewaring van vrede, handhawing van wet en orde, voorkoming van 

misdaad, beslegting van huishoudelike geskille, beskerming van mense, 

verkeersbeheer, arrestasie van oortreders, getuienislewering in die hoc 

onderdrukking van onluste, ondervraging van verdagtes, opsporing van gesteelde 

eiendom, en nog vele meer (kyk Figuur 2-2). 

Dit is in hierdie mengelmoes van verwagtinge am-, en beskouings van die polisiefiguur, 

waar die polisiebeampte die polisieringstaak na die beste van sy vernloe, asook tot 

bewediging van die totde gerneenskap, moet uitvoer. August Volmer, 'n vvoordige hoof 

van die polisie in Berkeley, Kalifornie (soos aangehad deur Botha, el al. 1986: 1 18) het 

opgemerk het dat 'n polisiebearnpte oor die volgende haliteite sal moet beskik om die 

polisieringstaak suksesvol te kan verrig: 

"die wysheid van Salorno; 

die moed en dapperheid van Dawid; 

die krag van Simson; 

die geduld van Job; 

die leierskap van Moses; 

die vriendelikheid en barrnhartigheid van die goeie Samaritaan; 

die strategie van Alexander; 

die geloof van Daniel; 

die diplomasie van Lincoln; en 

die verdraagsaamheid van die Timmerman van Nasaret". 



Figuur 2-2: Die "werk" van die polisiebeumpde 



3.4 Polisiebestuur 

Die Suid-Afrikaanse Polisiediens is 'n staatsdepartement, en soos met enige ander take 

binne die openbare sektor wat aan beleidsbepalings ondenvorpe is, is polisiebestuur 

onderhewig am die beleidsbepalings wat op openbare bestuur van toepassing is. 

Volgens Mullins (I996:409) verskil bestuur in die openbare sektor van bestuur in die 

privaatsektor, hoofsaaklik as gevolg van spesifieke kenrnerke van openbare sektor 

organisasies. Mullins (1996) gaan verder en lys die volgende spesifieke kenmerke van 

organisasies in die openbare sektor wat 'n verskil in bestuur tot gevolg het: 

I doelstellings sentreer rondom die voorsiening van 'n diem, asook die welstand van 

die gemeenskap, eerder as slegs 'n diens van kommerside aard; 
* die skaal, verskeidenheid en kompleksiteit van hul bedrywe; 
* die neiging om meer blootgestel te wees aan media berigte aangaande hul 

aktiwiteite; 
* die politieke omgewing waarbinne hulle hnksioneer, en spesifiek die verhouding 

tussen die gemeenskap en die spesifieke owerheidsinstelling; 
* die moeilikheidsgraad om prestasie standaarde en diens te meet, vergeleke met 

winsgewendheid; 
* die eise vir eenvormige behandeling en openbare aanspreeklikheid vir hul hnksies; 
* die neiging na meer rigiede personee1 beleide, byvoorbeeld spesifieke beperkings 

op die vlakke van aanspreeklikheid en verantwoordelikheid, vasgestelde 

salarisgraderings gebaseer op algemene salarisskale, en vasgestelde 

bevorderingsprosedures. 

Verskeie van hierdie vermelde kenmerke kombineer gereeld en resulteer dan in verhoogde 

burokrasie in openbare ondernemings. 

Private ondernemings sowel as openbare organisasies, ondervind egter ook dieselfde 

probleme wat bestuur aanbetref Volgens Mullins (1996:409) is die bestuur van albei 

gemoeid met: 



* die doeltreffendheid en doelmatigheid van hul onderskeie fhnksies; 

* die uitklaring van doelwitte en doelstellings; 

* die ontwerp van gepaste strukture; en 

* uitvoering van essenside administratiewe hnksies. 

3.4.1 Die eiesoortigheid van polisiebestuur 

Uit die polisiekunde literatuur word veral die volgende kenmerke van polisiebestuur 

aangetref wat dit van "gewone" bestuur onderskei: 

Desondanks die feit dat polisie-instellings nie 'n winsmotief het nie, maar we1 'n 

diensmotief, kan besluite wat in somrnige gevalle geneem moet word, letterlik 'n 

kwessie van oorlewing wees (Smit, 1996:350). Waar bestuur.werantwoordelikheid 

by ander orgmisasies hoofsaaklik tot die uitgesoekte bestuurskorps beperk word, 

is die konstabel as die laagste beampte in die polisie-opset, ook 'n bestuurder, en 

is dit dikwels daardie konstabel wat letterlik die "lewe en dood" besluit moet 

neem. Hierdwr word dit geimpliseer dat alle lede van 'n polisie-instelling 'n 

betekenisvolle verantwoordelikheid met betrekking tot ordehandhawing het (du 

Preez, 1992: 1). 

0 Polisie-instellings is openbare instellings en dra die beeld van die organisasie, 

asook die van die owerheid na buite (Smit, 1996:350), terwyl in die gewone 

ondernerning, lede van daardie ondernerning slegs die beeld van daardie spesifieke 

onderneming na buite hoef te dra. 

U Die potisie is met openbare gesag en hnksionele mag beklee, en is derhalwe binne 

die demakratiese bestel am die beginsel van deursigtigheid (die sogenaamde 

visbak-effek of -sindroom) onderhewig (Smit, 1996:350). Binne die gewone 

onderneming is die beginsel van deursigtigheid in effek slegs tot die pubiieke 

maatskappy beperk wat wetlik verplig is om sekere voorgeskrewe minimum 

finansiele en rekenkundige inligting in hul gepubliseerde jaarstate vir die inligting 

en voordeel van belanghebbende partye te openbaar (Faul, et a/. 1993:393). 



IJ Beleidsbepalimg word 'n basiese bestuurstaak, wat 'n tipiese burokratiese kenmerk 

is (Smit, 1996:350). 

0 Die polisie het k tweeledige taak ten opsigte van diens en mag (Smit, 1996:350), 

waar die gewone ondernerning nie 'n taak van mag het nie. 

Uit bugenoemde literatuuroorsig is dit duidelik dat hoewel daar ooreenkomste tussen 

bestuur in die openbare &or en die privaatsektor is, daar ook duidelike verskille is. Wat 

polisiebestuur spesifiek ambetref, is die groot verskiI daarin gelee dat polisiebestuurders, 

tot op die laagste vlak, met mag beklee is. Hierdie posisie van mag bring egter addisionele 

verantwoordelikhede vir die polisiebestuurder mee, veral ten opsigte van die voorkoming 

van magsmisbruik. 

3.5 Samevatting 

Desondanks die verskille in die bestuur van openbare organisasies en privaat 

ondememings, moet bestuur in openbare instelling ook tred hou met die ontwikke!ing in 

die bestuurswese ten einde 'n doeltreffende en doelmatige diens aan die gemeenskap te 

kan lewer. Net soos enige ander organisasie, hnksioneer die polisie-instelling nie binne 

'n vakuum nie, maar we1 binne 'n oop stelsel waar deurlopende interaksie met die 

omgewing moet plaasvind ten einde te kan oorleef 

Juis vanwei! hierdie tradisionele burokratiese bestuursbenadering in die openbare sektor, 

en veral in militere en semi-miIitSre instellings, en die ernstige vrae our die doelmatigheid 

daarvan, is dit van die uiterste belang dat polisiebestuur ook moet "rnoderniseer" ten einde 

te kan oorleef Hierdie modernisering waama verwys word, behels basies dat bestuur in 

die polisie-instelling ook moet wegbreek van die tradisioneIe bestuursbenadering van 

beplanning, organisering, aktivering en beheer, en eerder daarop gefokus moet wees om 

die polisiebearnpte suksesvol te  maak. 

Die sukses van die Suid-Afiikaanse Polisiediens as organisasie is, soos cnige ander 

organisasie, net so onderworpe aan die sukses van die mense wat daar werk. Wanneer die 



pofisiebestuurder (bevelvoerder) dit as sy of haar primere doe1 beskou om die mense wat 

onder sy of haar bevel werksaam is, suksesvol te maak, dan, en eers dan, kan die sukses 

van die organisasie verseker word. Dit verg 'n kombinasie van leierskap en bestuur - in 

hierdie studie is reeds daarna verwys as bestuursleierskap. Botha (1997:vtZ) stel dit soos 

volg: 

"The essence of the distincfion between le&rs and managers, however, holds h e  in 

contemporary terms. The combination of mr and scrence, of leaders and managers, is 

the key to uurpolicingfiture". 

4. B E S T U U R S O ~ T A S I E ,  GEHALTE VAN WERKL,EWE EN POLISI~IUNG - 
'N SINmSE 

In hierdie hoofstuk is die drie kernkonsepte waaroor hierdie studie handel, namhk: 

bestuursorientasie, gehalte van werklewe, en die "werk" van die polisiebeampte 

(polisiering) en die polisiebestuurder (bevelvoerderskap), vanuit die literamur omskryf. 

Die ornskrywings van die drie genoemde konsepte wat vir die doeleindes van hierdie 

studie geld, is soos volg: 

Bestuwsori&ntasie is: 

- die ingesteldheid van 'n persoon in sy of hm hoedanigheid in 'n posisie 

van beheer oor-, of leiding van ander persone jeens- 

* die mens wat onder sy of haar toesig werk (mensorientasie), 
IC die werk of taak wat deur daardie mense uitgevoer moet word 

(t aakorient asie), 

die benadering of ingesteldheid van daardie persoon tot sy of haar taak as 

bestuurder, asook 

- die persoonhkheidseienskappe waaroor die bestuurder beskik. 



0 Gehalte van werklewe is die produk of uitkoms van verskillende dimensies of 

faktore van 'n stel objelctiewe organisatoriese omstandighede en praktyke wat in 

die werkverband heers. 

Hierdie produk of witkoms omsluit dus die waargenome gehaite van die interaksie 

tussen die individu en die totale organisatoriese stelsel in. 

O Polisiering behels: 

- die voorkoming, bestryding en ondersoek van misdaad, 

- die handhawing van openbare orde, 

- die beskermtng en beveiliging van die lewe er, eiendom van die inwoners 

van die land, en 

- die handhawing en toepassing van die reg. 

Uit die literatuurstudie soos di: in hierdie hoofstuk vervat is, is dit duidelik dat enige 

onderneming of organisasie (ook die Suid-Afnkaanse Polisiediens) deur mense bestuur 

en bedryf word. Die sukses en uiteindewe oorlewing van die organisasie word dus bepad 

deur die mense wat daar werksaam is. 

Gesien in die lig van die bogenoemde, behoort die bestuur van mense dus die belangrikste 

bestuurshnksie in enige organisasie te w e s .  Derhalwe is dit noodsaaklik, en selfs 

onontbeerlilq dat prosesse en praktyke binne enige organisasie toegepas moet word wat 

daarop gem& is om die gehalte van werklewe van werknemers te optirnaliseer. 

Die rol van die bestuurder mag, weens die invloed wat hy of sy het op die uiteindelike 

gehalte van werklewe wat die werknemer ervaar, nooit onderskat word nie. 



HOOFSTUK 3 

In hierdie hoofstuk word die navorsingsontwerp en die uitvoering van die empiriese gedeelte van 

die studie bespreek. Verder word die rneetinstrumente wat gebruik is, die populasie en spesifieke 

teikengroepe ook behandel. 

Die empiriese ondersoek word onder die geIedere van die Suid-Afrikaanse Polisiediens 

in die Noordwes provinsie uitgevoer. Die doe1 met die ernpiriese gedeelte van hierdie 

studie is om anhvoorde op die navorsingsvrae wat jn hoofstuk 1 gestel is, te verkry. Twee 

afsonderlike, maar inter afhadddce empiriese ondersoeke is uitgevoer, naamlik: 

(i) 'n bepahg van die bestuursorientasie van rniddelvIak bestuurders, of dm te wel, 

rniddelvlak bevelvoerders, en 

(ii) 'n organisasiediagnose, met die doe1 om gehalte van werklewe te bepaal. 

2. AGTERGROM) EN BESKRYWING VAN DIlE P O P U S E  WAARBINNE D E  

EMPXCESE ONDERSOEK UITGEVOER IS. 

Hoewel die Suid-Afiikaanse Polisiediens 'n nasionale instelling is, hnksioneer die Diens 

in al nege die provinsies van Suid-Alkka, elk met 'n eie infrastruktuur. 

Die SAPD in die Noordwes Provinsie beskik oor 'n eie pro\linsiaIe bevelstruktuur. Die 

provinsie is in drie Areas, elk met 'n eie bevelstruktuur, onderverdeel. Die Provinsiale 

Kommissaris voer egter oorhoofse bevel oor die totale provinsie. 

Die totale personeekorps van die Diens in die provinsie beloop 9 923 lede, wat 

hoofsad& uit Iede van die voonnalige polisiemagte van Suid-A.fnka en Bophuthatswana, 
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en in 'n mindere mate, voormalige lede van MK en APLA saamgestel is (SAPD, 1998a). 

Die samestelling van die personeelkorps in die provinsie word (in terme van rang, ras en 

geslag) in tabel 3-1 voorgestel. 

Tubel 3-1: Samestelling van persaneelkolps volgefls rang, ras en geslug 
(SAPD, 1998a) 

I Rang I Aantal ! Persen tasie 

1 Student 

Provinsiale Kommissaris 

Assistent Kommissaris 

Direkteur 

Senior Superintendent 

Superintendent 

Kap tein 

Inspekteur 

1 I Burgerlike personeel 

Geslag I Aantal I Persentasie . 

1 

4 

15 

6 1 

128 

546 

1. 516 

/I Vroulik 1 2 215 I 22.32% 11 

0.01% 

0.04% 

0.15% 

0.61% 

1.29% 

5.50% 

15.28% 



3.1 Doel van die bepaling van bestuursorii!ntasie 

Die doe1 met die bepahg van die bestuursorientasie van bevelvoerders, is om 'n 

onderskeid te kan tref tussen bevelvoerders wat onderskeidelik oor 'n tradisionele- en 'n 

modeme bestuursorientasie beskik. Op grond van die literatuurstudie (sien hoofstuk 2) 

is die tradisionele- en modeme bestuursorientasie onderskeidelik soos volg gedehieer: 

(i) Tradisionele bestuursorientasie verwys na die optrede van die bestuurder wat sy 

bestuurstaak beskou as 'n proses van beplanning, orgmisering, aktivering en 

beheer ten einde menslike en mcler hulpbrome so doelmatig moontlik te gebruik 

om sekere produkte en/of dienste te lewer, ten einde in bepaalde behoeftes te 

voorsien en die ondernerning se gestelde doelstelling te bereik. Dit wil se, prim& 

'n taakorientasie. 

(ii) Moderne bestuursorientasie venvys na bestuursleierskap wat behels dat die 

bestuurder in die uitvoering van sy bestuurstaak, primer daarop ingestel is om die 

potensiad van ander mense (spanlede) te ontsluit, en daardie potensiad te 

ontwikkel en te benut ten einde die doelsteUings van die organisasie te behaal. Dit 

wil se, primer 'n mensoribtasie. 

Die oorhoofse doe1 met die bepaling van bestuwsorientasie, is om 'n vergelyking te kan 

tref tussen die gehalte van werklewe van polisiebeamptes wat onder die bevel dien van 

bevelvoerders wat onderskeidelik oor 'n tradisionele- en moderne bestuursorientasie 

beskik. 

3.2 Die populasie vir die bepaliag van bestuursoriEntasie 

Vu die doeleindes van hierdie studie is op die middelbestuursvlak gefokus, en we1 om die 

volgende redes: 

* Middelbestuur is prim& belas met die implementering van beleid, planne en 

strate@& wat deur topbestuur gefomdeer word (Kotze, 1997b:35). fierby kan 



gehalte van werklewe-prog-arnme dus ingesluit word. 

* Behdwe vir die irnplementering van beleid, is middelbestuur verantwoordelik vir 

die deurlopende doelrnatige verbetering van prestasie in die lewering van 

bestaande produkte of dienste (Xotzk, 1997b:35). 

f Binne die SAPD oefen rniddelbestuur 'n groot invloed op die onmiddellike 

werksornstandighede van lede uit, byvoorbeeld: die saamstel van werkgroepe, 

werkskedulering, prestasie beoordehg, beoordeling van personeel vir 

bevorderingsdoeleindes, toestaan van verlof, en nog vele meer. Ilieruit is dit 

duideljk dat rniddelbestuurders 'n prorninente rol speel in a1 vyf die hooffaktore 

van organisasieklimaat (soos in hoofstuk 2 bespreek). 
* By middelbestuurders is menslike of interpersoonlike bestuursvaardighede (die 

vermoe om met mense te werk) die mees prominente van die drie 

sleutelvaardighede (tegnies-, konseptueel, en interpersoonlik) van goeie bestuur 

(Kroon, 1996:21; Smit & Cronje, 1997:19). 

Binne die SAPD nasionaal, asook in provinsiale verband, km die bevelstruktuur of 

bestuurshierargie, basies in die drie vlakke verdeel word, naamlrk: 

(i) Top- of senior bestuur 

(i) Mddelbestuur 

(iii) Junior- of operasionele bestuur. 

Die klass i is ie  van polisiebestuurders binne 'n provinsiale konteks, kan grafies soos in 

figuur 3-1 voorgestel word. 

Ln provinsiale verband, bestaan die middelbestuursvlak grootks uit offisiere met die rang 

van kaptein en superintendent. 



Figrcur 3-1: ~menvi?udig& W f l M e  vart poIbi&Wwtders in 'n provinsiale 
konteks vdgem hul veranfwourdeXikheidmlaR 
(Oorgeneem en aangepas uit Smit & Cronj6, 1997: 12) 

Provinsiale kornrnissaris, 
Adjunk provinsiale 
komrnissarisse, 
Provinsiale hoofde / 
bevel voerders, 
Area komrnissarisse 

Top okmior  
be&- 

Area hoofde / 
bevelvoerders, 
Stasie kommi ssarisse, 
eenheid- en komponent 
bevelvoerders 

Die poflasie vir die dmlehdes van die bepaling van bestuursori~ntasie, word in tabel 

3-2 vmrgestel. 

Tabel 3-2: Populude vir die hddnh van bqirling van besaulrsurie!#ask 

3.3 Die meetinstrttment 

Vir die doeleindes van die bepaling van die bestuursoritntasie, is van die Leierskap 

vraelys van Burke (1990), soos aangepas deur Coetsee (1996b) gebruik gemaak. Die 

Leierskapvraelys is dus gebaseer op die Leadership Questionnaire van Burke (1990), en 

is gegrond op die verskilIe tussen die eienskappe van tradisionele bestuurders en 

moderne bestuursleiers soos breedvoerig in hoofstuk 2 bespreek is. Die vraelys bepaal 

deur middel van die rnenings van bestuurders, die verskillende wyses waarop hulle hul 

bestuurstaak en optrede teenoor ondergeskiktes beskou (Burke, 1990:LF). 
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3.3.1 Kort beskrywing van die Leierskapvraelys 

Die oorspronkllke vraelys van Burke (1990) het uit 18 pare stellings bestaan. Hierdie 

vraelys is d m  Coetsee (1996b) uitgebrei deur 7 addisionele pare stellings, wat insgelyks 

gegrond is op die verskiIle in die eienskappe van tradisionele bestuurders en moderne 

bestuursleiers, by die 18 pare stellings van Burke (1 990) te voeg. Die Leierskapvraelys 

wat in hierdie studie gebruik, word, bestaan dus uit 25 pare s tehgs waarin verskillende 

kenmerke van onderskeidelik leiers en bestuurders vervat is. Die rnetingskaal wat gebruik 

word, is 'n 6-punt-Likertskaal. 

Geen inligtmg kon verkry word waarin die betroubaarheid of gel.digheid van die betrokke 

meetinstrument beskryf word nie. Desnieteenstaande, is daar op hierdie vraelys besluit 

omdat dit die verskillende kenmerke van onderskeidelik leiers en bestuurders, soos dit in 

die literatuur nagevors is, asook die relevante aspekte rakende die sienings van 

bestuurders oor hul bestuursrol op grand waarvan 'n bepahg van hul bestuursorientasie 

gernaztk word, vervat. 

Die hooffaktore wat deur die stellings in die vraelys verteenwoordig word, bestaan 

volgens Burke (1990:9) uit die volgende dimensies (vermoens) wat onderliggend am die 

leier - bestuurder onderskeid is: 

Q Rigting te bepaal (visie te skep); 

0 Volgelinge te bei'nvloed (energic by volgeiinge op te wek); 

0 Bepaling van 'n doe1 by voigehge (volgelinge in staat te stelhemagtig); 

hpirasie van volgelinge; en 

O Dinge te laat gebeur. 

3.3.2 Wysigings aan die Leierskapvraelys 

Vir die doeleindes van hierdie studie is, nadat 'n loodsprojek waarin die verstaanbaarheid 

van die meetinstrument vir potensiele respondente binne 'n polisie-instelling getoets is, 

besluit om slegs sernantiese veranderinge am die vraelys aan te bring. Die doe1 met hierdie 

vmderinge was uitsluitIik om dit meer aanpasbaar te maak met terminologiee wat binne 



die teikengroep bekend is. Voorbeelde van veranderinge is die volgende: 

Jh B estuurderkeier vervang met Bevelvoerder 

* Leierskap vervang met Bevelvoerderskap 

Die gewysigde vraelys wat gebruik is, is in Bylae A vervat. 

4.1 Doe1 van die organisasiediagnose 

Die oorhoofse doe1 rnef die organisasiediagnose is om 'n bepaling van die gehalte van 

werklewe wat polisiebeamptes in die provinsie ervaar, te ma&. 

Die speszeke doelwit hiermee is om nadat die bestaursorientasie van bevelvoerders 

b e p d  is, die GWL van beamptes wat onder die direkte bevel van bevefvoerders wat 

onderskeidelik oor 'n tradisionele bestuursorientasie en 'n moderne bestuursorientasie 

beskik, met rnekaar te vergelyk ten einde moorltlike verskille te identifiseer. 

4.2 Die populasie van die organisasiediagnose 

Dxe populasie in hierdie empiriese ondersoek, is die polisiebeamptes benede die rang van 

kaptein (uitgesluit studente en burgerlike personeel). Die populasie vir die doeleindes van 

die organisasiediagnose, word in tabel 3-3 voorgestel. 

Tabel 3-3: Populasie vir die doeleindes v a n  die organisasiediagnose. 

Rang Aantal 

Empirlese ondersoek 

Persentasie I 
Inspekteur 

Sersant 

Konstabel 

1516 

5 565 

962 

1 5.28% 

56.08% 

9.69% 



4.3 Die meetinstrument 

Die ODV-86 is 'n organisasiediagnostiese vrae!ys wat op die aangepaste kongruensie 

model van organisasiegedrag, gebaseer op Nadler en Tushman se  model, vir gebnuk in 

Suid-AfXcaame organisasies gestandaardiseer is (Coetsee & Bottas, 1990:47). Die vraelys 

bepaal deur rniddel van werknemerpersepsies verskeie organisasiegedragsfaktore wat met 

organisasie-, groep- en werknemer effektiwiteit asook werktevredenheid en gehalte van 

werklewe verband hou (Coetsee, 1993 b:3). 

Daar is op hierdie vraelys Desluit oxndat relevante aspekte rakende die persepsies van 

werknemers oor organisasie finksionering daardeur gemeet word. 'n Verdere bydraende 

faktor is dat die ODV-86 'n betroubare meetinstrument is. Die betroubaarheid (bereken 

deur middel van die Kuber-IPicb.ardson Fozn-de 20) van die vraelys in die geheel, en 

elkeen van die verskillende hoof-rnetings areas (faktore), is: 

FAKTOR 

I Organisasiekhaat 

II Werkgroepprosesse 

ILI Taakeienskappe 

IV Toesighoudende leierskap 

V Tevredenheidsuitsette 

Vl GehaIte van werklewe 

T O T A L E W L Y S  

(Coetsee, 1993 b:6). 

4.3.1 Kort beskrywing van die ODV-86 

Die ODV-86 bestaan uit 155 items. Die hooffaktore wat deur die 155 items 

verteenwoordig word, is die volgende: 

Q Organisasieklimaat; 

O Werkgroepprosesse; 

O Taakeienskappe; 
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O Bestuur en leierskap; en 

0 Tevredenheidsuitsette. 

Die hooffaktore is soos volg ondewerdeel in 'n aantal subfddore wat daarmee verband 

hou, n d k :  

O Organisasieklimaat 
* Besiuitnerningsprakty k 

* Komunikasie 

* Algernene motiverende omstandigbede 

* Gehdte van werkomgewing, toerusting en bronne 

* Doefwi tduidebkheid 

* Belangstehg in welvaart van werknemers (rnenslikheidsin) 

* Koordinasie 

Q W erkgroepprosesse 

* Werkgroeponderstaming en doelwitbeklerntoning 

* Werkgroepvaardighede 

* Werkgroepkohesie (samehorigheid) en openheid 

* Werkgroepdoelwitduidelikheid en prestasie 

* Tevredenheid met werkgroep 

U Taakeienskappe 

* Werkuitdaging en betekenisvolheid 

* Besluitnemingsvryheid 

* Vaardigheidsdoeltreffend heid 

* Belangrikheid van werhesultate/uitsette 

* Werktevredenheid 
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0 Bestuur en Leierskap 
* Bestuurder se produksie-ingesteldheid 

* Bestuurder se mensbenadering 

* Spanbou deur bestuurder 

* Werkfasilitering (mentorroI) 

* Doeltreffendheid van bestuurder 

0 Tevredenheidsuitsette 
* Organisasieverbondenheid 

rt Tevredenheid met ~d~isadmmstrasie 

e Tevredenheid met vergoeding 

* Vergoedingsbillikheid 

* Werkverwante stres 

Die rnetingskaal wat gebruik word, is 'n 5-punt-Likertskaal. Die ODV-86 is 'n verbeterde 

weergawe van die vorige ODV-vraelyste in die reeks (Coetsee, 2993b:4-5). 

4.3.2 Wysigings aan die ODV-86 

Vir die doeieindes van hierdie studie is die waelys weereens, soos in die geval met die 

Leierskapwaelys, tydens 'n loodsprojek waarin die verstaanbaarheid van die 

meetinstrument vir potensiele respondente binne 'n polisie-instelling getoets. Na toetsing 

is eweneens besluit om slegs semmtiese veranderinge am die vraelys aan te bring ten 

einde dit meer aanpasbaar te maak by die terminologie wat bime die teikengroep bekend 

is. Voorbeelde van veranderinge is die volgende: 

* Bestuurder/Toesighouer vervang mel 

* Berdie organisasie vewmg met 

* Werkgroep vervang met 

* Departernente/afdelings venang met 

Bevelvoerder 

die SAPD 

eenheidlkmtoor/stasie/skof 

vertakkings 



Die gewysigde vraelys wat in hierdie studie gebruik is, is vervat in Bylae B, terwyl die vyf 

hooffaktore van die ODV-86 kortWrs in Bylae C beskryf word. 

5. METODOLOGIE TEN OPSIGTE VAN DIE EMPIRIESE ONDERSOEK 

Met hierdie studie is elemente van opnarne-gebaseerde terugvoer (Bowers & F x a n h  

1977) as diagnostiese benaderhg gevolg, waar standaard rneetinstmmente (vraebo~) 

gebruik is. Persoonlike gesprekvoering het voor4 tydens 'n loodsprojek, plaasgevind met 

die teikenpopuiasies om die verstaanbaarheid van die vraeboe te toets, asook na die 

verwerkmg van die vraelys-data as opvolgmetode, ten einde belrindings te kontroleer, die 

inligting te interpreteer en verklarings te probeer verkry ten opsigte van spesfieke 

waarnemings. fierdie opvolg gesprekke is deur middel van 'n gerieflikheidsteekproef, 

bestaande uit beide die bevelstrdduur en die onder-offisierskorps, uitgevoer. 

Die ondersoekprosedure het bestaan uit die toetsfase, inli@inginsamelingsfase, die 

verwerking van die inligting, opvolg, en interpretasie van inligting. 

5.1 Die toetsfase 

5.1.1 Gebalte van werklewe 

Gedurend e 1997 is die ODV-86 vraeIys as 'n Ioodsprojek op ' n een-tot-een basis aan een 

honderd polisiebeamptes in die provinsie oorhandig, met die versoek om dit te voltooi. 

Skqwer was persoonlik teenwoordig ten einde enige moontlikhede onduidelikhede op te 

klaar, met die doe1 om die verstaanbaarheid van die vraelys te kan bepaal. Tydens hierdie 

sessies het dit duidelik na vore gekom dat sommige van die terrninologiee soos dit in die 

vraelys voorkom, nie altyd vir alle respondente duidehk is nie. Verwarrende t ~ o l o g i e e  

vir die teikengroep was spesifiek die volgende terme, naamlik: bestuurder, toesighouer, 

hierdie organisasie, werkgroep, en departemente/afdelings. 

Na gesprekvoering met die respondente, is besluit om die spesseke terminologiee te 

vervang met die terrninologie soos verrneld in paragraaf 4.3.2 hierbo, waarna dit 

verstaanbaar was vir respondente. 
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Bestuursorientasie 

Gedurende 1997 is die Leierskapvraelys van Burke (1990), soos aangepas Coetsee 

(Coetsee, 1996b) as 'n loodsprojek op 'n een-tot-een basis aan twintig offisiere op 

middelbestuursvlak in die provinsie oorhandig, met die versoek om dit te voltooi. Skrywer 

was persoonlik teenwoordig ten einde enige moontlikhede onduidelikhede op te Uaar, met 

die doe1 om die verstaanbaarheid van die vraelys te kan bepaal. Tydens hierdie sessies het 

dit eweneens na vore gekom dat sommige van die terminologiee soos dit in die vraelys 

voorkom, nie dtyd vir alle respondente duidelk is nie. Verwarrende terminologiee vir die 

teikengroep was spesifiek die volgende terme, naamlik: bestuurder, leier, en Ieierskap. 

Na gesprekvoering met die respondente is, soos in die geval met die ODV-86 vraelys, 

besluit om die spesiieke terminologiee te vervang met daardie terminologieE soos vermeld 

in paragraaf 3.3.2 hierbo, waarna dit verstaanbaar was vir respondente. 

5.2 Die inligtinginsamelingsfase 

5.2.1 Gehalte van werklewe 

'n Steekproef is deur middel van die proporsionele gestratifiseerde metode van 

steekproefneming op grond van die rang verspreiding van die teikenpopulasie in die 

provinsie soos in tabel 3-1 weeryegee, getrek. 'n Steekproef van vyf persent van die 

teikenpopulasie is rekenaamatig getrek, en vier honderd en elf personeeltede in die 

teikenpopulasie is van die aangepaste ODV-86 vraelys voorsien, met die versoek om dit 

anoniem te voltooi. Die enigste verwysing wat op die vraelys verskyn bet, was die 

standplaas waar die respondent gestasioneer is. Die doe1 hiermee was om die 

bevelvoerders van die respondente te kan identifiseer met die oog op die bepaling van hul 

bestuursorientasies, wat vir die volgende deel van die empiriese ondersoek benodig is. 

Drie honderd vyf en sewentig korrek voltooide vraelyste, wat 'n respons koers van 

91,24% verteenwoordig, is terug ontvang, en volgens die standplase van die respondente 

geklassifiseer. 
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5.2.2 Bestuursorientasie 

Gedurende Februarie 1998, is 'n een-dag-werksmkel vir midde1vla.k bevelvoerders binne 

die provinsie aangebied. Tydens hierdie w e r k s d e l  is die veranderde Leierskapvraelys 

am eke deelnemer oorhandig met die versoek om dit te voltooi. Die standplaas waar die 

respondent gestasioneer is, is eweneens as verwysing gebruil; ten einde daardie 

bevelvoerders te identdiseer waarvan ondergeskiktes die ODV-86 voltooi het, om skrywer 

sodoende in staat te stel om die studie uit te voer met die oog op die beantwoording van 

die vooraf gestelde navorsingsvrae. 

Drie honderd drie en negentig korrek voltooide vraelyste is terug ontvang. 

Die respondente van die bestuursorientasie toets is met die respondente van die GWL 

toets vergelyk, en agt en sewenfig vm hierdie respondente was die bevelvoerders van die 

respondente wat die ODV-86 voltooi het. 

Die gereahseerde steekproef van hierdie studie bestaan dus uit agt en sewentig middelvlak 

bevelvoerders, en drie honderd vyf en sewentig polisiebeamptes. Van hierdie driehonderd 

M e n  sewentig respondente, dien sewe en tagtig onder die bevel van bevelvoerders wat 

oor 'n moderne bestuursorientasie beskik, tenvyl twee honderd agt en tagtig onder die 

bevel van bevelvoerders wat oor 'n tradisionele bestuursorientasie besluk, dien. 

5.3 hligtingverwerkingsfase 

Die data wat deur middel van die ODV-86 en die Leierskapvraelys ingesamel is, is 

statisties met 'n rekenaarprogram, Statistica 4.5, verwerk. 

In die verwerking van die inhgting is daar uitsluitlk van beskrywende statistiek gebruik 

gemaak, en is die formules soos deur die opstellers van die onderskeie vraeboe voorsien, 

gebruik. 

Die volgende statistiese berekenings is ten opsigte van eke metingsarea van die ODV-86 

gedoen: 



* die rekenkundige gerniddeld, die 95%-vertrouensinterval en die standaardafwyking 

vir die totale steekproec asook ten opsigte van die twee groepe respondente wat 

onderskeidelik onder die bevel van tradisionele bestuurders en moderne 

bestuursleiers dien, 

* die mate waarin die rekenkundige gemiddeldes van die twee GWL steekproewe 

positief of negatief ahyk van die rekenkundige gemiddeld van die totale populasie 

waarbinne die GWL meting gedoen is. Die mate van afwyking word deur middel 

van effekgroottes (d-waardes) uitgedruk. Die doe1 van die berekening van die 

effekgroottes is om uitsluitsel oor die praktiese betekenisvolheid van die 

afwykings te verkry (PU vir CHO, 1991: 10-9). 

Vir die berekening van die effekgroottes in hierdie studie, word die volgende 

vergelyking gebruik: 

= rekenkwxhge gerni&U van d e  GJTL van ondergeskiktes van ZI 
bevelvoerder met 'n modeme bestuursorii!ntasiee 

% = reke-ge gem&ld van die G E  van ondergeskiktes van 'n 
bevelvoerder met 'n fradisionele beshrursori&ntasie 

S,, = st-damking van die totale steebroef 

Volgens Cohen (soos aangehaal deur PU vir CHO, 1991:lO-11) is die kriteria vir 

effekgroottes van verskille tussen twee gemiddeldes die volgende: 
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(a) IUein effek : d = 0.2 

(b) Medium eEek : d = 0.5 

(c) Groot effek : d = 0.8 

* die determinasiekoeffisient (3 tussen bestuur en leierskap as faktor, en die ander 

hoof- en subfaktor van gehalte van werklewe, ten einde die praktiese 

betekenisvolheid te verkry van die koeffisient van korrelasie (r) tussen hierdie 

veranderlikes. Lind & Mason (1994:333) omskq-f die determinasiekoeffisient as 

"the proportion of the total variation in the dependent variable Y that is explained, 

or accounted for, by the variation in the independent variable Xu. 

Die determinasiekoeffisient is die kwadraat van die korrelasiekoeffisiiint en is 

volgens Redelinghuis, ef al. (1989:23-24) 'n beter aanduiding van die graad van 

verwantskap tussen twee veranderlikes in gevalle waar die korreiasiekoefisi2nt 

'n tussen-in waarde, byvoorbeeid 0.7 is. Die interpretasie van die 

determinasiekoeffisient kan soos volg gei'llustreer word: 

Gestel die korrelasiekoeffisient van twee veranderlikes is 0.65, dan is die 

determirtasieko~fisient (0.65') = 0.4225. Dit beteken dat 42,25% van die variasie 

in die waardes van die afhanklike veranderlike aan die hand van die variasie in die 

waardes van die onakanklike veranderlike voorspel kan word. Ander f&ore as 

die variasie in die waarde van die onafhanklike veranderlike, is dan vir 57,75% 

(100 - 45,25)% vir die variasie van die afianklike verand erlike verantwoordelik. 

Dit is egter belangrik om daarop te let dat die determinasiekoeffisient & 'n 

oorsaak - gevolg verwantskap beskryf nie. Die variasie in die afhankhke 

veranderhke Y is die gevolg van die variasie in die onafhanklike veranderlike 

X nie, maar daar bestaan slegs 'n korralasie tussen die variasie van die een en die 

variasie van die ander, wat voorspellings moontlik maak. Dit beteken dus nie dat 

'n variasie van die o n a 0 n a e  veranderlike, 'n variasie van die onafhanklike 

veranderlike veroorsaak nie (Redelinghuis, ei a]., 1989:24). 
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5.4 hpportering van die stratistiese resultate 

Die resultate van die empiriese studie word in getabuleerde vorm gerapporteer, en waar 

nodig, ook diagrammaties aangetoon. 

5.5 Interpretasie van die idigting 

5.5.1 Bestuursori&ntasie 

Ten opsigte van die Leierskapwaelys, word 'n telling ten opsigte van die tradisionele- 

sowel as die rnoderne bestuurseienskappe waaroor die respondent beskik, verkry. Eerdie 

tellrngs word clan vergeIyk, en daarvolgens word 'n respondent geklassifiseer as hetsy 'n 

oorwegend tradisionele bestuurder, of 'n oorwegend moderne bestuursleier. 

Die interpretasie van data soos verkry uit die meetinstrument en waawolgens die 

klassifikasie gedoen word, word in Bylae D vreergegee. 

5.5.2 Gehalte van werklewe 

'n Telling van 5 op elke rnetingsarea van die ODV-86 dui die ideale of perfekte situasie 

am. Alle tellings 1 aer as 5 dui ruimte vir verbetering am. 

Die gemiddelde routelling vir die totaie steekproef asook die twee groepe op eke 

metingsarea word met behulp van 'n normtabel vir die speiifieke rnetingsarea na 'n 

standaard negepuntskaal (stanege) omgeskakel en daarvolgens gehterpreteer. Volgens 

Anastasia (1961:93) is die stanege-skaal gedurende die Tweede Wereldoorlog deur die 

lugmag van die Verenigde State van Amerika ontwikkel. Hierdie stanege-skaal bestaan 

uit 'n enkeltallige puntebasis met 'n rekenkundige gemiddeld van 5, en 'n standaard 

ahykmg van ongeveer 2. Die naam "stanege" is gebaseer op die feit dat die teliings 

oploop van 1 tot 9. Rou data kin maklik en geriew na stanege-teiiings omgeskakei word 

dew die data in orde van grootte te rangshk, en dm stanege-tellings daaraan toe te ken 

in ooreenstemming met die normaalkunve. 

Die norms ten opsigte van die routellings asook die stanege word in Bylae E weergegee. 



In hierdie hoofstuk is die navorsingsontwerp asook die metodologie van die uitvoering 

van die empiriese gedeelte van die studie bespreek. Die meetinstrumente wat in die 

ondersoek gebruik is, die populasie en spesdeke tekengroepe is ook beskryf. 

Verder is dit aangetoon dat daar eerstens 'n organisasiediagnose gedoen is met die oog 

op die bepaling van die gehalte van werklewe van onder-offisiere, en tweedens 'n 

empiriese ondersoek na die bestuursoriefitasie van bevelvoerders op rniddelbestuursvlak. 

Die doelwit met die studie is om 'n vergelykiilg te kan tref tussen die gehalte van 

werklewe wat deur polisiebeamptes ervaar word wat onderskeidelik onder die bevel van 

bevelvoerders &en wat oor 'n tradisionele- en modeme bestuursorientasie beskik, en om 

verskille te identifiseer. 
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HOOFSTUK 4 

RESULTATE, GEVOLGTREKKINGS EN AANBEVELINGS 

1. INLEIDING 

In hierdie hoofst.uk word die resultate van die empiriese studie weergegee en 

ge'interpreteer, waarna gevolgtreklungs uit die resuItate gemaak, en aanbevelings aan die 

hand gedoen word ten einde die gehalte van werklewe van polisiebearnptes deur middel 

van bestuur te verhoog. 

Die resultate en gevolgrrekkings word aan die hand van die navorsingsvrae wat in 

hoofstuk 1 aan die orde gestel is aangebied, en verbande word deurgaans tussen die 

literatuurstudie en die empiriese studie getrek. 

2. RESULTATE 

Resuitate word eerstens getabuleerd aangebied en d i ag rma t i e s  toegelig waarna &t in 

detail bespreek word. Ten einde die resultate logies en sistematies aan te bied, word dit 

gedoen in die volgorde van die navorsing, soos in hoofstuk 3 beskryf, naamlik: 

(i) &e bestuuxsonentasie van bevelvoerders op middelbestuursvlak, 

(ii) die gehalte van lverklewe van ondergeshktes wat onderskeidelik onder die bevel 

&en van: 
e die bevelvoerder met 'n oonvegend tradisionele bestuursorienbsie, 
* die bevelvoerder met 'n oorwegend moderne bestuursorientasie. 

(iii) Vergelykende resultate van die gehalte van kverklewe van ondergeskiktes wat 

onderskeidelik onder die bevel van die twee gei'dentifiseerde tipes bevelvoerders 

&en. 

(iv) die verband hrssen gehalte van werklewe van ondergeskiktes en die 

bestuursoriEntasie van hul bevelvoerders. 



2.1 Bestuursori&ntasie 

h e  resultate van die skekproef word in tabel 4-1 weergege, eii diagrammaties in figuur 

4- 1 voorgestel. 

Resultate van die studie na die bestuursorientasie van bevelvoerders op 
middelbestuursvlak 

1: Rang 
* 

k 

I 

TRADISIONEEL MODERN 



2.2 Gehalte van werklewe 

Die gerealiseerde steekpoef bestaan uit h e  honderd vyf en sewentig respondente, 

waarvan h e  samMeliing uit die verskitlede range in tabel 4-2 weergegee word. Die 

groep wat ondm bevelvoerders den wat oorwegend oor 'n tradisionele bestuursorit!ntasie 

besluk, vorm 76.80% van die totale steekproef, terwyI die gmep wat onder bevelvoerders 

dien wat oor 'n oorwegend moderne bestuursoritntasie besluk, 2320% van die totale 

steekproef uimaak. Hierdie verspreiding vergelyk goed met die verspreidmg van die 

bevelvmclers volgens hul onderskeie bestuursorienbsie, wat onderskeidelik 75,83% en 

24,17% van die steekproef van bevelvoerders uitmaak. 

Tubd 4-2; Versprskiing urn responden& volgens d k  bestuursorl~ntmk van die 
h e h e r d e r  waaronder M e  d i m  

Vir che daeleincks van die bepiaing van effekgroottes, is die inlipng ten opsigte van die 

gehalte van weruewe van die totale steekproef aok bereken. Hierdie idigtmg is ria 'n 

stanege-skaal verwerk (sien hoofstuk 3, pragraaf 5.5.2). Die resultate word 

diagrammaties in figuur 4-2 voorgestel. 

In figuur 4-2 is cfie verskille asook ooreenkornste van die resultate van die totale 

steekproef met die nasionale norm ('n stanege telling van 5) duidelik sigbaar. Aangesien 

die doe1 van hterd~e studie nie op die gehalte van werklewe van die totale populasie gerig 

is nie, maar we1 op die gehalte van werklewe van die groepe wat onder die bevel dien 

van bevelvoerders met vershI lende bestuursorientasies, word die afivyhngs vanaf die 

nasionale norm nie her bespreek nie. Die verskille in die GWL resultate van die twee 

groepe word egter breedvoerig verder in l e  studie bespreek. 
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Figuur 4-2: Voorstelling van gehalte van werklewe resultate van die total 
steekproef 



2.2.1 Gehalte van werklewe van ondergeskiktes wat onder die bevel dien van 
bevelvoerders wat oorwegmd mr 'n tradhionele bestnursoriZntasie h k i k .  

Die resultate van die ondersoek na die gehalte van werklewe van hierdie groep word in 

tabel 4-3 en figuur 4-3 weergegee. 

Tabel 4-3: Gehalte van werklme van ondergeskiktes van bevelvoerders met 'n 
tmdisionele bestuursorierttasie 

1.6 Behg&lhg in welvaart veu 9.66 . 9.1 10.14 4.1 l 
lmialemas 

1.7 Koardhmie 

2. WERKGROEPPROSESSE 

2.1 Werkgroepmdersteunjng & 
dwMWemtoning 

2.2 Werk@wpvadighede 

2.3 Wkgroepkohesie & openheid 

2.4 W m k p q  doelwitduidelikheid & 
prestasie 

2.5 TeMedenheid met werkgrcep 

3. TAAKEIENSKAPPE 

3.1 Werkuitdaging & betekenimbid 

3.2 Besluitmabgmyheid 

3 5 Werktdenheid 

7.81 . 7.49 
- - - .  - 

$342- 1 81.68 - 
%,12 , .  

&$BY 

t5.R 

10-16 

-30.24 

i4.63 

15-14 

r15.w 

3724 

1633 

. .to93 

33.W 

1833 

14.98 

9.B 

B.6fj 

14.24 

- .. 
14.73 

1435 

933 

28.87 

13-86 

14.36 

. ,  
2.75 

1 5.08 

3.66 

2.72 

5.50 

3.34 

3.56 

16.28 

dt7 

4.56 

2.70 
- 

4.50 

3.87 
A 

119.01 1 112,~a ; 
36.53 358& 

7 
15.70 ' , 

IQ.61 - 

32k8 

I&$$ . 

- 15.17 - 

.: 10,S . . 
33.M 

- EW.04 1 



4. RESTWR EN LEIERSKAP 90.24 87.37 93.1 1 

4.1 Produksieingesteldheid van 15.76 15.41 16.12 
bestuurder 

1.2 Mensbenadering van bestuurder 

- 

4.5 DoeltreKendheid van bestuurder 1 2 6 . 5 3 7 - - 2 5 . 2 6  27.50 

5 2 Tadenheid  met salarisadnkistrasie 9.99 5.70 6.29 
I I 

5.3 Temdenheid met vergoeding 17.00 16.35 17.65 
I 

Figuur 4-3: Yoorstelling van G W  resultate van ondergeskiktes van bevelvoerders 
met 'n tradisionele bestuursorientasie 

(Figurrr 4-3 word ven+olg op p 81) 





Cehdte van werklewe van ondiqeskiktes wai dieit onder bevelvoerders 
met 'n moderne bestuursorit?ntasie 



Figuur 4-4: Gehalte van werklewe van ondergeskiktes wat dien under bevelvoeriiers 
met 'n moderne bestuursorientasie 

HOOF- EN SUBFAKTORE STANTGE INDELMG 

2 3 4 5  6 7 8 9  -- 
I .  ORGAMSASIE Kr.IMAAT. 

I . I  Resluitnumingspr~.Ih-tyk 

1.3 Komu'1ibsle~1~?c! 



2.2.3 Vergelykende resultate van die gehalte van werklewe van oadergeskiktes wat 
onderskeidelik onder die bevel van die twee gei'dentifiseerde tipes bevetvoerders 
dien. 

(Tabel45 word d g  opp. 85) 



(Tabel 4-6 word vervolg op p. 86) 



HOOF- EN SUBFAKTORR 

1 5.3 T- met vergocding 3 3 4 
I 

I 



2. WERKGROEPPROSESSE 
I I 

SIeurel tot fipuur 4-5: 
- 

L'asionale norm 

GWL van oadergesb van 'n btwdvcmh met 'n M i e l e  beshnrrsonPnEesie 

I GWL van ondergeslakfas van 'n bcvudwcrds ma 'n modem bestumnhtasie 



f l g ~  4-6: &&f ~ i t t r m . ~ ~  verge&& mi.dfute van geltalte van werklewe 

Figuur 4- 7: Gapingsontleding: Faktore van G i n  

-1 - 

-2 - - .  
I I - I 

Organh~kllmaa Wsrlrgmeppmewm Taakakmkappe 868hrurbLshkq T- '& 
Faktw van GWL 



Gapingsont Leding: Su bffiktore van GKL 

MODERNE BEsTUURSOW~A$IE 
j GAPING 

2.2.4 Die verband tamen gehalte van werklewe van ondergeskiktes en die 
bestuursorikutask van ha1 beveberders 

Tm einde die geW van werklewe van odergesbrilrtes en die btxhnmorientasie vaa die 

beveivoerder wmnder  hulk dien, met mekaar in verband te kan bring, is korrelasie 

ma&ikse saamgestel. Die resultate rn hiedie berekenings word in tibelle 4-7 

en 4-8 weergegee. 

. - -  . 

Tabel 4-7: Vergdykende korrefask- en ddem'nananeRoC~~i~nfe ten opsige van 
die fakror '*b&ur en leiemkapn en atuier faktore van GWL. 



Tabel 4-8: Veqdykende k o d &  en ti&mhmkwW ten.opsigte van die 
f i r  "l5esSuw en leJemRap" en die d f a h r e  van andm faktore van 
G b n  



Figuur 4-9: Die verband tussen die fnktor "bestuur en leierskap ff en die ander 
faktore van GJW aun die hand van die determinasiekoZffisiente ten 
opsigte van die totale steelrproef 

Faktore van QWL 

Figuur 4-10: Die verband tussen die faktor "bestuur en leierskap" en die subfaktore 
rfrrn G W  aan die Itand van die detemamanasiekoe~fisien~e ten opsigte van 
die totule steekproef 

1.1 1.2 1.3 1.4 tJ 1.6 1.7 21 X 2  2 3  24 23 3.1 3.2 3.3 3.4 3.5 5.1 S.2 53  5.4 5 5  
Sub-fakore van GWL (vgl. tabel 4-8) 



3. BESPREKUVG VAN DIE RESULTATE 

Die resultate van die ondersoek word in die twee verbandhoudende temas onderverdeel 

en bespreek, naamlik: 

(i) bestuursoriCntasie, en 

(ii) gehalte van werklewe. 

3.1 Bestuursorif ntasie 

Die resultate van die ondersoek (sien tabel 4-1 en figuur 4-1) dui daarop dat die oorgrote 

meerderheid van bevelvoerders, naamlik 'n driekwart (75,83%), op rniddelbestuursvlak 

oonvegend oor 'n tradisionele bestuursorientasie beskik. 

Na aanleiding van die literatuur, word die volgende as moontlike redes vir hierdie 

tendens voorgehou: 

o Volgens Cronje & Smit (1997:19) is die groot verskil tussen die junior- en 

middelbestuursvlak, die verskuiwing van tegniese vaardighede as 

kernvaardtgheid, na interpersoonlike en konseptuele vaardighede as 

kemvaardighede. Die oorgrote meerderheid van die respondente in die steekproef 

is kapteins, wat die eerste "linie" van dte middelbestuursvlak vorm, en derhalwe 

in hul taak as bestuurders waarskynlik eerder nog op tegniese vaardighede as 

interpersoonlike- en konseptuele vaardighede staatrnaak. 

* Die gebrek aan bestuursonderrig van bevelvoerders op middelbestuursvlak. 

Volgens SMmke (1 996:vt13-vt15) was die bestuursontwikkeling in aIle 

voormalige polisie agentskappe wat amalgameer het om die huidige SAPD te 

vorm, konserwatief, gerig op die instandhouding en voortbestaan van bestaande 

idees, metodes en praktyke, tenvyl die dinamiek van die eksteme omgewing 

gei'qoreer 1s. I-heruit is dit duidelik dat bestuursopleiding in die polisie op die 

tradisionele bestuursbeginsels gebaseer was. Gedurende Desember 1994 is alle 

bestuursontwikkelingprogramme in die SAPD, in opdrag van die minister van 

veiligheid en sekurlteit, gestaak totdat nuwe programme in die plek daarvan 



geplaas is (Murray, 1998.3). Die eerste middelbestuurskursus is eers weer 

gedurende Februane/Maart 2998 as 'n loodsprojek aangebied (Pretorius, 1998). 

Die gevolg hiervan is dat die meeste bevelvoerders wat huidig op 

middelbestuursvlak fhnksioneer, geen bestuursopleiding ontvang het nie, en 

daardie wat dit we1 ontvang het, in die tradisionele bestuursbeginsels onderrig 

is. 

* Polisiebestuur is deel van die openbare bestuur, wat deur nasionale beleid beheer 

word. Hierdie is "n tipiese burokratiese kenmerk, wat aanleiding gegee het tot 

burokratiese bestuurspraktyke in die Suid-Afrikaanse Polisiediens. 

3.2 Gehalte van werklewe 

Die resultate van die GWL studie word aan h e  hand van die volgende verbandhoudende 

temas bespreek: 

3.2.1 Verband tussen gehalte van werklewe van polisiebearnptes en bestuur en leierskap 

in die polisie instelling 

Die resultate van die GWL studies van ondergeskiktes toon 'n sterk verband tussen die 

GWL wat hulle ervaar, en bestuur en leierskap (sien tabelle 4-7 en figuur 4-9). Hierdie 

verwantskap kan die beste aan die hand van d e  determinasiekoeffisiente (r2) tussen 

bestuur en leierskap as faktor van GWL, en die ander hoof- en subfaktore van GWL 

verduidelik word (sien tabel 4-6). 

Die ontleding van die verskillende hoof- en subfaktore van GWL van die totale 

gerealiseerde steekproef (n = 375) ten einde die verband tussen die verskillende faktore 

van gehalte van werklewe en bestuur en Ieierskap faktor 4) te bepaal, toon die volgende: 

3.2.1.1 Organisasieklimaat (Faktor I) 

Daar bestaan 'n positiewe korrelasie tussen die bestuur en leierskap faktor en die 

organisasieklimaat in geheel, en kan 29,16% van die variasie in organisasieklimaat 

aan die variasie in bestuur en leierskap voorspel word (sien figuur 4-9). 



Die subfaktor ivaarvan die variasie die beste volgens die variasie van bestuur en 

leierskap voorspel kan word, is die belangstelling in die wehaart van werknemers 

of menslikheidsin (~ubfaktor 1.61, met 'n persentasie van 25.00, terwyl 

doelwitduidelikheid (subfaktor 1.5) die laagste met 'n persentasie van 9.61 is (sien 
I 1 fiyuur 4-10!. Hierdie resultaat toon die belangrikheid van mensorientasie in bestuur 

1 en leierskap aan, wat in ooreenstemrniog is met die rnoderne benadering tot bestuur 

waar die potensiaal (ontsluiting, ontwikkeling en benutting) van die werknemer as 

fokuspunt van bestuur beskou word. 

3.2.1.2 Werkgroepprosesse (Fnkror 2) 

Daar bestaan eweneens 'n posit~ewe korrelasie tussen bestuur en leierskap en 

werkgroepprosesse as 'n faktor van die gehalte van werklewe van ondergeskdctes. 

Daar kan 25.00% van die variasie in werkgroepprosesse deur bestuur en leierskap (as 

enkele faktor) voorspel word (sien tabel 4-8 en figuur 4-9). A1 vyf die subfaktore van 

werkgroepprosesse toon ook 'n positiewe korrelasie met bestuur en leierskap. 

Die subfakor van werkgroepprosesse wat die grootste korrelasie met bestuur en 

leierskap toon, is werkgoepkohesie en openheid fiubfukror 2.3', waarvan die 

variasie 25.00% volgens die variasie in bestuur en leierskap voorspe! kan word. Die 

kleinste korrelasie is met die tevredenheid met die werkgroep subfaktor (subfaktor 

2.jj), waarvan die variasie slegs 11.56% is (sien figuur 4-10). 

Hierdie resultate strook eweneens met dle literatuur wat hieroor handel, n a a d ~ k  dat 

bestuursorientasie 'n groter invloed het op die aanvankllke ontwikkeling van kohesie 

en openheid binne die werkgroep as op die funksionering van die werkgoep as 'n 

span. Wanneer spanvorming binne 'n werkgroep plaasvind, verskille tussen lede van 

die werkgroep uitgeskakel word, leierskap 'n gedeelde akhwiteit word en 

aanspreeklikheid van die individu alleen na beide die individu en kollektief verskuif, 

speel die bestuursorientasie van &e aanvanklike bestuurder of leier 'n al hoe minder 

belangike rol In die prosesse van die werkgroep (Kreitner & Kinich, 1997397). 



3.2.1.3 Taakeienskappe(Faktor3) 

Taakeienskappe toon van a1 die faktore van GWL, die hoogste korrelasie met bestuur 

en leierskap, en kan 36% van die variasie in taakeienskappe aan die hand van bestuur 

en leierskap voorspel word (sien tabei 4-6 en figuur 4-9). 

Werktevredenheid f:sz~h,fi-rktur 3-5! as subfaktor van taakeienskappe, toon die grootste 

verband met bestuur en leierskap, naamlik 'n 39.69% variasie ten opsigte van bestuur 

en leierskap. Vaardigheidsdoeltreffendheid (subfuktor 3.3) is die subfaktor met die 

laagste verband met bestuur en Ieierskap, met 'n variasie van slegs sowat 0.64% (sien 

tabel 4-7 en f i pu r  4-10). Faktore wat h e r h e  subfaktor vorm is: voldoende kennis, 

ervaring, opleiding en vaardighede om die spesifieke werk te doen. 

Hierde resultate kom ooreen met die literatuur wat bestuursleierskap lys as een van 

die dne primere insette, saam met werketiek en 'n gesonde waardestelsel, as 

voorvereistes vir die skepping van 'n motiverende klimaat wat onder andere 

werktevredenheid as 'n uitset lewer (Coetsee, 1996a:4 1). 

Die lae verband tussen bestuur en leierskap en vaardigheidsdoeltreffendheid is tydens 

die opvolg gesprekke met 'n verskeidenheid personeellede bespreek, waaruxt die 

volgende as redes as moontlike verMarings vir die lae verband gestel kan word: 

* Alle polisiebearnptes deurloop formele basiese- en gespesialiseerde fimksionele 

opleiding. 

* Hulle word in elk gevai verplig om M s i o n e l e  opleiding te deurloop, en die 

bevelvoerder speel nie 'n wesenlike rol daarin nie. 

* Respondente is redelik subjektief sover dit hul persepsie van hul eie opleiding, 

ervaring, kennis en vaardighede aanbetref. 

* Onvoldoende in-diens opleiding deur bevelvoerders ('n gebrek aan mentorskap). 



3.2.1.4 Tevredenheidsuitsette (Faktor 5) 

Tevredenheidsuitsette is saam met organisasieklimaat Gfaktor I), daardie faktore van 

GWL wat naas taakeienskappe Gfaktor 3), die grootste verband met bestuur en 

leierskap toon. Bykans nege en twintig persent (29.16%) van die variasie van 

tevredenheidsuitsette kan hierdeur verklaar word (sien tabel 4-7 en f igur  4-9). 

Werkvenvante stres (sub&ktor 5.4) is die subfaktor van tevredenheidsuitsette wat die 

hoogste determinasiekoefisient met bestuur en leierskap besit, en kan 30.25% van 

die variasie daarvan, deur bestuur en leierskap voorspel word (sien tabel 4-8). 

Werkvenvante stres is ook naas werktevredenheid (subfaktor 3.5J daardie subfaktor 

wat die grootste verband met bestuur en leierskap toon (sien tabel 4-8 en figuur 4- 

10). Verdere venverking van herdie resultate dui die volgende aan: 

* Daar bestaan 'n negatiewe verband tussen werktevredenheid en werkverwante 

stres, wat beteken dat hoe hoer werktevredenheid is, hoe laer sal werkvenvante 

stres wees, en visa versa. 

* Uit die verskillende faktore van werkvenvante stres, waarvan 'n bepaling deur 

middel van verskillende vrae van die ODV-86 gemaak word, blyk dit dat die 

grootste oorsake van stres in werkverband die volgende is, naamlik: rompslomp 

in die werksituasie, gebrek aan geleenthede om nuwe dinge te leer, gebrek aan 

geleenthede om dinge te doen wat die persoon goed laat voel oor homself, en &e 

kanse om vordering binne die organisasie te maak. Hierdie afleiding word 

gemaak vanwet! die feit dat hierdie faktore die grootste rekenkundige 

gemiddeldes besit van a1 die faktore wat werkverwante stress vorm. 

Rompslomp, en die praktyk om dinge op 'n geylcte manier te doen, is tipiese 

burokratiese kenmerke (sien hoofstuk 2, paragraaf 3.4), wat moontlik daarop mag 

dui dat 'n burokratiese kultuur steeds binne die SAPD bestaan. 

Die gebrek aan geleenthede om nuwe dinge te leer asook om vordering binne die 

organisasie te maak, kan moontlik toegeskryf word aan die feit dat die SAF'D 

Resultare, Gevnlg~rekkin~s d- Aanbeveling.9 96 



tans nog midde in 'n transformasie proses staan, waar verwarring en onsekerheid 

van werknemers juis een van die kenmerke van organisasie transformasie is 

(Kreitner & Kinicki, 1995:565). 

3.2.2 Verskille tussen die gehalte van werMewe van ondergeskiktes na gelang van die 

bestuursorii5ntasie van die bevelvoerder 

Die resultate van die GWL studies van ondergeskiktes toon besliste verskille, maar ook 

enkele ooreenkomste, ten opsigte van die GWL van ondergeskiktes van die tradsionele 

bestuurder en die van die moderne bestuursleier (sien tabelle 4-5 en 4-6 asook figure 4-5, 

4-6,4-7 en 4-8). 

Vir die doeleiades van vergelyking van die verskille tussen die GWL-faktore van die 

twee groepe, word hoofsaaklik van die berekende effekgroottes van die rekenkundige 

gemiddeldes (sien tabel 4-5) en die stanege teUings (sien tabel 4-6) van die faktore en 

subfaktore gebruik gemaak. 

Die kriteria vir effekgroottes wat deur Cohen gestel is (sien hoofstuk 3, paragraaf 5.3) 

is volgens Steyn (1998) arbitrere waardes, en kan in ooreenstemming daarmee, grense 

tussen die spesifieke Cohen-waardes gestel word ten einde praktiese betekenis van 

tussen-in waardes te verkry. Steyn (1998) stel egter dat waar sodanige grense vir die 

doeleindes van 'n spesifieke studie gestel word, &t konsekwent in daardie studie 

toegepas moet word. 

Vir die doeleindes van hierdie studie, sal die volgende interpretasie van d-waardes gestel 

word, wat deurlopend tydens die interpretasie van resultate sal geld: 

* Klein effek d < 0.35 (p < 0.35) 

* Medium effek 0.35 5 d 5 0.65 (P > 0.35) 

* Groot effek 0.65 < d < 0.80 (p > 0.65) 

* Prakties betekenisvolle verskil : d 2 0.80 (P 1 0.80) 



Die verskiUe tussen die fakfore en subfakfore van GWL tussen die ondergeskrktes van 

tmdisimele bestuurders en moderne bestuursleiers, kan aan die band van die berekende 

effekgroottes van elkeen (sien tabel 4-5), sws in tabel 4-9 geklassifiseer word. 

Tabel 4-9: Klasslfikasie van fakrom en subfakfore van GWL na gelang van 
effekgroottes (d-wmrdes word in M i e s  aangeduo 

(Tabd 4-9 word vmvolg op p 99) 

d 

Resultate, GewIgwkbhgs % AanbowLnp 

-- - ,  - - ., - . 
Grootte van verskil 

P r a e s  betekemvol@ 2 0.89) 

Groot effek (p > 0.65) 

, 
1 

Medium effelc 6 2 0.3s) 

Fakior en subfaktor 

1.4 Gehake vw w e r h m g e w  toerusting & b m e  (L03) 

5.1 @gmk&ie-mk&nheid (0.88) 

5.3 Tevredenheid met vergwdbg (0.88) 

5.2 Twdddd met -6e  (0.87) 

1. Chganisasieklimaat (0.78) 

1.3 Algemene motiwrende omtandighede (0.71) 

. 4-5- QxlM-d - a -  , van WpPg 6fl.703 - .  

4.2 ~ e s l s ~ r i n i  van bestuurder (OH) 

5. Tevredmheidsuitsette (0.64) 

3.2 Beslnitoemings-d (0.63) 

3.3 V a a r w h M d  (0.62) 

1.5 DoalwikluideWmeid (0.61) 

1.1 Besl-wk (0.60) 

- -  . 

2.4 We~kgmq ~ t d u i d e ~ e i d  & prestasie (0.59) 

4. Bstuur & leierskap (0.59) 

1.2 Kommwnikasievloei(0.57) 

1.6 BebgsteIliag in we1vw-t vaa werknemers (0.53) 

3.5 W e r k t e e i d  (0.52) 

2.2 Werkgraepvaardighede (0.51) 

3. Taakeiehskappe (0.51) 

3.1 Wwku@@g & betekeaisvolheid (0.50) 

4.4 Werkfasilitering (Mentorskap) (0.46) 

1.7 K06rihsie (0.42) 

4.3 Spanbou d m  Wurder (0.41) 

2 -  ? ' * q p w ( 0 3 7 )  ,- , ~, " , 



Uit tabel 4-9 hierbo, kom die volgende EfuideIik na vore: 

* by slegs vier subfaktore van GWL (4/27 = 15%) kom prakties betekenisvdle 

verslulle tusscn die GWL van die twee groepe ondergeskiktes voor; 

* by een faktor fukfor I) en twee subfaktore (subfaktore 1.3 en 4.5) van GWL korn 

groot verskille voor; 

* by die oorblywende vier faktore (415 = 80%), asook w e n  subfaktore (18127 = 67%) 

korn verskille van medium grootte voor; 

* by sewe subfaktore (7127 = 26%) korn verskille van klein grootte voor. 
'L 8 

Die volgende deidiogs kan hien.& ge&a*$6i~'i~mlik: 

* Organisasieklimaat toon 'n prakties betekenisvolle verskil ten gunste van moderne 

bestuursleiers; 

* Met die uitsondering van een subfaktor (subfabr 1.4), is a1 die ander subfaktore wat 

prakties betekenisvolle verskille het, naamlik:, organisasieverbondenheid (subfaaktor 

5.1), tevredenheid met vergoeding (subfaktor 5.3) en tevredenheid met 

salarisadministrasie (subfab 5.21, subfaktore van bestuur en leierskap wat 'n 

aanduiding is van die belangrikheid van bestuur en leierskap as faktor van GWL. 

Op die vyf (100%) hooffaktore en vier en twintig van die sewe en hvintig (24127 = 89%) 

subfaktore van GWL, teken ondergeskiktes van bevelvoerders met 'n moderne 

bestuursorientasie, hoer stanege-tellings aan as die ondergeskiktes van bevelvoerders wat 

oor 'n tradisionele bestuursorientasie beskik. 



Op grond van die berekende effekgroottes (d-waardes), is die volgorde van die faktore 

van GWL (van groot na klein) soos volg: 

1. Organisasieklimaat (Fuktor I )  

2. Tevredenheidsuitsette (Faktor 5) 

3. Bestuur en leierskap Faktor 4) 

4. Taakeienskappe (Faktor 3) 

5. Werkgroepprosesse W o r  2) 

Die vergelyking van die verskdlende faktore en subfaktore van GWL van die twee 

groepe, toon die volgende: 

3.2,2.1 Organisasieklimaat (Faktor 1) 

Die verskille in orgamsasieklimaat as 'n faktor van GWL, is groot. Hierdie verskil 

is die grootste van a1 vyf die faktore (d = 0.78, p N.65). 

Die grootste p h e s  betekenisvolle verskil met ten opsigte van die subfaktore tussen 

die twee groepe kom eweneens by organisasieklimaat voor, naamlik: die gebalte van 

werkomgewing, toemsting en brow,  (d = 1.03, p 2 0.80). Met die uitsondering vm 

&e subfaktor algemene motiverende omstandigheck ('bfaKfor 1.3) wat ook 'n groot 

verskil het (d = 0.71, p > 0.65) het a1 vyf die d e r  subfaktore van organisasieklimaat 

verslulle van medium groom (p 2 0.35). 

Wat che groot verskil aangaande die gehalte van werkomgewing, toerusting en 

bronne meer insiggewend maak, is die feit dat alle bevelvoerders, ongeag hul 

bestuursoritntasie, aan dieselfde begrotingsbeperkings onderworpe is. Uit opvolg 

gesprekke met moderne bestuursleiers en van hul personeel, het dit egter aan die lig 

gekom dat laasgenoemde groep nie noodwendig oor meer hulpbronne beskik om hul 

werk mee te doen nie, maar dat beskikbare hulpbronne waarskpbk beter in stand 

gehou word, wat tot langer en beter diensbaarheid daarvan lei, en dan tot groter 

tevredenheid met die hulpbronne en werkomgewing aanleiding gee. 



Die stanege (st-9) vergelyking ten opsigte van organisasieklimaat (sien tabel 4-6 en 

figuur 4-5) tmn dat in die geval van che moderne beshlursleier, die 

organisasieklimaat gelyk aan die nasionale norm (st-9 = 5) is, wat beteken clat dit 

beter as 4045% van ander organisasie is, of in die top 60% van mganisasies vd. In 

die geval van die trdsiooele bestuurder, word die organisasieklimaat egter as 

gemiddeld newef ervaar (st-9 = 4), wat beteken dat dit tussen 66-76% swakker as 

ander organisasle is, of in die onderste 34% organisasies vai (sien Byiae E). 

3.2.2.2 Werkgroepprosesse (Faktor 2) 

Die verskil ten opsigte van hierdie faktor is die kleinste van a1 vyf die faktore van 

GWL (d = 0.37, p 2 0.35), dit wil d, 'n vershl van medium grootte. Nerdie verskil 

is as gevolg van drie subf&ore, naamlik: werkgroepon&rsteuning & 

doelwitbeklemtoning (subfaktor 2.11, werkgroepkohesie & openheid (subfakfor 2.3), 

en tevredenheid met werkgroep (stlbfbor 2.5) wat elk 'n klein vmkil (p < 0.35) het. 

Volgens die stanege vergelyking, is hierdie faktor ten opsigte van moderne 

bestuursleiers gelyk aan die nasionale norm (st-9 = S), tewyl &t in die geval van 

tradisionele bestuurders, wn stanege-punt (st-9 = 4) laer as die nasionale norm is. 

Die subfaktore werkgroep doelwitduideiikheid & prestasie (subfitor 2.4) en 

werkgroepvwdighede (subfuktor 2.2) is egter beduidend hoCr (3 en 2 stanege 

tellings ondmkeidelik) ten opsigte van odergeskiktes van modeme bestuursleiers. 

Op grond van dre litemtuw asook opvolg gesprekke wat met verskeie bevelvoerders 

en personeel van albei groepe na aariieiding van herdie verskille gevoer is, kan die 

versiulle waarskynlik aan die hand van die vulgtnde verklaar word: 

* Die praktyk van doelwitbestuur wat ongeveer twee jam gelede in die SAPD 

ingestel is om jaarliks polisieringsdoelwitte en prioriteite op nasionale, 

provinsiale, area en plaaslike vlak te formuleer en te bedryf (wat met gereelde 

rapportering gepaard gaan), dwing in der waarheid bevelvoerders en personeel 

om doelwitte te beklemtoon. 



* Hoewel doelwitte beklemtmn word, is daar egter minder duidelikheid by die 

ondergeskiktes van tradisionefe Murders  aangaande doelwitte en aksie stappe 

(presies wat gedoen moet word om herdie doelwitte te b e h i ) .  Die redes 

hiervw mag rnoontlk daarin gel& wees dat moderne bestuursleiers meer visie 

het, meer imvcrend dink en derhdwe take op nuwe en soms riskante wyse 

aanpak, en ondergeddctes a a n m d g  om dieselfde te doen, as wat &e geval met 

tradisionele bestuurders is wat meer geneig is om te poog om die status quo te 

behou en geykte metodes aan te wend om take uit te voer. Moderne 

bestuussieiers blyk ook meer deelnemende bestuursbeginsels toe te pas, en 

delegeer meer wyelik take am oodergeskiktes, wat die ontwikkeling van 

vaarchghede van ondergeslaktes bevorder (sien tabel 2-3, p.2 1). 

* Binne die SAW bestaan 'n sogenaamd "golisie-kultuur" wai onder andere 'n 

samehorigheidsgevoel en eensgesindheid tussen polisiebearnptes bevorder, en 

derhalwe samewerking in groepsverband vergemaklik Een van die respndente 

het tydens die opvoLg gesprek dit soos vofg gestel: "Ons polisie manne praat 

dieselfde tad, al praat ons verskiUende tale". 

3.2.23 Taolkeienskappe (FaFrtor 3) 

Die faktor taakeienskappe toon 'n verskil van medium grootte (d = 0.5 1, p 3 0.35) 

russen die twee groepe. Met Qe uitsondering van die subfsktor belangrikheid van 

werkresultate/uitsette (subfaktor 3.4) waar die groep van h e  moderne beshrursleier 

'n klein negatiewe verskil het (d = -0.24, p < 0.35), met ander woorde, laer as die van 

die groep van die tradisionele bestuurders, het a1 vier die mder subfaktore egter 

positiewe verskille van medium gootte (p 2 0.35). 

Met die ontleding van die response op die verskillende wae wat in die ODV-86 

vraelys dle belangrrkheid van werkresultate 1 uitsette (subfaktor 3.4) meet, is bevind 

dat die enkele groot oorsaak vir die negatiewe verskil, moontlik dle kwessie van die 

lewering van 'n volledige diens is. 

In die opvolg gesprekke, wat met verskeie bevelvoerders en ondergeskiktes gevoer 



is ten eiade te poog om herdie verskynsel te verklaar, is die volgende as moontiike 

re&s deur respondente aangevoer: 

* Die meerderheid ondergeskiktes van die moderne beshlursleiers is van mening 

&it 'n groot persentasie van die lede van die Diem nie voldoende presteer om h e  

visie van die orgarusasis te verwesenlik nie (nie prcduktief genoeg is nie), en 

uiteindelik 'n gevoel van "onvolledigheid" by hulle laat ontstaan omdat misdaad 

aie na behore bekamp kan word nie. Kortliks kom dit daarop neer dal herdie 

persone van mening is dat hullc, en die organhie, in die steek gelaat word dew 

kollegas wat nie hulle beste lewer nie. 

* h e  meerderheid ondergeskiktes van tradisionele bestuurders, is egter weer van 

mening dat hulle h g e  d m  soos wat dit voorgeslcryf wora en hulle 

bevelvoerders van hulle verwag om dit te doen (dinge reg te doen). 

I-berdre tendens kan moontlik verklaar word aan die hand van 'n gebrek aan sekere 

konseptuele vaardighede van die meerderheid bevelvoerders op middelbestuursvlak 

weens 'n gebrek aan bestuursonderrig (sien die bespreking van che resultate van die 

bestuursorientasie studie in pamgraaf3.1 hi&), asodr che volgende verskille tussen 

die eienskappe vaxl die moderne bestuursleier en die tradisionele bestuurder soos in 

die literatuurstudie (tabel 2-3) uiteengesit: 

* Die modeme bestuursleier fokus primer op die toekoms, terwyl die tradisionele 

bestuurder primer op die hede fokus. 

* Die bestuursleier dra visie oor, skep venvagbng en entoesiasme (wek energie op) 

by ondergeshktes, t e y l  die tradisionele besburder op beleid, metodes, stelsels 

en strukture fokus. 

Dit is juis herdie verwaghng wat die moderne bestuursleier by ondergeskiktes wek, 

wat dan volgens h d  mening nie realiseer nie as gevolg van ander werknemers wat 

nie presteer nie. Dit lei weer tot 'n ervating van onbillikheid (vergelyk die 



verwagtings- en billikheidsteoriee van motivering waarna vefwys is in hoofstuk 2:  

paragraaf 2.3.8 van hierdie studie). 

Bestuur en leierskap (Faktor 4) 

Hierdie faktor gee 'n aandulding van die persepsie wat ondergeskiktes van hul 

bevelvoerder het. Die faktor toon 'n verskil van medium grootte (d = 0 59, p 2 0.65) 

volgens die berekende effekgroottes (sien tabel 4-5). Volgens die stanege 

vergelyking, is hierdie faktor in die geval van die moderne bestuursleiers, een 

stanege-tellings hoer as die nasionale norm, terwyi dit in die geval van die 

tradisionele bestuurders, een stanege-telling laer as die nasionale norm is, dit wil s?, 

'n verskil van twee stanege-tellings. Drie van die vyf subfaktore van hierdie faktor 

toon verskille van medium grootte (p > 0.35 ). Die subfaktor produksie-ingesteldheid 

van die bestuurder fizhfaktor 4.0  toon 'n klein verskil (d = 0.30, p < 0.35), tenvyl 

die subfaktor doeltreffendheid van die bestuurder 'n groot verskil toon (d = 0.70, 

p > 0.65). 

Wat die produksie-ingesteldheid ambetref: kom inligting wat tydens opvolg 

gesprekke bekom is, ooreen met die literatuur soos in hoofstuk 2 bespreek, naamlik: 

* Die moderne bestuursleiers venvag tipies meer van hul ondergeskiktes as wat die 

ondergeskiktes van hulself verwag, terwyl die txadisionele bestuurdex slegs van 

ondergeskiktes venvag dat hulle dinge reg rnoet doen (slegs dit van wat hulle 

vereis word). Sien tabel 2-3. 

* Die moderne bestuursleier hou ondergeskiktes ingelig, en is hulle dus meer op 

hoogte van sake as ondergeskiktes van die tradisionele bestuurders. Dit dui op 

meer deelnemende bestuurspraktyke in die geval van eersgenoemde (sien tabel 

2-3). 

Die groot verskil in die doeltreffendheid van die bestuurder, is waarskynlik in die 

volgende gelee: 



* Die ondergeskiktes van die moderne bestuursleier blyk meer tevrede te wees met 

hul bevelvoerders as wat die geval met ondergeskiktes van die tradisionele 

bestuurder is (sien tabel 4-6 en figuur 4-5). 

* Die modeme bestuursleier beplan vooruit (fokus prim& op die toekoms) tenvyl 

die tradisionele bestuurder meer reaktief opbee en primer op die hede fokus (sien 

tabel 2-3). 

* Die moderne bestuursleier hanteer die administratiewe pligte van sy werk meer 

doeltreffend (subwor 4.5) as die tradisionele bestuurder, hoofsaaklik as gevolg 

van nuwer en beter metodes as die bestaande geykte metodes (sien tabel 2-3). 

* Die moderne bestuursleier word geag rneer bevoeg te wees vir sy taak as 

bestuurder van mense, as wat die geval met die tradisionele bestuurder is. Dit dui 

op die rnensorientasie van die moderne bestuursleier teenoor die taakorientasie 

van die tradisionele bestuurder (sien tabel 2-3). 

* Die moderne bestuursleier geniet die vertroue van ondergeskiktes, temy1 die 

tradisionele bestuurder minder deur ondergeshktes vertrou word. 

* Die moderne bestuursleier word geag as 'n beter verteenwoordiger van sy 

kantoor (span) te wees as wat die geval met die tradisionele bestuurder is. 

* Die moderne bestuursleier word deur ondergeskiktes as 'n "leier" aanvaar, tenvyl 

die tradisionele bestuurder meer net as die "aangestelde hoof' deur 

ondergeskiktes aanvaar word. 

3.2.2.5 Tevredenheidsuitsette (Faktor 5) 

Kerdie faktor toon insgelyks 'n positiewe verskil van medium grootte (d = 0.64, 

p > 0.35) tussen die groepe van onderskeidelik die moderne bestuursleier en die 

tradisionele bestuurder, en is naas die organisasieklirnaat-faktor Gfaktor I), die faktor 

met die grootste verskil tussen die twee groepe (sien tabel 4-6, en fi-me 4-5 & 4-7). 
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Die subfaktore organisasieverbondenbeid (subfaktor 5.1), tewedenheid met 

salari-mie (sdfaktor 5.2) en tevredenheid met v e r g o h g  (subfaksor 5.3) 

t a m  verskille van praktiese betekenisvolheid (p > 0.801, die subfaktor werkvemte 

stres (subfaktor 5.5) 'n klein positiewe verskil (d = 0.16, p < 0.35). maar die 

subfaktor vergoedingsbillikheid (subfaktor 5.4) toon egter 'n negatiewe effek van 

klein grootte (d = -0.25, p < 0.35). Sien tabel 4-5, figure 4-6 en 4-8. 

Die resultate van hierdie faktor kan so<>$ volg gelnterpreteer word: 

* Hoewel ondergeskiktes van die moderne bestuursieier groter tevredenheid met 

vergoeding (subfaktor 5.3) ervaar, ervaar hutle onbilkheid ten opsigte van 

vergoeding (subfahr 5.41, waarskyniik omdat hulle dieselfde vergoeding 

ontvang as ander ranggelykes, terwy! hulle van mening is ciat hul produktiwiteit 

en die gehalte van hul werk, h&r is as die van Qe gemiddelde ranggelyke. 

Hierdie pnepsie kan, aan die hand van die billikheidsteorie (sien hoofstuk 2, 

rwragraaf 2.3.8), verklaar word dat hier&e graep rquikwe billikheid ten opsigte 

van vergoeding ervaar. Hierdie praktyk van dieselfde vergoeding vir alle 

ranggelykes, ongeag prestasie, is juis 'n een van die f&ore wat bestuur in die 

openbare sektor "anders" maak as bestuur in die privaatsektor, soos in hoofstuk 

2 bespreek is. 

* Ondergeskiktes van die modew bestuursleiers het 'n h&r vlak van 

orgamsasievehndenheid (subfaktor 5. I ) ,  (sien tabel 4-6 en figure 4-5,4-6,4-8) 

en we1 waarskyniik om die volgende redes soos dit uit die respons op 

verskillende m e  in die ODV-86 blyk: 

- hulle het 'n duidelike beeld van die visie en missie stelling van die SAPD en 

ondersteun dit (subfak-tor 2.4); 

- hulle is betrokke by die werksaamkde van die spesifieke kantoor, stasic, 

eenheid of komponent deurdat hulle oor die nodige kennis en ervaring van 

die werk beskik (subfaktor 3.3), ingelig word deur hulle bevelvoerders, 



deelneem aan die bestuur van hulle werkplek (subfuktor 1.1) en 'n eie 

gedeelde visie in ooreensternming met die visie van die organisasie het 

(subfaktor 2.4). Sou vergoeding en belonings egter as billik ervaar word 

(subfaktor 5.4), sou n6g groter organisasieverbondenheid by hierdie groep 

kon geheers het. 

* Die organisasie verbondenheid van ondergeskiktes van die tradisionele 

bestuurder is laer (sien figuur 4-9, grootllks as gevolg van die gebrek aan 

bestuurspraktyke soos deelnemende bestuur (subfukor l . l ) ,  goeie 

kornmunikasie (suhfa8tor 1.2), en doelwitduidelikheid (subfaktor 1.5). 

Die graad van die tevredenheidsuitsette van ondergeskiktes kan grootliks aan die 

bestuursoricntasie van die direkte bevelvoerder toegeskryf word. 

GEVOLGTREKKINGS 

Van die gevolgtrekkings wat op grond van hierdie studie gemaak is, word reeds in die 

voorafgaande bespreking weergegee, en word nie weer herhaal nie. 

Die kern gevolgtreklungs is egter van belang, en word derhalwe kortliks weergegee: 

4.1 Die oorgrote meerderheid van bevelvoerders op middelbestuurmlak in &e Noordwes 

provinsie, dit wil se die wat by dle ondersoek betrek is, beskik oor 'n tradisionele 

bestuursoritntasie, en waarskynlik om die volgende redes: 

* Die gebrek am bestuucsondenig van bevelvoerders op middelbestuursvlak as gevolg 

van 'n tydperk van ongeveer drie jaar wat geen forrnele bestuursontwikkeling in die 

SAPD plaasgevind het nie; 

* Bestuursontwikkeling was in die verlede, voordat dit gedurende 1994 tydelik 

opgeskort is, konserwatief en op die tradisionele bestuursbegmels gebaseer, wat 

daartoe gelei het dat bevelvoerders wat we1 in die verlede bestuursonderrig in die 



SAPD ontvang het, in hul bestuurspraktyke gerig is op die instandhouding en 

voortbestaan van bestaande idees, metodes en praktyke. 

* Die orsanisasie kultuur wat in die SAPD heers, ondersteun nog nie die moderne 

bestuursorientasie ten volle nie aangesien die venvagtinge wat die organisasie aan 

die bevelvoerder op middelbestuursvlak stel, steeds daarop gerig is om "dinge reg te 

doen", eerder as om "die regte dinge te doen". 

4.2.1 BestuursoriClntasie van bevelvoerders het 'n positiewe verband met die gehalte van 

werklewe wat hul ondergeskiktes ervaar. Dit beteken dat die bestuurspraktyke wat binne 

die SAPD in &e Noordwes provinsie heers, heel waarskynlik 'n direkte invloed op die 

GWL van polisiebeamptes het. Hierdie studie het bevind dat die SAPD (spesif'iek in die 

Noordwes provinsie) nie "anders" as ander organisasies is nie in soverre dlt die invloed 

van bestuur en leierskap op die GWL van sy werknemers aanbetref. 

4.2.2 Daar bestaan 'n positiewe verband tussen die gehalte van werklewe van persone na 

gelang van die aard van die bestuursorientasie waaroor hul direkte bevelvoerder beskik. 

Die ondergeskiktes van bevelvoerders met 'n moderne bestuursoritntasie, geniet 'n hoCr 

gehalte van werklewe as die ondergeskiktes van bevelvoerders met 'n tradisionele 

bestuursorientasie. Dit beteken dat die positiewe invloed wat die modeme 

bestuursorientasie op die gehalte van werklewe van persone het, ook in die SAPD in die 

Noordwes provinsie geld. 

5. AANBEVELINGS 

Op grond van die bevindinge van die studie, kan die volgende voorstelle betreffende 

strategee ter verbetering van gehalte van werklewe deur middel van bestuur, am die 

hand gedoen word 

5.1 Uit die literatuur is dit duidelik dat daar wenslike verskille tussen die 

tradisionele- en moderne bestuursleier bestaan. Verder is dit ook duidelik dat 

organisasies bestuurders sowel as leiers nodig h d  om dit doeltreffend en 



doeimatig te bedryf. 

Daar moet dus sorg gedra word dat daar deurentyd 'n gesonde balans van 

bestuuuders en leiers in die SAPD is. 

Bestuurders en leiers word orals en op a1 die verskillende vlakke van die 

bestuurshierargie aangetref, Desondanks die felt dat bestuurders op all vlakke 

dieselfde rolle vervul en oor dieselfde kernvaardighede moet beskik, word 

hierdie kernvaardighede in verskillende grade op verskillende bestuursvlakke 

vereis. Aanvullend tot hierdie kernvaardighede, benodig bestuurders op 

verskillende bestuursvlakke, ook verskillende spesifieke bestuursvaarchghede na 

gelang van die speslfieke bestuursvlak waarop hulle funksioneer (sien hoofstuk 

2, paragaaf I 3). 

Daar moet gesorg word dat bevelvoerders oor die nodige vaardighede wat vir die 

betrokke bes~uursvlak nodig is, beskik. 

5.3 Daar bestaan wetenskaplke bewyse dat, anders as wat die algemene opvatting 

is dat bestuurders ontwikkel kan word maar leiers gebore word, bestuurders en  

leiers, en derhalwe ook bestuursleiers, ontwikkel kan word (sien hoofstuk 2). 

Derhalwe is dit van die uiterste belang vir die SAPD dat bevelvoerders, na gelang 

van die behoefie van die organisasie en die potensiaal van individue: 

onderskeidelik in leiers, bestuurders of bestuursleiers ontwikkel moet word. 

5.4 Daar bestaan is 'n soo t  verskil tussen bestuursopleiding en 

bestuursontwikkeling. Hierdie is nie bloot 'n onderskeid op akademiese gebied 

nie, maar 'n werklikheid wat aan die kern van die tekort aan suksesvolle 

bestuurslui 16. Bestuursopleiding word deur Taffinder (1994:4) beskryf as 'n 

inisiatief met 'n korttermyn uitkyk wat ten doel het om die bestaande 

vaardighede van 'n individu te verbeter of nuwe vaardighede te kweek ten einde 

die bestaande prestasie van die individu te verhoog. Bestuursontwikkeling 
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daarenteen, het volgens Tafinder (1994:4) 'n lstngtermyn uitkyk wat daarop 

gemk is om die breer vaardighede te bou wat vir Wekomstige bestuursvereistes 

nodig sal wees. Bestuursontwikkeling impliseer dus dat 'n nuwe kader van 

bestuurstalent, 'n poel waaruit die organisasie gevoed lcan word, gerdentifiseer 

en geskep moet word. 

Die SAPD moet reeds op die laagste bestuursvlakke in die organisasie individue 

begin identifiseer wat tot toekomstige leierslbestuursleiers op senior vlak 

ontwikkel kan word. Hiermee word geiinpliseer dat lcmpbaanbestuur in die 

SAPD 'n werklikheid moet word, wat self mag beteken dat 'n d d e  leer (of 

parallelle leer) benadering, naamlik 'n besturnleer, en 'n funksicraele Im, 

gevolg sal moet word. 

5.5 Die praktyk, wat veral in die openbare sektor van toepassing is, om poste in die 

bestumkader te vul met persone wat oor goeie vaardightde en ondervinding op 

die funksionele terrein van die werk beslnk, moet w e r  as rnotlntlik in die SAPD 

venny word. Takseenenta kan onder meer gebruik word ten einde leiers- en 

bestuursleierseiiemkappe, dit wil s&, bevelvoerders vir bestuursposte, te evalueer. 

Sorg moet egter gedm word dat waar van takseersentra gebruik gemaak word vir 

die keuring van bevelvoerders, die beoordelingskriteria pas by die behoefte wat 

aan die kandidaat gesteI word, en dieselfde kriteria kan nie vir alle 

bestuursvlakke aangewend word nie. 

5.6 Die praktyk van bestuursontwikkeling in che SAPD wat in die verlede op die 

tradisionele besmusbemdering van beplanning, orgrlflisering, aktivering en 

beheer gefokus was, behoort ernstige aandag te kry, en moet by die dlnamiek van 

die eksteme omgewing en nuwe vereistes aanpas. Hierdeur sal verseker kan word 

dat d ~ e  bestuurspraktyke in die SAPD ook op die optimalisering van die gehalte 

van werklewe, dit wil d, eerder op die werknemers van die organisasie, en dew 

middel daarvan op taakuitvoering, gerig wees in plaas van bloot op 

taakuitvoering. Deur die navolging en toepassing van hierdie bestuursfilosofie 

sal gewenste uitsette soos verhoogde doeltreffendheid en doelmatigheid, 



werktevredenheid en belpde verbondenheid verkry kan word, waardeur die 

SAPD in staat gestel sal word om sy by wet opgelegde taak na behore uit te voer. 

5.7 Bestuursontwikkeling in die SAPD moet so spoedig moontlik weer hervat word. 

Op hierdie stadium is die agterstand wat bestuursopleiding aanbetref, egter so 

groot dat dit nie effektief deur bloot net die bestuursontwikkelingskomponent 

van die Diens aangespreek sal kan word nie. 

Baie goeie, eietydse bestuur- en leierskap ontwikkelingspro_mmme is by 'n groot 

verskeidenheid tersiCre instellings, wat onder andere sakeskole insluit, 

beskikbaar. Ten einde die probleem effektief te kan aanspreek, behoort die 

uitkontraktering van veral middelbestuursontwikkeling, oorweeg te word. 

Die grootste enkele uitgawe van die Suid-Afhkaanse Polisiediens, is personeeluitgawes. 

Gedurende die 1997198 finansiele jaar, is in die Noordwes provinsie alleen, 'n totaal van 

meer as vyf honderd miljoen rand, oftewel 85%, van die totale begroting van die Diens 

in die provinsie, aan direkte- en personeelverwante uitgawes bestee (SAPD, 1998b). 

Volgens Engelbrecht ( I  998) sluit hierdie uitgawe nie opleiding van personeel van die 

provinsie in nie, aangesien opleiding uit 'n aparte begroting wat deur die nasionale 

opleidingskomponent geadministreer word, gefinansier word. Die opleidingsbegroting 

wat gedurende dieselfde boekjaar aan die opleidingskomponent van die Noordwes 

provinsie toegestaan was, het, na 'n addisionele toedeling, vier miljoen rand beloop 

waarvan die oorgrote meerderheid aan funksionele opleiding spandeer is (Pretorius, 

1998). 

Uit hierdie suiwer finansiele oogpunt alleen, maak dit dus goeie besigheidsin om in die 

ontwikkeling van bevelvoerders (bestuurders) te bele ten einde hierdie grootste enkele 

bate van die organisasie effehef te kan bestuur en lei. 

Meyer Kahn wat as 'n suksesvolle en gerespekteer Suid-Afrikaanse bedryfsleier beskou 

word, is gedurende 1997 deur die regering as uitvoerende beampte van die SAPD 

aangestel. Tydens 'n onderhoud met 'n finansiele tydskrif, was die eerste vraag wat aan 



Kahn gestel is, soos volg: 'What can a brewer teach thepoli~e?~,  waarop hy soos volg 

gemtwoord het: 

Vusiness is not abo~dfigures, it's about people. So I can safely a s m e  that the police 

service is aboutpeople as well. Ifyozr have the rightpeople, you must give them the right 

tools - that m m  structures. Ifyour structures are wrong, your people are hatui@ed. 

So you've got to assess the type of structure, and that means levels of responsibiliv - 
centralisation, decemalisation, assessing where the actual tools me, where the action 

is, that type of thing. 

When you're comfortable with the people and structures, you move on to the resources - 
cars and things. 

As important is the f o ~ h  large issue: leadership and motivation. 

Once you have those four things in place, you're a winner. llat's the view I take and the 

approach I will follow. " (Honey, 1997:26 ). 

Hierdie benadering van Kahn dat mense, en nie syfers nie, die kern van alle besigheid 

vorm, en daarmee saam dat leierskap en motivering, organisasiestrukture en hulpbronne 

die vier groot suksesfaktore in enige organisasie of onderneming is, ondersteun die 

moderne bestuursbenadering ten volle. 

Indien hierdie benadering van Kahn in die SAPD gelmplementeer kan word en 

uiteindelik deel van die organisasiekultuur kan vorm, dan, en eers dan, sal die SAPD 

doelmatig en doeltreffend kan wees. 



SAMEVATTING EN EVALUEIUNG VAN DIE STUDIE 

In hierdie hoofstuk word die studie in sy geheel saamgevat. Die probleemarea word eerstens 

aangespreek, waarna die doe1 van die studie, die metodiek en die meetinstrumente wat gebruik 

is, aangestip word. Die belangrikste bevindinge uit die literatuur en die empiriese ondersoek, 

asook die verband tussen die twee, word vervolgens aangedui. Laastens volg die belangrikste 

gevolgtrekkings weergegee, 'n kritiese evaluering en beperknge van die studie gedoen, en 

voorstelle ten opsigte van moontlike onderwerpe vir verdere studie word gemaak. 

Polisiering in Suid-Afiika, of dan we1 die persepsie van die oneffektiwiteit van die Suid- 

Afrikaanse Polisiediens (SAPD) as die amptelike polisie-instelling van die land om 

doeltreffende polisiering te kan toepas, is huidig seker een van die mees aktuele 

onderwerpe onder bespreking. Weens die hoe misdaadvlakke in die land, word al hoe 

groter wordende eise am polisiering in Su id -aka  gestel. Nuwe metodes, benaderings 

en filosofiee ten opsigte van polisiering is reeds ingestel, nuwe tegnologie is aangewend 

en die fknksionele opleiding van lede is verskerp, maar ongelukkig sonder veel 

klaarblyklike sukses. 

Organisasieklimaat studies wat onder die geledere van die SAPD in die Noordwes 

provinsie uitgevoer is, toon dat 'n groot aantal personeel lae werktevredenheid ervaar. 

Weens die rol van werktevredenheid, as 'n bepaler van gehalte van werklewe (GWL), mag 

die resultate van hierdie vorige studies na organisasieklimaat moontlik daarop dui dat 'n 

groot gedeelte van die polisiebearnptes in die provinsie 'n lae GWL ervaar. 

Aangesien dit nie bepaal kon word of daar reeds in Suid-Afiika enige navorsing na die 

GWL van polisiebearnptes, asook die rol wat die onrniddelliie bevelvoerder in die GWL 

van ondergeskiktes speel, gedoen is nie, is hierdie navorsing belangrik ten einde die 



verhoging van GWL, as 'n moontlike bydraer tot die verhoging van effektiwiteit in die 

SAPD in die provinsie, te ondersoek. 

2. DOEL VAN DIE STUDIE 

Die oorhoofse doe1 van die studie is om te bepaal watter tipe bestuursorientasie, naarnlik 

die tradisionele of moderne bestuursorientasie, in die polisieringsomgewing 'n bydra kan 

lewer tot die verhoging van die GWL van polisiebeamptes. 

Die spesifieke doelstellings van hierdie studie kan kortliks soos volg gestel word: 

(i) Om te bepaal wat die stand van die GWL van onder-offisiere in die provinsie is; 

(ii) Om die bestuumrientasie van bevelvoerders, op provinsiale middelbestuursvlak, 

te bepaal; 

(iii) Om deur middel van (i) en (ii) te bepaal of daar 'n verband is tussen die 

bestuursori&tasie van bevelvoerders en die GWL van polisiebeamptes wat in die 

provinsie onder hulle bevel dien, en indien wel ondersoek in te stel na die aard van 

die verband. 

3. METODIEK EN MEETINSTRUMENTE 

In die ondersoek word 'n literatuur- sowel as 'n empiriese studie gedoen. 

3.11 Literatuurstudie 

Die literatuurstudie fokus op die drie kernkonsepte van die studie, naarnlik: 

bestuursorientasie, gehalte van werklewe, en die "werk" van die polisiebearnpte oftewel 

polisiering. 

Die betrokke konsepte word omvattend ondersoek, en toepaslike ornskrywings vir die 
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doeleindes van die studie word geformuleer. 

3.2 Empiriese studie 

EIemente van opname-gebaseerde terugvoer is as diagnostiese berladering gevolg, waar 

standard meetinstrumente (vraeboe) en persoonlike gesprekvoering gebruik word. 

ProporsioneIe gestratifiseede steekproefheming word g e b d  ten einde steekproewe van 

die onderskeie teikengroepe te trek. 

Die empiriese studie word in die geledere van die SAPD in die Noordwes provinsie 

uitgevoer. Twee ahriderlike, rnaar inter &addike empiriese ondersoeke word uitgevoer, 

naamli k: 

(i) 'n bepaling van die bestuursorientasie van bevelvoerders op die provinsiale 

middelbestuursvlak, en 

(ii) 'n organisasiediagnose, met die doe1 om GWL van onder-oEsiere te bepaal. 

3.2.1 Bepaling van die GWL van polisiebeamgtes 

Vir die doeleindes van die bepaling van GWL, word die ODV-86 organisasiediagnose 

vrae1ys gebruik. Slegs terminologiese wysigings is aan die vraelys aangebring ten einde dit 

meer verstaanbaar vir die teikengroep te maak. 

Die GWL van 375 polisiebearnptes, in die provinsie, benede die rang van kaptein, word 

bepaal. Van hierdie 375, &en 288 onder die bevel van bevelvoerders met tradisionele 

bestuursorientasies, t e r n 8 7  dien onder bevelvoerders met moderne bestuursorientasies. 

Met die verwerking van die GWL data, is die volgende statistiese bereke~ngs gedoen ten 

opsigte van elke metingsarea van die ODV-86 en ten opsigte van die twee groepe 

respondente wat onderskeidelik onder die bevel van tradisionele bestuurders en moderne 

bestuursleiers dien: 



* rekenkundige gemiddeldes, 95%-vertrouensintervalle en standaardafwykings; 

* effekgroottes fd-waardes) ten einde uitsluitsel oor die praktiese betekenisvolheid 

van die verskille te verkry; 
* determinasiekoefEsii3ute tussen bestuur en leierskap as faktor en die ander faktore 

en subfaktore van GWL ten einde die praktiese betekenisvolheid te bepaal van die 

korrelasies / verbande tussen hierdie faktore. 

3.2.2 Bepaling van die bestuursoriEntasie van bevelvoerders 

Die Leierskapvraelys van Burke (1990), soos aangepas en uitgebrei deur Coetsee (1 996b), 

word gebruik om die bestuursorientasie van die teikenpopufasie te bepaal. Soos met die 

ODV-86, is slegs terrninologiese wysigings am die vraelys aangebring ten einde dit rneer 

verstaanbaar te maak vir die respondente. 

Die bestuursorientasies van 393 bevelvoerders op middelbestuursvlak (kapteins en 

superintendente) is bepaal. Van hierdie respondente is 78 die bevelvoerders van die 375 

respondente waarvan die GWL bepaal is. 

4. RESULTATE EN GEVOLGTREKKLNGS 

In hierdie studie word die belangrike rol wat die bevelvoerder in die SAPD speel ten 

opsigte van die GWL van ondergeskiktes, uitgewys. 

Die bevindinge en gevolgtrekkings van hierdie studie, kan kortliks soos volg weergegee 

word: 

4.1 PolisiEring behels in essensie die voorkoming, bestryding en ondersoek van 

misdaad; die handhawing van cpenbare orde; die beskerming en beveiliging van 

die lewe en eiendom van die inwoners van die land, en die handhawing en 

toepassing van die reg. 



4.2 Daar bestaan wesenlike verskille tussen die tradisionele- en moderne 

bestuursorientasie, en derhalwe, tussen tradisionele bestuurders en moderne 

bestuursleiers. 

4.3 Dat groot verwarring aangaande die konsep "gehaltc van werklewe" heers, blyk 

duideiik uit die bestudeerde literatuur. GWL is egter 'n wyd insluitende (holistiese) 

konsep, wat die sinergistiese produk is van verskillende omstandighede asook 

praktyke of prosesse wat binne die werkomgewing heers of toegepas word, en 

waaraan mense blootgestel is. 

4.4 Die samestelling tussen bestuurders en leiers op middelbestuursvlak in die 

Noordwes provinsie blyk tutaal skeef getrek te wees. Byna 76% van die 

bevelvoerende respondente het oorwegend 'n tradisionele bestuursorientasie, 

teenoor slegs sowat 24% wat 'n moderne bestuursorientasie het. Dit het tot 

gevolg dat ondergeskiktes oar-bestuur en onder-gelei word. 

4.5 Ondergeslulrtes van bevelvoerders wai 'n modeme bestuursorientasie het, geniet, 

'n hoer GWL as die ondergeskiktes van bevelvoerders met 'n tradisionele 

bestuursorientasie. Hierdie bevinding strook met bevindings uit die 

literatuurstudie. 

4.6 Die bestuursorientasie van die bevelvoerder het waarskynlik 'n bepalende invloed 

op die van die GWL, van die ondergeskiktes wat onder sy of haar direkte bevel 

dien. 

4.7 Die tendens van te veel tradisionele bestuurders en te min moderne bestuursleiers 

is waarskynlik 'n oorsaak daarvan dat die oorgrote meerderheid van 

ondergeskiktes nie optimale GWL ervaar nie. Die vasgestelde gerniddelde, en selfs 

Iae vlakke van GWL, word toegeskryf aan 'n gebrek aan werktevredenheid, 

doeltreffendheid, doelmatigheid en belynde verbondenheid. 



4.8 Die bestuursorii5ntasie van die bevelvoerder, as waarskynIJke belangrike bepaler 

van GWL, het weens die oorvloei van GWL na ervaarde gehalte van lewe (GVL), 

ook 'n belangrike invloed op die uiteindehke GVL van 'n persoon. 

4.9 Taakeienskappe as faktor van G W  toon, by sowel die ondergeskiktes van die 

tradisionele bestuurder en die moderne bestuursleier, die grootste verband met 

bestuur en leierskap. 

5. WTIESE E V A L U E m G  VAN DlJ3 STUDIE 

Drie doelstellings is vir hierdie studie gestel (vergelyk paragraaf 2 hierbo). Hierdie 

doelstehgs blyk grootliks venveseldik te wees. Eerstens is die GWL vm poiisiebeamptes 

bepaal. Tweedens is die bestuursorikntasie van bevelvoerders bepaal. Laastens is daar 

bepaal dat daar we1 'n verband bestaan tussen die GWL van ondergeskiktes en die 

bestuursorientasie van hul direkte bevelvoerders. 

Die navorsingsprosedure wat in die studie gevolg is, stem ooreen met die wat huidig in 

wetenskaplke studies na bestuurso,ientasie en GWI, gebruik word. Die 

toepassingswaarde van die studie word egter beperk deur 'n aantal faktore (vergelyk 

hoofstuk 1, paragad 6). Die volgende leemtes is tydens hierdie ondersoek gei'dentifiseer, 

wat in toekomstige studies aangaande die onderwerp aangespreek kan word: 

O die empiriese gedeelte van die studie in sy geheel, is uitsluitlik tot die Noordwes 

provinsie beperk. Weens unieke omstandighede wat in ander provinsies mag geld, 

kan die resultate en gevolgtrekkings nie sonder meer in alle provinsies, en die 

SAPD as geheel, as geldig beskou word nie. 

CI die spesifieke gedeelte van die empiriese studie na die bestuursoriCntasies van 

bevelvoerders, is eweneens tot die die Noordwes provinsie beperk, en die 

bestuursvlak waarop hulle hnksioneer, is ook vanuit 'n provinsiale oogpunt 

benader. Dit beteken dat sornrnige van die bevelvoerders wat deel van die 



gerealiseerde steekproef uitgemaak het, op junior- of operasionele bestuursvlak 

fimksioneer, indien dit vanuit 'n totale organisatoriese oogpunt beskou word. As 

gevolg van die verskil tussen die vereiste vaardighede van bevelvoerders op 

verskillende vlakke van die bestuurshierargie, kan hierdie provinsiale benadering 

moontlik van 'n nasionale benadering verskil, en kan dit 'n invloed he op resultate 

as 'n soortgelyke studie nasionaal uitgevoer sou word. 

6. AANBEVELINGS WR VERnERE NAVORSING 

6 . 1  In hierdie studie is, wat bestuursorientasie as bepaler van GWL aanbetref, slegs op die 

middelbestuursvlak gekonsentreer. Geen navorsing is na die bestuursorientasie van 

bevelvoerders op senior- ofjunior vlak is gedoen nie. Aan die hand van die bevinding dat 

bestuursorientasie van bevelvoerders 'n belangrike invloed op die GWL van 

ondergeskiktes het, kan slegs 'n ongesubstansieerde afl eiding gemaak word, naamlik dat 

die bestuursorientasie van bevelvoerders op junior vlak moontlik ook 'n soortgelyke 

invloed op die GWL van ondergeskiktes behoort te h6. Verdere navorsing is dus hier 

nodig om die afleiding te toets. 

6.2 Slegs die bestuursorientasie van bevelvoerders op die rniddelbestuursvlak is bepaal, terwyl 

geen navorsing aangaande hulle GWL gedoen is nie. Derhalwe is dit nie nagevors of dam 

enige verbande tussen die GWL van bevelvoerders en die GWL van ondergeskiktes 

bestaan, nie. Navorsing in hierdie verband mag moontlik nuwe insigte na vore bring. 

6.3 Die moontlike rede(s) waarom taakeienskappe as faktor van GWL by die ondergeskiktes 

van tradisionele bestuurders en moderne bestuursleiers, die grootste verband met die 

bestuur en leierskapfaktor van GWL het, behoort verder nagevors te word. 

7. SLOT 

Met hierdie studie is die relatief onontginde terrein van die GWL van polisiebearnptes in 

Suid-Afiika, asook die verband tussen die GWL van polisiebeamptes en die 
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bestuursorientasie van hul direkte bevelvoerders, betree. 

Die belangrikste bevinding van hierdie studie is, naamlik: 

* dat bestuursorientasie van bevelvoerders 'n betekenisvolle verband het met die 

GWL wat huI ondergeskiktes ervaar, 
* dat d m  verskille bestaan tussen die GWL van polisiebeamptes na gelang van die 

aard van die bestuursorientasie van hul direkte bevelvoerders, en 
* dat die ondergeskktes van bevelvoerders met 'n moderne bestuursorientasie, 

oftewel moderne bestuursleiers, in die algemeen 'n hoer GWL geniet as die 

ondergeskktes van bevelvoerders met 'n tradisionele bestuursbenadering, oftewe1 

tradisionele bestuurders. 

Kierdie bevindinge stem ooreen met die bevindinge van soortgelyke studies wat in ander 

organisasies uifgevoer is. Dir beteken dus dat die positiewe invloed wat die moderne 

bestuursorientasie op die GWL van werknemers het, ook in die SAPD in die Noordwes 

provinsie geld. 

Die beweerde effelctiwiteitsprobleem wat klaarblyMik in die SAPD in die Noardwes 

(moontlik ook landswyd) bestaan, kan dus onder meer aangespreek word dew op die 

bestuursorientasie van bevelvoerders te fokus, dit wil s6, bestuursondemg am 

bevelvoerders te voorsien. 
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Rank 

Post & Unit 

Telephone 4- f'w 
Name (Optionall 

4 
a /  

Die doel van bierdjewaelys is om 'n bepaling m u  beskmm&ksie te ma& 
tea eidde h Ixpakg-te ahaak vm eienskappe w a a t o o r ' p e ~ ~ ~  beskik w8t hull@ 

t goeieleiers enhf bestwdm mwk 

I Vyfen --g(25) pare adlinijs w d t  so 'n Orie~tsSif: Wat'mg gedoen karr 
ward, i s  uit ' n t i t e r a m e  agaande ~ ~ e r p  gefmufw, Hjetdie 
atellings is in die waelys wat u v d  word om fe vdtooi, vexvat, 

Neem SOWA t@ as wat n d g  is om meRe paar stellings te besluit. 
I 

 wee^ &s$eblie€ eerlik en gee u ware srening war. Moenie: p m k x  am 'zr 
I 

"~msntwoord~peenie,wantdaerisnie'nregtedv&&m~nie. 

wordeg&rvffsDeicomunaamopdievraelysmtebring. Ditsrttdienauw~er 

I 
Die resultate van die indiuidttete vntetyste word m a g  vattad& hanteer, U " 1 

! 
in staat stel om p e r d  individuefe terugvoering aan die responderrt 
aanpaandc q h  V te ha, sou dje persoon &atin belangstel. 

i 
1 By v d a a t  danlrie vir u smwerrking. 

:The sin of this q&onnaite is £0 malre ar. estimation dyaur rn-t 
o~~ in d e r  10 det- ?he c h m ~ c s  wfiioh people pmms &at 
make themhe Ieadasandlo~mm~.  

Twentyfive pairs of statements by whi& such an eaimttim laovfd be made, 
wampiledfromaW~mstudy~gwaZngibesllbje(;t, Thestatmaisare 
contained in this qwstbmeUre which you are r e q W  to complete. 

i Thasmuchtnnesyouwould&etodeci&me~hpairafstammts. 
Please be honest aml; pjve yout own view. Don't try ta give e ''&V amwm, 
lxamethete l t r e n a f i g b t o r w n z g ~ .  

1 The raulllofffn: &di*Svidusl qu&&es arc Wd strietty 
I 

Yctu are hawem request& to state your name In the 

hiuher msnafiementorientatim, shwtd the pffson be iqtewstd 
1 enable the researcher to pve personal feedback to the individual regadkg 1 

I 

Thank you in advance for ycwr cooperation. I 

Rang 

Pos & Stan4laas : 

Telefoon $2 0 

Naam (Opsioneel) 
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MANAGEMENT ORPENTATION 

Completion of the questionnaire 

The management orientation questionnaire comprises of 25 pairs of 
statements. For each pair, your task is to indicate which one of the 
statements (A or 8) is more descriptive of you. Some alternatives may 
seem to be equally characteristic of you or equally uncharacteristic. 
Nevertheless, please choose the alternative whlch is relatively more 
characteristic of you. 

For each item, divide five points betureen the A and B statements in one 
ofthe following six ways: 

A B  
5 0 If A h g  completely characteristic of you and B 

is wmpletely uncharacteristic. 
0 5 If B is wmpletely characteristic of you and A is 

wmpletely uncharacteristic. 
4 1 If A being veq characteristic of you, and B is 

somewhat characteristic 
1 4 If B is very characteristic of you, and A is 

somewhat characteristic 
3 2 If A bmg or@ AgStly more characteristic of you 

than statement B. 
2 3 If B is only siightly more characteristic of you 

than statement A. 

(El Use only whole numbers and be sure the numbers you assign to 
each pair add up to five, thus, you must mark two blocks at each 
pair of statements, and this two blocks must be vertical in the 
same column. 

Voltooiing van die vraelys 

Die b s t u m w n w i e  vraelys bestaan uit 25 pare stellmgs. By elke paar 
moet u asseblief aandui watter stelling (A of B) u die beste beskryf. Van 
die alternatiewe kan ewe geldend (waar) en ewe onkarakteristiek 
(onwaar) voorkom. U moet egter deurgaans die alternatief kies wat u 
d o f  u siening die beste beskryf. 

By elke item moet u tekens 5 punk tussen die A en B stellings verdeel 
volgens een van die volgende 6 wyses: 

A B 
5 0 As A u volledig tipeer en B u glad nie tipeer nie. 

0 5 As B u vo l ldg  tipeer en A u glad nie tipeer nie. 

4 1 As A u g o d  tipeer en B u in 'n geringe mate tipeer. 

1 4 As B u goed tipeer en A u in 'n geringe mate tipeer. 

3 2 As A effens meer tiperend is van u as wat B is. 

2 3 As B d e n s  meer tiperend is van u as wat A is. 

Gebruik slegs heelgetdie en maak seker dat die getalle wat u aan 
e l k  paar toeken, gesamentlik 5 is, dit wil s2, u moet twee blokkies 
by elke paar stellings merk, en hierde blokkies moet vertikaal in 
dieselfde kolom wees. 

Remember, there are no right or wrong answers. Onthou, daar is nie 'n regte of verkeerde antwoord nie. 
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- - - - - - - - 

Delegate responsibilities tieely. 

24. As a commander I must: 

A 

KOPIEREG VO#RBF~OU/COPYRIGHT RESERVED DEURIBK LD. COETSEE 

25. As a commander I should be: 

Define the responsibilities of subordinates 
clearly. 

A 

B 

Vryk  verantwoordehkhede delegeer. 

24. As 'n bevelvoerder moet ek: 

5 4 3 2 1 0  

25. As 'n bevehroarder m a t  ek: 
r I I L I I 1 1 1  

5 4 3 2 1 0  
- 

Prepared to try new b g s  and to take risks often. 

Attuned to the creation of a stable and 
predictable environment. 

THANK YOU 

A 

2  

0 1 2 3 4 5  

A 

B 

BAIE DANKIE 

Die verantwoordelikhede van ondergeskiktes 
duidelik uitmel. 

5  1 4 0 Bereid wees om nuwe dmge te probeer en 3  

1 

gereeld risiko's te neem. 

Ingestel wees op &e skeppingvan 'n stabiele en 
voorspelbare omgewing. 

0 

1 5 4 3 2 1 0  

2 3  4 5 
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IE DIAGNOSE VRAELYS 

Hierdie vraclys is ontwerp en aangepas om inligtmg in tc 
same1 oor die SAPD deur middel van die mense wat hier 
werk. Die inligting sal, in die nabye toekoms, weer in 'n 
opgesomde vorm teruggegec word. U antwmrde sai as uiters 
vertroulik beskou word. Geen ander persoon in die 
organisasie sal ooit u mtwoorde sien nie. 

Die waarde van die projek hang heeltemal af van die 
eerlikheid en openhartigheid waarmec u die vrae gaan 
beantwoord. 

As u die vraelys voltooi het, oorhandig asseblief persoonlik 
aan 'n lid van die navorsingspan. 

By voorbaat dank vir u samewerking. Ons hoop u vind die 
vraelys interessant en prikkelend. 

Bykans al die vrae kan beantwoord word deur ter! van die 
nommers wat regs van die item op die skaal venkyn, tc merk. 
U moet die nommer hies wat die beate beskryf hoe u oor die 
item voel. Byvoorheeld, as u gevra word in watter mate u 
saamstern met die stelling 

"Ek geniei my werk" 

en u voel dat u saamstcm, sal u die nommer onder "stem 
saam" soos in die voork ld  merk: 

Ekgeniet my werk ( 1 2 3 X 5 1 

LET DAAROP DA T SKAALBESKRYWRVCS rnRSKZL 
WR VERSKILLENDE DELE VAN DIE MLIELYS. 
RyvoorbeeM u mag g e m  word hoe tevrede of ontevrede u is; 
of tot watter mate u met 'n stelling saamstem, ens. 
Lees dus die spesiale instruksies wat in die raampies verskyn, 
asook die skaalbeskrpnngs voorda! u 'n antwoord kies en 
merk. 

LET ASSERWEF OP DIE VOLGENDE: 

& DIE KQAELYS BESTAAN UIT YEGE fll 
MODULES, MET 'N TOT& VAN 
.m@ 

L DZT IS BELriNGRlK DAT U AL DIE 
BWTWOORD.  

N DIAGNOSTIC OUESTIONNAIRE 

This questionnaire is designed and modified to obtain 
information about the SAPS from individual members 
employed here. The information will be given back to you in 
a summarized format in the near fuhrre. Your answers will be 
imted as completely confidential. No one in this organisation 
will ever have access to your individual answers. 

The value of lhis project depends upon your being absolutely 
frank and honest when answering the questions. 

When you have completed the questionnaire, please hand it 
back to a member of the research team. 

Thank you irr advance for your cooperation and assistance. 
We hope you find the questionnaire interesting and thought 
provoking. 

GENERAL INSTRUCTIONS 

Almost all the questions can be answered by marking a 
number that appear on a scale to the right of the item. You 
arc to choose the one number that .&st matches the 
description of how you feel about the item. For example, il  
you were asked how much you agree with the statement 

"I enjoy my work" 

and you feel that you agree, you would check the number 
under "Agree", like this: 

I I 

I enjoy my work 1 2 3 k S  

PLEASE NOTE THAT W E  SOiLrE DESCRIPTIONS 
ARE DIFITXWTFOR DIFFERENT PARTS OF THE 
Q UESTIONNAIRE 
For example, you may be asked perhaps whether you are 
satisfitd or dissatisfied or whether you agree or disagree with 
a statement, etr.. Please be sure to twid the special instructions 
that appear in thc boxes on each page. Be sure to read the 
scale descriptions before ct~oosing and marking your answers. 

PLEASE NOTE THE FOtLOW7NG: 

II THE QUESTIONNAIRE CONSISTS OF 

NINE 0 MODULES, WITTI A TOTAL OF 
JS5 OUESTION$ 

a IT IS IMPORTANT THAT YOU ANSWER 
THE O U ~ I O N S .  
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Die volgcndt vnrc gaan oor u en u wcrk. By die bcantwoorrlmg van die vrac moet u die werk wat u doen en die ervarings wat u gehad 
het in gedagtc hou. Volg die instruksies in die raampie aan die begin van elke stel vrae. 

The following questions are about you and your work. Whcn answering pleast koep in mind the kind of work you do and the 
experiences you have had working here. Following the directions givcn in the boxes at the beginning of each set of questions. 

'1 

HERONDER IS 'N AANTAL STELLINGS OOR U WERK. 
IN HOE 'N MATE = U r n O F  MET ELK VAN DIE STELLINGS? 

) 

E R E  ARE SOME STATEMENTS ABOUT YOUR WORK. 
TO WHAT EXTENT DO YOU AGl3F.E OR DISAGREE WITH EACH STATEMENT? 

1. In my werk kry ek die gelecntheid om my besondere vcrmdns en vaardighe.de te gebruik. 1 2 3 4 5 
In my work I have the opportunity to use my special skills and abilities 

2. Om suksesvol in my werk tc wees vereis a1 my v e m d n s  en vaardighede. 
To be successful in my work requires all my skills and abilities. 

3 .  My werk bied goeie geleenthede vir vordering. 
My work provides good opportunities for advancement. 

4. My werk bied uitdagings. 
My work is challenging. 

5 .  Die take wat ek in my werk uitvocr is vir my betekenimol. 
The tasks I perform in my work are meaningful to me. 

6. Die dinge wat ek in my werk doen is vir my belangrik. 
Thc things I do in my work are important to me 

7. Ek voel persoonlik verantwoordelik vir die take wat ek in my werk doen. 
I feel personally responsible for the tasks I perform in my work. 

8. Ek weet gcwoonlik of my werk bcvredigend is of nie. 
I usually know whether or not my work is satisfactory 

9. Meestal is die doclwitte van my werk duidelik omskryf. 
Most of the time my work objectives are clearly defined. 

10. Die hoeveelheid werk wat ek gevra word om tc d m  is billik. 
The amount of work I am asked to do is fair. 

1 1. Ek het die vryhcid om te bcsluit wat ek in my werk docn. 
I have the freedom to decidc what I do in my work. 

12. Dit is in die ecrste plek my eie verantwoordelikheid om te besluit hoe ek my werk doen. 
It is primarily my own responsibility to decide how I do my work. 

13. Ek vemg 'n venkeidenheid van take in my wcrk. 
I do a number of different tasks in my work. 
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14. Bloot deur die take te verrig wat my werk vereis, kry ek die geleentheid om 
te bepaal hoe goed ek prestccr. 
Just performing the tasks required by my work, gives me the opportunity to 
assess how well I am doing. 

IS .  In my wcrk lewer ek 'n voIledige dims. 
In my work I render a complete service. 

16. Ek kan die resultate van my werk sien. 
I can see the results of my work. 

17. Baie mensc kan geraak word dcur hoe goed ek my werk doen. 
A large number of people can be afFecM by how well I do my work 

18. Ek beskik oor voldoende kennis en maring om my werk good te doen. 
I have sufficient knowledge and experience to do my work well. 

19. Dit neem geruime tyd om die vaardighedc benodig vir my we&, aan tc leer. 
It takes a long time to learn the skills required to do my work. 

20. Ek beskik oor die nodige vaardighedc om my werk tc docn. 
I possess the skills I need to do my work. 

21. Ek beskik oor voldocndt opleiding om my wcrk goed tc d m .  
I do have sufficient training to do my work well. 

22. My werk laat my toe om my wcrktempo self te kpaal. 
My work allows me to control my own pace of work. 

23. Ek is persoonlik betrokke by my wcrk. 
I am personally involved in my work. 

24. Die belangrikste dinge wet met my gebcur het betrekking op my werk. 
The most important things which happen to me involve my work. 

25. Ek kan 'n ander betrekking met dicselfde salaris en byvoordcle as wat ek nou het, kry. 
I can find another job with the same salary and fringe benefits as I have. 

26. Dit sou vir my moeilik wees om die SAPD t t  verlaat d wou ek ook. 
It would be difficult for me to leave the SAPS even if I wanted to. 

27. Ek ys as ek dink wat met my kan gebeur as ek my werk sou 10s sonder dat 
ek 'n ander betrekking het. 
I dread the thought of what might happen should I quit my job without having 
another one lined up. 

28. Vir my is daar te veel op die spcl by die werk om nou van werk te verander. 
I have too much at stake in my work to change jobs now. 

29. Ek moet deur baie rompslomp gaan om dingc gedoen te kry. 
I have to go through a lot of red tape to get things done. 

30. My werk bied gewoonlik genocgsame uitdagings om te voorkom dat ek veweeld raak. 
My job is usually enough of a challenge to prevent me from becoming bored. 

31. AUes in ag genome, is ek tevrede met my werk, 
All in all, I am satisfied with my job. 
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32. Ek sal waarskynlik vir 'n nuwe werk sock in die nabye tockoms. 

I will probably look for a new job in the near future. 

33. Ek dink dikwels daarnnn om te Ixdnnk. 
I often think about resigning. 

34. Ek is tevrede met die wyst waarop hcrrtuur salarisadrninistrasie hanteer. 
I am satisfied with the way management handles pay administration. 

35. Oor die algemeen hou ek daarvan oln hicr te wcrk. 
In general I like working here. 

36. Oor die algemeen hou ek van my wcrk. 
In ~eneral I like my job. 

37. My salaris is biIlik as in aanmerking genezm word wat ander mcnsc in 
die SAPD bdaal word. 
My salary is fair considering what other people in the SAPS are paid. 

38. Ek is tevrede met my onmiddellike bevelvoerder. 
1 am satisfied with my immediate commander. 

39. Ek is tevrede met die rnense (kollegas) in my mheid/kantoor/stasie/skof. 
I am satisfied with the persons (colleagues) in my unit/office/sbtionhhift. 
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MODULE 2 

Tot dusver is aan u vrae oor u werk gcstel. Die volgende afdeling handel oor hoe u oor s e k m  spesifieke aspcktc van u werk dink en voel. 

Thus hu you have ban asked questions about your job. This section deals with how you think and feel about certain specific aspects of your 
work. 

VERSKILLENDE MENSE VERWAG VERSKILLENDE DINGE VAN HUL WERK. 
HIER VOLG 'N LY S VAN DINGE WAT 'N PERSOON IN SY OF HAAR WERK KAN ERVAAR. 

DUI AAN HOE TEVREDE U MET ELK VAN DIE VOLGENDE ASPEKTE VAN U WERK IS. 

DIFFERENT PEOPLE WANT DIFFERENT THINGS FROM THEIR WORK. 
HERE IS A LIST OF THINGS A PERSON COULD EXPERIENCE IN HIS OR HER WORK. 

INDICATE HOW SATISFIED YOU ARE WITH EACH OF THE FOUOWING ASPECTS OF YOUR JOB. 

Hoe tcvrede is u met .......... 
How satisfied are you with ......... 

40. ... die wyse waarop u deur die mcnse (kollegas) met wie u saamwcrk behandel word? 
... the way you are treated by the people (colleagues) you work with? 

41. ... die agting wat u van die mense met wie u saarnwerk, ontvang? 
... the respect you receive from the people you work with? 

42. ... die vriendelikheid van die mense met wie u saamwcrk? 
... the friendliness of the people you work with? 

43. ... die geleentheid wat u het om nuwe dinge in u werk aan te leer? 
... the opportunities you have to learn new things in your work? 

44. ... die geleenthede wat u het om iets wat die moeite w e d  is in u werk te doen? 
...the opportunities you have to accomplish something worthwhile in your work? 

45. ... die geleenthede wat u het om iets te doen wat uself as pencon gocd laat voel? 
... the opportunities you have to do something that makes you feel good about 

yourself as a person? 

46. ... die gelecnthede wat u het om aan besluitneming decl te nccm? 
... the opportunities you have to take part in decision making? 

47. ... die mate van vlyheid wat u in u werk geniet? 
... the amount of freedom you have in your work? 

48. ... die salaris wat u ontvang? 
... the salary you receive? 

49. ... die byvoordele wat u ontvang? 
... the fringe benefits you receive? 

50. ... die werksekuritcit wat u geniet? 
... the work security you have? 

51. ... die kanse vir verdere bevorderings? 
...yo ur opportunities for further promotions? 
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MODULE 3 

Hierdie afdeling handel oor werkgroepe in die SAPD. Dink aan u "werkgnxf as die menst met wie u daagliks in noue verband saamwerk 
in u eenheid/kantoor/stasie/skof, en wat aan dieselfde bevelvoerder of hoof rapportax. 

This section is concerned with work groups in this organization. For this part of the questionnaire please think of your "work group" as the 
people with whom you work most cIosely on a day to day basis in your unit/oficJstation/shift and report to the same commander or head. 

DIE VOLGENDE STELLINGS IS OF IS NIE BESKRYWFBD VAN U WERKGROEP NIE. 
M HOE 'N MATE STEMU MET ELKE STELLTNG? - 

- - - - -  - 

THE FOLLOWING ARE STATEMENTS THAT MAY OR MAY NOT DESCRR3E YOUR WORK GROUP. 
HOW MUCH DO YOU AGREE OR DISAGREE WITH EACH STATEMENT? 

.H 

I I 

52. Ledc van my cenheid het die nodige vermens en vaardighedc om hul wcrk te doen. 1 2 3 4 5  
Members of my work group have the necessary skills and abilities to do their work. 

53. Lede van my eenheid.~kantoor/stasielskof is voldoende vir hul werk opgelei. 
Members of my work group are adequately trained for their jobs. 

54. My eenheidhntoor/stasidskof weet presies watter take gedoen moet word. 
My work group knows exactly what jobs it has to get done. 

55. Elke lid van my eenheid het 'n duidelike beeld van die grocp se doelwittc. 
Each member of my work group has a clear idea of the group's goals. 

56. Ek voel dat ek waarlik lid is van my eenheid/kantoor/stasiJskof. 
I feel that I really am a part of my work group. 

57. Ek sien daarna uit om elke dag met die lcde van my eenheid/kantoorlstasie/skofte verkccr. 1 2  3  4 5 
I look forward to being with the members of my work group each day. 

58. Ons vcrtcl mekaar hoe ons voel. 
We tell one another how we feel. 

59. Ons luister na mekaar se opinies. 
We listen to one another's opinions. 

60. As ons 'n besluit moet ncem, word almal. daarby betrek. 
If we have a decision to make, everyone is involved in making it. 

61. Lede van my eenheid beskik oor genoeg kennis om hul werk docltreffend te doen. 1 2 3 4 5  
Members of my work group have sufficient knowledge to do their work effectively. 

62. Daar is nie gevoelens tussen die lede van my eenheid wat ncig om die grocp te 
verdeel nie. 1 2 3 4 5  
There are not feelings among members of my work group which tend to divide the group. 

63. Daar is nie 'n aanhoudende geredekawel in my eenheidkantoor/stasie/skof nie. 1 2 3 4 5  
Then is not constant bickering in my work group. 

64. Ek het vertroue in my mcdewerkers. 
I have confidence and trust in my colleagues. 

65. Lede van my cenheid/kantoor/stasiJskof moedig mekaar aan om hul bestc te lcwcr. 1 2 3 4 5  
Members of my work group encourage one another to give of their best effort. 

150 
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66. Lade van my eenheidhtoorlstasidskof handhaaf hot wcrkstandaarde. 
Members of my work group maintain high standards of performance. 

67. Personc in my emheid help my om metodes tc vind om my werk beterte doen. 1 2 3 4 5  
Members of my work group help me to find ways of doing a better job. 

68. My eenheid/kantoor/stasiJskof bcklemtoon spandmlwitte. 
My work group emphasizes team goals. 

69. My cenheid/kantoor/stasic/skof beplan sanm en kdrdineer hulle pogings. 
My work group plans together and coordinates its efforts. 

70. My eenheid is in staat om op ongcwone werkeise wat aan ons gesttl word te mgeer. 1 2 3 4 5  
My work group is able to respond to unusual work demands placed on it. 

Die volgendc wae handel oor u onmiddellike bevelvoerder, dit wil d die persoon aan wie u direk rapporteer. 

This section asks about your immediate commander. Your mmrnandcr is the person you report to directly. 

DIE VOLGENDE STELLNGS BESKRYF HOE U BEVELVOERDER SY OF HAAR WERK MOONTLM DOEN. 
DUI ASSEBLIEF AAN TOT WATTER MATE U MET ELK VAN DIE BESKRY WINGS VAN U ONMIDDELLIKE 

BEVELVOERDER SAAMSTEM. 

1 

THE FOLLOWING STATEMENTS DESCRlBE THE WAY M WHICH A COMMANDER MIGHT PERFORM HIS 
OR HER JOB. PLEASE INDICATE TO WHAT EXTENT YOU AGREE WITH EACH STATEMENT AS 

DESCRIPTION OF YOUR DIRECT COMMANDER 

My Bevelvoerder ......... 
My Commander ......... 

71. ... dring daarop aan dat mense hul beste moet lewer. 
... demands that people give their best. 

72. ... dring daarop aan dat mense hard werk. 
... insists that people work hard. 

73. ... bly op hoogte van wcrk wat gedocn word. 
... stny informed about work which is bin8 done. 

74. ... beplan werk vooruit. 
... plans work in advance. 

75. ... hanker die administratieve pllgte van sy/haar werk goed. 
... handles the administrative aspects of his or her job well. 

76. ... dring daarop aan dat hot! wcrkshmdaartlc gehandhaaf word. 
... demands that high standards of performance arc maintained. 

15 1 
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maak seker dat almal waet wat gedoen moet word. 
make sure everyone knows what has to be done. 

help my om werkverwante problcme op te 10s. 
helps me solve work related probIems. 

help my om problmt te ontdck voor hulle tc ernstig word. 
helps me discover problems before they h o m e  too serious. 

hou alrnal op hoogtc van sake. 
kocps everyone informed. 

help 'n mens om jou vaardighcde te ontwikkel. 
helps one to develop one's skills. 

dwing ons respek af. 
commands our respect. 

behandel ons altyd regverdig. 
always treats us fairly. 

help ons met ons persoonlike probleme. 
helps us with our personal prob!ems. 

gee vir my as persoon om. 
is concerned about mc as a person. 

m d i g  ons aan om decl te neem as belangrike besluite geneem word. 1 2 3 4 5  
encourages us to participate in making important decisions. 

mocdig mense aan om hul mcning tc lug wanneer hul nie met 'n besluit 
saamstem nie. 1 2 3 4 5  
encourages people to speak up when they disagree with a decision. 

ding daarop aan dat werkdoclwitte behaal word. 
demands that work goals are achieved. 

is bevoeg om as 'n bevelvoerder te dien. 
is competent to serve as a commander. 

mocdig one aan om as 'n span te werk. 
encourages us to work together as a team. 

het vertroue in my. 
has confidence and trust in me. 

het die vertroue van syhaar ondcrgeskiktes. 
enjoys our confidence and trust. 

is 'n goeie verteenwoordiger van my eenheid by ander eenhcde. 1 2 3 4 5  
does a good job in representing our work group to other units. 

is 'n goeie Icier. 
is a good leader. 

kom goed met ander klaar. 
gets on well with others. 
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MODULE 5 

Die volgende vrae en stellings handel oor u, u werk en verwante sake. By die beantwoording van die vrae moet u die werk wat u doen en die 
ondervindings wat u a1 hier gehad hct, in gcdagtc hou. 

This saction contains a number- of questions and statements about you, your work and related issues. Please answer the following questions, 
keeping in mind the kind of work you do and the experiences that you have had working here. 

IN DIE AFDELING HIERONDER WORD 'N AANTAL FAKTORE GENOEM WAT DIKWELS GEBRUIK WORD 
OM 'N INDIVIDU SE VERGOEDING TE BEPAAL. U WORD GEVRA OM VIR ELK VAN DIE FAKTORE AAN 
TE DUI HOE BELANGRIK DIE SAPD DIE FAKTORE BESKOU OM DIE INDIVIDUE SE VERGOEDING TE 
BEPAAL. 

IN THE SECTION BELOW ARE LISTED A NUMBER OF T m G S  THAT ARE OFTEN USED TO DETERMINE 
AN INDIVIDUAL'S SALARY. FOR EACH FACTOR YOU ARE ASKED TO INDICATE HOW IMPORTANT 

THE SAPS FEELS THAT IT IS FOR DETERMINING AN INDIVIDUAL'S SALARY. 

Vir die doe1 van u salarisbepaling, as hoe belangrik beskou 
die SAPD .... 
For the purpose of determining your salary, how important for 
the SAPS is .... 

96. ... u opvoedkundige k w d i i e s ,  opleiding en ervaring? 
... your education, training and experience? 

97. ... die hoeveelheid verantwoordelikhcid en druk in u werk? 
... the amount of responsibility and pressure in your work? 

98. ... die gehalte van u werk? 
... the quality of your work? 

99. ... u produktiwiteit? 
.. . your productivity? 

100. ... die mate van inspanning wat u aan u werk bestee? 
... the amount of effort you expend on the job? 

HIER VOLG 'N AANTAL S'IELLINGS OOR U EN U BESOLDIGING. IN HOE 'N MATE STEM U SAAM? 

HERE ARE SOME STATEMENTS ABOUT YOU AND YOUR SALARY. TO WHAT EXTENT DO YOU 
AGREE OR DISAGREE? 

101. Ek is tevredc met die geld wat ek verdien. 
I am happy with the money I earn. 
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102. Ek vcrdien nie die geld wat ek behoort te vetdien vir die werk wat ek doen nie. 1 2 3 4 5  
I do not earn the kind of money I should for the work I do. 

103. As ek my vaardighede en die inspanning wat ek in my werk sit, in ag neem, is ek 
tevnde met my salaris. 1 2 3 4 5  
Considering my skills and the effort I put into my work, I am satisfied with my salary. 

104. My salaris is billik in vergelyking met die van my kollegas. 
My salary is fair in comparison to the salaries of my wlleagues. 

105. Alles in ag genome, word vergoeding in die SAPD goed gcadministreer. 
All in all, salaries arc administered well in the SAPS. 

106. Die administrasie van salarisse in die SAPD behoort te bly 500s dit is. 
The administration of salaries in the SAPS should be kept as it is now. 

107. AUes in ag genome, is my salaris omtrent wat dit behoort te wees. 
All in all my salary is about what it ought to be. 

108. My salaris is billik. 
My pay is fair. 

HIERDIE AFDELING HANDEL OOR DIE WYSE WAAROP SAKE IN DIE SAPD HANTEER WORD. DUI DIE 
MATE AAN WAARIN U VOEL ELKE STELLING VAN JOF.PASSING IS. 

T 

THIS SECTION DEALS WITH THE WAY THINGS ARE DONE IN THE SAPS. INDICATE TO WHAT EXTENT 
DO YOU FEEL THE FOLLOWING STATEMENTS APPLY. 

109. Werknemen het 'n duidelike beeld van die SAPD se doelwitte. 
Employees have a clear idea of the objectives of the SAPS. 

110. Die SAPD is gewoonlik gou om verbetcrde werkmetodcs te gebruik. 
The SAPS is generally quick to use improved work methods. 

11 1. Die SAPD stcl werklik belang in die welsyn en geluk van die mense 
wat hier werksaarn is. 
The SAPS has a real interest in the welfare and happiness of those 
who work here. 

1 12. Die SAPD probeer om die werkomstandighcde te verbeter. 
The SAPS is trying to improve working conditions. 

113. Die SAPD het duidelike en rcdelike doelwitte. 
The SAPS has clear cut, reasonable goals. 
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Werksaktiwiteitc is sinvol in die SAPD georganiseerd. 
Work activities are sensibly organised in the SAPS. 

Die inligting wat my ecnheidlkantoorlstasie/skof kry van wat in ander departemente 
aangaan is voldoende. 1 2 3 4 5  
The information my work group gets about what is going on in other 
departments is adequate. 

Die mense bo my onrniddellike bevelvocrder is ontvanklik vir idees en 
voorstelle afkomstig van my eenheidlkantoodstasidskof. 
The people above my immediate commander are receptive to ideas and 
suggestions from my work group. 

Die SAPD het 'n vriendelike, warm sosialc atrnosfcer. 
The SAPS has a friendly, warm social atmosphere. 

Die SAPD het 'n belangstclling in, en gewillighcid om, werknemcrs in beide 
werkverwante en nie-werkverwante sake te ondersteun. 
The SAPS has an interest in, and willingness to, support employes in 
both work- and non-work-related matters. 

Die SAPD stel belang in die welsyn van sy wcrknerners. 
The SAPS has an interest in the welfare of ite employees. 

Die SAPD se vergoedingsteisel (salaris, bevordering, byvoordele) is gebasocr 
op die werknemer se waarde, verm&ns cn prestasie, ecrder as op geluk, wie jy 
ken en hoe goed mense gemanipuleer kan word. 1 2 3 4 5  
The SAPS'S reward system (salaries, promotion, benefits) is based on 
employee worth, ability and performance rather than luck, who you know and 
how well people can be manipulated. 

Die SAPD gee aan my eenheid die nodige inligting sodat ons, op die bes 
moontlike manier, ons take kan uitvoer. 
The SAPS gives my work group the necessary information to do our 
work in the best possible way. 

Die toerusting en bronne wat ek benodig om my werk te docn is voldoende, 
geskik en word g o d  in stand gehou. 
The equipment and resources I n e d  to do my work are adequate, efficient 
and well-maintained. 

Daar is faktore hier teenwoordig wat my aanspoor om hard te wcrk. 
There are things about working here that encourage me to work hard. 

In hierdie SAPD word besluite geneem op vlakke waar die mees toepaslike 
en akkurate inligting beskikbaar is. 
In the SAPS decisions are made at those levels where the most applicable 
and accurate information is available. 

Wanneer besluite geneem word, word die persone wat daardeur geraak word 
om hul mening gevra. 
When decisions are made, the persons affected are asked for their ideas. 

VenkiUende eenhede en vertakkings docn gesamentlike beplanning 
en ko6rdinecr hul aktiwiteite. 
Different units or b r ~ ~ c h e s  plan together and coordinate thcir efforts. 

Daar is geleenthede om uiting te gm aan gricwe in my werk. 
There are opportunities to express grievances in my work. 
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128. My deid/kantoor/stasidskof kry voldoende inligting oor wat in ander vertakkings 
gebeur. 1 2 3 4 5  
My work group receives adequate information about what happens in other 
units I branches. 

129. Die belangnkhcid van samewerking tussen verskillende d e d e  en 
vertakking wod in die SAPD beklemtoon. 
The importance of 00-0pemtion between differtnt units and branches 
is emphasized in the SAPS. 

I-KIER VOLG 'N AANTAL STELLINGS OOR U WERK EN DIE SAPD. 
DUI A A N  IN WATTER MATE ELKE STELLING WAAR IS. 

HERE ARE SOME STATEMENTS ABOUT YOUR WORK AND THE SAPS. 
INDICATE THE J2XTENT TO WHICH EACH STATEMENT IS TRm. 

* 

Die SAPD word gekmerk deur ... 
The SAPS is characterid by ... 

130. ... kompetisie turn werknemers eerder as samewerking. 
... wm@tion between employees rather than cooperation. 

13 1. ... duidelike aanduidings van die metodes en prosedures waarvolgens take 
en werk uitgevoef moet word. 

... a clear indication of the methods and procedures used to accomplish tasks 
and work 

132. ... voortdurendc aandag van bestuur om die SAPD so doeltreffend en 
fitnksiontel as moontlik te ma& 

... consistent attention of management in making the SAPS as  effective and 
functional as possible. 

133. ... definitiewt fisiese onderskeiding @v. grootte van kantore, knntoortoerusting) 
tussen mense op verskillende hithrgiae vlakke. 1 2 3 4 5  

. . . definite physical distinctions (e.8. s k  of ofices, ofice equipment) 
betwan people on diierent hierarchical levels. 

134. ... definitiewc sielkundigc grew (bv. informele soside gnnse, bchandeling 
van ondcrgeskha as mindenvanrdig, ens.) 1 2 3 4 5  

... definite psychological distinctions (e.g. informal social boundaries, 
treatment of subordinates as inferior, etc.). 

135. ... delegering van verantwoordelikbeid en gesag in besluitnemingsprosessc. 
... delegation of responsibiity and authority in decision making practices. 
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&lsmU&J 

INDICATE HOW SATISFIED YOU ARE WITH EACH OF THE FOLLOWING ASPECTS OF YOUR JOB 1 

Hoe tevrede is u met .. . 
How satisfied are you with ... 
136. ... die gehalte van die toerusting waarmte u werk? 

... the quality of the equipment you work with? 

137. ... die bronne wat u het om u werk met te doen? 
... the resources available to you in your job? 

138. ... u fisiese werkomgewing? 
... your physical working environment. 

139. ... u werkure? 
... your working hours? 

140. MeningsverskiUe tussen eenhede of komponente in die SAPD word ... 
Disagrecmmts between units or components in tbt SAPS are ... 

- ... amper altyd v m y ,  ontkm of gesmoor. 
... almost always avoided, denied or suppressed 

- . . . dikwels vermy, ontken of gesmoar. 
... often avoided, denied or suppressed. 

- ... soms aanvaar en bespreek, soms word hullc vemy en gesmoor. 
... sometimes accepted and discussed, sometimes they are avoided or suppressed. 

- ... dikwcls aanvaar as nodig en wens!& en word opgevolg. 
... usually accepted as necessary and desirable and are followed up. 

- ... amper altyd as nodig en wens& aanvaar en opgevolg. 
... h o s t  always accepted as necessary and desirable and are followed up. 

14 1 .  Waarorn werk mense hard in die SAPD? 
W h y  do people work hard in the SAPS? 

- ... net om 'n werk te behou en te verhoed dat h d e  berispe word. 
... just to keep their jobs andnvoid b e q  reprimanded. 

- ... om 'n wmk te behou en om geld te maak. 
... to keep theirjobs and to make money. 

- ... om 'n werk te he, geld te maak, en om bevordering te kry. 
... to keep their jobs, make money and to seek promotion. 

- ... om 'n werk te behou, geld te maak, bevordering te kry en vir Wenheid  van 
'n kak goed gedaan . 4 

... to keep tbcir jobs, make money, seek promotion and for the satisfaction of doing a job well. 

- ... om 'n werk te behou, geld tc maak, bevordering te kry, tcvredcnheid te e m  met hulle 
wcrk en omdat ander in hulle eenheihtoor/stasie/skof dit van hulle v m a g .  5 

... to keep their jobs, make money, seek promotion, do a satisfactory job, and because others 
in their work group expbct it of them. 
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MODULE 8 

I DUI AAN HOE DXWLS DIE VOLGENDE OP U VAN TOEPASSING IS 

INDICATE HOW FREOUENTLY THE FOLLOWING APPLIES TO YOU 1 

Hoe dikwels . . . 
How often ... 

I I 
142. ... word u die geleentheid ontneem om aangename m mooi dinge te gcniet? 1 2 3  4 5 

... are you deprived of the chance b enjoy pleasant and beautiful things? 

143. ... vertroebel die beoefening van u beroep gesinsverhoudings? 
... does work demands cause dismption of family relationships? 

144. ... vcel u terneergebk en neerslagtig? 
... do you feel downhearted and depressed? 

145. ... voel u moeg sonder rede? 
... do you feel tired for no teason? 

146. ... voel u rusteloos en kan u nie Btil sit nie? 
... do you feel restless and cannot keep still? 

147. ... vml u misrndig oor die b k o m s ?  
... do you fecl despondent about the future? 

148. ... voeluprikkelbaar? 
... do you feel hitable? 

149. ... voel u, u kan nie meer die dinge geniet wat u woe& geniet het nie? 1 2 3  4 5 
... do you feel you can no longer enjoy the things you used to enjoy'? 

150. ... voel u nutte!oos en oorbodig? 
... do you feel useless and unneadcd? 

151. ... het u a1 oorweeg om u werk te laat v w  en ander werk te mk7 
... have you considered quitting your job and finding a new job? 

1 52. ... ervaar u spanning as gevolg van besluite wat u in u werk neem? 1 2 3  4 5 
... do you experience tension as a result of making decision8 in your work? 

MODULE 9 

DUI AAN HOE DMWELS DE VOLGENDE OP U VAN TOEPASSING IS J 
I INDICATE HOW FREOUEBTLY THE FOLLOWING APPLIES TO YOU i 

153. Dic SAPD het 'n spesifieke waardestelsel 
(gedragsriglync sow atrlikhkd, gehalte dicnslewering, ens.). 
The SAPS has a spac5c value system 
(behavioural guidelines such as hontsty, quality service delivery, etc.). 
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154. Senior men% in die SAPD beklcrntoon die belangrikhkd van waardcs 
( m s  dle hierbo genoem) vmrtdurcnd. 
Senior people in the SAPS ernphasix the importance o f  values 
(such as these mentioned above) continuously. 

155. h die SAPD ontvang werknemers erkenning enfof vergoeding 
(lof, ~alarisverho~ings, ens.) vir prcstasie ge&nd op die uitlkf van waardes. 
In the SAPS employees rrceive recognition andlor rewards 
@raise, pay increases, etc.) for value driven pr4brmance. 

U rang : 
Your rank : 

Gestasioneer te 
Stationed at 

BAIE DANKJE VlR U SMEWEMlNG 
W K  YOU FOR YOUR COOPERA TIQN 



DEFINISIES VAN DIE HOOFFAKTBRE WAT DEUlR DIE ORGAMSASE- 
DLAGNOSEVRAELYS (ODV-86) GEMEET WORD 

I. ORGANISASYEKLlMAAT 

Organisasieklimaat verwys na die omstandighede waarin 'n persoon of werkgroep 

funksioneer. Dit bepaal of 'n werknemer sy werksomgewing as positief of negatief 

ervaar. Organisasiekhaat word geskep deur die rnosofie, beleid en optrede van "senior 

groepe" of bestuurders. 

2. WERKGROEPPROSESSE 

Werkgroepprosesse verwys na die mate waarin lede van werkgroepe doeltreffend 

hnksioneer en as span saamwerk, hul doelwitte behaal en tevrede is met mekaar. 

3. TAAKEENSKAPPE 

Taakeienskappe venvys na die inherente eienskappe van 'n pos. Hierdie inherente 

eienskappe het betrekkmg op die motivering en werktevredeheid van werhemers. 

4. BESTZTUR EN LEIERSKAP 

Bestuur en Jeierskap venays ria die optrede van 'n toesighouer (bestuurders en leiers) wat 

individuele groepslede of die groep as geheel in die uitvoering van hul pligte help of 

hinder, asook waarnemings oor die effektiwiteit van die bestuurder. 

5. TEVREDENHEIDSUITSETT3E 

Dit verwys na werktevredenheid, tevredenheid met vergoeding en die administrasie 

daarvan, asook die mate waartoe werkstres ervaar word. 



1. WRWEFUUNG 

Die tellings van verskillende s tehgs  word wmeer, en lewer 'n telling van 125. Na geIang 

van die tellings vm onderskeidelik die tradisioneel- en moderne kenmerke, word die 

bestuursoridntasie van die respondent beskryf. Die afsnypunt vir die onderskeid tussen 

die t e h g s  ten opsigte van die tradisionele bestuurder en die moderne bestuursleier, word 

in tabel B- 1 weergegee. 

Tabel &I: Teilings gebruik vir die Leierskapwaelys 

(i) TB 83-125 MB 00-42 

Baie sterk tradisionele bestuursorientasie 

(2) TB 62-82 M8 43-63 

Orihtasie weeg swaarder na die tradisionele as na die moderne bestuursleierkant. 

(iii) TB 21-61 MB 64-104 

Orientask en benadering is meer die van die moderne bestuursleier (hoe nader aan 

104, hoe sterker die orientasie) 

(iv) TB 00-20 MB 105-125 

Benadering is baie sterk na die van die moderne beshrursleier. Hoe nader aan 125, 

hoe sterker. 



INTERPRETASIE VAN DlE ODV-86 

Die ODV-86 het 'n ontwikkelingsgeskiedenis van ongeveer 17 jam. Weens die gebruik van die 
ODV-86 in talle organisasies sedert met die ontwiklceling daarvan begin is, kon 'n ornvattende 
databank opgebou word. 'n Nasiode norm vir die hoof- sowel as subfaktore wat met die vraelys 
gerneet word, is uit hierdie databank ontwikkel. 

Vir die doe1 word van 'n stanege-skaal gebruik gemaak. Hiervolgens word die routelhgs van 
respondente verwerk na 'n stanege telling wat van 'n 1 (lag) tot 'n 9 (hoog). Die gemiddelde 
routellings van die groot hoeveeiheid respondente waaruit die databank opgebou is, is statisties 
gelyk gestel aan 'n stanege van 5 ten opsigte van die verskdlende hoof- en subfaktore. 

Die interpretasie van die stanege-skaaI en die nasionale norm wat ontwikkel is, word 
onderskeidelik in tabel 1 en tabel 2 weergegee. 

$ 

TABEL I :  INTERPRETASIE VXN DIE STANEGE-SKUL 

Coetsee (soos aangehaa. deur Hendrikse, 1989: 130- 1). 

Stanege telling 

9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

1 

BeoordeIing 

Baie positief 

-- 
Bo-gemiddeld 
hoog positief 

Bo-gemiddeld 
positief 

GemiddeId 
positief 

Gemiddeld 

Gerniddeld 
negatief 

Onder- 
gerniddeid 
negatief 

Onder- 
gemiddeld laag 
negatief 

Baie negatief 

Betekenis 

Beter as minstens 96% ander organisasie of val in die 
top 4% organisasies. 

Beter as tussen 89-95% ander organisasies of val in 
die top 1 1% organisasies 

Beter as tussen 77-88% ander organisasies of val in 
die top 23% organisasies 

Beter as tussen 66-76% ander organisasies of val in 
die top 34% organisasies 

Beter as 40-65% ander organisasies of val in die top 
60% organisasies 

Swakker as tussen 66-76% a.rider organisasies of val 
in die onderste 34% organisasies 

Swakker as tussen 77-88% ander organisasies of val 
in die onderste 23% ander organisasies. 

- 
Swakker as tussen 89-95% ander organisasies of val 
in die onderste 1 1 % organisasies. 

Swakker as minstens 96% ander organisasies of val 
in die onderste 4% organisasies 






