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OPSOMMING

DIE GESTRUKTUREERDE ONDERHOUD AS VOORSPELLER VAN
OPLEIDINGSUKSES VIR BESTUURSDIENSTEPRAKTISYNS

deur

Charl Jacobus Crous

STUDIELEIER : PROF J.B. WOLFAARDT
GRAAD :MA
VAK : BEDRYFSIELKUNDE

Die doel van hierdie ondersoek is om die gestruktureerde onderhoud, in die vorm van die
Targeted Selection Interview tegniek, as geldige keuringsinstrument ter voorspelling van
opleidingsukses van bestuursdienstepraktisyns in die Suid-Afrikaanse Polisiediens te
ondersoek. Daar is gebruik gemaak van ‘n opnamemetode en die opleidingsprestasie van
kandidaatbestuursdienstepraktisyns is vergelyk met die resultate wat kandiddate behaal het
in hulle evaluering tydens die gestruktureerde onderhoud. Korrelasies is bereken tussen die
tellings behaal vir elke dimensie wat die onderhoud evalueer en die tellings onderskeidelik
behaal vir elke opleidingsmodule voltooi tydens die 10-weke-bestuurs-dienstesertifikaat-
kursus wat aangebied word deur die Technikon Pretoria. Die resultate behaal in die
ondersoek dui op lae, nie-beduidende korrelasies tussen die gestruktureerde onderhoud as
keuringsinstrument en die kandidaatbestuursdienstepraktisyns se prestasie tydens opleiding.
Die resultate dui dus daarop dat die Targeted Selection Interview wat die Suid-Afrikaanse

Polisiediens toepas, nie opleidingsprestasie voldoende voorspel nie.
Sleutelterme
Bestuursdienstepraktisyns, bestuurskonsultasie, organisasie-effektiwiteit, keuring, gestruk-

tureerdeonderhoudvoering, posvereistes, voorspellingsgeldigheid, opleidingsprestasie,

‘Suid-Afrikaanse Polisiediens, vaardigheidsprofiel.
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SUMMARY

THE STRUCTURED INTERVIEW AS PREDICTOR OF TRAINING SUCCESS
FOR MANAGEMENT SERVICES PRACTITIONERS

by

Charl Jacobus Crous

STUDY LEADER : PROF J B. WOLFAARDT
DEGREE : MA
SUBJECT : INDUSTRIAL PSYCHOLOGY

The aim of this study is to investigate the validity of the structured interview, in the form
of the Targeted Selection Interview technique to predict training success of management
services practitioners in the South African Police Service. A survey method has been used
to obtain the data regarding the training success of candidates and the evaluation results of
the structured interview. The correlation was calculated between scores obtained for every
dimension measured by the interview and the scores for every training module completed
on the 10-week management services certificate course, presented by the Technikon
Pretoria. The results obtained indicates low, insignificant correlations between the
structured interview as selection instrument and the training results of candidate
Management Services practitioners. The results thus indicate that the Targeted Selection
Interview as applied by the South African Police Service, does not sufficiently predict

training success.

Key terms

Management Services Practitioners, management consultation, organisational effectiveness,
selection, structured interviewing, post requirements, predictive validity, training success,

South African Police Service, competency profile.
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HOOFSTUK 1
AGTERGROND EN DOEL VAN DIE ONDERSOEK

In hterdie hoofstuk word die agtergrond en die probleemstelling bespreek asook die doel
van die ondersoek. Die transformasie van die openbare sektor en spesifick die Suid-
Afrikaanse Polisiediens, word gemeld en die belangrikheid van die interne bestuursdienste-

praktisyn word ook toegelig.
1.1 AGTERGROND

Die Suid-Afrikaanse openbare sektor het sedert April 1994 ‘n evolusie ondergaan wat ‘n
verbreding van bestuursbenaderings genoodsaak het. Die missie van die Suid-Afrikaanse
regering in terme van die openbare sektor is om ‘n mensgerigte en mensgedrewe staatsdiens
te skep wat gekenmerk word deur gelyke beregtiging, kwaliteit, tydigheid en ‘n streng
etiese kode (Colyn, 1996a).

Die handhawing van wet en orde is die verantwoordelikheid van die Suid-Afrikaanse
Polisiediens (SAPD). Polisiéring in Suid-Afrika gaan tans gebuk onder ingrypende
veranderings wat gewis ‘n invloed het op die vlakke van veiligheid en sekuniteit in die land.
Die polisiebeampte in Suid-Afrika speel dus uiteraard ‘n groot rol in die skepping van ‘n
vreedsame en veilige omgewing. Die SAPD het homself telkemale verbind tot die
aanstelling van gehaltepersoneel om as polisiebeamptes te dien. Die funksionele polisie-
beampte kan egter nie effektief sonder die sekondére ondersteuningsfunksionarisse
funksioneer nie. Hier word spesifiek verwys na die struktuur waarbinne die polisiecbeampte
werk, sy hulpbronne en die prosesse waardeur polisiéring ten uitvoer kom. Die verwysing
na die manlike vorm sluit die vroulike ook in. Die bestuursdienstepraktisyn is een van
hierdie uiters noodsaaklike ondersteuningsfunksionarisse wat die SAPD in staat stel om
operasioneel te wees. Aangesien die bestuursdienstepraktisyn so ‘n deurslaggewende rol
speel as interne bestuursdienstepraktisyn is dit belangrik dat persone van hoé gehalte gekeur

word vir dié komponent.
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Die SAPD het in 1994 ontstaan na die eerste algemene demokratiese verkiesing in Suid-
Afrika en het die Suid-Afrikaanse Polisie Mag soos dit vantevore bekend gestaan het,
vervang. Die SAPD se verantwoordelikheid om te polisieér in Suid Afrika word opgedra
deur artikel 205 van die Grondwet (Wet no 108 van 1996). Polisiéring in Suid-Afrika is
voorheen gekenmerk deur verdeeldheid en politieke wedywering en is volgens die
tuislandbeleid vitgevoer. Die gevolg was 11 outonome selfbeskikkende polisie-agentskappe

wat elkeen afsonderlik wet en orde moes handhaaf.

Die gevolge van die amalgamasieprosés van die verskeie polisiéringsagentskappe in Suid-
Afrika is veelvuldig. Onder andere het dit ‘n totale herstrukturering van die amalgameerde

organisasie tot gevolg gehad, ‘n ander polisiéringsfilosofie en ‘n nuutopgestelde diensstaat.
1.2 INTERNE BESTUURSKONSULTASIE

Die afdeling in die SAPD wat primér verantwoordelik is vir die transformasie en die
strukturering van die organisasie is die Afdeling Nasionale Bestuursdienste. Die Afdeling
Nasionale Bestuursdienste word in die onderskeie nege provinsies verteenwoordig deur die
onderskeie provinsiale bestuursdienste direktorate. Die Afdeling Bestuursdienste bestaan
uit komponente vir Doelmatigheidsdienste oftewel Organisasie en Werkstudie, Transfor-

masie en Strategiese Bestuur asook Stelsel Bestuur.

Bestuursdienstepraktisyns word reeds geruime tyd in die openbare sektore van verskeie
lande gebruik. Die rol van die bestuursdienstepraktisyn behels konsultasie en die verrigting
van dienste in samewerking met bestuurders in die openbare sektor met die doel om
effektiwiteit en prestasie te bevorder. In die openbare sektor in Suid Afrika is die

bestuursdienstepraktisyn sinoniem met die organisasie-en werkstudiebeampte.

Die interne bestuursdienstepraktisyn het ten doel om die bestuur behulpsaam te wees om
produktiwiteit, winsgewendheid en effektiwiteit in die organisasie te verhoog (The role of

the internal consultant, 1996).
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Soos by die sakeonderneming wat homself moet handhaaf, stel die staatsdiens hom dit ook
ten doel om so ekonomies en doeltreffend moontlik ‘n diens aan die gemeenskap te lewer.
Dit is dan onder andere die taak van die Staatsdienskommissie om besparings en die
bevordering van doeltreffendheid in staatsdepartemente te bewerkstellig. Om hierdie
doelstellings te verwesenlik word daar gebruik gemaak van die dienste van opgeleide

werkstudiebeamptes.

Die belangrikheid en die noodsaaklikheid vir die intensiewe toepassing van werkstudie in

die staatsdiens 1€ juis daarin dat dit die komponent se primére taak is om te bepaal of:

¢ die lewering van ‘n bepaalde diens of produk noodsaaklik / geregverdig is
¢ die mees ekonomiese en effektiewe metodes gevolg word

¢ alle hulpbronne optimaal benut word (Colyn, 1996a)

Die bestuursdienstepraktisyn is dus ‘n interne konsultant wat as primére hulpbron die
bestuur moet dien. Blake en Mouton (1987) omskryf konsultasie as ‘n intervensie wat
berekende verandering in die organisasie wil meebring. Barcus en Wilkinson (in Erasmus
en Schepers, 1997) beskryf bestuurskonsuitasie as ‘n onafhanklike en objektiewe
adviesdiens aangebied deur gekwalifiseerde individue aan ‘n kliént, om sodoende die kliént
te help om bestuursprobleme en geleenthede te identifiseer en om dit te analiseer. Die
interne bestuursdienstepraktisyn kan beskryf word as ‘n professionele persoon wat ‘n
kliéntebasis bedien met advies en konsulteer insake bestuursaspekte en operasionele
probleme wat verband hou met die organisasie se doelwitte, doelstellings, strategieg,
industrie, prosedures en die tegniese aangeleenthede van die organisasie (The role of the

internal consultant, 1996).

Die konsep van bestuursdienste is nie nuut nie. Daar is aanduidings dat die antieke Egiptiese
beskawing van 3500 VC bestuursdienstebeginsels toegepas het met die bou van die
piramiedes in Egipte. Bestuur het egter eers in die 18de eeu aandag begin gee aan

metodestudie en werksmeting.
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‘n Fransman, Jean R Perronet het onder andere reeds in 1760 die tydskedule van
spykervervaardiging gemeet (The role of the internal consultant, 1996). Sedert die vorige
eeu toe FW Taylor wetenskaplike bestuur as konsep gepropageer het, behels die
bestuursdienstepraktisyn se werksaamhede die verbetering van produktiwiteit deurdat
hulpbronne beter benut word. Taylor was die eerste perscon om personeel se take in
komponente te verdeel en met behulp van werksmeting’n standaardtyd vas te stel vir die
voltooiing van hierdie take. Die taak van die bestuursdienstepraktisyn of bestuursdienste-

konsultant was dus om altyd op soek te wees na die “beste “ metode (Hollingworth, 1992).

Taylor het byvoorbeeld ‘n bydrae gelewer tot die verdeling van werk en die bepaling van
standaardtye. Verder het hy die konsep van die keuring van die regte persoon vir ‘n
spesifieke pos ontwikkel en bygedra tot die beginsel dat werknemers opgelei moet word in
hulle spesifieke take om sodoende hulle volle potensiaal te ontwikkel. Sy bydrae het ook
konsepte soos positiewe spangees ingesluit en ook die verdeling van bestuursfunksies en

lynfunksie van werkers (The role of the internal consultant, 1996).

Van bestuurders word vandag verwag om die mens te verstaan, die omgewing en die
sisteem en prosesse waarmee gewerk word te verstaan en om te besef dat hierdie faktore
net so deel van die produk is, as die ontwerp, materiaal en die diens wat die kliént sien

(Hollingworth, 1992).

In die SAPD behels die bestuursdienstepraktisyn se take meerendeels die ondersoek van die
strukturering van nuwe eenhede en die herstrukturering van bestaande eenhede. Die
bestuursdienstepraktisyn is ook daarvoor verantwoordelik om posbeskrywings op te stel,
asook om ondersoek te doen na die optimale en effektiewe gebruik van fasiliteite, logistieke
hulpbronne en akkommodasie (A.D. Collins persoonlike kommunikasie, 23 September

1998).
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Lippit en Lippit (1986) noem ‘n verskeidenheid rolle wat die bestuursdienstepraktisyn
vertolk, waaronder dié van spesialis in ‘n sekere veld, advokaat, inligtingspesialis, opleier,
opvoedkundige, probleemoplosser, identifiseerder van alternatiewe en die katalisator tot die
gebruik van effektiewe hulpbronne. Die konsultant is ook die persoon wat daarna strewe
om feite te soek. Hy of sy kan ook beskryf word as ‘n proseshelper en ‘n objektiewe

waamemer.

Tot op hede is daar nog nie veel bereik in terme van die identifisering van die vaardigheids-
dimensies waaroor ‘n bestuursdienstepraktisyn moet beskik om suksesvol te wees nie.
Buchanan en Boddy (1992) beskryf ‘n vaardigheid as ‘n aksie, gedrag of uitkomste wat ‘n
persoon behoort te demonstreer. ‘n Element van ‘n vaardigheid kan beskryf word as die
kennis of die verstaan van dit wat essensieel is vir volgehoue prestasie. Buchanan en Boddy
(1992) meen ook dat elke element van ‘n vaardigheid oor assosieerbare prestasiekriteria
beskik wat die verwagte vlak van prestasie definieer. Block (soos aangehaal in Erasmus en
Schepers, 1997) is van mening dat die blote aanleer van intervensietegnieke en-prosedures
om ‘n organisasie meer effektief te laat funksioneer nie genoeg is vir suksesvolle konsultasie

nie.
1.3 MOTIVERING VIR DIE STUDIE

Die status van psigometrika in Suid-Afrika word streng geévalueer in ‘n demokratiese,
diskriminasievrye omgewing deur middel van die Employment Equity Act (no 55, 1998).
Die klem is op geldige, billike en veral kultuurbillike toetsing en meting. Die situasie het
ekonomiese, politiese en sielkundige gevolge. Die evaluering van die menslike hulpbron hou

veral implikasies in vir die persone wat geévalueer word en spesifiek dié wat afgekeur word.

Die veranderde politicke, ekonomiese en sosiale strukiure vereis ‘n aanpassing in
personeelstrukture. Personeelstrukture sluit dus in die keuring en die ontwikkeling van
persone wat opleiding en ondervinding kortkom, maar wat die potensiaal het om ‘n

vervullende rol in die organisasie te speel.
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Die verantwoordelikheid om die werkersmag op te lei is deels die verantwoordelikheid van
die werkgewer en gevolglik moet keuringspraktyke fokus op vermoéns, belangstellings en

styl om sodoende opleidingsresultate te optimaliseer (Taylor, 1993).

Colyn (1996b), benadruk die feit dat bestuursadviseurs in die openbare sektor met
omsigtigheid gekeur moet word. Die bestuursadviseur in die openbare sektor moet
adviserend en konsulterend optree en moenie as deel van die totale organisasiestruktuur
beskou word nie. Waar die staatsdiens die kundigheid en die kennis van ervare amptenare
die afgelope tyd verloor het, word daar nou ruimskoots van bestuursadviseurs gebruik

gemaak.

Die British Institute for Management Services soos aangehaal in Colyn (1996b, p9),
definieer die rol van bestuursdienstepraktisyne soos volg; “The service provided by an
independant and qualified person or persons in identifying and investigating problems
concerning with policy, organisation, procedures and methods, recommending appropriate

action and helping to implement these recommendations.”

Bestuursdienstepraktisyns in die SAPD is voor 1995 deur die Departement Arbeid gekeur.
Die eenheid vir Sielkundige Dienste van die SAPD het gedurende Maart 1995 hierdie
funksie oorgeneem. Na aanleiding van samesprekings tussen die Kommissie van
Administrasie (KVA), Departement van Arbeid en die SAPD se eenheid vir Sielkundige
Dienste is daar besluit dat die SAPD die keuring van hierdie personeel ten volle sal behartig
(Oosthuizen & Du Plessis, 1995). Die rede hiervoor was hoofsaaklik dat die psigometriese
battery wat deur die Departement Arbeid gebruik is in die vroée sewentigerjare opgestel is
en die geldigheid van die instrumente met betrekking tot kultuurbillike toetsing betwyfel is,
veral in die lig van die nuwe Arbeidswetgewing in Suid Afrika wat op daardie staduim

ingestel is (Le Roux en Meiring, 1995).
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Die SAPD het gevolglik besluit dat keuring vir bestuursdienstepraktisyns suiwer gegrond
sal word op gestruktureerde onderhoudvoering. Die Targeted Selection Interview (TSI),
keuringstegniek, was gevolglik voorgestel as tussentydse keuringsmaatreél. Die TSI is ‘n
gestruktureerde onderhoudstegniek wat gebaseer word op die rasionaal dat gedrag van die
verlede, gedrag in die toekoms sal voorspel. Hierdie maatregl sou geld tot tyd en wyl daar
duidelikheid is oor die veranderde posbeskrywing van die bestuursdienstepraktisyn binne
die SAPD. Daar was gedurende 1995 ‘n verwagting by die bestuur van die Afdeling
Bestuursdienste dat die posbeskrywing en funksionele take wat die bestuursdienstepraktisyn
verrig, met verloop van tyd sou verander. Hierdie verandering is verwag weens die
uitdagings van die amalgamasieproses en die rasionaliseringsproses wat sou volg in die

nuwe SAPD (Le Roux en Meiring, 1995).

Die ondersoek na ‘n keuringsbattery wat geldig en betroubaar was om bestuursdienste-

praktisyns te keur en te plaas is gesamentlik uitgevoer deur Sielkundige Dienste, SAPD en
die Afdeling Nasionale Bestuursdienste van die SAPD. Le Roux en Meiring (1995) meld
dat gedurende samesprekings besluit is dat die bestuursdienstesertifikaatkursus wat oor 10
weke strek as kriteruim moet geld vir die keuring van bestuursdienstepersoneel en nie die
posspesifikasies as sodanig nie. Die implikasie is dus dat die keuring van potensiéle
bestuursdienstepraktisyns daarop gemik sou wees om die beampte se potensiaal te voorspel
om die kursus suksesvol te slaag en nie spesifiek om suksesvol in die spesiﬁeke pos van

bestuursdienstepraktisyn te wees nie.

Die keuringskriteria word dus geweeg teen die eise wat die 10-weke-bestuursdiensteser-
tifikaatkursus aan die applikant stel. Die opleidingskursus van Bestuursdienstepraktisyns
(bestuursdienstesertifikaatkursus aangebied deur die Technikon Pretoria), word tans as
kriterium gebruik. Dit beteken in werklikheid dat die kandidaat gekeur word in terme van
vaardighede waaroor die kandidaat moet beskik om die kursus te slaag. Dit is belangrik vir
die SAPD om te verseker dat gekeurde kandidate die opleidingstydperk suksesvol deurloop,
maar terselfdetyd moet verseker word dat die gekeurde kandidaat wel ‘n suksesvolle

bestuursdientepraktisyn kan wees.
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Die bestuursdienstesertifikaatkursus is egter ‘n besonder duur opleidingskursus; per persoon
beloop die 10-weke-opleidingskursus R22 000, 00. Die studente se kursusprestasie is egter
tans nie voldoende nie, want te veel studente druip die kursus wat hoé uitgawes vir die

SAPD tot gevolg het.

Na aanleiding van die voorafgaande, is die navorsingsvraag: Watter keuringsinstrument kan
gebruik word om kandidaat bestuursdienstepraktisyns se sukses op die bestuursdiensteserti-

fikaatkursus te voorspel?
1.4 DOEL VAN DIE STUDIE

Die algemene doel van die ondersoek is om die gestruktureerde onderhoud as ‘n geldige
keuringsinstrument ter voorspelling van opleidingsukses van bestuursdienstepraktisyns in

die SAPD te ondersoek.
Om hierdie doel te bereik, word die volgende teoretiese en empiriese doelwitte gestel:

¢ Die teoretiese doelstelling is
om die gestruktureerdeonderhoudvoeringtegniek as keuringsinstrument te ondersoek. Die
doel hiervan sal wees om te bepaal of die gestruktureerde onderhoud die vaardighede kan

meet wat vereis word om sukses te behaal in ‘n opleidingsituasie

¢ Die empiriese doelstelling is
om te bepaal of die onderhoud (voorspeller) die gekeurde persone se opleidingsprestasie
gedurende die bestuursdienstesertifikaatkursus (kriteruim) kan voorspel en sodoende die

geldigheid van die keuringsinstrument kan bevestig.



1.5 NAVORSINGSONTWERP

Die navorsing kan as beskrywend en verklarend getipeer word (Mouton & Marais, 1992).
In die literatuuroorsig word die onderhoud as keuringsinstrument vanuit die humanistiese
raamwerk bespreek, gegrond op die waarde van respek teenoor die individu (Plug, Meyer,
Louw & Gouws, 1988). Hierdie is nie-empiriese navorsing.

In die empiriese ondersoek word die voorspellingswaarde van die onderhoud bepaal vanuit
die funksionalistiese raamwerk (Morgan, 1980), gegrond op die waarde dat gedrag
meetbaar is. Hierdie is kwantitatiewe navorsing.

Die eenheid van ondersoek is deurgaans die individu.

1.6 HOOFSTUKINDELING

Die verdere hoofstukke word soos volg aangebied:

Hoofstuk 2 Die onderhoud as keuringsinstrument vir bestuursdienstepraktisyns
Personeelkeuring word omskryf, die onderhoud as keuringstegniek word ondersoek, die

Targeted Selection Interview word as spesifieke instrument bespreek en laastens word

keuring in die konteks van die SAPD bespreek.

Hoofstuk3  Die ondersoekmetode

Die steekproef, datainsameling en datavewerking word bespreek.

Hoofstuk 4  Resultate en die bespreking daarvan

Die beskrywende statistiek, korrelasies en regressieontleding word bespreek.



10

Hoofstuk 5 Samevatting en aanbeveling
Die doel van die navorsing en die literatuuroorsig word saamgevat, die bevindinge

geintegreer en daarna word die beperkinge en aanbevelings geformuleer.

1.7 HOOFSTUKSAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is ‘n oorsig gegee van die belangrikheid van bestuursadviseurs in die
openbare sektor met spesifieke verwysing na die SAPD. Die probleemstelling en studie-
doelwitte is bespreek. In die volgende hoofstuk gaan personeelkeuring en spesifiek die

onderhoud as keuringsinstrument bespreek word.
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HOOFSTUK 2

DIE ONDERHOUD AS KEURINGSINSTRUMENT
VIR BESTUURSDIENSTEPRAKTISYNS.

In hierdie hoofstuk word daar oorsigtelik verslag gelewer oor personeelkeuring. Daar word
‘n uiteensetting gegee van die faktore wat die keuringsproses in die algemeen mag
beinvloed en die onderhoud as keuringstegniek word bespreek. Bestuurskonsultasie en die
vaardighede benodig vir suksesvolle konsultasie in die organisasie word ondersoek. Die
veranderde arbeidswetgewing en die strewe na effektiewe, regverdige keuringsmeganismes
van bestuursdienstepraktisyns vereis deeglike ondersoek. Hierdie hoofstuk sal ook die
huidige keuringsinstrument, die Targeted Selection Interview (TSI) bespreek. Die
bestuursdienstepraktisyn in die SAPD en die dimensies wat geévalueer word, word ook

toegelig.

2.1 PERSONEELKEURING

In hierdie afdeling gaan kortliks gekyk word na wat keuring is, asook die vereistes waaraan

keuringsinstrumente moet voldoen.

2.1.1 Omskrywing van keuring

Die behoud van regverdigheid en die handhawing van etiese standaarde in die evaluering
van applikante en werkers, is ‘n komplekse en problematiese area van sielkundige praktyk.
As gevolg van nuwe verwikkelinge binne Suid-Afrika, neem die kompleksiteit hiervan toe.

Volgens Jacobson (1996) is daar twee grondwetlike aspekte van belang by keuring:

¢ Die grondwet van Suid-Afrika is geskoei op die beginsel van Suid-Afrikaanse
burgerskap vir almal en ‘n demokratiese regeringsisteem met die doel om gelykheid

tussen man en vrou asock tussen mense van alle rasse, te bewerkstellig.
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¢ Die grondwet voorkom diskriminasie op grond van ras of geslag, asook enige ander

vorm daarvan, sodat gelykheid tussen ras en geslag bestaan.

Die invloed hiervan op arbeidsverhoudings is dat alle persone die reg het tot regverdige
arbeids-en keuringspraktyke. Dit is die verantwoordelikheid van die sielkundige of
keuringsbeampte om toe te sien dat hieraan voldoen word (Jacobson, 1996). Keuring kan
volgens Blake (1983, p193) soos volg gedefinieer word: “Selection is the procesg of
choosing, from those available, the person or people who best meet the requirements of a

position or positions vacant within an organisation.”

Milkovich en Glueck (1985, p286) ondersteun eersgenoemde beskrywing en definieer
keuring soos volg; “ Selection is the process by which managers choose from a pool of
applicants the person or persons who are most likely to meet the criteria of the job opening,

given the external and organizational conditions.”

Keuring is dus die passing tussen die organisasie en die individu deur ‘n vergelyking te tref
tussen die organisasie se vereistes aan die een kant en die individu se kenmerke aan die
ander kant. Die eerste stap is om die organisasie se behoeftes te bepaal. Daarna word uit
die verskillende kandidate dié persoon gekies wat oor die nodige vermoéns en belangstelling
beskik om in die organisasie se behoeftes te voorsien. Die organisasie se behoeftes vir ‘n
bepaalde pos moet deur middel van ‘n wetenskaplik gefundeerde posspesifikasie opgestel
word. Die applikante moet dan geévalueer word vir ooreenstemming in terme van vereiste
kwalifikasies, ondervinding, belangstellings, vermoéns en persoonlikheid vir die bepaalde

pos (Milkovich & Glueck, 1985).

Dit is elke organisasie se doel om die maksimum produksie teen die laagste moontlike koste
te produseer. Wetenskaplike posontleding met gepaardgaande wetenskaplike keuring stel
die organisasie in staat om uit die applikante, dié persoon te kies wat volgens die
keuringsproses, in die kortste moontlike tyd sal kan aanpas en outonoom sal kan

funksioneer.
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Wanaanpassing word sodoende minimaliseer en dit bring mee dat doeltreffendheid verhoog
en onkostes verlaag omdat die risiko van onsuksesvolle opleiding, ongelukke, laer
produksie, vermorsing van materiaal, beskadiging van apparaat en personeelomset beperk

word (Steenberg, 1983).

Dit is ook die oogmerk van elke organisasie om so suksesvol moontlik binne hul domein
te wees en as voorvereiste moet die organisasie verseker dat dat daar geskikte persone in

die organisasie is om hierdie doelstelling te verwesenlik (Jacobson, 1996).

Een van die belangrikste faktore wat die keuringsproses beinvloed, is die organisasie se
strategieé en doelwitte (Milkovich & Glueck, 1985). Ander faktore wat ook ‘n invloed op

die keuringsproses het, is die volgende:

Die posisie van die pos in die organisasichiérargie.
Die aard van die organisasie en die doelwitte van die organisasie.
Owerheidsregulasies wat reéls ten opsigte van keuring neerlé.

Die tydspektrum waarbinne keuring moet plaasvind.

> & & & &

Die arbeidsmark sal ook uit die aard van die organisasie se mededinging om skaars

menslike hulpbronne, ‘n invloed op die keuringsproses uitoefen.

Die keuringsprosedure loop hand aan hand met posontleding en posevaluering. ‘n
‘Posontleding word gesien as die bloudruk of fundamentele boublok waarop alle
toekomstige keurings en/of indiensnemingsbesluite berus. Die hele proses van passing
tussen applikante/individue en die pos, berus op die gedetailleerde spesifikasie van wat die
pos vereis na gelang van die soort werk wat gedoen moet word, die vaardighede benodig
en die opleiding wat die individu/persoon moet ondergaan om suksesvol in die pos te
presteer (Cascio, 1982). Posontleding identifiseer, spesifiseer, organiseer en vertoon die
pligte, take en verantwoordelikhede wat ‘n spesifieke persoon in ‘n gegewe pos moet doen

(Ignatavicius & Griffith, 1982).
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Thompson en Thompson (1982) beskryf posontleding as ‘n deeglike opname van die
relatiewe belangrikheid van die onderskeie vereiste aanlegte betrokke by die pos en die
graad van vaardigheid wat vereis word in terme van elke spesifieke aanleg. Om ‘n spesifieke
pos te ontleed, word van verskeie tegnieke gebruik gemaak. Onder andere word daar
gebruik gemaak van onderhoude met werkers, toesighouers en administrateurs. Die
opleidings- kurrikula kan bestudeer word en so ook die direkte waarneming van die

uitvoering van die handelinge betrokke by die pos.

Volgens Cascio (1982) is keuring die sentrale fase in die proses waar die individu met ‘n
spesifieke pos gepas word. Tydens dié fase word inligting oor die individu ingewin deur
onder andere, oordeelkundig onderhoude te voer, of deur ‘n meganiese proses wat die aflé
van skriftelike of fisiese toetse insluit. ‘n Kombinasie van die twee metodes word ook

dikwels in organisasies gebruik.

Die mees algemene benadering tot keuring en seleksie is dus geskoei op die beginsel van
die identifisering van persone wat oor die nodige vaardighede, vermoéns en persoonlike
karaktertrekke beskik om ‘n spesificke pos met sy vereistes, soos gestel deur die
posomskrywing, suksesvol te vul (Beach, 1991). Nadat inligting ingewin en geprosesseer
is, vorm dit die basis van aanvaarding of verwerping van ‘n sekere applikant deurdat die
inligting met di€ van ‘n spesifieke pos, soos uiteengesit deur die posontleding, gepas word

(Cascio, 1982).

Rambo (1982) meen die sielkundige toets is die bekendste manier van personeelkeuring,
maar nie die tegniek wat die meeste gebruik word nie. ‘n Sielkundige toets kan beskryf
word as ‘n steekproef van ‘n persoon se gedrag. Die persoon se gedrag word dan beskryf
deur middel van ‘n numeriese skaal of ‘n kategoriseringsisteem. Cascio (1992) wys op die
verskillende tipes sielkundige toetse wat gebruik kan word en identifiseer die volgende
toetskategorieé van toepassing by keuring: werksaansoekvorms, referentenavrae, integri-
teitstoetse, kognitiewe toetse, persoonlikheidstoetse, vaardigheids- toetse, projektiewe

tegnieke, biografiese vraelyste en onderhoude. Die keuring van die regte persoon vir ‘n
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spesifieke pos is dus ‘n wesenlike vereiste as ‘n organisasie doeltreffend wil funksioneer.

Alhoewel verskeie aspekte die keuringsproses beinvloed, is die rol van ‘n wetenskaplik
gefundeerde posontleding onontbeerlik vir suksesvolle en billike keuringspraktyke. Billike
keuringspraktyke dui op ‘n sosiale, eerder as ‘n psigometriese konsep. Billikheid behels nie
net een enkele mening nie, en daarom bestaan daar geen statistiese of psigometriese
definisie daarvoor nie. Billikheid word gesien as die gesamentlike funksie van prosedure,

die pos, die populasie en hoe die voorspellingstellings gebruik word (Cascio, 1992).

Om te verseker dat ‘n keuringsproses suksesvol is, is dit van kardinale belang dat die
vermoéns en karaktertrekke wat benodig word vir effektiewe prestasie in die pos duidelik

in die posspesifikasies aangedui word (Ivancevich & Glueck, 1983).

Vir ‘n keuringsisteem om suksesvol te wees, moet dit volgens Mitrani, Dalziel, & Fitt

(1992) oor sekere eienskappe beskik:

¢ Die sisteem moet in staat wees om die applikante te kies wat die hoogste
waarskynlikheid toon om in die pos te presteer.

¢ Die doelwit moet verwesenlik word sonder om bevooroordeeld te wees teenoor
irrelevante karaktertrekke soos geslag, etnisiteit en irrelevante disfunksies.

¢ Die administrering van ‘n keuringsisteem moet koste-effektief wees sodat tyd en

koste geregverdig word deur die kwaliteit werker wat aangestel word.

Volgens Mitrani et al. (1992) is dit slegs bereikbaar deur die implementering van ‘n
vaardigheidsgebaseerde keuringsisteem, waar die applikante gepas word teen die
vaardighede wat die pos vereis. Die vaardighede is slegs dié wat ‘n invloed het op werklike
werksprestasie. Effektiewe keuring behels die meting en evaluering van karaktertrekke en

vermoéns wat nodig is om effektiewe prestasie in ‘n spesifieke pos te lewer.



16

Ivancevich en Glueck (1983) onderskei tussen die volgende tipes keuringkriteria:

¢ Formele opvoeding

Formele opvoeding as kriteruim behels dat die tipe formele onderrig of die aantal jare
formele onderrig spesifiseer moet word. Vir hierdie kriteria om geldig te wees moet daar
dokumentére bewys wees van ‘n positiewe korrelasie tussen opvoedkundige vlak en

suksesvolle werksprestasie vir die tersaaklike pos.

¢ Ondervinding

Werkgewers stel ondervinding gelyk aan vermoéns en houding. Die werkgewer gaan van
die veronderstelling uit dat as ‘n persoon ‘n sekere taak suksesvol in die verlede kon verrig,
die moontlikheid groot is dat die persoon ‘n soortgelyke taak weer met sukses sal kan
verrig. Die meting van ondervinding gaan gepaard met die toekenning van senioriteit aan

‘n persoon, gekoppel aan die tydperk werksaam in ‘n spesifieke pos.

¢ Fisiese vermoéns

Fisiese vermoéns as kriteria word gesien as ‘n persoon se liggaamlike vermoéns. In die
verlede het verskeie werkgewers bewustelik of onbewustelik fisiese vermoéns asook
persoonlike voorkoms as kriteria gebruik. Die gebruik word vandag as diskriminasie beskou
behalwe in gevalle waar die werkgewer bewys kan lewer dat daar ‘n direkte korrelasie is

tussen fisiese vermoéns en effektiewe werksprestasie binne ‘n spesifieke pos.

¢ Persoonlike karaktertrekke en persoonlikheidstipe

Die kriterium van persoonlikheid of persoonlike karaktertrekke dui op die kategorie waarin
persone geplaas word ooreenkomstig opvallende persoonlikheidstrekke en- tipiese
gedragspatrone. Sekere werkgewers gee voorkeur aan sekere persoonlikheidstipes.
Wanneer applikante vir ‘n spesifieke pos gekeur word, byvoorbeeld in poste as
ontvangsdames word ekstroverte bo introverte verkies (Read, Fordham, Adler & Jung,

1953).



17

Die primére doel van keuring is om te verseker dat die regte persoon in die regte pos
geplaas word. ‘n Metode moet gevind word om aan te dui dat die aktiwiteite/ kriteria wat
gebruik word vir die keuringsproses korreleer met suksesvolle werksprestasie (Milkovich
& Glueck, 1985). Die daaropvolgende stap is om ‘n passing tussen suksesvolle
werksprestasie (soos beskryf'in die posspesifikasie) en die individu (soos beskryf deur die
keuringsbattery) te evalueer. Hierdie evaluering word beskryf as validasie of geldigheids-
bepaling (McCormick & Ilgen, 1987). Vir die evaluering van keuringsinstrumente word
geldigheid as die belangrikste oorweging beskou (Psychological Society of South Africa,
1992).

2.1.2 Vereistes vir keuringsinstrumente

Alhoewel daar dus meer as een soort keuringstegniek bestaan en kriteria vir seleksie van
situasie tot situasie verskil, moet die geldigheid en die billikheid van die instrument
onteensegtelik bewys word. Hierdie spesifieke voorvereiste is ook wetlik afdwingbaar in
Suid-Afrika. Die hoofdoel van keuring is om akkurate voorspellings te maak oor mense se
vermoé om suksesvol in ‘n sekere pos te funksioneer. Om te verseker dat die regte besluit

geneem word, moet die inligting/ voorspeller wat gebruik word betroubaar en geldig wees.

(a) Betroubaarheid

Betroubaarheid beteken dat dieselfde uitkoms tydens verskillende metings verkry word;
met ander woorde as ‘n persoon hoog meet op gestelde voorspeller, is hy suksesvol in die

pos ter sprake (Ivancevich, 1995).

Betroubaar verwys na die konstantheid van meting. ‘n Toets word geag betroubaar te wees
wanneer ‘n individu dieselfde toetsresultate kry na verskillende metings op verskillende tye
met dieselfde toets (Cherrington, 1987). Volgens Cascio (1992) is meting betroubaar as dit
vry van foute is of as dit konstant is onder omstandighede wat moontlik foute kon

veroorsaak. Plug et al (1988, p42) definieer betroubaar soos volg: “Die eienskap van ‘n
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meetinstrument, meetprosedure of stel waarnemings wat dit moontlik maak om soortgelyke
resultate te verkry as die meting op identiese wyse herhaal sou word - anders gestel - die

mate van afwesigheid van ewekansige foute of foutvariansie.”

(b)  Geldigheid

Volgens Cascio (1992) is een van die voorvereistes vir geldigheid betroubaarheid. ‘n Toets
word geag geldig te wees wanneer dit meet wat dit veronderstel is om te meet en wanneer
dit werksukses in ‘n redelike mate voorspel. Geldigheid verwys na wat gemeet word en hoe
goed dit gemeet word. Voorspellingsgeldigheid verwys na die vermoé van ‘n meetinstru-
ment om een of meer elemente/ voorspellers van werksgedrag akkuraat te meet en te
voorspel sodat die applikant wat gekies word sukses in die pos ter sprake sal behaal
(Ivancevich, 1995).

Ideale geldigheidsbepaling word verkry by wyse van ‘n kombinasie van tipes geldigheid,
wat ‘n optimale weergawe van ‘n meetinstrument se waarde vir ‘n spesifieke gebruik sal gee

(American Psychological Assosiation, 1985; Cascio, 1987).

Daar bestaan verskillende tipes geldigheid, onder andere konstrukgeldigheid, sintetiese
geldigheid, inhoudsgeldigheid en kriteruimverwante geldigheid. Rambo (1982,p39) definieer
konstrukgeldigheid as volg: “Construct validity refers to any procedure used to give
support to theoretical constructs on which a test is built. Evidence is gathered to strengthen

a rational argument that a test taps the measurement components that it says it contains.”

Cascio (1987) is van mening dat konstrukgeldigheid ‘n belangrike bydrae kan lewer om die
voorspeller en kriteriumverhoudings te verklaar, indien daar gepoog word om individuele
konstrukte wat belangrik is vir doeltreffende werksfunksionering te identifiseer, te verstaan

en te bevestig.
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Sintetiese geldigheid is ter sprake wanneer ‘n meetinstrument geidentifiseer kan word wat
‘n geldige werksvoorspelling verskaf van ‘n sekere werksaktiwiteit wat in ander poste
voorkom. Dit sal dan moontlik wees om die meetinstrument te gebruik om die werks-
prestasie van werknemers te voorspel vir die komponent of aktiwiteite van daardie poste.
Vereistes hiervoor sal insluit ‘n sistematiese en gestruktureerde posontleding om die
komponente en aktiwiteite van die verskillende poste te identifiseer (McCormick & Ilgen

(1987).

Die American Psychological Assosiation (1985, p10) definieer inhoudsgeldigheid soos vblg:
“In general, content-related evidence demonstrates the degree to which the sample of items,
tasks or questions on a test are representative of some defined universe or domain of
content”. Smit (1991) sé dat inhoudsgeldigheid ‘n mie-statistiese tipe geldigheid is wat
betrekking het op die substantiewe elemente van ‘n toets. As gevolg hiervan sal
inhoudsgeldigheidstudies nie in geldigheidsveralgemening opgeneem word nie. Beach

(1991) sien inhoudsgeldigheid veral van groot nut by die validering van prestasietoetse.

Aangesien kriteriumgeldigheid in hierdie studie van toepassing is, sal dit meer volledig
omskryf word. Guion (1965) definieer kriteria as veranderlikes wat dimensionaliteit besit.
Dit kan psigologiese, ekonomiese of fisiese veranderlikes wees asook ‘n kombinasie
daarvan. Kriteruimverwante geldigheid van ‘n toets is die akkuraatheid waarmee tellings
op die toets die tellings op ‘n kriteruim voorspel. Kriteriumverwante geldigheid omvat
voorspellingsgeldigheid en saamvallende geldigheid (Huysamen,1987). Voorspellings-
geldigheid sal veral vir keuring van groot belang wees, omrede daar ‘n voorspelling van
prestasie kan plaasvind met behulp van die tellings van die voorspeller verkry (Cascio,

1982; Smit, 1991).

Plug et al (1988, p390) definieer voorspellingsgeldigheid as volg:

n Vorm van empiriese geldigheid wat bepaal word deur toetstellings te korreleer met ‘n

latere meting van die gedrag wat die toets moet voorspel.”
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Volgens artikel 5 van die Employment Equity Act (1998) moet elke werknemer stappe
neem om toe te sien dat diskriminasie in die werksplek verhoed word. Psigometriese
toetsing word deur artikel 8 van die wet verbied tensy sekere voorskrifte oor die geldigheid

van die instrument nagekom is. Hierdie voorskrifte bepaal die volgende:

¢ die meetinstrument se geldigheid moet wetenskaplik bepaal wees en die resultate
wat verkry word moet onvoorwaardelik toon dat die instrument betroubaar is

¢ die instrument moet regverdig toegepas kan word op alle werknemers ongeag die
kultuur van die persone

¢ die instrument of die toets mag nie bevooroordeeld wees ten opsigte van die die

spesifieke groepe persone wat die wet meld nie.

Bogenoemde impliseer dus dat enige keuringsinstrument se geldigheid en die billikheid wat
keuring behoort te omvat eers wetenskaplik ondersoek moet word. Die kultuurbillikheid
van instrumente veral projektiewe tegnieke, persoonlikheidstmetings en sekere kognitiewe
pen-en-papiertoetse se geldigheid kan dus met reg bevraagteken word. Tradisioneel is
hierdie tipe tegnieke vir ‘n Westerse normgroep ontwikkel wat die toepassing daarvan in

die multi-kulturele omgewing van Suid Afrika problematies maak.

Die belangrikheid van ‘n wetenskaplike posontleding en ‘n vaardigheidsprofiel van ‘n
spesifiecke pos kom dus weer op die voorgrond. Keuringstegnieke behoort dus eerder
geskoei te word op die meting van dimensies wat uitsluitlik verband hou met die
vaardighede, kennis en motivering om ‘n spesifieke werk uit te voer as om persoonlikhede

by die pos te kategoriseer.

Alhoewel die literatuur oor keuring vir ‘n posaanstelling juis handel oor die keuring van ‘n
persoon vir ‘n spesifieke pos en so ‘n persoon oor sekere attribute moet beskik wat gemeet
word, is dit so dat die suksesvolle deurloping van ‘n opleidingskursus ook dien as kriteruim

vir ‘n spesifieke pos (Russel, 1984).



21

Dit is dus belangrik om te let op die feit dat opleidingsprestasie nie werksukses kan
voorspel nie tensy daar so ‘n wetenskaplike voorspellingsgeldigheidstudie gedoen is. Die
evaluasie van ‘n opleidingsprogram behoort die kriteriavalidasie van die program in te sluit.
Die keuringsinstrument se geldigheid sal dus hoér wees as daar kan bepaal word dat die
kandidaat wat as ongeskik geag word vir die opleidingsprogram ook ongeskik vir die pos
sou wees. Die bestuursdienstepraktisyn in die SAPD kan gevolglik ook net in ‘n
bestuursdienstepos aangestel word as die persoon die bestuursdienstesertifikaatkursus van

die Technikon Pretoria suksesvol voltooi het.

Wat betref die vereistes vir regverdige en geldige keuring is dit belangrik om te let op die
feit dat keuringsbesluite wat gebaseer is op opleiding beskou word as ‘n aanstellingsbesluit
en gevolglik onderhewig sal wees aan arbeidswetgewing. Waar opleiding dus ‘n kriterium

is by keuring vir ‘n pos stel Russel (1984) twee vereistes vir so ‘n keuringsproses:

¢ Die keuringsinstrument wat gebruik word om te bepaal of kandidate kwalifiseer om
‘n opleidingskursus by te woon, se geldigheid moet bepaal word volgens die
opleidingsprestasie as kriterium. ’

¢ Die tweede vereiste is dat die opleidingsprogram die inhoud van die pos moet

weerspieél.
2.2  DIE ONDERHOUD AS KEURINGSTEGNIEK

Zima (1983, p5) het die onderhoud soos volg gedefinieer: “ We define the interview as a
communication transaction involving two people, one whom has a definite purpose, and
both of whom speak and listen from time to time.” Eder, Kacmar en Ferris (1989) definieer
die werksonderhoud as ‘n aangesig tot aangesig uitruil van werkverwante inligting tussen
die verteenwoordigers van die organisasie en die applikant vir ‘n sekere pos met die

oorhoofse doel om ‘n vaardige werkersmag te lok, te keur en te behou.
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Steward en Cash (1988, p3) meen die onderhoud is: “A process of dydactic, relational
communication with a predetermined and serious purpose designed to interchange

behaviour and involving the asking and answering of questions.”

Volgens Erasmus (1991) het ‘n onderhoud het die volgende kenmerke:

¢ Die onderhoud het ‘n spesificke doel voor oé.

¢ Daar vind tydens ‘n onderhoud ‘n wisselwerking tussen gesindhede, motiewe, ideale
en gevoelens plaas.

¢ Die onderhoud behels gesprekvoering.

¢ Die onderhoud dek ‘n bepaalde inhoudsgebied wat na aanleiding van ‘n

voorafopgestelde strategie opgestel is.

¢ Die onderhoud behels ‘n bepaalde verhouding tussen die persone.
¢ Daar vind interaksie plaas tydens die onderhoud.
¢ Die onderhoud behels sowel verbale as nie-verbale kommunikasie.

Navorsing oor die rol van die onderhoud in die keurings- en plasingsproses kan terug
gevoer word tot tagtig jaar gelede. Die betroubaarheid en die geldigheid van die onderﬁoud
as tegniek is deur die geskiedenis heen nog altyd bevraagteken. Campion, Pursell en Brown
(1988) meld dat Scott in 1915 en Hollingworth in 1922 van die eerste navorsing oor die

onderhoud gedoen het.

Soos enige ander keuringstegniek (bv ontleding van biografiese inligting, pen-en papier-
toetse en werk- en aktiwiteits steekproewe) is die onderhoud ‘n keuringstegniek wat die
organisasie die geleentheid gee om afleidings te maak van die applikant se kritiese kennis,
vermoéns en belangstellings. Die voer van onderhoude vir keuringsdoeleindes is een van die

mees algemene verskynsels in organisasies reg oor die wéreld.

Reeds gedurende 1979 het Arvey bevind dat die onderhoud die tegniek is wat die meeste
gebruik word by die evaluering van potensiéle personeel (Campion & Arvey, 1989).
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Die gebruik van die onderhoud kan egter standaardisering van verlangde inligting beinvloed
(Eder et al, 1989). Gevolglik is daar ‘n algemene opvatting dat die onderhoud nie ‘n baie

goeie voorspeller is van 6f werksukses of opleidingsukses nie.

Steenberg (1983) beweer dat die keuringsbesluit wat op grond van ‘n onderhoud geneem
word, subjektief is omrede dit op die onderhoudvoerder se ondervinding en oordeel berus.
Dit is moontlik dat die besluit wat geneem word in ‘n onderhoud om ‘n persoon aan te stel
reeds in die eerste vier tot vyf minute geneem word, juis omdat onderhoudvoerders
voorkeur aan subjektiewe oortuigings en emosies gee. Onderhoudvoerders neig om meer
gewig te verleen aan negatiewe inligting wat in die onderhoud na vore kom, as positiewe
inligting. Dit is moontlik dat onderhoudvoerders subjektief mag staan teenoor persone wat
baie soos hulle reageer en wat voldoen aan vereistes wat die onderhoudvoerder stel

(Robbins, 1991).

Kandidate kan tydens ‘n onderhoud die onderhoudvoerders beindruk bloot omdat so ‘n
kandidaat vorige ervaring het van onderhoudvoering en ook moontlik goed onderlé is in die
tegnieke daarvan. Met die evaluering van ander mense word meganismes gevorm om die
taak van evaluering en voorspelling van die persoon se sukses te vergemaklik. Met
onderhoudvoering is hierdie psigiese meganismes egter vatbaar vir distorsie wat die

evaluering ongeldig sal maak (Byham, 1981).

Byham (1981) omskryf hierdie psigiese meganismes, naamlik selektiewe persepsie,

projeksie en stereotipering soos volg:
Die eerste meganisme is selektiewe persepsie. Dit is nie vir die mens moontlik om
alles te assimileer wat waargeneem word nie. Die resultaat is dus dat net sekere
stimilu waargeneem word. Die gevolg is dus dat die mens selektiewe persepsie
toepas. Mense sal dus selektief interpreteer wat hulle waarneem gegrond op hulle
eie belangstellings, agtergrond, ondervinding en houdings in die lewe. Die gevolg
is dat die persoon geévalueer kan word met “spoedlees” met ‘n groot risiko van

onakkurate afleidings.
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Projeksie is ‘n volgende meganisme wat die risiko tot onakkurate afleidings kan
versterk. Dit is vir iemand makliker om ander te evalueer as aanvaar word dat die
persoon wat geévalueer word dieselfde is as die evalueerder. Dit wil sé, eie
karaktertrekke word toegedig aan die persoon wat geévalueer word. Hierdie
meganisme kan dus bestuurders se vermoéns om ander se diversiteit raak te sien,

belemmer.

Nog ‘n meganisme wat negatief kan inwerk by evaluering van persone in
onderhoudvoering is die stereotipering van ander mense. Hiervolgens word mense
geévalueer op grond van hulle lidmaatskap van ‘n sekere groep. Stereotipering
word deur die mens gebruik omdat dit onmoontlik is om ‘n groot aantal stimilu op
een slag in te neem. As mense dus sekere vooropgestelde persepsies het, is dit
presies wat hulle in die ander persoon sal sien of dit nou verteenwoordigend van die

persoon is, of nie.

Robbins (1991) beskryf die stralekranseffek as nog ‘n psigiese meganisme wat evaluering
van persone nadelig kan beinvloed. Die stralekranseffek is die afleiding wat gemaak word
oor die totale persoon gegrond op slegs een karaktertrek, soos intelligensie of voorkoms.
Met onderhoudvoering word daar dus perseptuele foute gemaak wat afleidings onakkuraat
en ongeldig maak. Hierdie faktore beinvloed dus ook die interbeoordeelaarkorrelasie wat
beteken dat verskillende beoordelaars verskillende kenmerke van die applikant waarneem
en gevolglik tot verskillende resultate en gevolgtrekkings kom. Gedurende onderhoud-

voering word aanvanklike indrukke blywende indrukke.

Waar daar negatiewe inligting vroeg in die onderhoud op die voorgrond tree kan hierdie
indrukke baie swaarder weeg by die evalueerder en beoordeelaar as inligting wat later

openbaar word (Robbins, 1991).

Alhoewel die toepassing van die onderhoud as tegniek mag verskil, het elke onderhoud

dieselfde doelwit en die doelwit is dat die applikant se prestasie in die onderhoud ‘n
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voorspelling behoort te wees van hoe die persoon in die spesifieke pos sal presteer (Field
& Gatewood, 1989). Navorsers het al menigmaal die gestruktureerdheid van die onderhoud
bepleit om sodoende die onderhoudsresultate te verbeter. Die operasionalisering van die

strukturering verskil egter.

2.2.1 Tipes onderhoude

Volgens McCormick en Ilgen (1987) kan daar hoofsaaklik tussen drie tipes onderhoude

onderskei word:

¢ Ongestruktureerde onderhoud
Die inhoud van die onderhoud en die besprekingspunte in die onderhoud is nie beplan nie,

maar hang af van die interaksie tussen die onderhoudvoerder en die kandidaat of applikant.

¢ Semi-gestruktureerde onderhoud
In hierdie tipe onderhoud dek die onderhoudvoerder sistematies sekere agtergondareas en

stel bepaalde vrae om soveel inligting moontlik oor sekere aspekte te verkry.

¢ Die gestruktureerde onderhoud

Die onderhoud volg ‘n spesifieke stel voorafbeplande vrae. Hierdie beplanning sluit in die
wyse waarop die onderhoudvoerder die kandidaat beoordeel. McCormick en Iigen (1987)
beskryf die situasionele onderhoud as ‘n variasie van die gestruktureerde onderhoud. Die
situasionele onderhoud is in 1980 deur Latham, Saari, Pursell en Campion ontwerp. Die
formaat van die onderhoud bestaan uit die identifisering van die kritieke aspekte van ‘n pos.
Hierdie kritieke insidente word dan omskep in spesifieke vrae en die kandidaat word gevra

om aan te dui hoe hy of sy in ‘n spesifieke situasie, wat dan geskets word, sal optree.

Volgens Campion, Palmer en Campion, (1997) is daar ‘n ooreenkoms tussen
gestruktureerde onderhoudvoering en sommige sielkundige teorie€. Hierdie teorie€ is

spesifiek die kognitiewe teorie van Lord en Maher, die attribusie- of toerekeningsteorie van
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Kelly en Webster se besluitnemingsmodelle by onderhoudvoering.
Hierdie teorieé word nou kortliks bespreek.

¢ Kognitiewe teorie:

Die gestruktureerde onderhoud help om inligtingsprosesseringvereistes en inligitng
oorlading te verminder. Die gestruktureerde onderhoud is dus ‘n nuttige hulpmiddel vif die
beoordeelaar deurdat daar tydens ‘n onderhoud gefokus kan word op die kandidaat se
response. Die gestruktureerde onderhoud klaar die kognitiewe skema op wat ‘n rol speel
by die interpretering van response en verseker dat die evaluering van ‘n kandidaat meer

sistematies en akkuraat is.

¢ Toerekeningsteorie:

Die gestruktureerdheid van die onderhoud sal ook bydra tot kontrole oor die attribute wat
aan interne of eksterne faktore van persoonlike gedrag toegedig word, deurdat daar
definieerbare standaarde vir evaluasie bestaan. Onderhoudvoerders kan ook oor verskillende
implisiete persoonlikheidsteorie¢ beskik met betrekking tot die ideale kandidaat se
kwaliteite. Die struktuur van die onderhoud dra daartoe by dat die verskillende

perspektiewe van individuele beoordelaars beperk word.

¢ Besluitnemingsmodelle by onderhoudvoering

Webster, soos aangehaal in Campion et al (1997) meld dat faktore soos stres, konflik,
inligtingprosessering, affeksie en voorkeure van die beoordeellaar besluitneming beinvloed.
Die feit dat die onderhoud gestruktureerd is mag die invloed van die genoemde prosesse

beperk.
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2.2.2 Betroubaarheid van die onderhoud as keuringsinstrument

Bellows en Estep (1954, p3 1) beskryf die betroubaarheid van ‘n onderhoud as die mate van

interne konsekwentheid waarmee die onderhoud-data ingesamel is.
Tipes betroubaarheid van belang by onderhoudvoering.

¢ Intra-beoordelaarsbetroubaarheid
Bellows en Estep (1954, p31) beskryf intra-beoordelaarsbetroubaarheid as:
“ The agreement of the interviewer with himself in so far as his appraisals of interviewees

are concerned.”

¢ Inter-beoordelaarsbetoubaarheid
Bellows en Estep (1954, p31) beskryf inter-beoordelaarsbetroubaarheid as:
“ The agreement among interviewers in so far as their respective judgement of interviewees

are concerned.”

¢ Betroubaarheid van gedrag beoordeel tydens die onderhoud
Bellows en Estep (1954, p31) verwys laastens na die bertoubaarheid van gedrag as: “ The
extent to which the interviewees behave and respond in the same way to similar stimuli in

successive interviews.”

Latham, Saari, Pursull en Campion (1980) meen dat aangesien die onderhoudvoerders nie
dieselfde vrae aan die onderskeie applikante stel nie en die onderhoudvoerders van mekaar
verskil oor die toepaslikheid en die wenslikheid van die applikante se response, die

betroubaarheid van die onderhoud beinvloed word.

Steenberg (1983) identifiseer die volgende faktore wat die betroubaarheid van die

onderhoud nadelig kan raak:
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¢ Swak voorbereiding
Dit gebeur soms dat die onderhoudvoerder nie vooraf deeglike voorbereiding doen nie en

dit strek tot nadeel van die organisasie, applikant en die onderhoudvoerder self.

¢ Vraagvariasie
Die onderhoudvoerder vra verskillende vrae vir verskillende applikante wat meebring dat

die kandidate nie vergelykbaar is nie.

¢ Inhoudvariasie
Die inhoud word onsistematies deurgewerk en verskil van applikant tot applikant wat

meebring dat die kandidate nie met mekaar vergelyk kan word nie.

¢ Wisselvallige vertolking
As daar nie ‘n eenvormige puntetoekenningstelsel is nie, kan dieselfde inligting deur

verskillende onderhoudvoerders verskillend geinterpreteer word.

¢ Voorafbesluitneming
Die onderhoudvoerders neem ‘n besluit op eerste indrukke of nog voordat hulle die

applikant gesien het, en dus nie alle inligting oor die persoon het nie.

Die semi-gestruktureerde en gestruktureerde onderhoud is heelwat meer betroubaar as
- ongestruktureerde onderhoude. Schwab en Heneman (1969) lewer verslag oor drie tipes
onderhoude se interbeoordeelaarkoéffisiénte (tabel 2.2) nadat kandidate deur middel van

al drie tipes onderhoude geévalueer is.
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TABEL 2.1 KORRELASIEKOEFFISIENTE VAN VERSKILLENDE SOORTE ONDERHOUDE

ONDERHOUDSMETODE INTERBEOORDEELAAR KOEFFISIENTE
Gestruktureerde onderhoud 0,79
Semi-gestruktureerde onderhoud 0,43
Ongestruktureerde onderhoud 0,36

Uit tabel 2.1 blyk dit dat die gestruktureerde onderhoud baie groter inter-beoordeelaar-

tellings behaal as die ongestruktureerde en die semi-gestruktureerde onderhoudstegnieke.
2.2,3 Geldigheid van die onderhoud as voorspeller van sukses

Die sukses van die onderhoud as keuringstegniek by die voorspelling van werksukses is al
geruime tyd ‘n omstrede kwessie en die voorspellingsgeldigheid van die onderhoud as
keuringstegniek is ‘n aspek waaroor daar baie navorsing gedoen word. Arvey (1979) se
navorsing het gewaarsku dat onderhoudvoerders onder andere moontlik bevooroordeeld

en subjektief mag wees teenoor vrouens en ander gespesifiseerde groepe.

Van die eerste navorsing oor voorspellingsgeldigheid van die onderhoud by opleiding het
gedurende die Tweede Wéreldoorlog plaasgevind. Dié studie van Dunlap en Wantman
gedurende 1947, aangehaal in Eder et al, (1989) was die eerste navorsing op groot skaal
oor die onderhoud as voorspeller van sukses in die werksplek. In die studie het Dunlop en
Wantman ‘n geleentheidsteekproef gebruik van rekrute wat gekeur moes word vir
vliegskoolopleiding gedurende die Tweede Wéreldoorlog. Hierdie rekrute is deur middel
van die onderhoudstegniek vir opleiding gekeur. ‘n Paneel van drie onderhoudvoerders is
voorsien van ‘n PHI ( Personal History Inventory), wat bestaan het uit inligting oor die
rekrute se werksgeskiedenis, mediese rekord en enige ander persoonlike inligting. Die

paneel het die applikante op nege dimensies beoordeel. Wat betroubaarheid betref, het die
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resultate getoon dat die interbeoordelaarkorrelasie hoog was (0,53 tot 0,70). Met die
vergelyking van dié tellings met die uitslag van die rekrute se prestasie gedurende opleiding
was dit duidelik dat die voorspellingsgeldigheid van die onderhoude niks meer was as ‘n

kansfaktor nie (Eder et al, 1989).

Hierdie tipe ongestruktureerde, intuitiewe proses van onderhoudvoering blyk egter nog
steeds menslikehulpbronbestuurspraktyke te domineer. Dipboye (1994) is van mening dat
daar in die bedryf nog steeds primér gebruik gemaak word van die ongestruktureerde
onderhoudstegniek. Volgens Van Clieaf (1991) het die tradisionele onderhoud by keuring
vir ‘n spesifieke pos ongeveer ‘n 15 tot 20 persent kans om akkuraat te voorspel wat die

werksprestasie van die kandidaat sal wees.

Eder et al (1989) wys daarop dat in vergelyking met biografiese navrae, pen- en
papiertoetse en prestasiesimulasies die werksonderhoud gevoer word in omstandighede wat
ten beste beskryf kan word as veranderlik. Die onderhoud word aangepas om die
organisasie-en individuele voorkeure te pas. Gevolglik word die standaardisering van die
toetstoestande van potensiéle personeel beinvloed. Standaardisering van toetstoestande en
prosedures is ‘n grondliggende vereiste vir toetsgeldigheid en gevolglik word die
veralgemene geldigheid van dié tegniek in gevaar gestel. Eder et al (1989) is van mening
dat standaardisering die konteks waarin die onderhoud plaasvind moet betrek. Dit sluit
onder andere in die onderhoudvoerder en die organisasie se bewustelike of onbewustelike

optrede.

Die situasionele veranderlikes wat die onderhoudstegniek kan beinvloed is onder andere
taakduidelikheid, die doel van die onderhoud, besluitnemingsrisiko en aanspreeklikheid. Die
resultate van die onderhoud mag byvoorbeeld ook beinvloed word deur die fisiese
omgewing. Siegal en Steele, soos aangehaal in Eder et al (1989), het bepaal dat as die
onderhoud in uitermatige lawaai gevoer word dit die proses van informasie-integrasie

negatief kan beinvloed.
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Die wyse waarop die geldigheid en die betroubaarheid van die onderhoud beinvloed word
kan wissel veral by die gestruktureerde onderhoud. Die motivering om ‘n onderhoud
deeglik te administreer kan by die onderhoudvoerder ontbreek. Die meer ervare
onderhoudvoerder mag dalk voel dat die gestruktureerde onderhoud nie veel oorlaat aan
die verbeelding nie. Die buigsaamheid van die ongestruktureerde onderhoud mag dalk
eerder verkies word. Die struktuur van die onderhoud mag ook die verrykingsaspekte van
die onderhoudstaak beinvloed. Daar kan dus van struktuur in die onderhoud afgewyk word
as gevolg van die vervelige aard van struktuur. Ander aspekte wat ‘n invloed uitoefen, mag
die beperkende kwotas van indiensneming wees en die arbeidsmarkbeperkinge, die gevolg
is dan dat kandidate laer aanslagte ontvang as wat hulle op geregtig is (Campion et al,

1997).

Die persoon wat die onderhoud voer word ook beinvloed deur persoonlike en gewoonlik
idiosinkratiese menings oor wat die pos behels. Eder et al (1989) is van mening dat daar
ook oorweging geskenk moet word aan die fisiese dimensies wat die omgewing negatief
of positief beinvloed. Hier word spesifiek verwys na faktore wat druk plaas op die
onderhoudvoerder, byvoorbeeld die tydsbestek waarbinne die taak van keuring afgehandel
moet word, werkstres en of die onderhoud in ‘n gerieflike, private omgewing sonder

steurings kan plaasvind.

2.2.4 Die onderskeid tussen ongestruktureerde benaderings en die gestruktureerde

benadering by onderhoudvoering

Dipboye (1994) beskryf ‘n gestruktureerde benadering as formeel en navorsingsgerig en die
ongestruktureerde benadering as informeel en deur intuisie gerig. Die proses van
inligtingsinsameling en die gepaardgaande beoordeling en aanwysing van die kandidate deur
middel van ongestruktureerde onderhoude is dus uiters subjektief en word beinvloed deur
vae indrukke van algemene passing. Hierdie feite is in teenstelling met die gestruk-tureerde
benadering waar besluitnemers gebruik maak van gedetaileerde inligting insake kennis,

vermoéns en vaardighede benodig om suksesvol in ‘n spesifieke pos te wees.
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Navorsing soos aangehaal deur Van Clieaf (1991) wys daarop dat die ongestruktureerde
onderhoud ‘n voorspellingsgeldigheidskoéffisiént het van slegs 0,15 tot 0,20 om
werkprestasie te voorspel. Hy verskaf ‘n statistiese opsomming van gemiddelde
geldigheidskoéffisiénte van verskillende tipes keuringsinstrumente soos deur verskeie

navorsers aangedui.

TABEL 2.2 VQORSPELLINGSGELDIGHEIDSKOEFFISIENTE VAN VERSKILLEiVDE
KEURINGSINSTRUMENTE
KEURINGSINSTRUMENT GEMIDDELDE VOORSPELLINGSGELDIGHEIDSKORFFISIENTE
Tradisionele een-tot-een-onderhoud 0,20
Referente navraag : 0,26
Takseersentrums ‘ 0,36
Tradisionele paneelonderhoud 0,37
Toetse vir kognitiewe vermo& 0,53
Struktureerde onderhoudvoering 0,70

Die voorspellingsgeldigheid van kognitiewe vermoétoetse wat werksukses voorspel is al
vasgestel op 0,53 (Cascio, 1992). Hunter en Hunter (1984) het in ‘n meta-analise oor die
voorspellingsgeldigheid van kognitiewe toetse by werksprestasie bevind dat geen ander
voorspeller beter voorspel as kognitiewe toetse nie. In hierdie studie van Hunter en Hunter
(1984) is ‘n voorspellingskoéffisiént van 0,54 verkry. Die bevindinge van Pett, Meyer en
Roese (1994) ondersteun hierdie resultate en dié outeurs kom tot die gevolgtrekking dat
kognitiewe toetse se geldigheidskoéffisiénte hoér is as die toetse gebaseer op objektiewe
werkskriteria. Dit is egter belangrik dat toetse gestandaardiseerd moet wees vir die

spesifieke populasie waarvoor die toetse gebruik word.

Uit tabel 2.2 blyk dit dat die gestruktureerde onderhoud se voorspellingsgeldigheid baie
hoér is as die ander instrumente wat gemeld is. Die gestruktureerde onderhoud behaal ‘n
geldigheidskoéffisiént van 0,70 teenoor dié van die tradisionele een-tot-een-onderhoud wat

slegs ‘n voorspellingsgeldigheidskoéffisiént van 0,20 behaal.
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Campion et al (1997) haal die studie van Wagner van 1949 aan, waar Wagner toe reeds
aangedui het dat onderhoude gestruktureerd behoort te wees. Onder andere het Wagner die
voordeel van gestruktureerde onderhoude beskryf as ‘n wyse om doellose, onsamehangende

gesprekke te verhoed en om langdurige afdwalings van belangrike punte te beperk.

Die gestruktureerde gedragsonderhoud is gebaseer op ‘n strategiese posontleding. Die
eerste stap in hierdie proses is die sleutelprestasiemetings vir die spesifieke pos. Hierdie stap
shuit dus in die identifisering van die resultate wat verwag word en die kritieke sukses-

faktore wat sal aandui dat die resultate behaal is. Die tweede stap in die proses is die
identifisering van die kritieke suksesaktiwiteite en die benaderde tyd wat spandeer word aan

hierdie aktiwiteite wat sal lei tot suksesvolle prestasie.

Die derde stap in die proses is die passing van die prestasiedimensies en die taak. Hierdie
dimensies sluit in leierskap en bestuursvaardighede, kognitiewe vaardighede, beroepskeﬁnis,
transformele vaardighede, motivering en waardes. Na afhandeling van bogenoemde
prosesse moet die taak en die prestasiedimensies in menslike gedrag geoperasionaliseer
word. Kritieke insidente waar ‘n individu ‘n sekere taak verrig het en een of meer

prestasiedimensies openbaar het, word geidentifiseer (Van Clieaf, 1991).

Keuringsprosesse wat gebaseer is op gestruktureerde onderhoude is meer rasioneel orhrede
dit gebaseer word op wetenskaplike metodes en die tegniek groter akkuraatheid waarborg
(Dipboye, 1994). Wiesner en Cronshaw soos aangehaal in Dipboye (1994), het ‘n totaal van
1560 geldigheidsondersoeke met ‘n steekproefgrootte van 51 459 nagevors en bevind dat
die mediaangeldigheidkoéffisiént van die 51 459 steekproef 0,26 was. ‘n Vergelyking tussen
gestruktureerde onderhoude en ongestruktureerde onderhoude het aangedui dat die

individuele ongestruktureerde onderhoud ‘n geldigheidskoéffisiént van 0,20 behaal het in
teenstelling met die gestruktureerde onderhoud waar die mediaangeldigheidskoéffisiént 0,63
was. Die ongestruktureerde paneelonderhoud se geldigheidskoéffisiént was 0,37 in

teenstelling met die gestruktureerde paneelonderhoud se geldigheidskoéffisiént van 0,60.
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Die gestrukturecerde onderhoudstegniek kan in verskillende formate voorkom met
verskillende benamings. Dipboye (1994) meld die volgende voorbeelde van gestruktureerde
onderhoudstegnieke: die Patterned Behavioural Description van Janz, die Situational
Interview van Latham, Saari, Pursell en Campion; en die Multi-Modal Employment
Interview van Schuler en Funke. Alhoewel die gestruktureerdheid van die onderhoud
bepleit word om die geldigheid van die onderhoud te verbeter, verskil die operasionalisering
van die struktuur van die onderhoud. Die operasionalisering van die verskillende

gestruktureerde onderhoude word vervolgens verduidelik.

Die eerste onderskeid is onderhoude wat semi-gestruktureerd is. Vir onderhoude om
semi-gestruktureerd te wees, word daar gebruik gemaak van byvoorbeeld ‘n raamwerk wat
vooraf opgestel word en ‘n beoordelingspunt wat toegeken word. Ander voorbeelde is waar
notas gedurende die onderhoud geneem word en beoordelingspunte na afloop van die
onderhoud toegeken word, of ‘n dimensionele beoordelingskaal word voor die tyd opgéstel.
Campion, Pursell en Brown (1988) verwys na Mayfield, Brown en Hamstra wat ‘n
onderhoudsgids opgestel het met voorgestelde vrae wat gedurende die onderhoud gevra
kan word.

‘n Tweede vorm van die gestruktureerde onderhoud is die patroononderhoud. Met hierdie
tipe onderhoud word dieselfde vrae nie noodwendig aan elke kandidaat gevra nie, maar

word die vrae gekies uit ‘n versameling vrae (dus ‘n patroon van vrae).

Campion et al (1988) verwys dan na ‘n derde tipe gestruktureerde onderhoud wat die
situasionele onderhoud is. Hierdie benadering is meer gestruktureerd as die ander twee
vorme. Dieselfde vrae word byvoorbeeld aan elke kandidaat gevra, dieselfde beoordeling-
skale word gebruik en ‘n onderhoudspaneel word gebruik om response te evalueer en te

boekstaaf,
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Alhoewel daar al verskillende gestruktureerde onderhoudstegnieke formuleer is, het al
hierdie onderhoudstegnieke generiese kenmerke. Hierdie kenmerke kan soos volg

saamgevat word (Campion et al, 1988):

¢ Die vrae in die onderhoud is almal gestruktureerd en gebaseer op die kennis,
vermoéns en vaardighede wat ‘n wetenskaplike posontleding as wesentlik uitwys.

¢ ‘n Verskeidenheid vrae oor kennis van die spesifieke pos, hoe die applikant sekere
situasies sal hanteer en demografiese inligting oor ervaring en kwalifikasies is
toelaatbaar.

¢ Slegs vrae wat handel oor die kritieke vaardighede, die vereiste vermoéns en kennis
wat essensieel is vir sukses in die pos word toegelaat.

¢ Dieselfde vrae word aan al die applikante gevra.

¢ Alle response word geévalueer aan die hand van voorafbepaalde skale wat goeie,
gemiddelde en swak antwoorde definieer.

¢ ‘n Verdere kenmerk is dat die onderhoude deur ‘n paneel van onderhoudvoerders
gevoer word wat almal vertroud is met die vereistes van die pos.

¢ Konstantheid word verseker deurdat onderhoudinhoud en die evaluering van die
response deur die hele proses van keuring konstant bly en die gemiddelde tellings

van evalueerders (wat elk individueel die persoon evalueer) verkry word.

Navorsing deur Houdek en Macan (1997), dui daarop dat die neem van notas in die
onderhoudsituasie die vermoé van die besluitnemer om belangrike inligting te herroep
verbeter. Die neem van notas voorkom dat ongeldige persepsies beoordeling beinvloed.

Dit is ‘n nuttige bron van evaluering en rig die evaluering van die evalueerder of

beoordelaar.
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2.2.5 Die onderhoud as keuringsmeganisme met betrekking tot wettige keuring

binne die arbeidswetgewing

In die lig van arbeidswetgewing in Suid-Afrika is dit belangrik dat keuringspraktyke
voldoen aan die vereistes van geldigheid en betroubaarheid. Keuringsinstrumente moet
wetenskaplik ontleed word om te verseker dat die instrumente onder andere
kultuurgeregverdig is. Ten einde persone binne die organisasie in sekere poste aan te stel
is dit belangrik om te let op die regverdigheid van die aanstellingsprosedure. Die
keuringstegniek wat gebruik word moet direk aansluit by die posbeskrywing (Jordan,
1997).

By keuring is dit belangrik om die volgende aspekte in gedagte te hou:

¢ Die proses moet regverdig teenoor alle deelnemers wees.
¢ Die kriteria moet direk gekoppel wees aan prestasie.
¢ Die vaardighede wat na die werksplek gebring word moet deurslaggewend wees en

nie politieke of sosiale faktore wees nie.

Jordan (1997) is van mening dat hierdie vereistes nagekom kan word deur onder andere
gebruik te maak van gestruktureerde onderhoude. Fletcher (1996) rapporteer dat al hoe
meer organisasies, veral die groter ouditeursfirmas, gebruik maak van gestruktureerde

onderhoude as keuringstegniek.

Die gestruktureerde onderhoud word ook genoem die gedragsgebaseerde onderhoud,
patroon onderhoud (patterned) of teikenonderhoud. Die rasionaal hieraan verbonde is dat
kritieke vaardighede vir ‘n spesifieke pos gemeet word deur die applikant se gedrag van die

verlede wat sy of haar gedrag in die toekoms behoort te voorspel.

Indien daar in ag geneem word dat by ongestruktureerde, intuitiewe onderhoudvoering

faktore soos persepsie, kultuurorientasie en vele ander persoonlikheidsfaktore wat aanwesig
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mag wees by die evalueerder, ‘n invloed kan uitoefen op die beoordelaar of evalueerder se
oordeel, kan hierdie tipe onderhoud dus as ongeldig en nie-betroubaar beskou word in
vandag se milieu. Daar kan geen ander afleiding gemaak word dat onderhoude slegs geldig
en betroubaar sal wees indien die onderhoud gestruktureerd is en spesifieck op die

posbeskrywing en posontleding van toepassing gemaak word nie.

Uit die besprekings hierbo kan afgelei word dat die meeste bestuurders glo in die waarde
van die onderhoud. Onderhoude sal dus steeds gereeld plaasvind en die onderhoud sal
steeds keuringsbesluite beinvloed, selfs al is daar meer geldige keuringsinstrumente

beskikbaar.

Al was daar die afgelope dekades vele waarskuwings deur navorsers oor die beperkings van
die tradisionele onderhoud is daar geen teken dat die tradisionele onderhoud minder gebruik
word nie. Die gestruktureerde onderhoud skep egter vir die bestuurder die geleentheid om
nog steeds te deel in die keuringsproses deur middel van onderhoudvoering, maar di¢
metode verhoog die psigometriese waarde in so ‘n mate dat die resultate van die onderhoud

gelykgestel kan word aan kognitiewe vermoétoetsing.

Die gestruktureerde onderhoud is ook meer toeganklik en bekostigbaar vir die kleiner
werkgewer. Die feit dat die gestruktureerde onderhoud gebaseer word op ‘n posontleding,
maak die instrument ook baie meer aanvaarbaar, billik en toepaslik as wat die geval is met
geskrewe toetse. Die resultaat is dat gestruktureerde onderhoude beter gesigswaarde het
as sekere ander aanleg en vermoénstoetse. Vervolgens word die Targeted Selec;ion

Interview as gestruktureerde onderhoudstegniek bespreek.

2.3 DIE TARGETED SELECTION INTERVIEW AS
KEURINGSINSTRUMENT

Die keuring van voornemende bestuursdienstepraktisyns geskied deur middel van ‘n

gestruktureerde onderhoud. Die gestruktureerde onderhoudstegniek wat gebruik word is
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die Targeted Selection Interview (TSI) instrument, ontwikkel deur Byham (1981) van die
groep Dimensions Development International (DDI) en versprei in Suid Afrika deur FSA

Contact.

2.3.1 Rasionaal

Die rasionaal van die instrument is die feit dat gedrag van die verlede, gedrag in die
toekoms sal voorspel. Die evalueerder assosieer die gedrag van die kandidaat wat hy in die
verlede geopenbaar het met die huidige pos se vereistes, tesame met die motiverende

behoeftes van die kandidaat en dit wat in die pos motiveringsgewys verwag word.

Volgens Byham (1981) bestaan die proses van die Targeted Selection Interview tegniek uit

vyf elemente:

¢ Gedrag van die onlangse verlede word gebruik om toekomstige gedrag te voorspel.
¢ Kritieke prestasie-areas (farget dimensions) van die pos word bepaal.

¢ Keuringselemente word in ‘n omvattende sisteem georganiseer.

¢ Effektiewe onderhoudsvoeringsvaardighede en tegnieke word gebruik.

¢ Meer as een onderhoudvoerder word gebruik en ‘n konsensusbesluit word geneem.

Die proses van onderhoudvoering met die Targeted Selection Interview word vervolgens

kortliks bespreek:
(a) Gedrag van onlangse verlede word gebruik om toekomstige gedrag te voorspel.

Misverstande oor die kandidaat se ervaring word uit die weg geruim deurdat die
onderhoudsvoerder werk met net dié aspekte wat hy van die kandidaat kan verstaan.

Hierdie is aspekte van die kandidaat se gedrag, optredes deur die kandidaat in die verlede,
suksesse behaal deur die kandidaat en enige andér vorige ervarings van die kandidaat.
Terwyl die onderhoudvoerders op hierdie aspekte konsentreer sal die voorspelling van die

kandidaat se prestasie in ‘n pos meer akkuraat wees.
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Deur net op gedrag te konsentreer word die effek van persoonlike oordeel op evaluasie
beperk. Die kandidaat se gedrag (ervarings) in die verlede word volledig ondersoek.’Die
kandidaat word gevra om sy optrede in die verlede te beskryf en so ook die situasie waarin
dit voorgekom het en die resultate wat na aanleiding daarvan behaal is. Sodoende word

enige subjektiewe en persoonlike oordeel uitgeskakel.

Die moontlikheid van valse voordoening deur die kandidaat word uitgeskakel. Die
kandidaat word beperk tot wat hy of sy reeds gedoen het en nie waarvan hy of sy weet of

wil doen of in die toekoms sal doen nie.

Die kandidaat moet spesifieke voorbeelde gee van sy of haar gedrag in die verlede. Die
onderhoudvoerder ondersoek dan meer in besonderhede hierdie voorbeelde wat die
kandidaat gee en sodoende word wanvoorstellings deur die kandidaat beperk (Byliam,

1981).
(b) Kritieke prestasie-areas (“target dimensions”) van die pos word bepaal.

Die onderhoud word gebaseer op teiken-of doelwitdimensies. Die dimensie is die “etiket”
wat verteenwoordigend is van kwaliteite, kennis, vaardighede of gedrag waaroor die

applikant moet beskik.

Die definiéring van kritieke gedrag wat lei tot sukses in die spesifieke pos is dus essensieel.
Hierdie dimensies bestaan uit gedragsaspekte wat saamgegroepeer word in ‘n dimensie,
soos byvoorbeeld leierskap, beplanning of organisering. Enigiets van 4 tot 14 dimensies kan
die spesifieke pos se vereistes beskryf. Die onderhoudvoerder vermy dus irrelevante

inligting en konsentreer net op inligting wat hierdie dimensies toelig.
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(c) Keuringselemente word in ‘n omvattende sisteem georganiseer.

‘n Sisteembenadering word gebruik tydens die evaluering van kandidate. Die totale
keuringsisteem word ingevolge die kriticke dimensies georganiseer. Die keuringsisteem sal
byvoorbeeld bestaan uit die fases van advertering of werwing, die aanvanklike sifting,
diepgaande inligtingsinsameling, besluitneming en die finale aanbieding van die pos aan ‘n

persoon.
(d) Effektiewe onderhoudsvoeringsvaardighede en tegnieke word gebruik.

Die onderhoudvoerder het ‘n groot verantwoordelikheid ten opsigte van die sukses van die
keuringsisteem. Gedurende die onderhoud moet reeds bewese goed bewoorde vrae geBmik
word. Die handleiding van die Targeted Selection Interview bevat ‘n onderhoudsgids met
" voorbeelde van sulke vrae. Die nadruk is ook op enige ander mikrovaardighede by
onderhoudvoering, onder andere, die tegnieke van ondersoek, opsomming, reflektering en

die behoud van die kandidaat se eiewaarde.

(e) Meer as een onderhoudvoerder word gebruik en ‘n konsensusbesluit word

geneem.

Die kwaliteit van die onderhoud en ook die betroubaarheid van die meting word verseker
deurdat meer as een onderhoudvoerder aan die proses deelneem. Na afhandeling van die
onderhoud vind daar dan ook ‘n data-integrasiesessie plaas. In hierdie deel van die proses
word elke element van die keuringsisteem bespreek en word elke dimensie individueel deur
al die evalueerders bespreek. Die ruitekaart (dimension grid) word vir die sessie gebruik.
Evalueerders moet in staat wees om bewyse van gedrag te meld wat hulle onderskeie
puntetoekenning op ‘n sekere dimensie ondersteun. ‘n Konsensustelling moet tussen al die

evalueerders bereik word en die telling moet in die rvitekaart aangedui word.



41

Na al die konsensustellings op al die dimensies bepaal is, word die profilering van die
kandidaat se sterk en swak punte gedoen. Nadat hierdie stap afgehandel is, word die
oorhoofse evaluering gemaak om die geskiktheid van die kandidaat te bepaal. Die primére
verantwoordelikheid van onderhoudvoerders wat hierdie instrument gebruik, is om inligting

in te samel oor die kandidaat se kennis, motivering en gedrag.

Gedurende die onderhoud het die onderhoudvoerder ‘n lys van dimensies byderhand wat
dien as “teikens” of doelwitte om data in te samel aan die hand van bogenoemde drie
kategorieg, te wete, kennis, motivering en gedrag. Die dimensies word gebruik om inligting

te kategoriseer en die fokus in die onderhoud te rig.

Daar word telkens van meer as een onderhoudvoerder gebruik gemaak met hierdie tipe
keuringsinstrument. Die onderhoudvoerder wat die TSI gebruik, soek na drie algemene
tipes inligting wanneer die data ingesamel word. Die eerste is inligting oor die werk,
opvoedingspeil en vaardighede van die kandidaat. Die volgende tipe inligting wat vereis
word is inligting rakende die spesifieke ervarings van die kandidaat. Hierdie tipe inligting
het spesifiek toepassing op die gedrag en die handelinge van die kandidaat in vorige poste.
Die derde tipe inligting het betrekking op die belangstellings en die behoeftes van die
kandidaat. .

2.3.2 Metode van onderhoudvoering

Vir die suksesvolle toepassing van hierdie tegniek is dit belangrik dat die onderhoudvoerder
die verhouding tussen die onderskeie inligtingsbronne en die teikendimensie kan herken. Die
insameling van gedragsvoorbeelde help die onderhoudvoerder om die kandidaat se
werksgeskiedenis en ervarings in verband te bring met die teikenpos of rol wat gespeel moet

word.
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Die onderhoudvoerder soek na sterre (S7TARS). ‘n Ster, in hierdie konteks, beteken die
voorbeeld wat die kandidaat verskaf oor gedrag in die verlede en moet die volgende

elemente bevat:

die Situasie, dws konteks van die taak
die Taak wat die kandidaat moes aanpak

die Aksie van die kandidaat in daardie situasie

®* & & o

die Resultaat van daardie handelinge wat die kandidaat geneem het

Die ster (of STAR) is dus die afkorting vir al die elemente wat vereis word om ‘n volledige
voorbeeld van gedrag weer te gee. Die onderhoudvoerder samel die inligting in en evalueer

dan die inligting volgens die vereistes van die spesifieke pos.

Die onderhoudvoerders moet van die volgende tegnieke gebruik maak om die inhoudelike

van die resultate te verryk:

¢ Vrae wat gedragsinligting sal oplewer wat tuishoort onder die onderskeie

teikendimensies wat geévalueer word, moet gevra word.

¢ Opvolgvrae wat die nodige sterre sal weergee, moet gestel word.

¢ Notas moet gedurende die onderhoud geneem word ten einde besluite te
ondersteun.

¢ Daar moet ‘n rapport met die kliént gevestig word om sodoende ‘n ontspanne en

positiewe ervaring vir die kandidaat te verseker.

¢ Hou die onderhoud gefokus en op skedule.

Die onderhoudvoerders moet dan verder die motiveringspassing van die kandidaat meet bo
en behalwe die meting van die geidentifiseerde dimensies. Die motiverende passing is die
mate waarin die werksaktiwiteite, verantwoordelikhede, die organisasie se werkswyse, die
waardes van die organisasie, die gemeenskap waarin die individu lewe en werk, strook met

die persoonlike tevredenheid en die vlak van waar die tipe werk persoonlike bevrediging
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vir die kandidaat te weeg bring. Die onderhoudvoerders maak deurentyd gebruik van die
tegniek van notas neem. Tellings word ook aan alle dimensies asook die motiverings-
passingsdimensie toegeken. Hierdie tellings word op ‘n dimensie ruitekaart (dimension
coverage grid) aangeteken. Hierdie ruitekaart dui aan watter van die dimensies in die
keuringsisteem gedek word en hoe die onderskeie dimensies aan die verskillende

onderhoudvoerders toegeken word.
2.3.3 Dataverwerking

Die dataverwerkingsproses bestaan uit agt stappe wat verdeel kan word in data-analise en

besluitneming.
Data-analise:

die identifisering van die voltooide sterre in die onderhoud
die kategorisering van al die sterre in die spesifieke dimensies
die identifisering van die sterre as effektief of oneffektief

die weeg van die beduidenheid van die onderskeie sterre

* & & & &

die gradering van elke dimensie deur die mees beduidende sterre te gebruik

Besluitneming:

¢ Die tellings van elke individu se prestasie op die onderskeie dimensies word op ‘n
ruitekaart aangedui.

¢ ‘n Konsensustelling word deur die onderskeie onderhoudvoerders vasgestel vir elke
dimensie waarop die individu geévalueer is deurdat al die onderhoudvoerders se
tellings saamgevoeg word.

¢ ‘n Besluit word geneem oor die konsensustellings van die onderhoudvoerders met

betrekking tot die sukses van die kandidaat.
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Uit bogenoemde bespreking is dit duidelik dat die Targeted Selection Interview net geldig
en betroubaar is as die vrae in die onderhoud en die struktuur van die onderhoud gebaseer

is op ‘n wetenskaplike identifisering van kritieke prestasie areas.

Die onderhoud word so gestruktureer dat evaluering in drie kategorieé voorkom, te wete
die kennis van die kandidaat, sy motivering om die spesifieke take verbonde aan die pos te
verrig en die gedrag van die kandidaat in die verlede wat dan bepaal of die kandidaat wel
in die spesificke pos sal kan werk. Om die sukses van hierdie tegniek te verseker is dit
duidelik dat die onderhoudvoerders oor goeie kennis moet beskik van die mikro-en makro-

vaardighede betrokke by onderhoudvoering.

Volgens gesonde arbeidspraktyk blyk die Targeted Selection Interview voldoende te wees

om billike en objektiewe evaluerings te maak.
2.3.4 Voorspellingsgeldigheid van gestruktureerde onderhoude.

Navorsing oor die geldigheid van gestruktureerde onderhoudvoering is al by ‘n paar
geleenthede onderneem. Die kriteria wat meerendeels gebruik word is personeelomset,
personeelprestasie en sukses by opleiding. Lowry (1994) rapporteer by die gebruik van die
onderhoud as keuringstegniek, dat die meeste organisasies in die meeste lande die
onderhoud aanwend om besluite te neem insake keuring. Hy rapporteer dat in die
Verenigde State van Amerika 70 persent van organisasies die onderhoud as keuringstegniek
gebruik, in die Britse Koningkryk is die syfer 90 persent en in Frankryk 94 persent. By die
ondersoek na die geldigheid van die onderhoud het die onderhoudformaat (individueel of
paneelonderhoud) asook die onderhoudstruktuur (gestruktureerd of ongestruktureerd) ‘n

inpak op die sukses van die onderhoud as keuringstegniek (Wiesner & Cronshaw, 1988).

Vele navorsing het al die voorspellingsgeldigheid van die onderhoud as keuringstegniek
bevraagteken (Arvey & Campion, 1982; Campion, Campion & Hudson, 1994; Campion,
Pursell & Brown, 1988). Latere navorsding dui egter daarop dat die voorspellingsgeldigheid
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van die onderhoud meer bestendig vertoon (Huffcut &Arthur, 1994; McDaniel, Whetzel,
Schmidt & Maurer, 1994).

Meer positiewe resultate in terme van voorspellingsgeldigheid word verkry indien
onderhoude gestruktureerd is. Arvey en Campion (1982) het onder andere bevind dat die
gebruik van ‘n paneel van onderhoudsvoerders die geldigheid en die betroubaarheid van die
onderhoud verhoog. Hierdie outeurs bevind dan ook dat die geldigheidskoéffisiént van
gestruktureerde onderhoude heelwat hoér is as die geldigheidskoéffisiénte van situasionele

onderhoude.

Campion et al (1988) meen psigometriese waarde kan verhoog word en so ook
kultuurbillike toetsing, objektiwitiet en konstantheid deur die onderhoudsproses volgens die

volgende ses stappe te struktureer:;

¢ Vrae moet ontwikkel word op grond van die posontleding. Die outeur verwys
spesifiek na die ligitimiteit van posontleding by keuring en die vereistes wat
regverdige arbeidspraktyke stel. Die posontleding moet dan ook die vereiste kennis,
vaardighede en vermoéns wat die pos vereis identifiseer.

¢ Dieselfde vrae moet aan al die kandidate gestel word.

¢ Die beoordelingskale vir antwoorde moet geanker word deur middel van voorbeelde
en illustrasies.

¢ ‘n Paneel moet die onderhoud voer en die response beoordeel.

¢ Die proses moet op ‘n konstante wyse aan al die kandidate geadministreer word.
Dieselfde paneel moet optree ten opsigte van elke kandidaat en dieselfde vrae moet
aan al die kandidate gestel word.

¢ Laastens moet daar spesifiek aandag gegee word aan die posverwantheid van vrae,
billikheid en dokumentering van die proses en die response. Komponente van die
proses wat veral gedokumenteer moet word is die posontleding, die
onderhoudsproses, die response van die kandidaat en die tellings wat die kandidate

behaal.
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In die geldigheidstudie van Campion et al (1988) is bevind dat die psigometriese waarde van
die onderhoude wat ingevolge die bostaande proses gevoer is net so goed is as dié van

kognitiewe toetse.

Tradisioneel word die voorspelling van werk en opleidingsukses deur middel van
kognitiewe toetse gedoen. Die keuringsinstrument wat opleidingsukses voorspel, behoort
versigtig gekies te word. Vir die keuring van bestuurders word reg oor die wéreld gebruik
gemaak van persoonlikheidstoetse en belangstellingsvraelyste. Daar is ‘n verband tussen
persoonlikheid en bestuursukses, veral die karaktrekke van konsensieusheid en
vertrouenswaardigheid. Die oorgrote meerderheid kognitiewe toetse wat in die nywerheid
gebruik word omvat algemene intelligensie, verbale en nieverbale vermoémeting, motoriese
funksionering, induktiewe en deduktiewe redeneringsvermoé asook lees en begripstoetse

(Campion et 1988).

Oosthuizen en Du Plessis (1995) het met ‘n beperkte datastel, die opleidingsresultate van
bestuursdienstepraktisyns in die SAPD, wat beide praktiese en teoretiese resultate ingesluit
het, vergelyk met die resultate van die toetsbattery van die Departement van Arbeid
(destydse Departement Mannekrag). Die navorsing het ‘n beduidende korrelasies van
kandidate se prestasie op die praktiese terrein van die kursus sowel as die teoretiese tefrein
van die kursus en kognitiewe sub-toetse van die keuringsbattery aan die lig gebring. Die
sub-toetse wat positief gekorreleer het, was verbale redenering, nieverbale redenering,

probleemoplossing, leesbegrip en vergelykings.

In terme van die gestruktureerde onderhoud word die inhoudsgeldigheid verseker deurdat
die administreerder van die instrument ‘n werkverwante analise moet doen van die
dimensies wat gemeet word. Hierdie analise is dan in ‘n vorm van gedokumenteerde

posvereistes en sodoende word werkverwante dimensies identifiseer (Campion et al, 1994).

Campion et al (1994) het die gestruktureerde onderhoudstegniek wat beide situasionele en

ervaringsgebaseerde vrae ingesluit het, se geldigheid bepaal vir 70 werknemers van ‘n
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saagmeule. Die onderhoud is gebaseer op ‘n formele posontleding. Die kriterium hier was
werksprestasie. In hierdie studie het die gestruktureerde onderhoud spanwerk gemeet,
asook selfbestuur, verbintenis tot die pos en organisasie en ander sosiale attribute. Die vrae

wat in die situasionele onderhoud gebruik word is toekomsgerig.

Met ander woorde, die kandidaat antwoord op hipotetiese situasies en beskryf die aksie wat
hy in die bepaalde situasie sal neem. Die situasionele vraagtipe voorspel as gevolg van die
verhouding tussen doelwitte en intensies van die kandidaat en sy toekomstige gedrag. In
teenstelling hiermee is die gedragsgebaseerde onderhoud op die verlede gerig.

Die kandidaat moet dus deur beskrywend te wees van sy take in die verlede illustreer dat
hy of sy voldoen aan die vereiste van die pos wat hy of sy verlang. Die navorsers het vir
die gedragsgebaseerde onderhoudsvrae (vorige ervaring) ‘n geldigheidskoéffisiént van 0,51,
(p <0,05) verkry. Die situasionele tipe vrae (toekomsgerig) se geldigheidskoéffisiént was
0,39, (p <0,05).

Janz (1982), het navorsing gedoen oor die onderhoudvoering van 15 aspirant-
onderwyspersoneellede. Daar is vier keer met die groep onderhoude gevoer, twee keer deur
middel van gedragsgebaseerde patroononderhoude (patterned behaviour description) en
twee keer deur middel van standaardtegnieke. Die gedragsgebaseerde onderhoude het
gebruik gemaak van die insameling van kritieke insidente wat dan ‘n aanduiding sou gee van
die spesificke tye in die kandidaat se verlede wat ‘n steekproef is van die kriticke gedrag
wat vereis word in die spesifeke pos. Die kriterium in die studie was die evaluering wat
hierdie personeel later in die akademiese jaar van hulle leerlinge sou ontvang. Die outeur
het die geldigheidskoéffisiént van die gedragsgebaseerde onderhoud (beskrywing van
ervarings) bepaal as 0,54 (p <0,01). Die geldigheid van die standaardonderhoud was 0,07.

McDaniel et al (1994) bevind in ‘n meta-analise van onderhoudsgeldigheid dat
onderhoudsgeldigheid bepaal word deur die inhoud van die onderhoud, dit wil sé of die
onderhoud situasioneel van aard is, werkverwant is, of sielkundig van aard is asook die

wyse waarop die onderhoud gevoer word (struktureerde onderhoud versus ongestruktu-
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reerde onderhoud en paneelonderhoude versus individueele onderhoude). Die geldigheid
van die onderhoud word ook beinvloed deur die kriteria (werksprestasie en opleidingspre-
stasie). In die studie van McDaniel et al (1994) is die geldigheid van die onderhoud onder
andere ondersoek met werksprestasie en opleidingsprestasie as kriteria. Die studie bevind
dat gestruktureerde onderhoude ‘n groter voorspellingsgeldigheid behaal as ongestruktu-
reerde onderhoude waar die kriterium werksprestasie is. Die gestruktureerde onderhoude
se verkre¢ geldigheidskoéffisiént was 0,44 en dié van die ongestruktureerde onderhoud
0,33. Waar die krterium egter opleidingsukses was, is daar min verskil in die
geldigheidskoéffisiént. Die onderskeie geldigheidskoéffisiénte was 0,34 en 0,36. Waar die
kriterium werksprestasie is, toon navorsing dus dat die gestruktureerde onderhoud ‘n
beduidend hoér geldigheidskoéffisiént behaal as die standaard ongestruktureerde

onderhoud.

Met die keuring van 19 applikante vir die pos van lewensversekeringverkopers het Orpen
(1985) die geldigheidskoéffsiénte van 0,61 en 0,48 verkry vir die gestruktureerde
onderhoude en geldigheidskoéffisiénte van 0,08 en 0,05 verkry vir die standaard
ongestruktureerde onderhoude. In hierdie studie was die kriterium werksprestasie.
Werksprestasie is uitgedruk as die waarde van verkope gemaak en die beoordeling van

toesighouers.

Wiesner en Cronshaw (1988) het ‘n meta-analise gedoen met betrekking tot die formaat van
onderhoude en onderhoudstruktuur by onderhoudsgeldigheid. In hierdie studie is die impak
van individuele onderhoudvoering versus meervoudige onderhoudvoerders ondersoek en
so ook gestruktureerde onderhoude versus ongestruktureerde onderhoude, 150
geldigheidskoéffisiénte is in die studie gebruik. Hierdie studie bevind dat die
gestruktureerde onderhoude met meer as een onderhoudvoerder ‘n geldigheidskoéffisiént
van 0,60 het. Die outeurs bepaal ook dat die gestruktureerde onderhoud wat gebaseer is
op ‘n formele posbeskrywing ‘n hoér geldigheidskoéffisiént het (0,87) as die onderhoude
wat gebaseer is op ‘n informele posontleding (0,59) en die ongedefinieerde posanalitiese

metode (0,56).
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Pulakos en Schmitt (1995) het onderhoude wat gebaseer is op vorige ondervinding en
onderhoude wat gebaseer is op hipotetiese situasies se resultate met mekaar vergelyk. Die
outeurs het in die studie die volgende faktore geidentifiseer wat voorspellingsgeldigheid van

die onderhoud beinvloed:

die feit of vrae in die onderhoud gebaseer is op posontleding of nie
die feit of die evalueerders opgelei is in die tegniek van onderhoudvoering al dan nie
daar notas geneem word gedurende die onderhoud al dan nie

die onderhoud gevoer word deur ‘n paneel of ‘n individu
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die beskikbaarheid van gedragsgebaseerde skale om die applikant se antwoorde te

weeg

In hierdie studie hetk die navorsers dan ook bevind dat daar groter voorspellingsgeldigheid
teenwoordig is by (;nderhoude wat gebaseer word op die kandidaat se ervaring in die
verlede as onderhoude wat gebaseer is op situasionele scenarios. Die navorsing van Pulakos
en Schmitt (1995) bevestig ook die ander navorsing insake die voorspellingsgeldigheid van
gestruktureerde onderhoude wat gebaseer is op die kandidaat se ervaring en gedrag in die

verlede, ongeag of die kriterium werksprestasie of opleidingsukses is.

Die Targeted Selection Interview word volgens die verspreiders, FSA Contact, deur 93
nasionale maatskappye en organisasies in Suid Afrika gebruik. Die TSI word onder andere
gebruik deur die Suid-Afrikaanse Polisiediens, African Life, Agribank, Airports Company,
Anglo American, Beacon Sweets, BMW, Caltex Qil, Engen, Dion Stores, First National
Bank en Olivetti.

Daar kon geen gepubliseerde nasvorsing oor die voorspellingsgeldigheid van die TSI-
onderhoud in Suid Afrika opgespoor word nie. ‘n Soortgelyke kwantitatiewe studie oor die
voorspellingsgeldigheid van hierdie studie kon ook nie by een van die TSI-gebruikers

gevind word nie.
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Vervolgens word bestuursdienste in die Suid-Afrikaanse Polisiediens bespreek om aan te
toon oot watter persoonlikheids- en kognitiewe bekwaamhede bestuursdienstepraktisyns
moet beskik.

2.4  BESTUURSDIENSTE IN DIE SUID-AFRIKAANSE POLISIEDIENS

In die strewe na oplossings vir probleme en uitdagings in die hedendaagse organisasie word
‘n veranderingsagent in die vorm van ‘n bestuursdienstepraktisyn gebruik om die
organisasie behulpsaam te wees met die voorsiene veranderings- of ontwikkelingsproses.
Hierdie veranderingsagente kan 6f ‘n interne 6f ‘n eksterne persoon tot die organisasie

Wwees.

2.4.1 Begripsomskrywing en funksie van bestuursdienstepraktisyns

Die konsultant of die veranderingsagent word deur Chris Argyris (soos aangehaal in French
en Bell, 1995, p271) beskryf as ‘n “ingryper” (interventionist or intervenor). Argyris
beskryf die intervensie van die bestuursdienstepraktisyn soos volg: “To intervene is to enter
into an ongoing system of relationships, to come between or among persons, groups or

object for the purpose of helping them.”

Hollingworth (1992) is van mening dat die bestuursdienstepraktisyn nie net gesien moet
word as die persoon wat probleme oplos nie, maar dat bestuursdienstepraktisyns ook
fasiliteerders moet wees. Bestuursdienstepraktisyns moet die waardesisteem van die
organisasie verander sodat die organisasie in ‘n rigting gestuur word wat meer positiewe
en konstruktiewe uitsette vir die organisasie sal teweegbring. Sodoende kan die organisasie

bydrae tot die toekoms van die land en die organisasie self.

Volgens Erasmus en Schepers (1997) kan onderskei word tussen goeie konsultasie en
uitstekende konsultasie. Uitstekende konsultasiewerk is die bou van konsensus en die

fasilitering van leer by die kliént. Goeie konsultasie is bloot die verskaffing van inligting,
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diagnosering van probleme en die voorhou van aanbevelings.

Dit is essensieel dat die evaluering van bestuursdienstepraktisyns se werk berus op die
waargenome impak op die organisasie asook kwaliteitdiens en kliéntediens (Erasmus &

Schepers, 1997).

Hollingworth (1992) is van mening dat die bestuursdienstepraktisyn in staat moet wees om
die interathanklikheid van sisteme en prosesse te besef en om in ‘n totalesisteemperspektief
te dink. Die bestuursdienstepraktisyn moet egter ook die konsep van epistemologie verstaan
en moet ‘n klimaat van 'n lerende organisasie skep waar die stel van hipoteses en die

uitvoering van eksperimente tweede natuur is.

Die benadering van prosesoptimalisering as sodanig, blyk nie meer genoegsaam te wees as
tegnieck wat bestuursdienstepraktisyns (organisasiekonsultante) toepas ten tye van
konsultasie tot organisasieontwikkeling nie. Clark (1995) benadruk die feit dat daar vroeg
in die konsultasieproses van organisasieontwikkeling aandag gegee moet word aan die
menslikehulpbronelement van organisasieontwikkeling. Die outeur wys verder daarop dat
prosesontwikkeling en herontwikkeling (Business Process Re-Engineering) baie nouer
verbind moet word met die menslikehulpbronbeleid en die beste praktyk van

menslikehulpbronbestuur en aanwending in die organisasie.

Die bestuursdienstepraktisyn moet in staat wees om ‘n wedersydse vertrouensposisie met
die kliént te bewerkstellig. Die bestuursdienstepraktisyn word ook gereeld deur die kliént
in die “spesialis” kategorie geplaas. Dit is van belang dat die bestuursdienstepraktisyn
hierdie toegedeelde rol van spesialis kan weerstaan. Die bestuursdienstepraktisyn is
weliswaar ‘n spesialis op die terrein van die proses wat moontlik gevolg sal word. Die
bestuursdienstepraktisyn speel egter ‘n meer prominente rol as fasiliteerder en

opvoedkundige, eerder as raadgewer (French & Bell, 1995).
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Die nadruk blyk dus te wees op die vermog van die konsultant om ‘n proses van leer binne
die organisasiete skep. Cilliers (1991) definieer fasilitering as die beskikbaarmaking van ‘n
proses van leer en groei vir ‘n tweede persoon. Volgens Cilliers (1991) verwys fasilitering
na die proses waarbinne die individu groei in die rigting van volle funksionering. Om ten
volle te funksioneer beteken dat die persoon verantwoordelikheid vir sy of haar besluite kan
neem. Dit beteken ook dat die persoon emosies, gevoelens en handelinge op

verantwoordelike wyse kan hanteer.

Interne bestuursdienste manifisteer in die SAPD in die vorm van Organisasie en Werkstudie
wat verrig word deur bestuursdienstepraktisyns. Bestuursdienstepraktisyns word aangestel
ingevolge die Personeel Administrasie Standaard in oorleg met die voorskrifte van die
Staatsdienskommissie. Hierdie tipe funksie word op alle bestuursvlakke in die organisasie
verrig, dit wil s€, nasionale, provinsiale en areavlak. Op sowel die nasionale as die
provinsiale vlak word funksies verrig soos organisasie en werkstudie, stelselontwikkeling
en bestuur, strategiese bestuur, asook ‘n inspektoraat wat verantwoordelik is vir onder
andere die evaluering van die uitsette van die organisasie (South African Police Service,
1996). Werkstudie is die sistematiese eksaminering van die metodes wat gebruik word om
aktiwiteite uit te voer om sodoende die effektiewe gebruik van hulpbronne te verbeter en

om standaarde van prestasie vir die aktiwiteite wat verrig word vas te stel (Kanaway, 1992).

Die Personeel Administrasie Standaard (PAS) wat met ingang 10 Junie 1994 van krag
geword het, beskryf werkstudiebeamptes as personeel wat hulle besig hou met:

“Die lewering van ‘n doeltreffendheidsbevorderingsdiens deur die identifisering van
vraagstukke en die ontwikkeling van doeltreffendheidsbevorderingstegnieke, benaderings
en maatreéls vir die oplossing daarvan, die mondelinge en skrifielike verduideliking van die
tegnicke en maatreéls en die advisering/hulpverlening met die implementering daarvan:
organisasie en dienstaat ondersoek en verslaggewing daaroor: en fasilitering van
groepsdinamiese en ander prosesse soos kleingroepaktiwiteite en strategiese‘beplamﬁng”

(Kommissie van Administrasie, 1994).
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2.4.2 Persoonlikheids- en kognitiewe bekwaamhede van bestuursdienstepraktisyns

Bell en Nadler (soos aangehaal in Erasmus en Schepers 1997) en Buchanan en Boddy
(1992) identifiseer probleemoplossing en analitiese vermoé as die belangrikste
bekwaamheidsdimensies vir bestuursdienstepraktisyns. Kubr (1988) en Bader en Stich
(1993) plaas weer nadruk op die interpersoonlike en persoonlikheidskenmerke van
bestuursdienstepraktisyns. Hierdie outeurs sluit bekwaamheidsheidsdimensies in, soos
volwassenheid, die vermoé om mense te oortuig en te motiveer, ambisie en ook fisiese en

geestelike gesondheid.

Kable (1991) het met navorsing in ‘n internasionale konsultasiemaatskappy tot die slotsom
gekom dat bestuursdienstepraktisyns oor ‘n spesifieke voorkeurprofiel beskik. Hierdie
profiel sluit in, voorkeure vir die sosiale aangeleenthede, verkope, kreatiwiteit,

buiteluglewe, praktiese aspekte, wiskundige, wetenskaplike en klerklike aspekte.

Gevolglik kan die afleiding gemaak word dat konsultasie eerder ‘n kwalitatiewe professie
is. Die outeur stel dan ook voor dat die opleiding van bestuursdienstepraktisyns geskoei
moet wees op aspekte van verkope, kommunikasie, groepsbesluitneming en onderhande-

lingsvaardighede.

Die ideale bestuursdienstepraktisyns behoort oor persoonlike eienskappe te beskik wat die
intra-persoonlike eienskappe van stamina en strestoleransie, realistiese denke en sensitiwiteit
teenoor sy eie gevoelens insluit. Die persoon behoort ook oor ‘n interne lokus van kontrole
te beskik. Hierdie persoon openbaar ook interpersoonlike eienskappe wat deur sy
uitstekende kommunikasievaardighede groei stimuleer. Verder sal hierdie persoon ook
werkverwante waardes van demokrasie, verbintenis, toegewydheid en tydvaardigheid
openbaar (Cilliers, 1991). Kanaway (1992) is van mening dat die ideale werkstudiebeampte
(die titel van bestuursdienstepraktisyns in die SAPD) nie maklik gevind sal kan word nie.
Hy is van mening dat ‘n werkstudiebeampte oor ten minste sekondére kwalifikasies moet

beskik, verkieslik ‘n graad in ingenieurswese of besigheidsadministrasie.
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Kanaway (1992) is verder van mening dat die werkstudiebeampte (SAPD ekwivalent:
bestuursdienstepraktisyn) oor die volgende kwaliteite moet beskik:

¢ Eerlikheid en opregtheid. Dit is van kardinale belang om die respek en die vertroue
te kry van dié met wie die werkstudiebeampte moet saamwerk.

¢ Entoesiasme. Die werkstudiebeampte moet waarlik glo in dit waarmee hy besig is
en moet sy eie entoesiasme kan oordra aan die ander in die werkplek.

¢ Belangstelling en simpatie met ander mense. Die werkstudiebeampte moet in staat
wees om met alie persone te kan kommunikeer. Dit is belangrik vir die werkstudie-
beampte om die posisie van ander te verstaan en om die ander mense se gedrags-
motivering te verstaan.

¢ Takt. Die kuns om taktvol te wees is baie belangrik omrede die samewerking van
ander altyd verkry moet word om ‘n sukses van die werkstudiebeampte se taak te
verseker.

¢ Voorkoms. ‘n Goeie, netjiese en professionele voorkoms is ‘n belangrike

karaktertrek van die werkstudiebeampte om sukses te verseker.

As die bogenoemde bespreking in oénskou geneem word, kan tot die gevolgtrekking gekom
word dat die bestuursdienstepraktisyn oor kennis moet beskik ten opsigte van die
filosofiese, die politiese en die tegniese aspekte van konsultasiewerk. Hierdie karaktertrekke
sluit in kennis van verskeie dissiplines en tegnieke van probleemoplossing en
implementering. Die bestuursdienstepraktisyn moet dus spesifiek oor sterk verbale, nie-
verbale en goeie luistervaardighede beskik.’n Sterk analitiese en diagnostiese karakter is
ook van kardinale belang. Verder is dit duidelik dat die bestuursdienstepraktisyn emosioneel
volwasse moet wees en moet beskik oor stamina en motivering. Hierdie persoon moet ook
onafhanklik kan optrée en objektiwiteit aan die dag 1€. Die bestuursdienstepraktisyn moet
oor persoonlikheidsattribute beskik wat die volgende insluit: empatie, integriteit,

buigsaamheid, geduld, intelligensie, pragmatisme, innovasie en energie (Kanaway, 1992).
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2.4.3 Die opleidingskursus van bestuursdienstepraktisyns

Aangesien die opleidingskursus as kriterium gebruik word, word ‘n kort beskrywing van

die inhoud van die kursus vervolgens verskaf Die kurrikulum van die 10-weke-

bestuursdienstesertifikaatkursus soos aangebied deur die Technikon Pretoria bestaan uit die

volgende modules:
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Oriéntering
Organisasie-effektiwiteit
Inleiding tot strategiese bestuur
Proses-en fasiliteitoptimalisering
Fasiliteitebestuur
Hulpbronbenutting

Praktiese toepassing

Die praktiese gedeelte en evaluering van die kursus bestaan uit die volgende:

Een referaat wat in groepsverband gedoen word en tesame daarmee ‘n toespraak
oor die onderwerp waaroor die referaat gehandel het.

‘n Praktiese werkstuk met betrekking tot ‘n Proses- en Fasiliteit-ondersoek, in
samehang met ‘n praktikum van 8 uur.

‘n Praktiese werkstuk oor ‘n prosedure-en metode-ondersoek, in samehang met ‘n
praktikum van 8 uur.

‘n Praktiese werkstuk oor ‘n organisasie-en dienstaatondersoek.

‘n Praktikum van 8 uur oor vormontwerp.

Die navorsing van Le Roux en Meiring (1995) toon dat kandidaatbestuursdienstepraktisyns

oor sekere vaardighede, sekere kognitiewe vermoéns en spesifieke persoonlikheidstrekke

moet beskik om die 10-weke- bestuursdienstesertifikaatkursus suksesvol te voltooi. Hierdie

elemente word in tabel 2.3 sonder verdere besprekings saamgevat.
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TABEL 2.3 DIE VAARDIGHEDE, KOGNITIEWE VERMOKNS EN PERSOONLIKHEIDSTREKKE
WAAROOR KANDIDAAT-BESTUURSDIENSTEPRAKTISYNS MOET BESKIK OM DIE
OPLEIDINGSKURSUS SUKSESVOL TE VOLTOOL

VAARDIGHEDE KOGNITIEWE VERMOENS PERSOONLIKHEID
* Numeriese en rekenaar vaardigheid  * Vermoé om te redeneer * Aanpasbaarheid

* Basiese rekenaargeletterdheid * Logiese denke * Menseverhoudings

* Beplanning * Analitiese vermog * Kreatiwiteit /innovasie
* Tydsbestuur * Probleemidentifikasie en probleemoplossing

* Onderhandclingsvaardigheid * Vermot om te leer (ook praktiese leer vermog)

* Geskrewe kommunikasie

* Verbale kommunikasie

2.5 HOOFSTUKSAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is personeelkeuring bespreek. Die belangrikheid van ‘n effektiewe
posbeskrywing en die identifiseerde kriteria vir sukses vir die pos waarvoor keuring gedoen
word, is uitgelig. Die onderhoud as keuringsmeganisme, is bespreek by wyse van verslag
oor die geldigheid van die gestruktureerde onderhoud in die algemeen. Daar is onderskei
tussen gestruktureerde onderhoude en nie-gestruktureerde onderhoude. Die vaardighede
en kritieke vereistes vir bestuursdienstepraktisyns is ondersoek met spesifieke verwysing
na die bestuursdienstepraktisyn in die Suid-Aftikaanse Polisiediens. Die Targeted Selection
Interview is bespreek en verskeie internasionale studies wat gehandel het oor die hoé
voorspellingsgeldigheidskoéffisiénte wat gestruktureerde onderhoude soos die TSI behaal
het, is weergegee. Wat die TSI spesifiek betref, kon geen Suid-Afrikaanse studie bor die
voorspellingsgeldigheid van die instrument opgespoor word nie. In die volgende hoofstuk

word die navorsingsmetode van hierdie studie bespreek.
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HOOFSTUK 3
ONDERSOEKMETODE

In hierdie hoofstuk word die ondersoekmetode wat gevolg is in die navorsing uiteengesit.
Die steekproef word bespreek asook die wyse waarop data ingesamel is vir die navorsing.
Die krntieke dimensies wat identifiseer is vir opleidingsukses van bestuursdienstepraktisyns

word bespreek en so ook die dataverwerkingsmetode van hierdie navorsing.
3.1 BESKRYWING VAN DIE STEEKPROEF

Die ondersoek is gedoen vir die tydperk September 1995 tot en met November 1996. In die
tydperk is altesaam 134 aspirant-bestuursdienstepraktisyns van oor die hele land op die 10-

weke-bestuursdienstesertifikaatkursus van die Technikon Pretoria gestuur.

Die steekproef is nie spesifieck bepaal deur ‘n steekproefnemingstegniek nie. Die 50
datastelle was die enigste beskikbare inligting oor kandidate se keuringsresultate soos
bepaal deur middel van die onderhoud en die beskikbaarheid van hulle opleidingsresultate
van die Technikon Pretoria. Die steekproef bestaan uit 34 mans (68%) en 16 vrouens (32
%). Die rasseverdeling was 13 (26 %) swart, 31 (62 %) blanke, 3 (6%) bruin en 3 (6 %)

Indiérbeamptes.
3.2 DATA INSAMELING

Vir die doeleindes van hierdie studie is die opnamemetode gebruik. Aspirant-
bestuursdienstepraktisyns word gekeur vir toelating tot die opleidingskursus deur middel

van die gestruktureerde onderhoud bekend as die Targeted Selection Interview (T SI).
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3.2.1 Die Targeted Selection Interview

Elke kandidaat word geévalueer met die onderhoud in terme van voorafopgestélde
dimensies. Alhoewel elkeen van die dimensies individueel beoordeel word, word daar ‘n
globale punt vir elke kandidaat vasgestel na die sommering van al die dimensies se
individuele tellings. Die onderskeie tellings wat elke kandidaat per dimensie behaal en ook

die totaal telling van al die subtellings behaal in terme van elke dimensie is ingesamel.

Kandidate word geévalueer in terme van kennis, motivering, gedrag en vaardighede benodig
om suksesvol in die spesifieke pos te wees. Tydens die onderhoud word die kandidaat
gemeet in terme van kritieke dimensies. Hierdie kritieke dimensies is dié waaroor die
kandidaat-bestuursdienstepraktisyn moet beskik om suksesvol te wees in ‘n pos of situasie.
Die dimensies wat geidentifiseer is, is gedoen ingevolge ‘n posontleding. Die metode wat
gebruik is, is die Identify Criteria for Success (ICS, 1987). Die ICS is ‘n gedragsgebaseerde
posontledings metode wat rekenaarmatig verwerk word. Die ICS-proses skryf onderhoude,
werkswinkels en die voltooiing van werksbeskrywingsvraelyste voor na aanleiding waarvan
die posontleding gedoen moet word. Die inligting word dan rekenaarmatig met die ICS-

sagtewarepakket verwerk.
3.2.2 Kiritieke dimensies vir opleidingsukses.

Die onderskeie dimensies wat geidentifiseer is as kriticke dimensies vir die opleidingsukses
van aspirant-bestuursdienstepraktisyns op die bestuursdienste-sertifikaatkursus op grond
van die ICS-prosedure (kyk 3.2.1) is die volgende:

analitiesevermoé

kommunikasievermoé

menseverhoudings

uithouvermoé

spanwerk

®* & & & > o

aanpasbaarheid
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Die posontleding van die bestuursdienstepraktisyn asook die aktiwiteite van hierdie
beamptes in die werkplek is nie in ag geneem tydens die identifisering van die kritieke
dimensies en die uitvoer van die posontleding nie. Hierdie dimensies is nie geidentifiseer
deur ‘n formele posontleding na die funksionele pos van die bestuursdienstepraktisyn te
doen nie. Die geidentifiseerde dimensies is eerder gebaseer op die vereistes wat die

sertifikaatkursus aan die kandidaatbestuursdienstepraktisyns stel.

Daar is aan elkeen van die dimensies ‘n gewig toegeken ingevolge ‘n matriks van gewigte.
Die ICS-sagtewarepakket verwerk alle inligting en bepaal statisties die gewigte wat
toegeken is. Die gewigte word bepaal aan die hand van ‘n 9 punt-skaal. Dit wil sé die
belangrikste dimensie se gewig sal hoér op die skaal van 1 tot 9 wees as wat die minste

belangrikste dimensie is.

Die dimensies, word vervolgens omskryf en die gewig wat deur middel van die ICS-

sagtewareprogram aan elke dimensie toegeken is, word ook weergegee.

¢ Analitiesevermoé (gewig: 6.4)

Dit is die vermoé om te onderskei tussen die onderlinge dele van ‘n proses of situasie met
die doel om die ware natuur of interne verhouding daarvan te bepaal. Hierdie dimensie is
geidentifiseer met betrekking tot die groot volume werk wat ter sprake is op die kursus
asook die mate van evaluering en interpretering wat op die kursus gedoen word. Die
kandidaat moet in staat wees om probleme te identifiseer, relevante feite te kan insamel en

om feite en inligting logies te kan orden.

¢ Kommunikasievermog (gewig: 5.4)
Die effektiewe uitdrukking van idees in groeps- en individuele verband (insluitend nie-

verbaal) asook die aanpassing van taal en terminologie by die behoeftes van die gehoor.

Daar word van die bestuursdienstepraktisyn onder opleiding verwag om verbale

voorleggings en aanbevelings te maak. Die beampte moet ook nie-verbaal effektief kan
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kommunikeer in die vorm van geskrewe dokumentasie en verslae. Die kandidaat moet ook

in staat wees om sy kommunikasie, geskrewe en ongeskrewe, logies te orden.

¢ Menseverhoudings (gewig 5.0)

Kandidate leer om goeie menseverhoudings te skep en te handhaaf om deur takt,
oorredingsvermoé en belangstelling ‘n positiewe gevoel by ander te wek. Die
opleidingsituasie is geskoei op interpersoonlike situasies, naamlik noue interaksie met

dosente, spanwerk, sindikaatwerk, besprekings en debatte.

¢ Uithouvermoé (gewig 5.0)

Deursetting behels die handhawing van ‘n posisie of deurvoer van ‘n plan totdat ‘n
gewenste doelwit bereik is, of nie meer realistis bereikbaar is nie. Vanweé die lang periode
waartydens kursusgangers onder konstante druk verkeer om die werkslading effektief te bly
hanteer, verg dit ‘n groot mate van deursettingsvermoé deur die aspirant-beampte om te

volhard.

Kandidate moet deurentyd gelyktydig verskillende eise hanteer (klasbywoning, referate,
projekte en toetse). Die kandidaat moet dus oor effektiewe hanteringsmeganismes en
ingesteldhede asook genoegsame konstante hoé energievlakke beskik om die kursus te

slaag.

¢ Spanwerk (gewig 4.8)

Aktiewe deelname of fasilitering van spaneffektiwiteit. Dit is die mate waarin die persoon
betekenisvolle bydraes deur spanlede kan erken en aanvaar. Die kandidaat moet op kursus
meer as net gesonde menseverhoudinge nastreef. Die kandidaat moet oor die vermoé beskik
om die inhoud van die kursus, die kennis, begrip en toepassing van die inhoud van die
kursus in spanverband te bereik. Kursusgangers is van mekaar afhanklik, aangesien die
kursus geskoei is op spanwerk. Die kursusgangers moet na-ure met mekaar inskakel en

saamwerk aan verslae, take en studiemateriaal in die algemeen.
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¢ Aanpasbaarheid (gewig 3.4)

Aanpassingsvermoé beteken dat die kandidaat ten spyte van ‘n veranderde omgewing
insluitend verskillende take en verantwoordelikhede steeds doeltreffend kan uitvoer en
mense kan hanteer. Die kandidaat bevind homself in ‘n vreemde omgewing tydens sy
opleiding. In hierdie tyd word veeleisende eise aan die persoon gestel. Die kandidaat is vir
10 weke verwyder van sy of haar familie en sy of haar gewone werksomstandighede. Daar
word dus van kandidate verwag om aan te pas as voltydse studente op die kampus van die
Technikon Pretoria en verder moet hulle deurentyd in hulle toegedeelde groep funksioneer.
Daar is ‘n groot volume werk ter sprake en die kompetisie en interpersoonlike dinamiek
verg van elkeen om hanteringsmeganismes te ontwikkel. Die kandidaat moet dus sy
benadering tot verskillende situasies kan aanpas. Die kandidaat moet ook in staat wees om
prioriteite te verander met betrekking tot die snelveranderde verantwoordelikhede en take

op die kursus.

3.2.3 Kriteriumdata

Die opleidingspunt van elke kandidaat op kursus bestaan uit ‘n teoretiese en praktiese punt.
Dié punt word vergelyk met die punt wat elke kandidaat op die 10-weke-sertifikaatkursus
behaal het. Die kandidate se teoretiese punte asook praktiese punte wat op die kursus

behaal is, is vir hierdie doel ingesamel.

Om die kursus suksesvol te voltooi, moet die kandidaat in sowel die teoretiese as die
praktiese gedeelte van die kursus slaag. Kandidate word geévalueer deur vier teoretiese
eksamens af te 1€. Die Technikon Pretoria se slaagvereistes bepaal dat die kandidaat ‘n
gemiddelde van 50% in die vier teoretiese eksamens moet behaal. Vir alle praktiese werk

en praktikums moet die kandidaat 70% behaal om die kursus te slaag.
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3.3 DATAVERWERKING

Die onafhanklike veranderlike in hierdie studie is die onderhoudstegniek, spesifiek die
gestruktureerde onderhoud, in hierdie geval die Targeted Selection Interview en die
afhanklike veranderlike is die prestasie op kursus van kandidaat-bestuursdienstepraktisyns.
Alle dataverwerking is deur middel van die rekenaarsagtewarepakket Satistica (Statsoft,

1984) gedoen.
3.3.1 Beskrywende statistiek

Die beskrywende statistiek van die studie word weergegee. Beskrywende statistiek is die
opsomming, numeriese beskrywing en grafiese voorstelling van data (Plug et al, 1988). Die
doel van die beskrywende statistiek is om enkele veranderlikes se distribusie te beskryf en
saam te vat. Die verband tussen die veranderlikes word ook sodoende beskryf (Healy,

1990).
3.3.2 Korrelasies

Korrelasie is die verwantskap tussen veranderlikes. Die korrelasiekoéffsiént toon die mate
van die verhouding tussen een veranderlike en ‘n ander veranderlike aan (Howel, 1995).
Pearson-produkmomentkorrelasies is bereken vir die onderafdelings van die TSI en elke
module van die kursus. Korrelasies is ook bereken tussen die totale TSI-punt behaal en die

totale teoretiese punt behaal asook die totale praktiese punt behaal.
3.3.3 Regressie-ontledings

Regressie-ontleding is die verband tussen die tellings op ‘n athanklike veranderlike en die
tellings op een of meer onafhanklike veranderlike (Plug et al, 1988). Die doel van die
regressie-ontleding is om te bepaal in watter mate die keuringstegniek van gestruktureerde

onderhoudvoering opleidingsukses van bestuursdienstepraktisyns sal voorspel.
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Die kursusprestasie van kandidaat-bestuursdienstepraktisyns bestaan uit ‘n teoretiese en uit
‘n praktiese punt. Die twee afhanklike veranderlikes in hierdie studie is die totaal teoretiese
punt en die totale praktiese punt van bestuursdienstepraktisyns. Die onafhanklike verander-

like is die gestruktureerde onderhoud wat as voorspeller moet dien.
3.4 HOOFSTUKSAMEVATTING

In hierdie hoofstuk was die metode van navorsing uiteengesit. Daar was gerapporteer
insake die ontwerp van die navorsing, die bepaling van die steekproef en die
navorsingsmetode. In die volgende hoofstuk word die resultate van die navorsing

weergegee en bespreek.
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HOOFSTUK 4

RESULTATE EN BESPREKING DAARVAN

In hierdie hoofstuk word die navorsingsresultate bespreek. Die beskrywende statistiek van
die kandidaat-bestuursdienstepraktisyns se opleidingsprestasie, asook die keuringsdimensies
word weergegee. Daar word oor die korrelasies en regressieontledings van die

veranderlikes verslag gelewer.

4.1 BESKRYWENDE STATISTIEK

Die beskrywende statistiek vir die veranderlikes wat verband hou met die studente se
prestasie op kursus word weergee asook die statistick wat verband hou met die dimensies
wat gemeet word tydens die keuring van kandidaat-bestuursdienstepraktisyns. Hierdie

gegewens word in tabel 4.1 verstrek.

4.1.1 Opleidingsprestasie

Die syfers van die beskrywende statistick word in persentasievorm weergegee. Die
gemiddelde tellings van die teoretiese gedeelte van die kursus verskil min van mekaar. Die
gemiddelde tellings van die teoretiese gedeelte van die kursus is laer as die praktiese
gedeelte van die kursus. In die praktiese gedeelte van die kursus is die maksimum tellings

van die kandidate nie so hoog as in die teoretiese gedeelte van die kursus nie.

Die standaardafwykings van die teoretiese eksamens en die totale teoretiese punt is baie
hoér as dié van die praktiese gedeelte van die kursus. Die uitslae van die studente is dus
wyer versprei om die gemiddeld van die teorie as in die praktiese gedeelte van die kursus.
Die standaardafwykingtellings van die teoretiese gedeelte van die kursus is ook baie groter
as die standaardafwykings van die praktiese gedeelte.
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TABEL 4.1. BESKRYWENDE STATISTIEK VIR DIE VERANDERLIKES WAT VERBAND

HOU MET OPLEIDINGSPRESTASIE EN KEURINGSDIMENSIES (N=50).

VERANDERLIKE GEMIDDELD /A MAKSIMUM MINIMUM
KURSUSPRESTASIE

Teorie 1 67,35 16,68 88,90 31,00
Teorie 2 68,89 13,39 95,00 35,50
Teorie 3 66,45 15,03 94,50 19,80
Teorie 4 67,81 15,41 93,70 33,50
TOTAAL TEORIE 67,64 12,72 85,90 31,10
Funksionele projek 70,42 8,48 77,60 23,20
Prosesse en fasiliteite projek ‘ 70,49 5,72 77,50 52,80
Prosesse en fasiliteite praktilamm 70,61 6,91 76,20 36,50
Inligtingsvloel praktikum 74,33 7,30 83,20 50,00
Hulpbronbenutting 72,6 7,24 79,10 37,20
Praktilkmm

Organisasie & Diensstaat projek 78,09 8,50 87,00 49,00
Referaat 70,90 2,66 75,70 65,10
TOTAAL PRAKTIES 71,94 5,15 76,70 47,60
TARGETED SELECTION

INTERVEIW

Aanpashaarheid 12.1 1,89 17,0 13,60
Analitiesevermot 21,89 3,4 32,0 19,20
Menseverhoudings 17,1 2,5 20 15,00
Uithouvermoé 174 2,90 20 20
Spanwerk 15,5 3,11 19 14,40
Kommunikasievermog 18,69 29 21,60 16,20

TOTAAL TARGETED
SELECTION INTERVIEW PUNT 68,60 5,22 84,30 59,70

S/A=Standaardafwyking
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In terme van die totale punte behaal was daar beter prestasie in die praktiese gedeelte van
die kursus as in die teoretiese gedeelte van die kurusus. Daar was ‘n baie kleiner
standaardafwyking by die praktiese gedeelte van die kursus, maar die maksimum punt
behaal was in terme van die teoretiese gedeelte van die kursus hoér as in die praktiese

gedeelte van die kursus.

4.1.2 Keuringsdimensies

Die syfers word in terme van routellings verskaf. Die hoogtse telling in terme van die
keuringsinstrument (T SI) se dimensies was behaal met die meet van die dimensie van
analitiese vermoé. Menseverhoudings, spanwerk en kommunikasie se gemiddeldes verskil
min van mekaar. Aanpasbaarheid het die laagste gemiddelde telling behaal. Kommunikasie-

vermoé het die tweede hoogste gemiddelde telling behaal.

Analitiese vermoé het die hoogste standaardafwyking wat daarop dui dat die vermoé om
analities te dink by sekere van die studente heelwat afwyk van die gemiddelde in
vergelyking met die ander dimensies. Dieselfde kan beweer word van die dimensie
spanwerk. Die verspreiding van tellings om die gemiddelde is relatief klein vir die dimensies
uithouvermoé, kommunikasievermoé en menseverhoudings. Die standaardafwyking van die

dimensie aanpasbaarheid is die laagste in vergelyking met die ander dimensies.

4.2 KORRELASIES

Die dimensies van die Targeted Selection Interview se korrelasies is bereken met die
onderskeie modules van die opleidingskursus van bestuursdienste praktsyns. Die enkele
beduidende korrelasies is die onderskeie dimensies wat onderling met mekaar korreleer. Die
onderskeie modules van die kursus korreleer ook positief met mekaar en so ook die totale

teoretiese punte en die totale praktiese punte. Die korrelasies word in tabel 4.2 weergegee.
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TABEL 42 KORRELASIES TUSSEN DIE DIMENSIES GEMEET MET DIE GESTRUKTUREERDE ONDERHOUD EN DIE ONDERSKEIE MODULES VAN DIE
BESTUURSDIENSTESERTIFIKAATKURSUS.

Veranderlike Aanpas Analities Mverh Uithou  Spanfwk Komiv T/l 7 73 T/4 Funk/Pj P&F/Pj P& F/Pkm Inlig/Pkm  HAron  O&DLPj Ref Tet/T Tot/P Tot/TS
m Pkm

Aanpas 1,0

Analities 0,02 1,00

Mhiverh 0,17 0,14 1,00

Uithou 0,17 0,01 0,14 1,00

Spanfwk 0,09 0,04 0,07 0,11 1,00

Komivm 0,08 0,34¢ 0,18 0,13 0,10 1,60

T/ 0,08 0,25 4,19 018 0,12 0,01 1,00

T/2 0,25 0,22 0,05 0,33# 0,01 0,17 0,57* 1,00

T3 022 0,27 0,15 0,01 0,10 0,00 0,59% 0,66% 1,00

T4 013 017 027 012" 0,07 0,12 0,58% 0,66% 0,61% 1,00

Funk/Pj 0,27 0,00 -0,10 0,28% 3,09 -0,04 0,46% 0.57* 0,65% 0,52% 1,00

P&F/Pj 0,19 0,05 0,13 0,21 0,04 010 0,54% 0,64* 0,70* 0,63* 0,65 1,00

P&F/Pkm 0,19 0,20 0,01 0,08 0,03 0,26% 0,28¢ 0,47+ 051+ 0,39% 0,51% 0,51% 1,00

Inlig/Pkm 0,29* 0,16 0,23 0,08 0,13 0,02 0,56* 0,62¢ 0,76* 0,67* 0,70# 0,78* 0,44% 1,00

Hbron, Pk 0,25 0,06 0,05 0,27 0,09 0,07 047 0,54 0,67% 0,55% 0,58% 0,64 0,53+ 0,68 1,60

O&DtLPj 0,15 0,09 0,24 0,01 0,06 4,15 0,56% 0,57 0,72¢ 0,64% 0,70* 0,79% 0,44* 0,51* 0,70% 1,00

Ref 0,12 0,15 0,14 0,22 0,03 C,14 0,55+ 043% . 037" 0,55% 0,32* 043¢ 0,31% 0,33* 0,39% 047 1,00

Tot/T 0,12 0,27 0,20 0,18 0,01 0,08 0,83* 0,84* 0,85% 0,84* 0,65 0,74* 049% 0,77% 0,66* 0,71* 0,57* 1,00

Tot/P 0,23 0,10 0,16 0,23 0,02 0,02 0,59* 0,68% 0,79 0,65* 0,90* 0,86% 0,56 0,84+ 0,89% 0,86% 0,52¢ 0,81* 1,00

Tot/TS 0,37* 0,45% 0,38% 0,24% 0,40% 0,63% 0,03 0,23 0,08 0,07 0,05 0,05 0,26 09 0,07 0,08 0,12 0,12 0,09 1,00

Nota: N=50 P_0,05 Beduidende korrelasies word met * aangedui
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Sleutel vir Tabel 4.2: Aanpas: Aanpasbaarheid; Analities: Analitiese vermog; M/verh: Mense verhoudinge;
Uithou: Uithouvermo#; Spanfwk: Spanwerk; Kom/vm: Kommunikasievermos; T/1:Teorie 1, T/2:Teorie2;
T/3:Teorie3; T/4: Teorie 4; Funk/Pj: Funksionele projek ; P&F/Pj: Prosesse en Fasiliteite Projek; P&F/Pkm:
Prosesse en fasiliteite Praktikum; Inlig/Pkm: Inligitngsvloei praktikum; H/bronPkm: Hulpbronbenutting
Praktikum; O&Dt,Pj: Organisasie en Dienstaat Projek; Ref: Referaat; Tot/T: Totaal Teorie; Tot/P: Totaal
prakties; Tot/TS: Totaal Targeted Selecion Interview.

Die korrelasies aangedui is betekenisvol in die sin dat korrelasies net tussen die onafhanklike
veranderlikes, die dimensies wat deur die gestruktureerde onderhoud gemeet word,
onderling voorkom. Die tellings verkry in terme van kommunikasie korreleer byvoorbeeld

met die tellings verkry in terme van analitiese vermoéns.

Betekenisvolle korrelasies kom ook voor in die geval van die afthanklike veranderlikes
(opleidingsprestasie) onderling. Die tweede teoretiese eksamen se punte korreleer

byvoorbeeld met die eerste en derde eksamen se uitslae.

Die onderlinge praktiese modules se punte korreleer met mekaar, byvoorbeeld die
hulpbronbenuttingspraktikum se punte korreleer met die punte van die funksionele projek.
Die vier teoretiese eksamens se punte korreleer met elkeen van die praktiese projekte en
praktikums se punte. Die totale teoretiese punte behaal korreleer met die totale praktiese
punte behaal op kurus. '

Dit is duidelik uit die bostaande tabel dat daar geen betekenisvolle korrelasie tussen die
dimensies van die onafhanklike veranderlike, die TSI, en die athanklike veranderlikes, die

teoretiese prestasie (» = 0,12) en die praktiese prestasie (r = 0,09) op kursus, is nie.

Hoewel die korrelasies tussen die TSI en die kursusprestasie (teoretiese en praktiese punte)
laag was, is besluit om die regressieontleding ook uit te voer ten einde ‘n
regressievergelyking te ontwikkel sodat die persentasie gemeenskaplike variansie tussen die

voorspeller en die kriteria bepaal kon word.
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4.3. REGRESSIEONTLEDING

Daar is vir die berekening van die regressieontleding gebruik gemaak van een voorspeller,
die TSI (Doelwitkeuringsonderhoud). Die athanklike veranderlikes is die totale teoretiese
punt en die totale praktiese punt wat bestuursdienstepraktisyns op die kursus behaal het.

Die twee strooiingsdiagramme word aangedui in figuur 4.1 en figuur 4.2,
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FIGUURA4.1. STROOIINGSDIAGRAM VIR DOELWITKEURINGSONDERHOUD EN TOTALE TEORETIESE PUNT

FIGUURA4.2 STROOIINGSDIAGRAM VIR DOELWITKEURINGSONDERHOUD EN TOTALE PRAKTIESE PUNT
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- Die strooiingsdiagramme weerspieél die lae korrelasies soos reeds aangedui in tabel 4.2.
Daar is feitlik geen verband tussen die voorspeller en elk van die twee kriteria nie, soos

gesien kan word in die relatief plat regressielyn.

TABEL 43  REGRESSIEONTLEDING MET TSI AS VOORSPELLER EN KURSUS-
PRESTASIE (TEORETIESE PUNTE EN PRAKTIESE PUNTE) AS DIE
AFHANKLIKE VERANDERLIKES

KURSUSPRESTASIE
Teoreties Prakties
Helling 0,28 0,08
Afsnit 0,05 0,00
Meervoudige R 0,12 0,09
R’ 0,01 0,01

Die R’ is 0,01. Die persentasie gemeenskaplike variansie tussen die TSI, die teoretiese en
die praktiese prestasie is dus 1%. Vir alle praktiese doeleindes beteken dit dat die TSI nie
die kursusprestasie kan voorspel nie. Die keuringsinstrument is dus nie voldoende geldig

nie.
4.4 HOOFSTUKSAMEVATTING

Dit is duidelik uit die bostaande dat alhoewel dimensies van die onderhoud met mekaar
korreleer en so ook die veranderlikes van die opleidingskursus, daar geen korrelasies
bestaan tussen die onderhoudstegniek en die opleidingskursus nie. Die persentasie
akkuraatheid waarmee die voorspeller, die TSI, die kursusprestasie kan voorspel is slegs
1%. Uit bostaande resultate is dit duidelik dat die onathanklike veranderlike, die TSI-
onderhoud, nie kursusprestasie, die afhanklike veranderlike, voorspel nie en dat die TSI
in die formaat wat die instrument op hede aangewend word, nie voldoende is as ‘n

voorspeller van opleidingsprestasie nie.
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HOOFSTUK §
SAMEVATTING EN AANBEVELINGS

In hierdie hoofstuk word ‘n samevatting van die literatuur oor gestruktureerde onderhoude
as keuringsinstrument gegee. Die bevindinge en die beperkinge van die navorsing word

bespreek en aanbevelings word gemaak.
S.1 AGTERGROND EN DOEL VAN DIE ONDERSOEK

Die navorsingsprobleem wat in hierdie studie bespreek is, is die geldige keuring van
bestuursdienstepraktisyns in die Suid Afrikaanse Polisiediens (SAPD). Die SAPD het
gedurende 1995 besluit dat die keuring van bestuursdienstepraktisyns op die basis van slegs
gestruktureerde onderhoudvoering sal geskied. Die Targeted Selection Interview word as

instrument gebruik.

Keuring van die bestuursdienstepraktisyns is gebaseer op die vereistes wat die
sertifikaatkursus aan die student stel en nie die pos as bestuursdienstepraktisyn spesifiek nie.
Bestuursdienstepraktisyns het egter die afgelope paar jaar nie na wense op die

sertifikaatkursus presteer nie.

Die doel van die studie was om op grond van hierdie probleem die gestruktureerde
onderhoud as geldige keuringsinstrument te ondersoek en spesifiek die instrument as

voorspelling van opleidingsukses.
5.2 GESTRUKTUREERDE ONDERHOUD AS KEURINGSINSTRUMENT

Uit die literatuurstudie blyk dit dat ‘n keuringsproses net geldig en betroubaar is indien die

keuringsproses hand aan hand loop met ‘n wetenskaplike posontleding.
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Die sielkundige pen- en- papiertoetse is van die bekendste keuringstegnieke, maar die
onderhoud word deurlopend deur bykans alle organisasies as keuringsinstrument gebruik.
Die tradisionele ongestruktureerde onderhoud se voorspellingsgeldigheid kan met reg in
twyfel getrek word weens al die veranderlikes wat die evaluasie kan beinvloed. Vorige

navorsing oor die gestruktureerde onderhoud dui daarop dat die geldigheid van die

onderhoud deur middel van ‘n gestruktureerde onderhoud verhoog word.

Die gestruktureerde onderhoud kan dus verskeie perseptuele distorsies by keuring verhoed
mits daar ‘n deeglike posontleding gedoen is, die proses van strukturering van die
onderhoud nougeset nagevolg word en die evalueerders deeglik opgelei is met betrekking
tot onderhoudsvaardighede. Campion et al (1988) soos genoem in hoofstuk 2, par 2.5 meld
die ses stappe wat gevolg moet word in die strukturering van die onderhoud om die
geldigheid te verhoog. Probleme wat in die proses mag opduik wat die proses se geldigheid
kan beinvloed, kan veral voorkom waar die kritiese prestasie areas nie voldoende ontleed
is nie en waar effektiewe onderhoudsvaardighede en tegnieke nie voldoende deur die

onderhoudvoerders aangewend word nie.

In die hedendaagse milieu waar kultuurbillike psigometriese praktyke ‘n vereiste is, blyk die
gestruktureerde onderhoud wetlik geregverdig te wees, mits gefokus word op die pos-
spesifikasie. Campion et al (1988) soos na verwys in hoofstuk 2, meen dat die psigometriese
waarde van die gestruktureerde onderhoud net so hoog kan wees as die waarde van

kognitiewe toetse.

Alhoewel die meting van kognitiewe vermoéns en spesifiek die vermoé om te leer sekerlik
deurslaggewend is in die keuring van persone om opleiding te ondergaan, kan hierdie
dimensies ook met die gestruktureerde onderhoud gemeet word. Die onderhoud word
gestruktureer ingevolge die posvereistes, of in die geval van opleiding, die vereistes wat die

kursus stel.
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Die Targeted Selection Interview word baseer op die rasionaal dat gedrag in die verlede,
gedrag in die toekoms sal voorspel. Die evalueerder assosieer dus die gedrag van die
kandidaat wat hy of sy in die verlede geopenbaar het met die huidige posvereistes, of in
hierdie geval die vereistes van die opleidingskursus. Die vereistes wat Le Roux en Meiring
(1995) geidentifiseer het vir suksesvolle voltooiing van die opleidingskursus soos bespreek

in hoofstuk 2, sluit in kognitiewe aspekte, vaardighede en persoonlikheidstrekke.

Dit blyk dat die toepassing van die TSI deur die SAPD oor sekere leemtes beskik met
betrekking tot die dimensies wat gemeet word. Die dimensies wat deur Le Roux en Meiring
(1995) geidentifiseer is, op grond van die vereistes van die opleidingskursus, het aspekte
van kognitiewe vermoéns en ook ander vaardighede ingesluit. Slegs
persoonlikheidseienskappe word gemeet met die onderhoudstegniek soos dit tot op hede

toegepas word.

Waar keuringsbesluite oor die aanstelling in ‘n spesifieke pos, athang van ‘n kandidaat se
sukses in ‘n opleidingskursus, moet hierdie praktyk versigtig evalueer word. Russel (1984)
soos genoem in hoofstuk 2, verwys na die belangrikheid van die geldigheid van die
keuringsinstrument by die voorspelling van opleidingsukses. Die outeur verwys ook verder
na die aspek van opleiding as keuringskriteria en ook die inhoudsgeldigheid van die
spesifieke opleidingskursus en die posspesifikasies. In hierdie studie is aanvaar dat die
inhoudsgeldigheid van die kursus vir bestuursdiensteopleiding bo verdenking is. Die
literatuurondersoek toon ook dat bestuurskonsultasie, ingesluit die taakspesifikasie van die
bestuursdiestepraktisyn, baie dinamies is en daar in die hedendaagse milieu van

organisasieverandering baie meer van die bestuursdienstepraktisyn verwag word.
5.3 BEVINDINGE
Alhoewel die TSI gestruktureerde onderhoud ses kritieke dimensies meet tydens die keuring

van die kandidaat-bestuursdienstepraktisyns, toon die empiriese ondersoek in hoofstuk 4

dat die huidige gestruktureerde onderhoud geensins korreleer met die
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veranderlikes van die bestuursdienstesertifikaatkursus nie en gevolglik oor geen

voorspellingsgeldigheid beskik nie.

Daar bestaan geen verband tussen die keuringsonderhoud se resultate en die opleidings-
resultate van die kandidaat-bestuursdienstepraktisyns nie. Die suksesvolle voorspellings-
geldigheid van die gestruktureerde onderhoud met betrekking tot werksprestasie en
opleidingsprestasie word in die literatuur aangetoon. Hieruit kan afgelei word dat die
afwesigheid van ‘n wetenskaplike posontleding, wat op al die vlakke waar bestuursdienste-

praktisyns werksaam is, die resultate moontlik beinvloed het.

Daar behoort ondersoek ingestel te word na die vaardighede van die onderhoudvoerders
en ook die vaardighede van die persone wat verantwoordelik is vir die samestelling van die
posontleding aan die een kant en dié wat verantwoordelik is vir die koérdinering en toesig
oor die implementering van die TSI-tegniek. Dit is byvoorbeeld opmerklik dat die meting
van kandidate nie spesifiek voorsiening gemaak het vir die evaluering van die

motiveringspassing, gedrag, vaardighede en kennis van kandidate nie.
5.4  BEPERKINGE VAN DIE NAVORSING

Die literatuuroorsig bevat nie navorsingsresultate oor die moontlike effek van kulturele
faktore wat response van kandidate in ‘n gestruktureerde onderhoud kan beinvloed nie. Dit
is moontlik dat ‘n kandidaat wat ‘n kollektiewe kulturele inslag toon verskillend op vrae kan
reageer, as wat ‘n kandidaat met ‘n individualistiese inslag sal reageer. Die literatuur oor
gestruktureerde onderhoudvoering vir die voorspelling van opleidingsukses is baie beperk.
Literatuur oor die voorspellingsgeldigheid van gestruktureerdeonderhoudvoering spesifiek

in Suid-Afrika is ook beperk.

Die navorsing toon beperkinge ten opsigte van die empiriese ondersoek met betrekking tot
die steekproefgrootte. As gevolg van die groote steekproef wat beskikbaar is, kan die

resultate van hierdie navorsing nie veralgemeen word nie en is dit slegs toepaslik vir die
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keuring van bestuursdienstepraktisyns in die Suid-Afrikaanse Polisiediens.

Daar is, onder andere, met die meting van die huidige dimensieraamwerk, geen voorsiening
gemaak vir die evaluering van rekeningkundige vermoéns, logiese denke, vermoé om te
beplan, onderhandelingsvaardighede ensovoorts nie en dit nieteenstaande die feit dat Le
Roux en Meiring (1995) spesifiek hierdie aspekte in hul navorsing identifiseer. Le Roux
en Meiring het egter ook kognitiewe vermoéns geidentifiseer en ook die spesificke
vaardighede waaroor ‘n kandidaat moet beskik om die kursus suksesvol te slaag. Hierdie
dimensies het egter nie deel uitgemaak van die huidige dimensies wat gemeet word nie.

Verantwoordbare, betroubare resultate kan verkry word indien die voorskrifte van die
struktureringsproses van die onderhoud streng nagekom word. In hierdie studie is daaraan

voldoen,

Die volgende onafhanklike, eksterne faktore mag ‘n invloed hé op die resultate van die

studie:
¢ Die totale proses van verandering en onsekerheid wat tans in die SAPD heers.
¢ Die kursusinhoud van die Technikon Pretoria wat gereeld verander (dit was nie die

geval tydens die duur van die studie nie).

¢ Die amalgamasie proses van die voormalige polisie agentskappe.
¢ Die kognitiewe vermoéns van die kandidate was nie in ag geneem tydens die studie
nie.

5.5 AANBEVELINGS

Die bestuur van die Suid-Afrikaanse Polisiediens se Afdeling vir Bestuursdienste, behoort
kennis te neem van die veranderende rol van die interne bestuursadviseur en die vaardighede
waaroor so ‘n persoon behoort te beskik. Dit blyk uit hierdie studie dat die bestuur van die

Afdeling Bestuursdienste die huidige keuringspraktyk moontlik moet aanpas en wysig.
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Oorweging behoort geskenk te word aan die ontwerp van ‘n nuwe keuringsbattery wat ook
kognitiewe evaluering insluit. Indien gestruktureerde onderhoudvoering gebruik word,
spesifiek die TSL behoort motiverende passing van die individu en ook vermoé om te leer,

geévalueer te word.

Verdere oorweging behoort geskenk te word aan ‘n wetenskaplike posontleding vir die
bestuursdienstepraktisyn wat op die onderskeie vlakke in die organisasie werksaam is. Die
keuringsbattery behoort dan verder ook geskoei te wees op die inhoudelike van die pos as
sodanig, en nie die vereistes wat die opleidingskursus stel nie. Die posvereistes van die
onderskeie vlakke waarop hierdie persone werk mag moontlik ook verskil en gevolglik sal
die vereistes van ‘n beampte op nasionale vlak verskil van dié op plaaslike vlak. Vir verdere
navorsing behoort die inhoudsgeldigheid van die bestaande kursus ondersoek te word in die

lig van die dinamiese en veranderde rol van die bestuursdienstepraktisyn.

5.6 HOOFSTUKSAMEVATTING

In hierdie hoofstuk is die resultate van die literatuuroorsig en empiriese ondersoek
saamgevat en gevolgtrekkings is gemaak. Die bevindinge van die navorsing insake die
voorspellingsgeldigheid van die gestruktureerde onderhoud vir opleidingsukses is

weergegee en die beperkinge van die navorsing is bespreek.
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