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VOORWOORD

Het belangrijkste kapitaal van de politie zijn haar medewerkers. Hun kennis, vaardigheden
en attitudes bepalen in grote mate het al dan niet bereiken van de gewenste resultaten van
de organisatie. Excellente organisaties identificeren daarom de noodzakelijke competen-
ties om deze resultaten te bereiken.

Goed gerekruteerde en geselecteerde medewerkers bij de politie beschikken maximaal
over het potentieel om na hun opleiding deze gewenste cognitieve en praktische vaardig-
heden en attitudes te hebben verworven. Het betreft in de eerste plaats competenties om
bij het dagelijkse werk, in de basisfunctionaliteiten, een gemeenschapsgerichte, integere
en democratische politiezorg te realiseren die voor de burger en de samenleving de ge-
wenste resultaten boekt op het vlak van veiligheid en leefbaarheid.

Vanuit dit perspectief voerde het Comité P een verkennend onderzoek uit naar de prak-
tijk van rekrutering en selectie bij de Belgische politie. In het hiernavolgende verslag
wordt daarbij ingegaan op hoe strategische doelstellingen ter zake worden geoperationa-
liseerd tot op het niveau van de concrete rekruterings- en selectiepraktijk. Het gehanteer-
de perspectief is geen audit die door middel van normatieve standaarden een evaluatie
maakt, maar eerder een kwalitatieve benadering die door het herkennen van patronen en
het leggen van verbanden inzichten wil aanreiken over de werkpraktijk en hierover een
positief debat ter optimalisering wil aanzwengelen.

Om de daad bij het woord te voegen, werden de bevindingen van dit onderzoek met de
verantwoordelijken van de rekrutering en selectie besproken en door hen becommenta-
rieerd. Deze opmerkingen werden niet enkel in het onderzoeksverslag verwerkt, maar
vormden ook de vertrekbasis voor een eigen bijdrage van de Directie van de rekrutering
en selectie van de federale politie over de continue verbeterplannen die ze ontwikkelt.
Deze tekst, die direct op het onderzoeksverslag volgt, geeft een overzicht van de recen-
telijk genomen initiatieven en dit niet enkel op het vlak van rekrutering en selectie zelf,
maar ook wat de randvoorwaarden betreft die een verbeterde werking mee moeten be-
werkstelligen. We denken hier in de eerste plaats aan aanpassingen aan het politiestatuut
die andere procedures op het vlak van selectieproeven in de toekomst mogelijk moeten
maken. Daarbij neemt het moraliteits- en antecedentenonderzoek een bijzondere plaats
in. Vanuit het oogpunt van een integere en democratische politiezorg behoeft dit aspect
zonder twijfel verdere aandacht.
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We danken de leiding en medewerkers van de Directie van de rekrutering en van de se-
lectie voor de geboden hulp en gastvrijheid bij het onderzoek. We danken tevens alle ex-
terne gesprekspartners voor hun kritische klankbordfunctie, de medewerkers van de
bibliotheek van het Comité P  voor hun bereidheid om steeds alle nodige bronnen op te
zoeken en last but not least de vertalers van deze instelling om de teksten in beide landstalen
te redigeren.

December 2008
Tom VAN DEN BROECK en Giles L. BOURDOUX (Editors)1

1 Resp. Commissaris-auditor en Raadsheer bij het Comité P.
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REKRUTERING EN SELECTIE BIJ DE 
BELGISCHE POLITIE – EEN 
VERKENNEND ONDERZOEK

Tom VAN DEN BROECK en Giles L. BOURDOUX

1. INLEIDING

Als observatorium van de politiefunctie onderzoekt het Vast Comité van Toezicht op de
politiediensten hoe het gesteld is met de effectiviteit en efficiëntie van de politiewerking.
Prioriteit ligt daarbij op welke resultaten de politie bereikt voor burger en samenleving.
Niet enkel wat de politie doet, is hierbij van belang. De wijze waarop resultaten worden
geboekt, heeft een impact op de perceptie of waardering van de bevolking voor de politie.
Dit laatste is van groot belang voor de politionele legitimiteit. Het hoe bepaalt in die zin
dan ook de uitkomst van het politiewerk.

Bij het onderzoek dat het Comité P voert naar wat de politie doet en hoe ze dit doet, vor-
men de begrippen integriteit, democratische werking en gemeenschapsgerichte politie-
zorg een belangrijke leidraad en te toetsen criteria. De politiewerking wordt hierbij
beoordeeld door beeldvorming en analyse van de activiteiten en geleverde prestaties. We
richten ons daarbij als extern controleorgaan op een aantal functionaliteiten of sleutelpro-
cessen die een rechtstreekse impact hebben op de (veiligheid van de) burger en de samen-
leving. Interne activiteiten en processen, zoals het inzetten of beheren van middelen,
worden onderzocht en beoordeeld in functie van hun bijdrage of steun aan (het behalen
van) resultaten in deze functionaliteiten. In het bijzonder wordt gekeken naar hun bijdra-
ge tot de ontplooiing van beleidsdoelen en activiteiten doorheen de organisatie nodig om
deze resultaten te bereiken.

Rekrutering en selectie (en opleiding) vormen in die zin eerder interne processen die die-
nen bij te dragen tot een goede politiewerking in de functionaliteiten en i.h.b. in het boe-
ken van resultaten in deze functionaliteiten voor de burger, de overheid en de
samenleving in haar geheel. Vanuit deze optiek wensen we te onderzoeken in welke mate
rekrutering en selectie bijdragen tot gewenste resultaten in het politiewerk, alsook hoe
deze worden bereikt. We wensen daarbij na te gaan in welke mate de rekrutering en se-
lectie van politiemedewerkers bijdraagt tot het realiseren van een integere, democratische
en gemeenschapsgerichte politiezorg.
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De politieopleiding is eveneens voorwerp van onderzoek. Daarbij zal worden onderzocht
op welke wijze de opleiding de politiemens voldoende competenties doet verwerven om
in de functionaliteiten gewenste resultaten te realiseren. Primeren in de opleiding daartoe
de principes van een democratische, integere en gemeenschapsgerichte politiezorg en hoe
worden deze geoperationaliseerd? Heeft men een duidelijk beeld van deze begrippen?
Hoe garandeert men dat de afgestudeerde aspiranten deze principes incorporeren, de ma-
teries beheersen en kunnen toepassen? Hoe wordt men hierop geëvalueerd tijdens de op-
leiding? Bestaan er eindtermen hiertoe? Hoe garandeert men eenvormigheid in het
bereiken van de eindtermen tussen de scholen? Over dit onderzoek zal later uitvoerig ver-
slag worden gedaan.

De beste stuurlui staan aan wal. De analyse van de geobserveerde activiteiten heeft niet
de bedoeling de individuele inzet van de rekruterings- en selectiemedewerkers te beoor-
delen of te diskwalificeren. We hebben getracht vanuit de empirische gegevens verzameld
via deze observaties te reflecteren over de opties die worden genomen in het ganse rekru-
terings- en selectieproces. De uitgevoerde observaties zijn momentopnames en zijn niet
volledig representatief voor de werking van de diensten. Ze dienen als casestudy’s om het
debat over de inhoudelijke oriëntaties te stofferen en zo mogelijk bij te dragen tot een ver-
beterde werking van de onderzochte diensten en de politie in het algemeen. Bij de bespre-
king van de methodologie wordt hierop meer in detail ingegaan. We danken dan ook
iedereen van harte voor de erg bereidwillige medewerking en in het bijzonder de selec-
tiepsychologen van de dienst Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale
politie (DSR) voor de geboden gastvrijheid en openheid.

2. PROBLEEMSTELLING EN ONDERZOEKSVRAGEN

Heeft men ten behoeve van de rekrutering en selectie een gewenst profiel van politieme-
dewerker bepaald2? Kan men dit profiel aantrekken en selecteren? In de onderstaande te-
kening vormt fase 1 daarbij de rekrutering en fase 2 de selectie. Verkrijgt men via deze
rekrutering en selectie voldoende aspiranten in de opleiding die het potentieel hebben om
na de scholing een goede, dit wil zeggen democratische, gemeenschapsgerichte en intege-
re politiezorg in de functionaliteiten te realiseren? De opleiding vormt fase 3 in de teke-
ning. In hoeverre komt het gewenste, verwachte profiel daarbij overeen met het, via de
rekrutering, selectie en opleiding, geleverde en wat doen de verantwoordelijke diensten

2 De recente lokale rekrutering(sinitiatieven) vormde(n) geen voorwerp van onderwerp in dit onder-
zoek.
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om deze overeenstemming vanuit het oogpunt van effectiviteit en efficiëntie zo maximaal
mogelijk te maken? Essentieel in dit verhaal is de horizontale coherentie tussen rekrute-
ring, selectie en opleiding, alsook tussen de verschillende (test)onderdelen binnen respec-
tievelijk de rekrutering en de selectie. Het gaat met andere woorden om coherentie tussen
de fasen 1, 2 en 3 en om coherentie binnen de verschillende fasen.

Tekening 1: Schematische voorstelling van het onderzoeksopzet

Uit dit onderzoeksopzet kunnen specifieke onderzoeksvragen worden gehaald voor de
rekrutering en selectie van politiemensen. Gaat men in de rekruteringsfase (fase 1) al dan
niet actief op zoek naar een gewenst profiel? Heeft men zicht op welk profiel zich aan-
dient voor rekrutering? Moedigt men kandidaten aan hun profiel aan het gewenste te toet-
sen? Trekt men conclusies uit het al dan niet overeenkomen van het aangeboden en het
gewenste profiel? Kan vervolgens het bewijs worden geleverd dat de rekruteringsinspan-
ningen een positieve impact hebben op het aanleveren van kandidaten met een gewenst
selectieprofiel? Slaagt men erin de kandidaten met een ongewenst profiel te weren (selecting
out) en deze met een gewenst profiel te selecteren (selecting in) (fase 2)? Vormen ‘community
policing’, integriteit en democratische werking leidraden in dit proces?
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14 Rekrutering en selectie bij de Belgische politie

2.1. Community policing, integriteit en democratische werking3

Of politionele resultaten ook op integere, democratische en gemeenschapsgerichte wijze
worden bereikt, is van belang voor de legitimiteit van de politie in de samenleving. Deze
legitimiteit is onontbeerlijk voor het verwerven en behouden van het vertrouwen van de
bevolking in de politie. Zulk vertrouwen is op zijn beurt belangrijk voor het (adequaat)
kunnen functioneren van de politie in een democratische samenleving.

Het valt buiten het bestek van deze verslaggeving om deze begrippen omstandig te defi-
niëren. Internationaal wordt vaak teruggegrepen naar een definitie van ‘community policing’
door Friedmann. ‘Community policing’ wordt dan begrepen als “een visie en strategie gericht op
het bereiken van een meer effectieve en efficiënte criminaliteitsbeheersing, een vermindering van de onveilig-
heidsgevoelens, een verbeterde leefkwaliteit, verbeterde politionele dienstverlening en een verhoogde politiële
legitimiteit. Dit dient gerealiseerd via een meer proactieve verbintenis met de gemeenschap en de initiatieven
die deze zelf kan ondernemen, waarbij meer wordt gefocust op de oorzaken die criminaliteit veroorzaken.
Het veronderstelt meer accountability, een groter aandeel van het publiek in het (ook operationele) politie-
beleid en meer bekommernis om burgerrechten en de burgerlijke vrijheden”4. Jo Horn propageerde bij
de ontwikkeling van de Nederlandse basispolitiezorg een politionele werkwijze die “ont-
wikkelingen die relevant zijn voor de omvang en de aard van onveiligheid in een bepaald gebied signaleert,
analyseert en, waar mogelijk i.s.m. anderen, zowel de omstandigheden die criminaliteit en onveiligheid ver-
oorzaken als de verschillende vormen van criminaliteit zelf, in een vroeg stadium van hun ontwikkeling
structureel, effectief en efficiënt aanpakt”5. Voegen we daar zelf nog aan toe dat zulke werkwijze
gericht dient te zijn op de aanpak van door de bevolking als prioritair aangevoelde noden
en behoeften betreffende veiligheid en leefbaarheid6.

Community policing of ‘gemeenschapsgerichte politiezorg’ wordt in de Belgische context prag-
matisch samengevat als vijf inhoudelijke pijlers die overduidelijk inspiratie vonden in deze
definities. Deze pijlers zijn externe gerichtheid, probleemaanpak, partnerschap, empo-
werment en accountability. Het was de verdienste van de medewerkers van de voormalige
Algemene politiesteundienst (APSD), met onder meer Roger Vande Sompel, die later de

3 Over de keuze voor deze 3 kwaliteitscriteria, zie BOURDOUX, G., SCHUERMANS, F.,
CORION, S. (2007), ‘Comité P, Observatorium van de politiefunctie. Een verkenning’, Brussel, Vast
Comité P. Meer in detail, zie VAN DEN BROECK, T. (2007), ‘Bijdragen vanuit het Vast Comité P tot de
politionele legitimiteit’, interne nota.

4 Eigen vertaling van: FRIEDMANN, R. (1992), ‘Community Policing: Comparative Perspectives and Pros-
pects’, New York, St Martin’s press, p. 4.

5 HORN, J. (1993), ‘Probleemgerichte aanpak van onveiligheid’, Justitiële Verkenningen, 19, 5, 24-49,
p. 31.

6 VAN DEN BROECK, T. en ELIAERTS, C. (1994), Community Policing, Brussel, Politeia, p. 152.
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dienst uitmaakten bij de Directie van de relaties met de lokale politie (CGL), om deze
pragmatische en praktische afbakening uit te kristalliseren in de ministeriële omzendbrief
CP 17 en bijgaande uitleg. Het zijn deze pijlers die doorheen de functionaliteiten dienen
gerealiseerd in de politieprestaties ten behoeve van de burger en de samenleving. Klant-
gerichtheid en dienstverlenende instelling, probleemoplossend vermogen, zelfredzaam-
heid en openheid vormen belangrijke hieruit afgeleide vaardigheden en attitudes nodig
om deze principes in praktijk te brengen.

Men is ‘integer’ wanneer het doen en laten overeenkomt met geldende morele normen
en waarden en daarmee samenhangende (spel)regels. Integriteit omvat meer dan het
naleven van regels en procedures, het vormt een kader van waarden. Het respecteren
en propageren van fundamentele mensenrechten vormt hierbij een belangrijke leidraad.
Dit resulteert onder meer in het stellen van grenzen aan de politiefunctie. Integriteit
betekent verder dat men als politie fatsoenregels respecteert8. De integriteit is in het
geding bij de hoedanigheid van politie, bij de uitoefening van politiebevoegdheden en
bij de (voorbeeld)rol van de politie9. Bij schending van de grenzen aan de hoedanigheid
van politie denken we bijvoorbeeld aan diefstal in functie. Schending van de be-
voegdheden leidt bijvoorbeeldtot misbruik van dwang en geweld. Schending van de rol
kan resulteren in pesterijen, zedenfeiten… Het zichzelf grenzen stellen en het respec-
teren van fatsoenregels vormen evenzeer vaardigheden en attitudes die als leidraad
kunnen worden gebruikt bij het al dan niet rekruteren en selecteren van politiemede-
werkers.

Democratische politiezorg als derde kwaliteitscriterium zorgt voor evenwicht tussen de
handhaving van de rechtsorde en de rechtsbescherming. Kernidee daarbij is dat rechtsbe-
scherming integraal deel uitmaakt van de handhaving van de rechtsorde, niet enkel voor
de slachtoffers maar ook voor de verdachten en daders. Wanneer de bescherming van de
rechtsorde primeert zonder rechtsbescherming, plaatst men verdachten mogelijk buiten
de rechtsorde. Ze verdienen dan niet meer (dezelfde) rechtsbescherming als de gewone
burgers10. In die zin poogt een democratische politiezorg bij te dragen tot de rechtsbe-

7 De ministeriële omzendbrief CP 1 van 27 mei 2003 betreffende Community Policing, definitie van
de Belgische interpretatie van toepassing op de geïntegreerde politiedienst, gestructureerd op twee
niveaus (B.S. 9 juli 2003).

8 Zie o.a. LAMBOO, T. (2005), ‘Integriteitsbeleid van de Nederlandse politie’, Delft, Eburon. De waarden
betreffende mensenrechten en moreel fatsoen kunnen in verschillende aspecten van de politiefunc-
tie worden toegepast.

9 CUVELIER, C. (2004), ‘De bewaking van het professionalisme en de integriteit van de politie’, in,
BOURDOUX, G.L. en CUMPS, G. (ed.) Policing, Ethics and Corruption, Politeia, pp. 93-119.

10 FOQUE, R. en ‘T HART, A. (1990), Instrumentaliteit en rechtsbescherming, Arnhem, Gouda Quint.
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16 Rekrutering en selectie bij de Belgische politie

schermende functie van de politie11. In het kader van de observatoriumfunctie van het
Comité P operationaliseerden we dit begrip tot de aandacht voor het legaliteitsbeginsel in
het bijzonder bij gebruik van dwang en geweld, aandacht voor de mensenrechten en de-
mocratische ontwikkeling van de maatschappelijke orde, voor een faire, onpartijdige, sub-
sidiaire en gelijkwaardige politiezorg en tot slot voor het tegengaan van (verdere)
maatschappelijke uitsluiting als gevolg van het politieoptreden. Het hoeft geen betoog dat
de Wet op het Politieambt (onder meer in artikel 1) deze zorgen deelt en verder uitwerkt.
Fairheid, onpartijdigheid en het verzekeren van de rechten van slachtoffers én daders vor-
men daarom op hun beurt vaardigheden en attitudes die van tel zijn bij de rekrutering en
selectie.

2.2. Politieprofiel

Al deze complementaire aspecten hebben gevolgen voor het profiel van de politiemens
die deze criteria in praktijk dient te brengen. ‘Community policing’ bijvoorbeeld vereist in-
grijpende veranderingen in de rol van de ‘frontlijn’-politiefunctionaris met in het bijzon-
der een uitbreiding van de vereiste vaardigheden en verantwoordelijkheden12.

Externe gerichtheid impliceert bijvoorbeeld meer en betere klantgerichte, communicatieve,
(ped)agogische vaardigheden.

Probleemgericht en proactief werken vereist bijvoorbeeld innovatieve, creatieve, non-con-
formistische, analytische en probleemoplossende vaardigheden.

Partnerschap vereist competenties complementair aan de voorgaande zoals bijvoorbeeld
het vermogen om te organiseren, te onderhandelen en te overtuigen. We denken hier ook
aan het aansluiting kunnen vinden bij andere institutionele en individuele bekommernis-
sen en de eigen doelen en behoeften daarop kunnen ‘enten’, het kunnen omgaan met ‘ver-
schil’ e.a.

Empowerment (en verhoging van de discretionaire macht) legt meer verantwoordelijkheid
bij de individuele uitvoerder in termen van zelfredzaamheid, initiatiefrecht, integriteit en
zelfbeheersing e.a.

11 GOOSSENS, F. (2006), Politiebevoegdheden en mensenrechten, Mechelen, Kluwer.
12 VINZANT, J. en CROTHERS, L. (1994), ‘Street-Level Leadership: The Role of Patrol Officers in

Community Policing’, Criminal Justice Review, Vol. 19, No. 2, pp. 189-211; MASTROFSKI, S.; WOR-
DEN, R.; SNIPES, J. (1995), ‘Law enforcement in a Time of Community Policing’, Criminology, Vol.
33, pp. 539-563; VAN DEN BROECK, T. en ELIAERTS, C. (1994), Community Policing, Brussel,
Politeia, p. 161 e.v.
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Accountability impliceert onder meer rapportagevaardigheden e.a.

Integriteit in termen van zichzelf grenzen stellen vereist een minder defensieve en ‘territo-
riale’ ingesteldheid, een reflexief en zelfkritisch vermogen.

Democratische politiezorg vereist een democratische attitude, empathisch vermogen, zelfbe-
heersing e.a.

Bij wijze van voorzet geven we een overzicht van vaardigheden, attitudes en kennis die
de vijf pijlers van ‘community policing’, alsook aspecten van integriteit en democratische wer-
king zouden kunnen ondersteunen en die aan het einde van de opleiding hun toepassing
in de basisfunctionaliteiten zouden moeten kunnen krijgen13.

13 Meer hierover in METCHIK, E. en WINTON, A. (1995), ‘Community Policing and Its Implica-
tions for Alternative Models of Police officer Selection’, in, KRATCOSKI, P. & DUKES, D. (eds),
Issues in Community Policing, 107-123, Cincinnati, Anderson Publishing, pp. 116-119.

Pijler Attitude Vaardigheid
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• Democratische 
attitude

• Empathische 
attitude

• Actieve kennis van legaliteit, legitimiteit, proportionali-
teit, subsidiariteit (minimal policing)

• Actief luisteren
• Empathisch vermogen
• Zelfbeheersing
• Sociaal en cultureel kapitaal
• Omgaan met verschil en diversiteit
• Zichzelf als burger blijven zien
• Motiverend vermogen
• Wekt vertrouwen
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• Positieve 
attitude

• Analytisch vermogen
• Synthetisch vermogen
• Oplossend vermogen, tegenslagen kunnen verwerken
• Doorzettingsvermogen, zich niet met kluitje in het riet 

laten sturen
• Assertieve vaardigheden
• Cognitieve flexibiliteit
• Creativiteit – vermogen tot lateraal denken
• Resultaatgericht denken
• Pelt af: behaalt resultaten met kleine stapjes voorwaarts
• Prioriteiten kunnen stellen
• Informatie kunnen beheren
• Overwint weerstanden
• Stressbestendig
• Durft snel in actie te komen 
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• Open houding • Geen overdreven territoriumafbakening
• Zichzelf als deel van een groter geheel zien (pars pro toto)
• Begrijpt effect van eigen optreden en organisatie op 

anderen
• Open houding
• Communicatieve vaardigheden
• Taalvaardig en kan presenteren
• Teamwork genegen
• Coördinerend vermogen
• Ondersteunend vermogen
• Motiverend vermogen
• Kan grenzen aangeven
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• Leergierigheid
• Initiatief ne-

men, durft in 
actie te komen

• Integere hou-
ding 

• (Zelf)kritisch vermogen
• Zelfredzaamheid
• Integriteit: integer moreel kompas hebben, zich correct 

en betrouwbaar gedragen, verantwoordelijkheid nemen 
voor eigen gedrag

Pijler Attitude Vaardigheid
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Tabel 1: Attitude-vaardigheden in functie van community policing.

2.3. Rekrutering

In de fase van de rekrutering is het daarbij nuttig te onderzoeken hoe kandidaten met
goed potentieel voor deze kwaliteiten kunnen worden aangetrokken. In welke ‘vijver’
dient men dan te vissen in termen van opleidingsniveau, milieu, carrièreoriëntatie, maat-
schappelijke betrokkenheid e.a. om kandidaten te vinden met het gewenste sociaal, cultu-
reel, maatschappelijk kapitaal om deze attitudes en vaardigheden te realiseren?

Wat kan hierbij de impact zijn van het communiceren van nieuwe doelstellingen en be-
leidsambities voor de politieorganisatie? Meerdere auteurs in de Verenigde Staten be-
klemtonen dat een community policing-georiënteerde werkomgeving mensen met andere
carrièremotieven kan en dient aan te trekken14. Mensen die gemotiveerd worden door de
intrinsieke jobkwaliteiten op het vlak van uitdagende en interessante taken blijken meer
geïnteresseerd in een job bij de politie wanneer deze laatste als een gemeenschapsgerichte
organisatie wordt gepromoot. Ook zij die eerder een sociale en maatschappelijk relevante
functie ambiëren, zouden dan meer geïnteresseerd kunnen zijn in een baan bij de politie.
Dat de instroom van zulke nieuwe rekruten wel eens een bepalende factor zou kunnen
zijn voor de toekomst van de gemeenschapsgerichte politiezorg blijkt alleen al uit het feit
dat de weerstand van het huidige personeel niet gering is. De vraag blijft immers of het
met de bestaande populatie wel mogelijk zal zijn tot duurzame veranderingen te komen15.
De bestaande politiesubcultuur blijkt hierbij nu toch voor schier onoverkomelijke obsta-
kels te zorgen. Door het propageren van de politie als een gemeenschapsgerichte organi-
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ty Niet-defensieve 
houding

• Zelfreflecterend vermogen
• Kwaliteitsbesef
• Klantgericht

14 Zie ibid.; WHETSTONE, T.; REED, J.; TURNER, P. (2006), ‘Recruiting: a Comparative Study of
the Recruiting Practices of State Police agencies’, International Journal of Police Science and Management,
Vol. 8, No. 1, 52-66, p. 53.

15 SKOGAN, W. (2001), ‘Community Policing as an Organizational Strategy’, in, VAN DEN
BROECK, T. en ELIAERTS, C., Evaluating Community Policing, 119-129, Brussels, Politeia. Voor Bel-
gië zie evaluatie testzones community policing CGL.

Pijler Attitude Vaardigheid
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satie bereikt men met andere woorden misschien wel een tot dan toe niet aangeboorde
reserve.

Algemeen wordt aangenomen dat het aantrekken van andere profielen niet zal lukken
wanneer men daartoe geen proactieve initiatieven ontwikkelt: “Proactive recruitment focuses
on screening potential candidates into the applicant pool through increasing efforts to attract the new skills
that are needed … Continuing to rely on passive attraction activities will leave the sector at risk of not
creating the workforce it requires”16.

Recentelijk werd in de VS onderzoek gedaan naar het effect van het propageren van de
politie als een meer ‘community policing-georiënteerde’ werkomgeving op de interesse van uni-
versitaire studenten voor de politiefunctie. Het ging hier meer bepaald om 95 studenten
uit de richtingen psychologie, andere sociale wetenschappen, wetenschappen, letteren,
verpleging e.a.17. In het algemeen waren de studenten meer geïnteresseerd om bij de po-
litie te werken wanneer deze een ‘community policing-model’ propageerde en minder wanneer
een ‘crime fighting-model’ werd gehuldigd. Zodra de deelnemers vernamen dat de politie ver-
anderingen ondergaat naar ‘community policing’, steeg het aantal geïnteresseerde kandidaten
significant. Een belangrijk aantal mensen uit deze andere milieus en (hogere) opleidings-
niveaus zou geïnteresseerd zijn in een functie bij de politie indien ze de gelegenheid zou-
den hebben te werken in een meer ‘community policing-georiënteerd’ model van
politieorganisatie. Anderzijds vond men dat hoger opgeleide politiebeambten kwaliteit
aan de politie konden leveren in termen van communicatievaardigheden, flexibiliteit in de
omgang met diverse culturen en etnische afkomst, vermogen om organisatorische veran-
deringen aan te kunnen, alsook om het strafrechtsysteem in een ruimere context te begrij-
pen18. Verder presteren ze tijdens de opleiding beter19. Nadien blijken ze in de omgang
met het publiek ook minder klachten te genereren20.

Ten slotte is het belang van het proactief peilen en zoeken naar de geschikte ‘visvijver’
vanzelfsprekend ook van tel bij het zoeken naar een betere afspiegeling van de politiepo-
pulatie aan de maatschappij21.

16 COUTTS, L.; SCHNEIDER, F.; TENUTA, C. (2004), ‘Recruiting Community Policing Officers:
Reaching Out to a Broader Applicant Pool’, Journal of Applied Social Psychology, Vol. 34, No. 12, 2629-
2642, p. 2632.

17 Ibid.
18 Geciteerd in ibid., p. 2640.
19 AAMODT, M. en FLINK, W.(2001), ‘Relationship between Educational level and Cadet perfor-

mance in a Police Academy’, Applied HRM Research, Vol. 6, No. 1, pp. 75-76.
20 KAPPELER, V.; SAPP, A.; CARTER, D. (1992), ‘Police Officer Higher Education, Citizen Com-

plaints and Departmental Rule Violations’, American Journal of Police, Vol. 11, No. 2, pp. 37-54.
21 WHETSTONE et al., l.c., p. 54.
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2.4. Selectie

Wat de selectie betreft, betekent het actief zoeken naar en het operationaliseren van de
competenties die noodzakelijk zijn voor het adequaat uitoefenen van een gemeenschaps-
gerichte, integere en democratische politiezorg ook een zaak van het verbreden van de
focus. Tot nu toe werd selectie vooral gezien als een vorm van ‘selecting out22’. Het bena-
drukken van alternatieve vaardigheden leidt daarentegen tot een proces van ‘selecting in’
vergelijkbaar met het actief zoeken naar geïnteresseerde geschikte kandidaten in de rekru-
teringsfase23. Aandacht voor ‘selecting in’ vereist mogelijke aanpassingen van testonderde-
len om beter het potentieel voor de gewenste attitudes en vaardigheden te kunnen meten.

Zoals gezegd, gaat onze aandacht hierbij ook en vooral uit naar de horizontale coherentie
tussen rekrutering en selectie, alsook naar de interne coherentie bij de rekrutering en se-
lectie zelf.

3. METHODOLOGIE

Het onderzoekswerk naar de rekrutering en selectie van het basiskader liep van mei 2006
tot augustus 2007 en bevatte de volgende activiteiten:
(a) Interviews met de toenmalige commissaris-generaal, met directeur en (adjunct-) afde-

lingshoofden van de Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale po-
litie (federale politie/DSR), gesprekken met medewerkers van DSR (mei 2006 –
maart 2007).

(b) Observatie van rekruteringsactiviteiten.
(c) Observatie van de selectietietesten met in het bijzonder de cognitieve en persoonlijk-

heidsproeven, de mondelinge selectiecommisie en de supracommissie.
(d) Punctuele analyses van selectiedossiers in het kader van van onderzoeken naar pro-

blemen met aspirant-inspecteurs in de basisopleiding.
(e) Interview selectiepsycholoog.
(f) Dossieronderzoek van een staal van dertig geslaagde kandidaten voor de selectie voor

het basiskader waarvan later bleek dat ze tijdens de opleiding functioneringsproble-
men kregen in verband met integriteit en deontologie. De gegevens werden vergele-
ken met een ‘aselect’ controlestaal van dertig geslaagde kandidaten waarvan tot op

22 MILLER, L. (2004), ‘Good Cop –Bad Cop: Problem Officers, Law Enforcement Culture, an Stra-
tegies for Success’, Journal of Police and Criminal Psychology’, Vol. 19, No. 2, 30-48, p. 39.

23 METCHIK, E. en WINTON, A. (1995), l.c.
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heden (bij einde onderzoek) geen gegevens bekend zijn over functioneringsproble-
men in de opleiding.

(g) Analyse van schriftelijke examens leden basiskader voor toelating opleiding/bevor-
dering middenkaderfunctie.

De onderzoeksbevindingen in deze analyse hebben betrekking op het onderzoeksgedeel-
te rekrutering en selectie. Over het onderzoeksgedeelte opleiding zal later worden gerap-
porteerd. Van vele vermelde onderzoeksverrichtingen werd een apart verslag ten behoeve
van het Comité P opgesteld. De gegevens hebben betrekking op de rekrutering en selectie
van het basiskader voor politie-inspecteur.

We herinneren er hier nogmaals aan dat deze kwalitatieve studie geen volledig represen-
tatief beeld kan geven van de ganse procedure, al was het maar omdat enkel de selectie-
proeven voor de Nederlandstalige kandidaten werden onderzocht. Het betreft geen audit
maar een onafhankelijke studie die, door o.m. gegevens bij elkaar te leggen tot herkenbare
patronen, de bedoeling heeft inzicht te verschaffen in de selectiewijze en daarbij een po-
sitief debat wil stimuleren over de praktijk van de verschillende testonderdelen en de mo-
gelijke effecten ervan, in het bijzonder op het vermogen om gemeenschapsgerichte,
integere en democratisch ingestelde medewerkers voor de politieorganisatie te selecteren.
Het onderzoek werd gevoerd vanuit politioneel beleidsmatige en criminologische invals-
hoek en betrof bijgevolg bijvoorbeeld geen louter psychologische ‘vaktechnische’ evalua-
tie van de gebruikte testen. In hetzelfde positieve perspectief wordt in sommige
tekstonderdelen de zienswijze van betrokkenen bij DSR zelf aangegeven en wordt ermee
in debat getreden.

Ondertussen zat DSR zelf ook niet stil. Men nam nl. verbeterinitiatieven die betrekking
hebben op de aanpassing van het statuut, de integriteit, de rekrutering, de selectie en ten
slotte in het domein van de nieuwe media. Deze worden door DSR in een aparte tekst
volgend op dit onderzoeksverslag kort toegelicht. Waar relevant, wordt in de hiernavol-
gende tekst al verwezen naar deze verbeterinitiatieven.

Idealiter wordt het hiernavolgende samen gelezen met andere studies over politionele se-
lectie. In dat verband signaleert DSR 2 recente onderzoeken. De UCL Louvain School of
Management voerde in de loop van 2006-2008 een validiteitsonderzoek uit dat volgens
DSR tot positieve resultaten kwam voor de Belgische selectiewijze in vergelijking met an-
dere politiediensten. Een tweede vergelijkend onderzoek van vijf selectiediensten van
grote ondernemingen zou begin 2008 door Selor bij de firma RODIM besteld zijn ge-
weest. Aangezien de uitkomst van deze onderzoeken bij het ter perse gaan niet in detail
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bekend was, moedigen we DSR aan de resultaten van deze onderzoeken publiek kenbaar
te maken.

Een laatste opmerking betreft het feit dat een aantal in de hiernavolgende tekst besproken
elementen en in het bijzonder verbeterpunten niet zozeer zijn terug te voeren op intern
functioneren maar veeleer door externe factoren worden bepaald. We denken hier aan be-
staande wetgeving (bijvoorbeeld statuut, wet op de overheidsopdrachten), beleidsmatige
en politieke opties (bijvoorbeeld in het Nationaal Veiligheidsplan (NVP)), resultaat van
overleg met vakverenigingen, beperkte impact op andere onderdelen van de politie e.a.
Er zal in de tekst zo veel mogelijk op deze externe impact worden gewezen. Zoals ver-
meld, betrof een van de genomen verbeterinitiatieven alvast een voorstel tot aanpassing
van het statuut op het vlak van de fysieke en medische proeven, op het gebruik van het
competentieprofiel per kader, op het uitvoeren van een achtergrond- en antecedentenon-
derzoek van kandidaten CALog of burgerpersoneel bij de politie en ten slotte op het ge-
bruik van vrijstellingen indien men over diploma’s beschikt waarvan het niveau de
gevraagde vereisten overstijgt.

4. STRATEGISCHE VISIE OP GEWENST POLITIEPROFIEL

We vingen het onderzoek aan met de vraag of het leiderschap in de organisatie ten tijde
van het onderzoek een klare visie had op (rekrutering en selectie ten behoeve van) het be-
reiken van gewenste resultaten van het politiewerk. We hadden in deze zin op 11 mei
2006 een gesprek met de voormalige commissaris-generaal (CG) en peilden hierbij in hoe-
verre het leiderschap van de geïntegreerde politie een visie heeft op de ontwikkeling van
de geïntegreerde politie en de ontplooiing van ‘community policing’ hierbij doorheen de or-
ganisatie, in het bijzonder in verband met rekrutering, selectie en opleiding. We richtten
ons hierbij vooral op wat men als gewenste resultaten van zulk beleid begrijpt, hoe men
deze meet en opvolgt. Hoewel we in het bestek van dit onderzoek de nieuwe commissa-
ris-generaal of zijn directeur-generaal van de Algemene directie van de ondersteuning en
het beheer (DGS) niet meer bevraagden over hun (toekomst)visie omtrent rekrutering,
selectie en opleiding achten we het uitermate van belang dat hun (eventueel geactualiseer-
de) visie ter zake in de toekomst intern en extern zou worden geformuleerd, besproken
en gecommuniceerd.

In ons gesprek argumenteerde de CG dat de zogenaamde vijf pijlers in de praktijk bij (een
aantal van) de diensten van de federale politie worden toegepast. Hij dacht bijvoorbeeld
aan partnerschap met de verzekeringssector bij de aanpak van car- en homejackings. Be-
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halve zulke eerder punctuele of anekdotische voorbeelden kon geen systematisch bewijs
gevonden worden van een globale strategische visie op de proactieve ontwikkeling van
‘community policing’ doorheen de ganse organisatie. Wat de gewenste resultaten en opvol-
ging ervan betreft, verwees de CG naar het Nationaal Veiligheidsplan (NVP) als basis
voor het strategische beleid van de federale politie. Voor de opvolging ervan en de mate
dat ‘community policing’ hierin aan bod komt, werd doorverwezen naar de directeurs-gene-
raal (DG’s). Voor de incorporering van ‘community policing’ in de rekrutering en selectie
werd verwezen naar de Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale po-
litie (DSR). Omtrent de ontwikkeling van ‘community policing’ bij de lokale politie werd ver-
wezen naar de Directie van de relaties met de lokale politie (CGL) van de federale politie.
Opleidingsprojecten over ‘community policing’ bleken gering gezaaid bij de federale politie.
De Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale politie organiseerde ove-
rigens als eerste (en enige?) op eigen initiatief hierover wel vormingssessies voor haar me-
dewerkers. Hierbij werd een oefening gedaan in het operationaliseren van de vijf pijlers
van gemeenschapsgerichte politiezorg in de organisatie.

Nog volgens de toenmalige CG vereiste de ontwikkeling van ‘community policing’ als een van
de rode draden van de politiehervorming geen specifieke veranderingstrajecten bij de fe-
derale politie. Wat integriteit en democratische politiezorg betreft, werd verwezen naar de
deontologische code en de Wet op het politieambt (WPA) maar konden evenmin concre-
te voorbeelden van ontplooiing doorheen de organisatie worden gegeven. Het is binnen
dit perspectief dat we ons bijgevolg vragen stelden bij het eigenaarschap, de betrokken-
heid en meer actieve propagering van ‘community policing’, integriteit en democratische po-
litiezorg op het overkoepelende strategische niveau van de geïntegreerde politie.

5. DIRECTIE VAN DE REKRUTERING EN VAN DE SELECTIE VAN 
DE FEDERALE POLITIE

Uit ons gesprek met de Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale po-
litie (DSR) blijkt dat deze zich voor haar globale werking en oriëntatie inspireert op de
strategische visie zoals die in het Nationaal Veiligheidsplan (NVP) werd ontwikkeld24.

In het strategische thema HRM van dit NVP luidt de doelstelling betreffende opleiding
als het: “tijdig en volgens zo eenvoudig mogelijke procedure voldoende en competente personeelsleden aan-

24 Document van DPR “Onderzoek Comité P, Rekrutering en selectie bij de politie – kick-off meet-
ing” 10 mei 2006.
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leveren (operationele en CALog)” (NVP, p. 25). In 3.2. heet dit: “selectieproeven en opleidingen or-
ganiseren om voldoende kandidaten aan te leveren voor de opleidingscycli kandidaat-inspecteur en
kandidaat-officier op basis van de door de federale, lokale en budgettaire overheden uitgedrukte behoeften”.
Tegen 2009 moet de operationele inzetbare politiecapaciteit verhogen met
1742 eenheden. Dit vertaalt zich in het organiseren van selectieproeven en opleidingen
om voldoende kandidaten af te leveren voor de functies kandidaat-inspecteur, -officier en
-CALog; een efficiënte organisatie van de mobiliteit en een optimalisering van het aanbod
betreffende basis-, voortgezette en gespecialiseerde opleiding (NVP, p. 25). Verder moe-
ten de actoren van het rekruteringsnetwerk bijdragen tot een tijdige articulatie van de mo-
biliteitsbehoeften. De erkende scholen moeten ten slotte hun basisopleiding inpassen in
de afgesproken opleidingscycli (NVP, p. 26).

De objectieven die uit het plan kunnen worden gehaald, situeren zich met andere woor-
den in de eerste plaats op tactisch niveau, met nadruk op het behalen van kwantitatieve
doelstellingen. Op het kwalitatieve vlak beklemtoont men de nood aan competente men-
sen, alsook de optimalisering van de opleidingen. Verdere inhoudelijke specificaties met
betrekking tot de politieopleiding staan niet in het NVP. Volgens onze gesprekspartners
van DSR bevinden kwaliteit en kwantitatieve quota zich in een spanningsveld. Om deze
stelling kracht bij te zetten, verwees men bijvoorbeeld naar het feit dat het aantal bevor-
deringen tot hoofdinspecteur (HINP) lager lag dan voorzien. In die zin maakte men ge-
wag van een afnemend (kennis)niveau van de kandidaten die al geruime tijd in het
basiskader werkten.

5.1. Bevorderingsexamen middenkader HINP

Om deze uitspraken enigszins te kunnen toetsen, analyseerden we, via een aselecte steek-
proef van 30 ad random getrokken personen uit 419 (N) deelnemers, het schriftelijke exa-
mengedeelte dat over de kennis en ervaring met de gemeenschapsgerichte politiezorg
ging. We stelden hierover een apart verslag op waarin alle details over methodologie,
vraagstelling en analyse van de gegevens kunnen worden geraadpleegd. In dit bestek be-
perken we ons tot de vaststelling dat de parate kennis in deze proef over de gemeen-
schapsgerichte politiezorg, en de nochtans al gereduceerde omschrijving hiervan tot
vijf pijlers uit de omzendbrief CP 1, zeer beperkt is gebleken. Ruim twee derde kon geen
enkele pijler opnoemen. Noch kon systematisch bewijs worden geleverd van praktische
ervaring en toepassing van de principes in het dagelijkse politiewerk. In het bijzonder ont-
brak zicht op wat belanghebbenden zoals klanten/burgers, overheden e.a. wensten als
uitkomst of resultaat van de beschreven aanpakken en tussenkomsten. De voorbeelden
over ‘community policing’ beperkten zich, ook gezien de afwezigheid van enig intern partner-
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schap, samenwerking of opvolging, tot het individuele niveau en hadden nauwelijks be-
trekking op de organisatie. Van taakintegratie was evenmin sprake. Een derde van de
respondenten deed een beroep op externe organisaties en dit in de vorm van een ‘door-
verwijzing’. Probleemgericht werken werd in het beste geval geoperationaliseerd tot ‘ge-
richt’ patrouilleren. Al bij al waren de resultaten weinig hoopgevend.

Aangezien de kandidaten na de schriftelijke proef nog een mondeling gedeelte dienden te
doorlopen (waarbij de schriftelijke resultaten nog konden worden gecorrigeerd), kon er
geen verband worden gelegd tussen zulke inhoudelijk tegenvallende resultaten en de
slaagpercentages en verdere slaagkansen. Maar de kans bestaat evengoed dat door com-
pensatie op het mondelinge gedeelte de resultaten van deze schriftelijke proef weinig ef-
fect hebben gehad op het al dan niet slagen voor de bevordering. De uitslagen laten
uitschijnen dat de gemaakte opmerking vanwege DSR (supra) over het niveau best ernstig
wordt genomen. Zonder representativiteit te claimen, bevestigt deze toets verder de nood
aan opvolging van deze examens. In de schoot van de politie zou het wenselijk zijn dat
men uitspraken kan doen over de trend in deskundigheid van haar medewerkers en dat
men van daaruit de gepaste conclusies kan trekken betreffende vorming e.a. Voor de re-
krutering en de selectie betekent het niet laten slagen van deze kandidaten voor het mid-
denkader automatisch het niet kunnen behalen van de vooropgezette quota.

5.2. Operationalisering via competentieprofielen

In de verdere operationalisering van de objectieven uit het NVP komen we wat de inhou-
delijke kwalitatieve criteria betreft vervolgens tot de thematiek van de gewenste persoon-
lijkheidscriteria, competentievereisten e.a. Hiervoor wordt door DSR verwezen naar de
lijst met persoonlijkheidscriteria en de competentiemodellen van basis-, midden- en ho-
ger kader zoals die werd vervat in bijlage 4 van het ministerieel besluit van
28 december 200125.

Uit de analyse van deze documenten over gewenste persoonlijkheidskenmerken (zie bij-
lage) en het competentiemodel blijkt dat de nadruk ligt op dienstverlening, teamwerk, ver-
antwoordelijkheidszin, probleemoplossend werken en gematigdheid. De opgesomde
gewenste kenmerken sluiten in die zin goed aan bij de kwaliteitscriteria ‘community policing’,
integriteit en democratische werking.

25 Ministerieel besluit van 28 december 2001 tot uitvoering van sommige bepalingen van het konink-
lijk besluit van 30 maart 2001 tot regeling van de rechtspositie van het personeel van de politiedien-
sten (UBPol) (B.S. 15 januari 2002).
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6. REKRUTERINGSACTIVITEITEN

De vraag rijst vervolgens of bij de rekrutering actief wordt gepeild naar deze kenmerken.
Waar bevinden zich de kandidaten die het meeste potentieel hebben om tot zulke com-
petenties te komen? Wordt er eventueel een risicoanalyse gemaakt van profielen die niet
of minder passen bij deze kenmerken?

6.1. Beeld van politie geschetst door rekrutering

De afdeling rekrutering van DSR tracht naar eigen zeggen een zo realistisch en positief
mogelijk beeld van de politiefunctie te schetsen. Daarbij ligt de nadruk op de vele loop-
baanmogelijkheden en overstappen binnen de geïntegreerde politie, niet enkel bij de lo-
kale politie maar ook bij de gespecialiseerde eenheden. De nieuwe voorstellings- en
rekruteringsfilm ‘Go for Police’ vormt daar een goede illustratie van. Hierbij wordt een erg
positief beeld geschetst van een job vol afwisseling en avontuur. Men houdt zich volgens
de rekruteringsverantwoordelijken hierbij verder nauwgezet aan het wettelijke competen-
tieprofiel en andere wettelijke bepalingen zoals de wet op het politieambt (WPA), het per-
soneelsstatuut (het zogenaamde ‘Mammoet’-KB) en zijn uitvoeringsbesluiten (het
zogenaamde ‘DINO’-MB). Volgens onze gesprekspartners bij DSR werd vanuit het top-
management van de federale politie hierover verder geen strategische visie gecommuni-
ceerd noch werd in begeleiding of overleg voorzien om zulke algemene plannen of
wetteksten te operationaliseren op tactisch of operationeel niveau. Dit bevestigt wat in
ons gesprek met de CG duidelijk werd. Voor DSR vormt dit evenwel geen beletsel want
de strategische doelstellingen van het NVP zijn voldoende duidelijk en verder operatio-
naliseerbaar.

De werking van DSR evolueert naar eigen zeggen mee met de organisatie van de geïnte-
greerde politie in haar geheel. In het beeld dat van de politiefunctie geschetst wordt, ver-
trekt men volgens DSR daardoor steeds vanuit de bestaande situatie. De ideale
politiefunctionaris is voor de rekrutering de persoon die slaagt voor de selecties.

Hoewel men verschillende profielen onderkent voor verschillende functies bij de politie,
houdt men, conform het polyvalente profiel zoals bepaald in het statuut (cf. UBPol), vast
aan een polyvalente rekrutering om de flexibiliteit bij de inzetbaarheid van de mensen niet
in het gedrang te brengen. Desondanks is men wel geïnteresseerd en zelfs vragende partij
om over deze optie een debat te houden, niet in het minst over de mogelijke gevolgen
ervan voor het politionele HRM-beleid.
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Begrippen als ‘community policing’, integriteit en democratische werking komen volgens
onze gesprekspartners – en dit werd bevestigd in onze observaties – niet expliciet aan bod
in de rekruteringsactiviteiten26. Het gewenste competentieprofiel dat goed aansluit bij
deze begrippen werd op het moment van ons onderzoek niet als dusdanig uitgelegd en
getoetst aan geïnteresseerde kandidaten. In dezelfde lijn wordt bij potentiële kandidaten
niet expliciet gevraagd naar hun motivatie om voor de politiefunctie te kiezen. In die zin
kan moeilijk worden gepeild naar welke visie de kandidaten hebben op de werking van
politie en hun eigen plaats hierin. Daarvoor zou men volgens de rekrutering al te veel in
detail op de organisatie en werking van de politie moeten ingaan. Daarmee komt men na-
melijk te veel in het vaarwater van de selectiefase en in het bijzonder het interview en de
mondelinge selectiecommissie. De kennis van de organisatie en de werking van de politie
geldt daar als maat voor de mate van voorbereiding en inzet voor de functie. Ook visie
op integriteit vormt een selectiecriterium en valt buiten de gespreksonderwerpen voor de
rekrutering. Al te veel op zulke zaken ingaan zou met andere woorden de selectie te veel
kunnen beïnvloeden. Daarom ook dat het vereiste competentieprofiel op het moment
van ons onderzoek niet kenbaar werd gemaakt. Andere overheidsdiensten zoals SELOR
bijvoorbeeld geven bij de examens voor de bewakingssector deze profielen wel vrij. Dit
alles maakt dat meer gerichte selectie (‘in’ of ‘out’) in de fase van rekrutering vrij moeilijk
wordt. Als reactie op dit onderzoek besliste DSR om het selectie- en competentieprofiel
toch toegankelijk te maken op de vernieuwde website ‘jobpol’ zodra een aangepast statuut
dit toelaat. DSR is naar eigen zeggen sinds 2006 overigens vragende partij voor zulke he-
revaluatie. Een verbeterinitiatief van DSR betreft bovendien het beter bekendmaken bij
potentiële kandidaten van het belang dat aan integriteit wordt gehecht.

6.2. Beroepenvoorlichters

Naast een dienst voor rekrutering in de schoot van de centrale Directie van de rekrutering
en van de selectie van de federale politie (DSR) zijn er de ‘lokale beroepenvoorlichters’
(LBVL) die als vrijwilliger uit de lokale zones op lokaal vlak meewerken aan de rekrute-
ring. Deze lokale beroepenvoorlichters krijgen van DSR op hun beurt geen specifieke
strategische visie op het rekruteringsgebeuren mee. Uit ons aangeleverde verslagen en
presentaties (van de ‘contactpunten management’) blijkt dat de beroepenvoorlichters
vooral worden geïnformeerd over het aantal kandidaten en slaagpercentages, alsook over

26 Community policing wordt vooral begrepen als relevant voor de eigen werkwijze, zoals het partner-
schap met de Vlaamse dienst voor arbeidsbemiddeling (VDAB) bv. Integriteit wordt begrepen als
voorbeeldfunctie en geoperationaliseerd in bv. het niet zichtbaar dragen van tatoeages bij de mede-
werkers.
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de activiteiten van het callcenter. Bij dit laatste kunnen geïnteresseerden telefonisch te-
recht voor informatie over een loopbaan bij de politie, alsook voor de data waarop lokaal
informatiesessies worden georganiseerd (op beurzen, evenementen, scholen e.a.). De
LBVL worden verder in een aantal samenkomsten gesensibiliseerd om volop mee te wer-
ken aan de rekrutering. Volgens DSR verricht men naar aanleiding van elk evenement of
beurs verder nog een analyse van de aanwezigheid van de beroepenvoorlichters. Het ge-
sprek met de rekruteringsverantwoordelijken en de analyse van de ons ter beschikking ge-
stelde documentatie kon hierover echter geen uitsluitsel geven. Een van de
verbeterinitiatieven zoals die sinds december 2007 naar eigen zeggen door DSR werden
genomen (zie infra), bevat overigens een kritische analyse van de gecommuniceerde in-
formatie via deze voorlichtingskanalen.

De leiding van DSR wees hierbij andermaal op mogelijk foute verwachtingen (ook van
onzentwege) dat het aan DSR als onderdeel van de federale politie zou zijn om deze zaken
uit te leggen, laat staan op te leggen aan het lokale niveau. In die zin zou het geen taak van
DSR zijn om het belang van ‘community policing’ in de politiefunctie en bij de rekrutering en
selectie in het bijzonder te beklemtonen aan de LBVL. Algemene concepten zoals ge-
meenschapsgerichte politiezorg of de nood aan politionele deontologie werden volgens
onze gesprekspartners al afdoende via de interne communicatiekanalen meegedeeld en
beschikbaar gesteld voor iedereen. Volgens DSR vertrekken ook de LBVL vanuit hun ei-
gen job. Hun visie op de politiefunctie is volgens DSR gebaseerd op wat ze van de lokale
korpschef als visie meekregen. Kortom, als onderdeel van de federale politie heeft men
niet de middelen noch de bevoegdheid om een visie op te leggen. Dit neemt niet weg dat
DSR naar eigen zeggen vanaf omstreeks december 2007 de samenwerking met de lokale
politie hieromtrent evalueert (infra).

6.3. Rekruteringsactiviteiten

Observatie van rekruteringsactiviteiten bevestigde dat deze allereerst gericht zijn op een
goede marketing van de politiefunctie. Afwisseling en avontuur bij de politie en de vele
loopbaanmogelijkheden staan hierbij centraal. Hoewel dit niet vanuit het centrale niveau
aangemoedigd wordt, helpt daarbij het in de kijker plaatsen van bijzondere functies of af-
delingen zoals de paarden, de honden, de helikopters en de speciale eenheden. Bij deze
geobserveerde rekruteringsactiviteiten konden we geen vorm van toetsing ontwaren of de
functie wel geschikt zou zijn voor de geïnteresseerde kandidaten. Evenmin kon worden
vastgesteld of men zich er bij mogelijke kandidaten van vergewiste of hun idee van jobin-
houd wel realistisch is. In een enquêteformulier dat op een rekruteringsactiviteit werd uit-
gedeeld, omschreven nogal wat kandidaten de politiefunctie bijvoorbeeld als
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‘afwisselend’, ‘dicht bij huis’, ‘niet hiërarchisch, niet bureaucratisch’ e.a. We kunnen ons
indenken dat dit beeld na een betere kennismaking met de politie toch enigszins dient bij-
gesteld. In elke functie is er verveling en routine, maar binnen de politiefunctie en in het
bijzonder de ‘streetcop’ wordt het verschil tussen theorie en praktijk als vrij groot ervaren.
De ontgoocheling hierover geeft aanleiding tot een reeks van copingmechanismen waar-
uit de zo gekende cynische politionele subcultuur groeide. Deze laatste kan een ernstige
impact hebben op de wijze waarop de politiemens de burger, en de samenleving in haar
geheel, vaak vanuit een negatieve visie, bejegent27. Enige toelichting in de rekruteringsfa-
se bij (al te) grote verwachtingen over avontuur, actie, afwisseling en weinig bureaucratie
vanwege ervaren politiemensen misstaat zeker niet. Ook de maatschappelijke rol van po-
litie, het belang van integriteit (voorbeeldfunctie) en het gebruik van dwang en geweld wa-
ren tijdens de geobserveerde interacties geen gespreksonderwerpen. Opnieuw tekenden
we hierbij het verhaal op van de rem vanwege de selectiedienst naar de rekruteerders toe
op meer doorgedreven toetsing en zelfselectie bij de potentiële kandidaten. Bij de obser-
vatie van een rekruteringsstand viel het ons verder op dat eerder ‘passief’ werd afgewacht
tot bezoekers zelf op de stand afstapten. Dit lijkt correct in de mate dat men zich niet op-
dringt. In de kering werd de mogelijkheid niet benut om mensen met een ‘diverse’ ach-
tergrond aan te spreken en te motiveren. De later ontvangen gegevens van een eerder
uitgevoerde audit hierover door de firma Wegener (infra) bevestigt deze punctuele vast-
stelling. Tijdens onze beperkte observatie stelden we verder vast dat geen enkele allocht-
oon die passeerde, werd aangesproken (zie infra, 6.6.)28. In de marge hiervan tekenden
we op dat de organisatoren van de interculturele jobbeurs Kifkif vergeefs de politie op
hun activiteit uitnodigden. Ze kregen als antwoord dat men niet op alle vragen van ge-
organiseerde jobbeurzen kon ingaan.

6.4. Jobbeurzen

Het overzicht van de plaatsen waar de rekrutering een stand hield, geeft aan dat vooral
jobbeurzen worden bezocht die georganiseerd worden door arbeidsbemiddelingscentra
zoals de Vlaamse VDAB, de Waalse FOREM en (eenmaal) de Brusselse ORBEM29. Set-
tings zoals scholen worden bezocht op vraag van de inrichters. Uit enkele activiteitenver-
slagen van de beroepenvoorlichters blijkt dat men hierbij grote aantallen bezoekers
bereikt maar relatief weinig echte contacten heeft. Voor algemene jobbeurzen voor pas

27 VAN DEN BROECK, T. (2001), ‘Copland. Over politiecultuur’, Handboek Politiediensten, Diegem,
afl. 59, 101, oktober, 58 p.

28 Voor een meer actieve opstelling hierbij zie opnieuw WHETSTONE et al., l.c.
29 Cf. verslagen beurzen 2006 en activiteitenverslag bovenlokaal netwerk 2006.
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afgestudeerden en beurzen voor schoolverlaters humanioraniveau lijkt hetzelfde te gel-
den. Infodagen in politiezones en politiescholen zijn ook goed vertegenwoordigd in de
activiteitenlijst. Info naar hogescholen en universiteiten wordt ook geleverd maar veel be-
perkter. Tot slot is men aanwezig op sportieve en culturele manifestaties zoals bijvoor-
beeld de rally van de Condroz, de Tall Ships’ Race, de omloop Het Volk… Vergeten we
natuurlijk de ‘Flikkendag’ in Gent niet, alsook een reeks van lokale straatkermissen. Zoals
gezegd, werd geen medewerking verleend aan de interculturele jobbeurs van de organisa-
tie Kifkif en dit ondanks grote interesse op de beurs voor politie. De evaluatieformulieren
ingevuld door de beroepenvoorlichters die we konden inzien, vermelden vooral het aantal
bezoekers en uitgedeelde folders. Op deze formulieren konden de voorlichters nog op-
merkingen kwijt. In deze opmerkingen vonden we geen spoor terug van enige reflectie of
rendementsafwegingen noch of men wel bij de juiste doelgroep actief was. Denkt men bij
wijze van spreken vooral goede ‘flikken’ te vinden op de ‘Flikkendag’, of op braderijen en
pensenkermissen…? Opnieuw, welk profiel van mensen wil men bereiken en in welke
‘vijver’ wil men vissen’…30?.

6.5. Enquêtes

De dienst rekrutering nam ook enquêtes af bij geïnteresseerde kandidaten. Het nam enige
tijd om die vanwege DSR te kunnen krijgen. We beschikken over een enquête naar ‘Het
imago van de politie’ die werd afgenomen tussen oktober 2006 en juli 2007 en die 532 Ne-
derlandstalige respondenten opleverde. Deze enquête dient in de eerste plaats als infor-
matiebron over waar en hoe kandidaten informatie over de politie kunnen vinden.
Daarnaast werd gepeild naar het beeld en de taken van de politie, alsook naar positieve en
negatieve punten van een job bij de politie. De gehanteerde wijze van vraagstelling maakt
dat op de gestelde vragen alle mogelijke antwoorden konden worden aangekruist zonder
enige rangorde. Daarbij kon geen onderscheid worden gemaakt of het ging om geobser-
veerde of geprefereerde taken. Het gebrek aan voldoende en gedetailleerde onafhankelij-
ke variabelen liet geen verdere interpretatie toe. Dit maakt verdere analyse en conclusies
moeilijk. Als gevolg hiervan konden de verwerkers van de enquête hoogstens enkele fre-
quentietabellen opstellen van de onafhankelijke en afhankelijke variabelen afzonderlijk,
alsook een reeks van kruistabellen volgens geslacht. Tot slot bleken de verwerkte aantal-
len, soms beperkt tot 20 respondenten aan Franstalige kant, vaak te laag om nog enige
zinvolle statistische verwerking toe te laten. Er werd hiermee geen overtuigend bewijs ge-
leverd van verder inzicht in het zgn. imago van de politie.

30 Cf. ook SIOEN, S. (2005), ‘De rekrutering van politie-inspecteur voor het basiskader, evaluatie van de rekrute-
ring in het algemeen en in het bijzonder de website’ (scriptie bachelor in de psychologie), Kortrijk, Katho.
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In dezelfde ons toegezonden documentatie vonden we een enquête ‘Vragen te stellen aan
de kandidaten bij de eerste proef’ waarbij werd gevraagd naar ‘vreemde afkomst’ (sic), naar het
‘opleidingsniveau’ en naar ‘waar men info inwon’ over politie. Ook hier geen verwerking
noch enige interpretatie. Het meest uitgebreide enquêteformulier vormde dit naar ‘Het
profiel van de aspiranten ‘basiskader’’. Het werd door de Directie van de rekrutering en van de
selectie afgenomen bij de aspiranten die hun opleiding achter de rug hadden. We beschik-
ken slechts over enkele ingevulde formulieren en niet over enige verwerking. Bij de onaf-
hankelijke variabelen vroeg men naar taal, geslacht, leeftijd(sklasse), burgerlijke staat,
woonplaats, provincie, postcode, vreemde afkomst, opleidingsniveau, al tewerkgesteld
(bij politie), kennissen bij politie, en het hebben gevolgd van een vooropleiding. Als af-
hankelijke variabelen waren er ‘het graag info geven over politie’ (als contactpersoon voor
de rekrutering), ‘de tevredenheid over de vooropleiding’ (wat door iedereen, ook zij die
geen vooropleiding volgden, werd ingevuld), ‘een voorkeur voor een functie bij de lokale
of federale politie (infra)’, de ‘moeilijkheidsgraad van de selectieproeven’, ‘de tevreden-
heid over de opleiding’, ‘de oproeptermijnen voor selectie en opleiding’, ‘het aantal po-
gingen om te slagen in de selectieproeven’, ‘de vrijetijdsbesteding’, ‘welke kranten men bij
voorkeur leest’, en tot slot ‘het internetgebruik en voorkeur voor zoekmotor en de con-
sultatie daarbij van jobpol.be’. Ter afronding werd op de vragenlijst ruimte gelaten voor
opmerkingen, maar deze werd niet ingevuld. Ook deze vragenlijst richtte zich vooral op
de interne werking zoals de bereidheid tot meewerken aan werving of de inschatting van
oproeptermijnen. De vraag over tevredenheid van de opleiding verdient uitgebreider ge-
steld te worden. Het is ons anderzijds niet direct duidelijk wat dit alles met het profiel van
de aspiranten te maken kan hebben. De vraag naar voorkeur voor lokale of federale po-
litie zou eventueel naar profiel kunnen worden teruggekoppeld. Er werd daarbij gevraagd
om een aantal voorkeuren af te vinken. Bij de voorgedrukte opsomming heeft men het
dan bij de lokale politie over een mengelmoes van (pseudo?)functionaliteiten en diensten
zoals de ‘interventiebrigade’, de ‘jeugdzorg’, de ‘hondenbrigade’, de ‘gemotoriseerde bri-
gade’. Bij de federale politie kon men kiezen tussen de ‘helikopters’ (als steun), de ‘gerech-
telijke onderzoeken’, de ‘speciale interventieploeg’, de ‘opleiding’ en de ‘rekrutering’.
‘Hulp aan de bevolking’ blijkt plots een aparte functionaliteit of dienst (met verwijzing
naar de wijkinspecteur). Als DSR met deze enquêtes de resultaten behaald in de selectie
wil toetsen aan de wijze waarop de kandidaat zich geïnformeerd heeft over een loopbaan
bij de politie, bevelen we een grondige herwerking ervan aan (zie infra). Daarbij verliest
men best de coherentie niet uit het oog tussen zulke vragenlijsten na de opleiding en de
enquêtes bij de rekruterings- en selectiefasen.
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6.6. Audits

Naast deze eigen onderzoeken werden audits besteld bij andere diensten zoals de firma’s
Dimarso en Wegener en de KU Leuven. De bevindingen van het onderzoeksrapport van
de KU Leuven werden doorheen deze tekst verwerkt. Wat de andere rapporten betreft,
kunnen we ons beperken tot het aanstippen dat deze vooral gericht waren op de verho-
ging van de efficiëntie van de geleverde inspanningen op het vlak van marketing van de
politiefunctie, met detailaanbevelingen over bijvoorbeeld het callcenter. Uit het rapport
van Wegener DM (nu WDM geheten) onthouden we verder de aanbeveling om duidelij-
ker de verantwoordelijkheden en opdrachten voor de rekruteerders te omschrijven waar-
bij een onderscheid wordt gemaakt tussen het strategische conceptuele en het
operationeel tactische31. Men zou dit kunnen lezen als een aanmoediging om, naast (ope-
rationele) aandacht voor het promoten van de politiefunctie, ook (conceptueel) na te den-
ken over hoe de politiefunctie inhoudelijk aan de kandidaat dient toegelicht. In dezelfde
zin adviseert men om de sociale roeping van het politievak in de verf te zetten32. Verder-
op in deze studie wordt beklemtoond dat de pro’s en contra’s van de politiejob bij de kan-
didaten beter gedetecteerd moeten worden. Op basis van observatie van
rekruteringsactiviteiten op het salon Job 2005 beveelt Wegener o.m. een actiever contac-
teren van bezoekers aan. In hun slotaanbevelingen benadrukken ze andermaal het belang
van analyse van de op zulke beurzen verzamelde persoonsgegevens33. Vrouwen en al-
lochtonen als specifiek doelpubliek mogen hierbij niet uit het oog worden verloren34. In
een SWOT-analyse tot slot worden de ploeggeest, de hoge motivatie, de klare communi-
catievisie en de up-to-datestatistieken over de kandidaturen als sterkte van de rekrutering
aangegeven. Zwaktes of verbeterpunten situeren zich o.m. in de afwezigheid van strategie
en van een marketingplan, in een onevenwicht op bepaalde budgettaire posten, en de af-
wezigheid van een systematische evaluatie van de ondernomen acties35. Deze bemerkin-
gen sluiten vrij goed aan bij de hierboven beschreven eigen vaststellingen. De besluiten
van deze audits werden volgens DSR ondertussen geïntegreerd in haar mediaplan.

Ruimer gesteld, lanceerde DSR sinds december 2007 naar eigen zeggen
11 verbeterinitiatieven omtrent zes domeinen i.h.b. gericht op het ontwikkelen van een
meetinstrument waarbij het profiel van de kandidaten en de slaagpercentages in de selec-

31 WEGENER DM, ‘Recommandation en matière de Communication de la Police dans le cadre de son Recrute-
ment’, s.l.s.d., print slides, p. 16.

32 Ibid., p. 8.
33 Ibid., p. 186
34 Ibid., p. 188.
35 Ibid., p. 37.
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tie met elkaar in verband kunnen worden gebracht. Ook zouden deze projecten een beter
zicht moeten kunnen geven van de impact van de activiteiten hierop en het aandeel van
de lokale politie hierin. Ook de activiteiten van de contactpunten zouden beter worden
opgevolgd en geanalyseerd. In de bijdrage van DSR (infra) wordt hierop nader ingegaan.

7. SELECTIEACTIVITEITEN

Wat de selectie betreft, stelt zich de vraag hoe men best de gewenste competenties selec-
teert en welke normering daarbij gewenst is. Hoe worden de gewenste persoonlijkheids-
kenmerken en competenties daarbij geoperationaliseerd in de resp. onderdelen van de
selectieprocedure? Hoe hoog dient men daarbij de lat leggen, ook rekening houdend met
de te behalen kwantitatieve objectieven (supra)?

De selectieprocedure bevat vier proeven. Het betreft een test van de cognitieve vaardig-
heden, een persoonlijkheidsproef, de controle op fysieke en medische geschiktheid en een
interview met de selectiecommissie. Dit laatste mag niet worden verward met het gedrags-
gerichte interview als onderdeel van de persoonlijkheidsproef (infra). Alle kandidaten pas-
seren sinds 2006 nog een supracommissie die het geheel van de selectie bespreekt. Daar
worden twijfelgevallen uitvoerig besproken alvorens een eindbeslissing wordt genomen.
Rest er nog een speciale psycho-medische commissie waar door de psycholoog-dienst-
hoofd van de selectie wordt gekeken naar deontologische en integriteitsproblemen bij be-
paalde kandidaten, zoals bv. een al dan niet verzwegen of verdoezeld druggebruik. De
opgeroepen kandidaat wordt tijdens een interview dan bv. met sporen van middelenge-
bruik in de urine geconfronteerd. Hoe deze commissie, intussen omgedoopt tot delibera-
tiecommissie, in de toekomst verder georganiseerd wordt, komt verder aan bod in de
tekst van DSR (infra).

We richtten onze observaties, gesprekken en dossieronderzoek vooral op de gedragsge-
richte aspecten en de gewenste attitudes in het politiewerk. Daarom bekeken we vooral
de persoonlijkheidsproeven en de fase van de mondelinge selectie, alsook de rode draad
doorheen de ganse procedure.

Ter ondersteuning en toetsing van deze invalshoek gebruikten we gegevens van een on-
derzoeksrapport van de KU Leuven, Centrum voor Organisatie en Personeelspsycholo-
gie dat in 2004 de selectieprocedure onderzocht36. Dit werd gecomplementeerd door een

36 GLABEKE, K. en DE WITTE, K. (2004), ‘Evaluatie van de selectieprocedure voor politiepersoneel’, Leu-
ven, KUL, 43 p.
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beperkt dossieronderzoek. Bij de analyse van zestig geselecteerde dossiers bij de federale
politie/DSR werd een onderzoeksgroep van dertig personen samengesteld op basis van
informatie over problematisch functioneren van (aspirant-)politie-inspecteurs in de oplei-
dingsscholen (en ev. erna). Een controlestaal van dertig personen werd aselect en gestra-
tificeerd getrokken uit de populatie van geslaagde kandidaten in de selectie voor de
basisopleiding tot politie-inspecteur vanaf 2002 tot nu, met vijf kandidaten per jaar.

7.1. Persoonlijkheidsprofiel en competentiedomeinen

We bekeken de onderzochte testonderdelen vooral in functie van de operationalisering
van het competentieprofiel, zoals vastgelegd in bijlage 4 van het ministerieel besluit van
28 december 2001 (zie supra 5.2.), en de gewenste vaardigheden daarbij, DSR operatio-
naliseerde dit in een persoonlijkheidsprofiel voor het basiskader dat vervolgens wordt
toegepast in het subonderdeel persoonlijkheidsonderzoek (niet in het onderdeel cognitie-
ve proef) en bij de mondelinge selectie(commissie). Dit profiel verbijzondert de compe-
tentiedomeinen ‘managen van informatie’, ‘managen van taken’, ‘managen van
interpersoonlijke relaties’, ‘managen van zichzelf’ en ‘waarden’ naar criteria zoals problee-
moplossend werken, flexibiliteit, creativiteit, zelfstandig functioneren, proactieve hou-
ding, contactvaardigheid, sociale intelligentie, zin voor samenwerking, servicegerichtheid,
inlevingsvermogen, kwaliteitsbesef, verantwoordelijkheidszin, stressbestendigheid, be-
trokkenheid en motivatie, integriteit, afwezigheid van extremisme en afwezigheid van
psychopathologie. Deze criteria worden vervolgens toegelicht in gedragsindicatoren.
Wanneer we deze criteria vergelijken met de eerder in de tekst zelf geformuleerde voorzet
omtrent gewenste vaardigheden, dan zien we een grote overeenstemming. Hierin zit met
andere woorden goed potentieel om niet enkel aan ‘selecting out’ maar ook aan ‘selecting in’
te doen.

De testen, en in het bijzonder de uitslagen hierop, worden vervolgens in een assessment-
matrix (tabel 2) gerelateerd aan deze competentiedomeinen en hun criteria. Om ‘training
to the test’-effecten te voorkomen, hebben we de proeven en in het bijzonder de benaming
en de volgorde in de matrix geanonimiseerd. Uit de matrix blijkt dat vooral ‘inzet tonen’ en
‘coping’ doorheen de ganse selectie en in alle testen aan bod komen. De matrix in tabel 2
is de meest recente in gebruik en verschilt licht van deze ten tijde van de observaties. Het
criterium ‘dialogeren’ werd verwijderd en het criterium ‘klantgericht optreden’ wordt in één
proef extra gemeten. Belangrijker is dat de recente versie wegingscoëfficiënten vermeldt
(zie infra).
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Uit de (niet-geanonimiseerde) matrix blijkt dat ‘Samenwerken’ en ‘inlevingsvermogen’ zowel in
de persoonlijkheidsvragenlijst als in de gedragsproef worden gemeten. ‘Klantgericht optre-
den’ wordt in 2 van de 4 testen, alsook in de persoonlijkheidsvragenlijst gemeten. De di-
mensie ‘waarden’ werd in de oude matrix nog volledig in het interview37 gemeten, in de
nieuwste versie blijft enkel het criterium betrokkenheid-motivatie hiervan over. We on-
derzochten hoe deze dimensies en criteria vervolgens in de (persoonlijkheids)testonder-
delen werden toegepast.

37 Het betreft hier het gedragsgericht interview en niet het interview in de mondelinge selectie.

Matrix persoonlijkheidsonderzoek (proeven 1-4) en selectiecommissie (cf. score SS)

Competenties Proef 1 Proef 2 Proef 3 Proef 4 Score
PP

Score
SS

1 2
MANAGEN VAN INFOR-
MATIE

Informatie verwerken 
(probleemoplossend 
werken, flexibiliteit, 
creativiteit)
MANAGEN VAN TAKEN

Werk structureren 
(zelfstandig functione-
ren, proactieve houding, 
improvisatievermogen)
Managen van interper-
soonlijke relaties
(Intern) Samenwerken 
(zin voor samenwerking, 
inlevingsvermogen)
(Extern) Klantgericht 
optreden (contact-
vaardigheid, service-
gerichtheid, sociale 
intelligentie)
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Tabel 2: Assessmentmatrix.

7.2. Cognitieve proef

Hoewel de cognitieve proef niet tot de kern van de onderzoeksactiviteiten behoorde, ob-
serveerden we omwille van inzicht in de ganse selectieketen toch punctueel in een setting
de cognitieve proef. We hadden daarbij een gesprek met alle 20 deelnemers aan deze
proef. Daarnaast maakten we gebruik van gegevens vergaard door de Dienst Enquêtes
naar aanleiding van een klacht over deze selectiefase in een andere politieschool.

Deze proef bestaat uit een gedeelte ‘synthetiserend en memoriserend vermogen’ en een
‘taal- en rekenproef’. De synthetiserende en memoriserende vermogens worden gemeten
aan de hand van een verslag dat dient opgemaakt over een aan de kandidaten getoond vi-
deofragment van ongeveer acht minuten en waarbij geen nota mag worden genomen.
Daarvan dienen de kandidaten een nauwkeurig, objectief en chronologisch juist verslag
op te stellen. Over hetzelfde videofragment dienen ook meerkeuzevragen ingevuld. We
deden de volgende vaststellingen. De getoonde video, in de verscheidene versies, bleek
volgens de medewerkers van de politieschool reeds meerdere jaren mee te gaan en bijge-

MANAGEN VAN ZICH-
ZELF

Inzet tonen (kwaliteits-
besef, verantwoordelijk-
heidszin)
Coping (stressbestendig-
heid)
WAARDEN

Betrokkenheid-motivatie
Normbesef-integriteit
Afwezigheid van 
extremisme
Afwezigheid van 
psychopathologie

Matrix persoonlijkheidsonderzoek (proeven 1-4) en selectiecommissie (cf. score SS)

Competenties Proef 1 Proef 2 Proef 3 Proef 4 Score
PP

Score
SS

1 2
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volg soms al gekend door de deelnemers en dan in het bijzonder bij wie een nieuwe po-
ging ondernam. Een aantal bevraagde kandidaten bevestigde ons dat. Bovendien
circuleren op sommige websites tips om juist te antwoorden op vragen met betrekking
tot deze video’s. Op het internet kan men overigens beschrijvingen, gestelde vragen en
antwoorden terugvinden over andere selectieonderdelen zoals de groepsproef, het inter-
view en de mondelinge proef. In een setting bleken de kandidaten ongestoord mondeling
overleg te kunnen plegen over de video, alsook over de taal- en rekenproeven. De exami-
nator zou hen zelfs op weg geholpen hebben. In dezelfde setting werden de video’s niet
in een slotvaste plaats bewaard. Indien de inhoud op een of andere wijze al gekend is bij
bepaalde kandidaten, meet men dan nog wat men wil meten? Verder rezen er vragen bij
de aanwijzingen voor verbetering. Correctors zouden bij gebrek aan houvast verschillen-
de verbeter- of quoteercriteria hanteren. Dit opent mogelijk de deur voor subjectiviteit.
De taal- en rekenproef verliep op pc. Men mocht ook hier geen nota nemen. Volgens de
medewerkers van de politieschool blijkt deze proef voor vele deelnemers moeilijk, maar
wordt dit gecompenseerd door lage minimum T-scores. DSR merkt hierbij op dat deze
T-scores werden gedefinieerd in het ministerieel besluit van 28 december 2001 (UBPol)
en dus extern aan de dienst tot stand kwamen. De proeven werden genormeerd op de
Belgische populatie van het niveau hoger secundair onderwijs.

Ondertussen tracht DSR naar eigen zeggen een beter zicht te krijgen op hoe de cognitieve
proeven worden afgenomen in de lokale politiescholen. Daarnaast wil men de scholen
herinneren aan de bestaande normen bij het organiseren van de selectieproeven. Statis-
tische en inhoudelijke analyses van de testen zelf moeten eventuele aanpassingen van de
testbatterijen mogelijk maken.

Men denkt tevens aan een valorisatie van diploma’s waardoor hoger opgeleide kandidaten
vrijstellingen voor bepaalde onderdelen van deze testen zouden moeten kunnen verkrij-
gen. In de tekst van DSR wordt hierop nader ingegaan.

7.3. Beeld van politiemotivatie

Zoals al aangegeven, hadden we naar aanleiding van de cognitieve proef een gesprek met
de kandidaten. Bleek dat de motivering om te solliciteren vooral was gestoeld op de af-
wisseling en actie in de job. Enkel een iets ‘oudere’ kandidaat (°1965) gaf ‘dienstverlening
aan de bevolking’ op als motivatie. De helft van de kandidaten wou zo snel mogelijk bij
speciale eenheden zoals het speciale interventie-eskadron aan de slag. De lokale politie
was veel minder gegeerd, behalve bij één kandidate die als maatschappelijk assistente sta-
ge had gelopen bij de Dienst Jeugd en Gezin van een lokale politie. De meeste kandidaten
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hadden geen zicht op de politionele loopbaan noch een realistische visie qua kansen op
specialistische functies bij de politie. Het merendeel schatte daar na een à drie jaar te ra-
ken. Een meerderheid kende de website van de rekrutering maar had met de beroepen-
voorlichters geen contact gehad. ‘Community policing’ sprak hen, behoudens de oudere
kandidaat en de maatschappelijke assistente, niet aan. Zonder enige representativiteit
hieruit te willen halen, vermelden we deze zaken toch als indicatie van de voorkeuren die
er bij een aantal kandidaten leven. Deze gegevens bevestigen een patroon dat al naar aan-
leiding van de observatie van bepaalde rekruteringsactiviteiten kon worden vastgesteld in
het bijzonder wat betreft de motivatie en de voorkeur voor bepaalde (gespecialiseerde)
diensten. We bevelen andermaal meer meting aan van zulke motivatie en voorkeuren
voorafgaand aan de testing.

7.4. Persoonlijkheidsproef

De ‘persoonlijkheidsproef’ bestaat uit een persoonlijkheidsvragenlijst, een assessment met
een individuele en een collectieve proef, een gedragsgericht interview en een biografische
vragenlijst. Via observatie, analyse en gesprekken trachtten we te peilen naar het vermo-
gen van de testen om de gewenste competenties en vaardigheden adequaat te meten. Een
bijkomende vraag daarbij betrof de voorspellende waarde die de testing eventueel zou
kunnen hebben naar later gedrag van de politiebeambten. Daarom selecteerden we een
staal van ongeveer dertig politiebeambten waarvan achteraf bleek dat ze ‘defecten’ ver-
toonden op het gebied van integriteit. We onderzochten retrospectief de selectiedossiers.
Gelijkaardig onderzoek gebeurde bij een controlestaal van dertig personen die aselect en
gestratificeerd getrokken werd uit de populatie van geslaagde kandidaten in de selectie
voor de basisopleiding tot politie-inspecteur vanaf 2002 tot nu, met vijf kandidaten per
jaar.

7.5. Persoonlijkheidsvragenlijst

Vanuit onze bekommernis om te focussen op resultaten maakt de technische keuze van
welke ‘persoonlijkheidsvragenlijst’ men gebruikt eigenlijk geen deel uit van het onderzoek. We
stellen ons veeleer de vraag in welke mate deze test wordt gevaloriseerd in de andere se-
lectieonderdelen. Wat is met andere woorden de coherentie tussen deze persoonlijkheids-
test en de andere selectieonderdelen? Desalniettemin vroegen we ons zijdelings wel af of
de gekozen test een gangbare optie is bij het testen van kandidaten voor politie en welke
troeven deze daar dan bij kan voorleggen. De gebruikte ‘Business Attitudes Light-test’ is een
product van het bureau De Witte en Morel. Het lijkt een test geïnspireerd op de NEO PI
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waaraan naast de gangbare ‘Big Five-kenmerken’ (infra) een zesde factor, omschreven als
‘professionalisme’, werd toegevoegd. Het is ons niet volledig duidelijk in welke mate deze test
volledig werd getest op validiteit. Ook rijzen er vragen naar de normpopulatie, de norm-
groep politie en hoe vaak deze wordt aangepast. Als testinstrument voor politie lijkt de
test ons een originele keuze. In vele landen worden de MMPI-2 (‘Minessota Multiphasic Per-
sonality Inventory-2’), de CPI (‘California Psychological Inventory’) en IPI (‘Inwald Personality In-
ventory’) gebruikt en deze hebben (vooral met multiple lineaire regressie) hun waarde
bewezen op het vlak van betrouwbaarheid voor voorspellend gedrag inzake psychopa-
thologie, integriteit, corruptie, klachten van het publiek, empathie e.a.38. Vooral de uitsla-
gen op corruptiegevoeligheid in deze testen blijken daarbij een sterke correlatie te hebben
met ander ongewenst gedrag zoals het misbruik van dwang en geweld39. Aangezien ze
niet steeds hetzelfde meten, is de vergelijking van deze testen met de BA 5 Light evenwel
niet direct mogelijk. Het verdient toch aanbeveling om in functie van horizontale cohe-
rentie te kijken in welke mate zulke testen complementair zouden kunnen zijn aan de
BA 5 en aan alle andere testen (zie scoringsmatrix supra). Deze testen zouden bovendien
meer complementair dan de BA 5 kunnen zijn aan wat er in de andere testfases (vooral
niet) wordt gemeten. Vooral integriteit en psychopathologie vormen hierbij belangrijke
aandachtspunten die meer testing verdienen (infra). Bij het bepalen van de geschikte vra-
genlijst is DSR evenwel gebonden aan de wet op de overheidsopdrachten. Ofschoon men
dus andere testen zou kunnen wensen, vormt de inschrijving van firma’s tot deze op-
dracht die de rechten op andere testen bezitten een eerste vereiste. Indien de firma’s van
de vermelde testen hierop niet ingaan, kan men de test dus niet gebruiken. Bijkomend ge-
geven vormt de vereiste om de vragenlijst ook in de drie landstalen te kunnen afnemen.
Ook dit geeft problemen qua beschikbaarheid. We bevelen aan dat hieromtrent juridisch

38 Hoewel er ook tegengestelde resultaten werden gevonden, is de literatuur overwegend van oordeel
dat de link bewezen is. Zie bv. BARTOL, C. (1996), ‘Police Psychology, Then, Now, and Beyond’,
Criminal Justice and Behavior, Vol. 23, No. 1, pp. 70-89; TWERSKY-GLASNER, A. (2005), ‘Police
Personality: What is It and Why Are They Like That?’, Journal of Police and Criminal Psychology, Vol. 20,
No. 1, pp. 56-67; COCHRANE, R.; TETT, R.; VANDECREEK, L. (2003), ‘Psychological Testing
and the Selection of Police Officers: A National Survey’, Criminal Justice and Behavior, Vol. 30, No. 5:
pp. 511-537; BREWSTER, J. & STOLOFF, M. (1999), ‘Using the Good Cop/Bad Cop Profile with
the. MMPI-2’, Journal of Police and Criminal Psychology, Vol. 14, No. 2, pp. 29-34; DAVIS, R.; ROS-
TOW, C.D.; PINKSTON, J.B.; COWICK, L.M. (1999), ‘An Investigation into the Usefulness of the
MMPI and MMPI-2 in Municipal and State Police Candidate Selection’, Journal of Police and Criminal
Psychology Vol. 14, No. 1, pp. 100-106; MACINTYRE, S.; RONKEN, C.; PRENZLER, T. (2001),
‘The MMPI-2 as a Tool for Preventing Police Misconduct: A Victoria (Australia) Police Study’,
International Journal of Police Science and Management, Vol. 4, No. 3, pp. 213-232. Voor verder onderzoek
zie AAMODT, M. (2004), ‘Law Enforcement Selection: Research Summaries’, Police Executive Research
Forum, Washington D.C., 426 p.

39 MILLER, L. (2004), ‘Good Cop-Bad Cop: Problem Officers, Law Enforcement Culture and Strate-
gies for Success’, Journal of Police and Criminal Psychology, Vol. 19, No. 2, 30-47, p. 32.
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correcte oplossingen worden gezocht die de selectiedienst toch toelaten de meest aange-
wezen testen te kunnen gebruiken.

Ondertussen besliste DSR naar eigen zeggen sinds december 2007 om een analyse te ma-
ken van de doeltreffendheid van de persooonlijkheidsvragenlijst en zijn impact op de se-
lectiematrix.

De door de Directie van de rekrutering en van de selectie gebruikte Business Attitudes 5
Light-test (BA Light) hanteert de zgn. Big Five-persoonlijkheidsfactoren. Deze vormen
een systeem voor het identificeren en communiceren van persoonlijkheidseigenschap-
pen40. Deze eigenschappen vallen door deze vijf factoren of een combinatie ervan te om-
schrijven. De vijf factoren of dimensies zijn extraversie, vriendelijkheid, zorgvuldigheid,
emotionele stabiliteit en intellectuele autonomie. Elk van deze dimensies bevat haar te-
genpool. Extraversie staat daarbij tegenover introversie, vriendelijkheid tegenover on-
vriendelijkheid, enz. Het volstaat hier aan te geven dat de Big Five-factoren kunnen
worden samengevat en geordend in het zogenaamde ‘periodiek systeem van eigenschappen’,
enigszins verwant met het systeem van elementen uit de scheikunde ook wel gekend als
de tabel van Mendeljev. In dit Big Five-systeem heeft elke factor twee kolommen, name-
lijk een + en een - pool. In de rijen komen deze factoren of polen terug, maar nu func-
tioneren ze als facetten van deze polen. Zo kunnen mensen aan de hand van de
antwoorden worden beschreven door een combinatie van factoren (kolommen) en facet-
ten (rijen). Deze combinatie heeft altijd betrekking op twee dimensies, niet op meerde-
re41. Relevant voor ons onderzoek is dat een aantal specifieke combinaties,
eigenschappen oplevert die voor een politiebeambte als niet gewenst of toch minstens als
contra-indicaties van geschiktheid kunnen worden beschouwd. Vooral een lage score op
intellectuele autonomie in combinatie met een lage of hoge emotionele stabiliteit (schrik-
achtig, emotieloos, gevoelloos) met een lage zorgvuldigheid (onverschillig, leugenachtig),
onvriendelijkheid (onverdraagzaam) of met introversie (timide, saai, tam) past toch niet
bepaald bij het gewenste competentieprofiel van de politie-inspecteur. Onvriendelijkheid

40 DE RAAD, B. en DODDEMA-WINSEMIUS, M. (2006), De Big 5 Persoonlijkheidsfactoren, Amster-
dam, Nieuwezijds, p. ix.

41 Een persoonlijkheidseigenschap als combinatie van drie, vier of zelfs vijf factoren komt nagenoeg
niet voor. Verschillende eigenschappen kunnen wel telkens verschillende combinaties van twee van
de vijf factoren nodig hebben voor een goede omschrijving (DE RAAD, B. en DODDEMA-
WINSEMIUS, M., ibid., p. xxvi). Zo luidt de combinatie van iemand die extravert is met zorgvul-
digheid: bedrijvig, energiek en vief. Extraversie met onzorgvuldigheid heet dan ongeremd, onbe-
suisd en rumoerig. Introversie gecombineerd met zorgvuldigheid resulteert op haar beurt in
gereserveerdheid, ernstig en nadenkend. Introversie gecombineerd met onzorgvuldigheid wordt
apathisch, passief en onpeilbaar.
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op zijn beurt gecombineerd met emotionele (in)stabiliteit leidt volgens het model tot au-
toritarisme, hardvochtigheid, heerszuchtigheid of opvliegendheid en snauwerigheid.

De vraag rijst in welke mate de BA 5 Light-test voldoende bijdraagt tot een inzicht in de
persoonlijkheidseigenschappen van de kandidaat en in welke mate de gemeten combina-
ties verder in het selectieproces worden getoetst aan de uitslagen van de andere (persoon-
lijkheids- of mondelinge) selectieonderdelen. Met andere woorden kan de
persoonlijkheidsvragenlijst voldoende worden gevaloriseerd in de andere selectieonder-
delen? In de Verenigde Staten werd bijvoorbeeld vastgesteld dat vele politiekorpsen, die
decentraal rekruteren en testen, de testen enkel gebruiken om al te duidelijke probleem-
kandidaten te weren. De mogelijkheden tot ‘selecting in’ werden daarbij sterk onderschat42.

Maakt de persoonlijkheidsvragenlijst met andere woorden deel uit van een coherent ge-
heel van testing en assessment waarbij het competentieprofiel meerdere keren per com-
petentie wordt getest? Wat is de coherentie dan tussen deze selectieonderdelen? Onze
observaties en gesprekken met de medewerkers van de Directie van de rekrutering en van
de selectie leren ons dat zowel de interviewer bij het gedragsgerichte interview als de
voorzitter van de jury van de mondelinge selectie over de gegevens van de testbatterij be-
schikken. Ze bleken vooral te worden gebruikt ter aanvulling wanneer er opvallende en
problematische zaken aan het licht kwamen en dus vooral in het perspectief van ‘selecting
out’. Specifieke aandacht naar de combinaties die de scores van de kandidaten op de per-
soonlijkheidsfactoren opleveren, werd door ons niet geobserveerd. Er werd in dat ver-
band ook weinig bewijs gevonden van valorisatie van voorgaande testen of ‘horizontale
integratie’ tussen de testonderdelen in de mondelinge commissie als laatste testfase. De
resultatenmatrix zoals deze ons tijdens de onderzoeksperiode werd overhandigd, bevatte
geen weging van de testonderdelen. We vonden ook geen indicatie van enige uitgevoerde
regressieanalyse in die zin. In de recente matrix zoals deze in dit rapport (supra) werd bij-
gevoegd, werden wel wegingscoëfficiënten aangebracht, maar de cognitieve proeven wer-
den hierin niet betrokken. Ten slotte resten er nog vragen over de vertaling van het
competentierapport op basis van de uitslagen van de BA 5 Light-test in de twaalf compe-
tenties die wettelijk vastliggen.

Een belangrijke correctie op de geschiktheid werd recentelijk doorgevoerd via de supra-
commissie (infra). Hierbij worden de verschillende testscores wel, en vaak grondig, met
elkaar vergeleken. Hoe nuttig ook, deze toetsing achteraf is niet hetzelfde als de valorisatie
van de uitslagen doorheen en tijdens de andere testonderdelen. We kunnen anderzijds be-

42 COCHRANE, R.; TETT, R.; VANDECREEK, L., l.c., p. 530; METCHIK, E. & WINTON, A.,
o.c., p. 110.
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grijpen dat men ervoor opteert om dit niet te doen om al te veel beïnvloeding tegen te
gaan. Met valorisatie bedoelen we evenwel eerder het verder doorvragen of het onderzoe-
ken naar zaken die in andere testen aan bod kwamen, en dus zeker niet het bij voorbaat
kleuren van de onderzoeksuitkomsten.

7.6. Dossieronderzoek

In het dossieronderzoek stelden we bij het onderzoeksstaal algemeen lagere scores vast
op de testen dan bij het controlestaal en dit zowel bij de cognitieve proeven als bij de per-
soonlijkheidstesting. Ook de vaak gehoorde opmerking in de selectiedossiers van de nood
aan meer sturing en opvolging van de kandidaat werd beduidend meer gemaakt bij de on-
derzoeksgroep dan bij het controlestaal. Verder kon men bij de onderzoeksgroep een
weerkerend probleem van starheid en rigiditeit noteren, alsook een onvermogen of ge-
brek aan bereidheid hierover zelf te reflecteren. Ondanks de globaal lagere scores zien we
desalniettemin zowel bij het onderzoeks- als bij het controlestaal soms sterk verschillende
scores tussen de testen onderling.

In dezelfde lijn stelden we bij de onderzoeksstaal globaal lagere eindscores vast in de per-
soonlijkheidsvragenlijst dan bij het controlestaal, en dit zowel wanneer enkel eindscores
konden worden opgetekend (in een 9-puntenschaal) als wanneer de Big Five-dimensies
afzonderlijk werden gebruikt. Maar aangezien slechts 20 testen, hoewel ook onvolledig,
met behulp van de Big Five-dimensies werden gescoord, kon niet worden nagegaan of er
een significant verschil in combinaties kon worden opgetekend. Hoogstens kon deze
combinatiescore per kandidaat bij het geheel van de testing in ogenschouw worden geno-
men (infra). In functie van de vraagstelling over de toetsing van kandidaten aan functie-
profielen zochten we in de resp. dossiers nog naar een verdere interpretatie van de
resultaten van de persoonlijkheidsvragenlijst. Commentaar bij de testscores beperkte zich
in dit verband tot het aangeven of een kandidaat extreem scoorde, moeilijk zijn eigen
zwaktes of sterktes kon aangeven of hoog sociaal wenselijk scoorde. Het was vooral wan-
neer de CPI-test werd afgenomen dat meer kwalitatief commentaar volgde. Maar dat was
vóór de BA 5 Light in de plaats kwam. Op basis van de nota’s in de testdossiers is het ons
onduidelijk wat de selectiedienst in het perspectief van horizontale coherentie met de op-
merkingen bij de uitslagen van de persoonlijkheidstesten (en i.h.b. persoonlijkheidsvra-
genlijst) deed. Ook de zelfbeschrijvingen (zelfbeeld) en de testresultaten (getest beeld)
verschilden sterk. We vonden geen bewijs dat deze resultaten door de selectiedienst even-
tueel aan elkaar werden getoetst.
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Het zou in dit verband interessant zijn dat de Directie van de rekrutering en van de selec-
tie meer zicht krijgt op die persoonlijkheidsaspecten of dimensies in de vragenlijst die een
rol spelen in het mislukken in de opleiding of het latere functioneren in de praktijk. Indien
deze elementen dan in de persoonlijkheidsvragenlijst opduiken, zouden ze omwille van
de horizontale integratie vervolgens in de latere testfases extra kunnen worden getoetst
of minstens opgevolgd.

7.7. Gebruik van schalen

Bij de testing, en in het bijzonder bij de persoonlijkheidstesting, worden de testresultaten
via een score op schalen weergegeven. In de loop van de onderzochte jaren veranderden
meermaals de gebruikte testen, de gebruikte dimensies en/of de gebruikte schalen om te
scoren. In de tabel hieronder kan men kennis nemen van de waaier aan gebruikte testen
en schalen zoals we die optekenden in onze onderzoeksgroep.

Tabel 3: Door DSR gebruikte testen en schalen in de onderzoeksgroep.

De eerste drie kolommen (BA 5 + 1 Light, PAQ en CPI) in de tabel vormen de gebruikte
persoonlijkheidsvragenlijsten. CA staat voor collectief assessment of de groepsproef, IA
staat voor het individuele assessment of de individuele proef, I staat voor het (gedragsge-
richt) interview en MC staat ten slotte voor mondelinge commissie. Verderop in de tekst
worden deze begrippen in detail besproken.

Uit het overzicht blijkt dat de voorbije zes jaren de testen, de scoringsschalen en dimen-
sies een aantal maal werden aangepast. Met dimensie bedoelen we dat waarover werd ge-

Schaal BA 5+1 
Light

PAQ CPI CA IA I MC

9-puntenschaal 20 4 23 8 23 4
4-puntenschaal 1 1
3-puntenschaal 1 5 5
3-puntenschaal 
maar ook omgezet 
naar 9-puntenschaal 

1

Geen puntenschaal 5 1 niet 
ingevuld

26

Σ deelnemers 30 30 8 30 30
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scoord, bijvoorbeeld ‘emotionele stabiliteit’ of ‘gerichtheid naar de ander’. Met schaal bedoelen
we hoe hierop werd gescoord, bijvoorbeeld door middel van een negen-, vier- of driepun-
tenschaal, een + of een – schaal… Ter volledigheid melden we hierbij nog dat uit de dos-
siers van Franstalige kandidaten blijkt dat tijdens het interview het item integriteit daar
nog anders werd gescoord, en wel als ‘RAS (‘rien à signaler’) – ‘problèmes latents’ – ‘problèmes
manifestes’.

De aanpassingen van de voorbije jaren vormen een bewijs dat de Directie van de rekru-
tering en van de selectie als dynamische organisatie reflecteert over de gebruikte metho-
den, de nood aanvoelt dat de gebruikte procedures voor verbetering vatbaar zijn en dat
ze haar werking tracht te optimaliseren. Rest opnieuw de vraag in hoeverre veranderingen
ook te maken hebben met aanbestedingsprocedures, het beschikbaar zijn van testen in de
drie landstalen, de tijd nodig om de test af te nemen (cf. tijdsdruk), e.a. De opeenvolgende
aanpassingen bemoeilijken wel de vergelijkingsmogelijkheden43. Alle verdere opmerkin-
gen (vooral vanuit het dossieronderzoek) dienen dan ook onder dit voorbehoud te wor-
den gelezen.

7.8. Collectief en individueel assessment

In het persoonlijkheidsonderzoek wordt naast de persoonlijkheidsvragenlijst een ‘asses-
sment’ afgenomen. Essentieel aan de ‘assessment centre’-methode is dat ze een beroep doet
op simulatietechnieken waarbij de deelnemer situaties en problemen voorgelegd krijgt die
vergelijkbaar zijn met deze in de toekomstige functie44. De focus dient daarbij te liggen
op observatie van zo concreet mogelijk gedrag in kritische situaties. Doelstelling is te ko-
men tot een duidelijk advies omtrent de aanwezige competenties én (het betrouwbaar
voorspellen van) toekomstig functioneren in de praktijk en in de politieschool45. Er
wordt een individueel assessment en een groepsproef afgenomen. Hierbij dient het per-
soonlijkheidsprofiel geoperationaliseerd in concreet meet- en observeerbare criteria.

We bekijken hoe het assessment deze operationalisering realiseert en in welke mate daar-
bij competenties en attitudes van belang voor het kunnen realiseren van ‘community poli-
cing’, integriteit en democratische werking in de politiezorg worden meegenomen. Kijken

43 Bevestigd door GLABEKE en DE WITTE, o.c., p. 19.
44 VAN BEIRENDONCK, L. (1998), Beoordelen en ontwikkelen van competenties, Assessment centers, develop-

ment centers en aanverwante technieken, Leuven, ACCO.
45 HOGARTY, K. en BROMLEY, M. (1996), ‘Evaluating the Use of the Assessment Center Process

for Entry-level Police Officer Selections in a Medium Sized Police Agency’, Journal of Police and Cri-
minal Psychology, Vol. 11, No. 1, 27-33, p. 29.

Rekrutering_en_selectie.book  Page 45  Wednesday, December 24, 2008  8:24 AM



46 Rekrutering en selectie bij de Belgische politie

de assessoren met andere woorden via de ‘individuele en de groepsproef’ naar het potentieel
aan bijvoorbeeld creativiteit, kritische zin, probleemoplossend vermogen e.a. bij de kan-
didaten? Het lijkt ons daarbij anderzijds ook van belang aandacht te besteden aan de mate
waarin de kandidaten nu al de waarden en attitudes van de traditionele politiecultuur on-
derschrijven. Uit onderzoek blijkt dat zulke voorafgaande conformering een voorspellen-
de waarde heeft op hoe men later zijn functie zal uitoefenen en in het bijzonder de kans
dat er vrij autoritair en met snel gebruik van dwang zal worden opgetreden46. In de lite-
ratuur wordt daarbij een verband gelegd met toekomstige disfunctionele aspecten van de
traditionele politiecultuur, zoals bijvoorbeeld het gevaar op ‘street justice’ of eigenrichting.
In het dossieronderzoek konden we aanvullend de testresultaten van de onderzoeks- en
controlegroep op het collectieve en individuele assessment met elkaar vergelijken.

7.9. Operationalisering van competenties

Tijdens het assessment observeren de assessoren de kandidaten bij het uitvoeren van hun
opdrachten. De assessoren schrijven hun observaties neer op scoringsbladen. Deze bla-
den bevatten de competentiedomeinen en de onderliggende criteria die dienen gescoord
(voor uitleg hierover zie supra).

Het competentiedomein ‘managen van informatie’, dat de criteria ‘probleemoplossend werken’,
‘flexibiliteit’ en ‘creativiteit’ bevat, blijkt in de scoringsbladen goed geoperationaliseerd. Aan
andere criteria zoals bijvoorbeeld ‘onbevooroordeeldheid’ en ‘flexibiliteit’ wordt minder aan-
dacht besteed. Volgens DSR zijn deze impliciet wel aanwezig maar anders geformuleerd
zoals bijvoorbeeld ‘star’, ‘controleverlies’… Desalniettemin bevelen we meer aandacht hier-
voor aan want het zijn aspecten die erg van tel zijn voor het tegengaan van rigiditeit en de
defensieve houding die zo kenmerkend zijn voor de traditionele politiecultuur. Interes-
sant daarbij is de vaststelling dat rigiditeit en defensieve houding in het dossieronderzoek
meer werden vastgesteld bij de onderzoeks- dan bij de controlegroep. Mogelijk hebben
zulke criteria dus voorspellende waarde voor latere functioneringsproblemen. Het aspect
‘onbevooroordeeldheid’ zit overigens nog niet in de huidige toetscriteria maar wordt mo-
menteel door DSR, ons inziens terecht vanuit de zorg voor olitionele externe gerichtheid,
voorgesteld als nieuw criterium.

Het domein ‘managen van taken’ met de criteria ‘zelfstandig functioneren, proactieve houding’ en
‘improvisatievermogen’ lijkt goed geoperationaliseerd. ‘Proactiviteit’ komt iets minder uit de

46 TERRILL, W.; PAOLINE, E.; MANNING, P. (2003), Police Culture and Coercion, Criminology,
Vol. 4, No. 4, pp. 1003-1034.
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verf, maar dat kan te maken hebben met het vastomlijnde kader waarin de oefening ge-
beurt (infra) waardoor er minder ruimte is voor het tonen van proactiviteit.

‘Managen van interpersoonlijke relaties’ met de criteria contactvaardigheid, sociale intelligentie, zin
voor samenwerking, servicegerichtheid en inlevingsvermogen wordt in de meting enigszins opge-
splitst in het samenwerken, dit wil zeggen de interactie in groep, en het klantgericht op-
treden. Ook hier denken we een goede operationalisering te kunnen onderkennen. Bij het
klantgericht optreden, wat als een kernelement van ‘community policing’ kan worden be-
schouwd, zijn we benieuwd naar hoe dit in de proef praktisch aan bod komt.

Het ‘managen van zichzelf’ wordt gemeten aan de hand van de kwantitatieve meting van het
criterium ‘inzet tonen’, waarbij het aantal interventies wordt geturfd, en aan de hand van het
criterium ‘coping’. Het derde criterium ‘kwaliteitsbesef’ wordt minder geoperationaliseerd.
Maar aangenomen kan worden dat dit al in de andere metingen aan bod komt. DSR be-
vestigt hierbij dat in dit perspectief daarom zaken zoals ‘herhalingen’ of ‘non-interventies’
niet geturfd worden en in die zin niet bijdragen tot een score over ‘kwaliteitsbesef’. We
stellen ons wel de vraag of aspecten zoals ‘zelfkritische blik’, ‘flexibiliteit’ en ‘accountability’ (de
verantwoordingsbereidheid) binnen dit domein voldoende aan bod kunnen komen.

Zoals aangegeven in de globale matrix van de selectie, wordt het domein van de waarden
met de criteria betrokkenheid, integriteit, extremisme en psychopathologie niet formeel gemeten in
dit assessment-testgedeelte. De criteria ‘betrokkenheid-motivatie’ komen wel aan bod via het
item inzet tonen, alsook bij de meting van de interactie in groep. Het meten van integriteit en
een democratische attitude, bijvoorbeeld de neiging tot het gebruik van dwang en geweld,
is natuurlijk niet eenvoudig47. Indien er indicaties voor bijvoorbeeld extremisme zouden
opduiken, wordt hierop in de fase van de mondelinge selectie teruggekomen. Maar hierbij
is men best op zijn hoede voor manipulatieve, sociaal wenselijke antwoorden. Dit is zeker
zo in de fase van het interview of andere mondelinge testen. We stellen ons daarom de
vraag of de individuele en groepsproeven in dit domein geen goede aanvulling van de in-
terviews zouden kunnen vormen waarbij mensen in meer realistische omstandigheden
kunnen worden geobserveerd48. Daarbij dient ook hier best gekeken naar het ‘anticipa-
tief’ conformeren aan aspecten van de traditionele politiecultuur aangezien dit als voor-
speller kan worden gezien voor het latere gebruik van dwang en geweld in functie49.

47 VERGAUWEN, G. en DESERANNO, G. (2005), Attitudes evalueren, een zeiltocht, Apeldoorn,
Garant, p. 18.

48 Hoewel we het dus jammer vinden dat deze attitudes niet worden gemeten in het assessment, kun-
nen we ons niet inbeelden dat assessoren niet zouden reageren moesten ze met problematisch
gedrag bij de testing worden geconfronteerd.

49 Cf. TERRILL et al. (2003), l.c.
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7.10. Observatie assessments

De opdracht in de groepsproef bestond op het moment van de observatie uit de inrich-
ting van een politiecommissariaat waarbij alle deelnemers elk een politionele (basis)func-
tionaliteit (als afdeling) dienen te plaatsen. Ze dienen hun keuze met de andere
groepsleden te onderhandelen. Daarbij krijgen ze in de opdracht criteria mee. De ver-
keersafdeling bijvoorbeeld moet dicht bij de garage liggen om snel te kunnen uitrukken.
De recherche en de verhoorkamer dienen zo dicht mogelijk bij elkaar te liggen e.a. Daarbij
kan niet aan ieders verwachtingen worden voldaan en dient er onderhandeld en compro-
missen gezocht. De genummerde kandidaten nemen plaats aan een vierkante tafel. Hun
opdrachtboekjes liggen klaar. Ze krijgen een vooraf bepaalde vaste tijd om hun opdracht
te lezen. Daarna volgt de interactie met de andere kandidaten. Na een eveneens vooraf
vastgelegde tijd stopt de interactie, tenzij de kandidaten de discussie zelf al hebben beëin-
digd, en dienen de resultaten voorgesteld aan de assessoren. De assessoren volgen het ge-
beuren van op afstand, gezeten op een rij aan de andere zijde van het lokaal. Elke assessor
observeert twee, maximaal drie kandidaten.

De observatie van de groepsproef en de assessoren richtte zich in het licht van de voor-
gaande operationalisering op de scoring van de verschillende domeinen door de assesso-
ren en wat ze daarin al dan niet belangrijk vonden. Het kan niet de bedoeling zijn hierbij
een evaluatie te maken van de assessoren. Wel trachten we in functie van de horizontale
coherentie door observatie inzicht te krijgen in wat telt voor hen bij het hanteren van de
scoringscriteria en met andere woorden in hoe de gewenste competenties al dan niet wor-
den weerhouden. We letten daarbij ook op de wijze waarop men elkaar in zijn evaluatie
en scoring van de kandidaten bevestigt of sanctioneert.

Het bespreken van al de domeinen en criteria valt buiten dit bestek. We beperken ons tot
de meest relevante vaststellingen hierbij. De scoring van het subonderdeel ‘managen van
informatie’ gebeurde direct in haar totaliteit en niet eerst op de voorziene sub-subonderde-
len die pas later werden ingevuld. Wellicht komt dit omdat men twee personen tegelijk
moet observeren, waardoor gedetailleerde scoring moeilijker wordt. Detailscores worden
volgens DSR enkel aangegeven wanneer men onderling niet akkoord gaan met de einds-
core. Maar net daardoor wordt het ons inziens moeilijker verifieerbaar waarom iemand
tot een globale scoring komt. Dit kan leiden tot een meer terugvallen op ‘geprefabriceerde’
classificatieschema’s. Het is in dit licht dat we bij sommige assessoren de neiging obser-
veerden om nogal vlug, positieve of negatieve, conclusies te trekken over bepaalde kan-
didaten. In het bijzonder viel het ons op dat kandidaten die bij de proef iets minder snel
assertief uit de hoek kwamen en meer afwachtend reageerden nogal vlug werden inge-
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deeld als ‘passief’, en dit ondanks de ook door DSR gehanteerde richtlijn en ambitie om
via het gebruik van assessmentcenters objectief gedrag waar te nemen en geen interpre-
taties te maken. Het waren o.i. echter kandidaten waarvan men het gedrag evengoed kon
interpreteren als beleefd, rustig, luisterend, toetsend en niet te snel tot conclusies komen-
de. Het samenvattend vermogen van deze kandidaten, wanneer ze later intervenieerden,
werd bovendien vervolgens ook minder gevaloriseerd. Volgens DSR zouden deze troe-
ven toch kunnen worden gehonoreerd onder het gedragsanker ‘laat ruimte voor anderen’,
maar weegt dit aspect niet sterk door in het eindresultaat. Bij de protocollering achteraf
waarbij de assessoren hun gegevens bespreken en tot een besluit komen, observeerden
we een neiging tot onderlinge conformering (infra), waarbij dit effect verder werd ver-
sterkt. Met andere woorden de gevolgde werkwijze doet ons sterk twijfelen aan het geam-
bieerde vermogen om hierbij interpretaties uit te sluiten. Sterker, we tekenden bij onze
observaties een tendens op om elkaar in bepaalde dominante interpretatiewijzen te beves-
tigen die ons inziens echter getuigden van sterke (culturele en sociale) bias. Zonder af-
breuk te willen doen aan de oprechte inzet van de medewerkers, is het onze oprechte
overtuiging dat zulke bias het selecteren van bijvoorbeeld meer op ‘community policingvaar-
digheden-gerichte’ profielen niet bevordert. We moedigen hier alleszins benchmarking aan
met andere (politie)selectiediensten want we weten dat deze problemen zich ook elders
voordoen en hierop ook ondertussen antwoorden werden gevonden.

Het item ‘klantgerichtheid’ viel in deze proef uiteindelijk moeilijk te meten aangezien daar-
toe geen expliciete opdrachten werden gegeven, noch was er een directe interactie met
publiek. Hoewel alle rollenspelers dit criterium zouden hebben kunnen toepassen, bleek
in de praktijk slechts bij een paar kandidaten te worden verondersteld hiermee rekening
te houden. Wanneer de functionaliteit wijkwerking bijvoorbeeld aangaf een ‘bureau te
zoeken dicht bij de uitgang of het onthaal, waardoor de bezoekers van het commissariaat
snel bij de dienst terechtkonden, viel men al, terecht, in de prijzen. Dit was ook het geval
voor de functionaliteit recherche wanneer deze aangaf dat verdachten en getuigen best
niet met elkaar geconfronteerd werden. De assessoren waarmee we spraken, beaamden
dat de basis om over het item klantgerichtheid uitspraken te doen daarom eigenlijk te smal
was.

De globale indruk die we opdeden, was dat deze oefening goed interacties tussen de kan-
didaten liet observeren. Deze werden door de assessoren vooral gevolgd in functie van
inzet, betrokkenheid, coping, zicht hebben op eigen opdracht en die van anderen. De aan-
dacht voor de omgang met het publiek en voor de relatie politie-bevolking in het alge-
meen kwam (te) weinig aan bod. Ook criteria zoals creativiteit, proactiviteit, kritische zin,
maatschappijvisie, onbevooroordeeldheid konden binnen deze oefening niet goed geme-
ten worden. In die zin werd er geen bewijs geleverd dat het assessment ook in functie van
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‘selecting in’ werd gebruikt. Verder mag niet worden onderschat dat door deze beperking
in de oefening, bij de assessoren en kandidaten impliciet al een visie wordt meegegeven
op wat goed politiewerk is.

De assessoren vertoonden een tendens hun kandidaten eerder laag gemiddeld te scoren.
We hadden de indruk dat ze daarmee ook zelf duidelijk maakten dat ze de domeinen bin-
nen het bestek van de test moeilijk goed kunnen meten. Men hoedt zich met andere
woorden voor al te duidelijke uitspraken. Dat leidt echter tot zeer veel dezelfde gemiddel-
de tot lage scores, waardoor men nog weinig onderscheid kan maken tussen de kandida-
ten. Ook dit bemoeilijkt de mogelijkheid tot ‘selecting in’. Dit gegeven wordt nog mogelijk
versterkt door het onderlinge systeem van protocollering waarbij scores worden vergele-
ken en naar elkaar toe worden aangepast. Ten slotte is het niet onbelangrijk te vermelden
dat de praktijk van scoring wordt aangeleerd via een informeel socialisatieproces waarbij
de nieuwe kandidaten de knepen van het vak leren via oudere collega’s. Een van de me-
dewerkers stelde zich daarbij namelijk de vraag of dit niet tot al te veel ‘conformisme’ leid-
de. Een conformisme dat mogelijk door de onderlinge protocollering verder wordt
bestendigd. We stellen daarbij aansluitend de vraag of dit conformisme niet kan leiden tot
instrumentalisme, waardoor een aantal criteria vrij routineus, tot zelfs kwantitatief ‘tur-
vend’ worden benaderd. Leidt dit dan niet mogelijk tot een aantal ‘onterecht’ geweerde
kandidaten omdat ze bijvoorbeeld iets terughoudender of kritischer zijn (supra) dan wat
men bij de meeste kandidaten observeert en daardoor deels de norm wordt? Zo komt
men terug tot de vraag in welke vijver men in de praktijk vist. Bepaalde attitudes zoals
bijvoorbeeld eerst nadenken alvorens te spreken, beleefd zijn beurt afwachten e.a. wor-
den sterk bepaald door het thuismilieu, de sociale omgeving en de opleiding die men volg-
de. Een van de kandidaten die bijvoorbeeld als passief werd omschreven, had namelijk
via haar universitaire studies stage gelopen in een justitiële setting. Ze kwam tussen in de
groepsdiscussie wanneer ze vond dat ze vanuit deze opgedane ervaring echt iets te zeggen
had over het onderwerp. Ze vatte daarenboven ook goed de verschillende standpunten
samen. In het daaropvolgende selectieonderdeel, de individuele proef kon ze bovendien
zeer goed gestructureerd en genuanceerd pro- en contrameningen onder woorden bren-
gen, daarbij ook verwijzende naar haar ervaring opgedaan in haar stage. Deze aspecten
werden noch in de groepsproef noch in de individuele proef gevaloriseerd door de beoor-
delende assessor. Hoewel in een assessmentcenter kandidaten neutraal horen te worden
beoordeeld, werkte een tweede deelname daarbij ook niet in haar voordeel bij de beoor-
deling. Dit stond in contrast met de positieve beoordeling van iemand die in dezelfde
reeks van oefeningen snel het initiatief nam. Dat deze kandidaat daarbij heel wat minder
inlevingsvermogen aan de dag legde, weinig rekening hield met de mening van andere
kandidaten en ten slotte minder aandacht besteedde aan inhoudelijke bekommernissen
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zoals bijvoorbeeld klantgerichtheid bleek, ondanks de hierboven vermelde mogelijkhe-
den tot genuanceerde scoring, in het uiteindelijke resultaat minder van tel dan de tentoon-
gespreide inzet en assertiviteit.

Deze opmerkingen mogen ons echter niet uit het oog doen verliezen dat het voor de as-
sessoren een aartsmoeilijke klus is om binnen de gegeven korte tijdspanne en vaststaande
opdrachten een betrouwbaar zicht te krijgen op de verschillende kandidaten. De (de-
tail)bedenkingen passen daarom eerder in het ‘overall’-perspectief van de ‘horizontale’ cohe-
rentie. Ze zijn van belang wanneer we naar de totaliteit en de samenhang in de selectie
kijken. Ze maken deel uit van een reflectie over het ganse selectiesysteem dat mogelijk
conformisme en inhoudelijke volgzaamheid bevoordeelt boven kritische zin. Inzet en be-
trokkenheid blijken in de selectieproeven belangrijke eigenschapen voor een kandidaat.
Maar indien andere criteria zoals bijvoorbeeld bedachtzaamheid en luisterend vermogen
daarbij van minder belang worden, riskeert men, ondanks het feit dat hiervoor aparte be-
oordelingen bestaan, gezonde assertiviteit te verwarren met (te) grote voortvarendheid,
impulsiviteit en weinig openheid naar de meningen van anderen. In de latere politieprak-
tijk kan dit heel wat problemen in het omgaan met het publiek veroorzaken. Anderzijds
is de nadruk vanuit de selectie op invoegvermogen van belang om goede teamspelers te
selecteren. Maar te veel invoeging kan leiden tot conformisme en kuddegeest. Misschien
is hier meer tegengewicht gewenst en dient men ook te letten op individuele kracht en
doorzetting. Indien in de ganse selectieketen op meerdere punten zulk conformisme zou
gelden, kan dit problemen opleveren onder meer voor het kunnen aantrekken van kandi-
daten die net vanuit een andere meer (zelf)kritische houding, culturele veranderingen bin-
nen de politie zouden (moeten) aankunnen. Hoewel het onderzoek een beperktere
representativiteit kent, wijzen we op zulke patronen en hun mogelijke impact op de ge-
stelde objectieven. Tot slot viel het ons opnieuw op dat sommige kandidaten de collec-
tieve assessmentproef nogal goed leken te kennen. Er circuleert dan ook nogal wat uitleg
(inclusief oplossingen) over de proef op gespreksfora (op het internet) georiënteerd op de
politie.

In het selectieonderdeel ‘individuele assessmentproef’ wordt met dezelfde groep als van de col-
lectieve proef verder gewerkt. Elke kandidaat krijgt een artikel, bijvoorbeeld uit het week-
blad Knack, te lezen met pro- en contrameningen over een bepaald maatschappelijk
actueel en mogelijk controversieel onderwerp. Vervolgens dient men de inhoud van dit
artikel aan de groep kort uit te leggen en aan te vullen met een eigen visie op de proble-
matiek. Bij voorkeur worden artikels gekozen die enige maatschappelijke controverse uit-
lokken zoals prostitutie, mensenhandel, rookvrije cafés, avondklok voor jongeren,
wapenbezit, het al dan niet sturen van allochtonen naar hun land van herkomst om wer-
kervaring te laten opdoen en andere onderwerpen. De assessoren doen daarbij opmerken
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dat het met controverse onder de deelnemers nogal meevalt. Enkel indien de thema’s be-
trekking hebben op de directe leefwereld van jongeren, zoals bijvoorbeeld de opkomst-
plicht bij verkiezingen, is er nogal wat discussie. De maatschappelijke betrokkenheid van
de kandidaten vindt men in het algemeen eerder laag. Na een korte tijd vallen de gesprek-
ken dan ook soms stil. Dit stelt technisch gezien af en toe problemen omdat valide asses-
sments toch een minimumduur vereisen van 30 minuten test, en dit onder meer om het
probleem van sociaal wenselijk gedrag in te korte tests te kunnen opvangen. Als de ge-
sprekken toch stilvallen, is dit volgens DSR een indicatie van weinig kwaliteitsbesef en on-
voldoende kritische zin, wat ook kan worden opgetekend.

In dit testgedeelte worden enkel de domeinen ‘managen van informatie’ (probleemoplossend wer-
ken, flexibiliteit, creativiteit), ‘managen van interpersoonlijke relaties’ (dialogeren) en ‘managen van zich-
zelf’ (inzet en coping) gemeten. Deze begrippen worden ons inziens correct
geoperationaliseerd in deelscoringscriteria. In het deel ‘verwerken van informatie’ kon, vanuit
de al geuite bekommernis voor te veel reproductie van dominante politiecultuurkenmer-
ken, ons inziens meer de nadruk worden gelegd op het toetsende vermogen van de eigen
mening aan die van anderen en de niet-defensieve instelling hierbij. Dit komt wel deels
aan bod in het gedeelte dialogeren en de aandacht voor wederzijds begrip. ‘Samenwerken’ en
‘klantgericht optreden’, alsook ‘waarden’, ‘integriteit’, ‘extremisme’ en ‘psychopathologie’ worden hier
niet gemeten.

Bij de observatie van dit testgedeelte kwamen we tot ongeveer dezelfde bevindingen als
in de collectieve proef. We stelden een vrij strenge beoordeling vast in het perspectief van
‘selecting out’. Dit gebeurde soms in evaluatietermen zoals ‘totaal de mist ingaan’ e.a. die eer-
der subjectieve meningen van de assessoren vertolken. We hadden daarbij vragen bij de
voldoende valorisering van het criterium ‘kritische zin’ en het uiten van een maatschap-
pijvisie. Anderzijds leidde de combinatie van achtereenvolgens een groeps- en individueel
gedeelte wel soms tot het bijstellen van een beeld van een bepaalde kandidaat. In die zin
lijkt ons de combinatie van een individueel en een collectief assessment op zich een zeer
goede zaak.

In de marge vermelden we nog dat medewerkers van de selectiedienst doen opmerken
dat nogal wat assessoren niet zo lang in dienst blijven. Dit spruit volgens onze gespreks-
partners deels voort uit de geringe doorgroeimogelijkheden van de medewerkers binnen
de rest van de politieorganisatie. Daardoor blijft de anciënniteit en werkervaring van de
werknemers, hoofdzakelijk bachelors in de psychologie, naar eigen zeggen vrij laag. De
gemiddelde anciënniteit blijkt volgens DSR drie jaar te bedragen, maar omdat de equipe
elk jaar meer dan 3000 kandidaten beoordeelt, leert men natuurlijk snel. Het nogal repe-
titieve karakter van de assessments en de beperkte tijdspanne voor afname, gezien de druk
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van de te verwerken aantallen, is anderzijds misschien niet de beste context om creatief
en alert te blijven omgaan met deze testen, wat de bedenking omtrent mogelijk instru-
mentalisme en conformisme onderstreept.

7.11. Dossieronderzoek

In het dossieronderzoek bekeken we hoe de testresultaten van de assessments waren ver-
deeld tussen het onderzoeks- en het controlestaal. Bij de dertig kandidaten uit de onder-
zoeksgroep bleken er tien als ongeschikt uit de persoonlijkheidsvragenlijst te komen
(supra), 17 als ongeschikt uit de collectieve proef, één niet geslaagd bij de individuele
proef en vijf uitgevallen op het interview (infra). De collectieve proef geeft voor deze
groep van kandidaten daarmee op het eerste gezicht de meeste aanwijzingen voor later
problematisch functioneren en presteren tijdens de opleiding.

Maar de resultaten voor het controlestaal zijn deels gelijklopend. Ook deze groep scoort
over het algemeen slechter op de groepsproef en beter op het interview en het individuele
assessment. Waar in de onderzoeksgroep meer dan de helft slecht scoorde, was dit voor
het controlestaal een derde. Indien de scores op de resp. proeven voor de onderzoeks-
groep significant lager uitvallen dan voor de controlegroep, zou dit bewijzen dat de testen
een voorspellende waarde hebben voor later problematisch functioneren. Ondanks de
kleine aantallen in de steekproef, trachtten we een aantal significantietesten uit te voeren.
De verdeling van de resultaten voor de collectieve proef blijkt echter niet significant50.
We kunnen dus niet besluiten dat er een verschil bestaat in de verdeling van de resultaten
tussen de onderzoeks- en de controlegroep. Dezelfde conclusie wordt bekomen indien
we voor de collectieve proef de gemiddelde waarde van de onderzoeksgroep vergelijken
met de gemiddelde waarde van de controlegroep. Een eerste test op basis van deze twee
kleine groepen toont dus aan dat er geen significant verschil bestaat tussen beide groe-
pen51, maar verdere analyse op basis van grotere aantallen lijkt ons toch aangewezen.

7.12. Besluit assessments

Voor een selectiesysteem dat grote aantallen kandidaten moet verwerken, getroost men
zich bij de selectiedienst veel inspanningen om twee volwaardige assessments te houden.
De competentieprofielen worden hierbij geoperationaliseerd in concrete criteria voor het

50 Chi² = 3,470 met df= 2 en p= 0,176.
51 T= -1,554 met df= 57 en p= 0,126.
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beoordelen van de geobserveerde gedragingen. De aard van de opdrachten maakt dat
vooral gemeten kan worden op inzet, betrokkenheid en assertiviteit/coping. In het meten
van bijvoorbeeld externe gerichtheid, het vermogen tot lateraal denken, maatschappelijke
betrokkenheid, creativiteit, het vermogen tot zelfkritiek en grenzen stellen, allen van zeer
belang bij het ontwikkelen van een gemeenschapsgerichte, integere en democratische po-
litiezorg, zit daarentegen nog een stevige groeimarge. Er kunnen op basis van de geobser-
veerde testen daarom geen conclusies worden getrokken naar het volledige spectrum van
gewenste competenties. De tijdsdruk en het aspect van ‘massaselectie’ leiden hierbij mo-
gelijk tot te veel instrumentalisme en conformisme. De relevantie van deze opmerkingen
schuilt in de vraag of men door dit alles niet meer ‘vals positieven’ bekomt dan gewenst.
Filtert men in het slechtste geval valabele kandidaten niet te veel weg en dit als gevolg van
de mogelijke problemen of effecten zoals zonet beschreven in de selectie?

Volgens DSR nam men zich sinds december 2007 voor om bepaalde assessmentproeven
te vernieuwen. Ook de evaluaties van de assessoren zouden daarbij worden geanalyseerd
en opgevolgd. In de tekst van DSR (infra) wordt hierop nader ingegaan.

7.13. Interview

In het persoonlijkheidsonderzoek wordt met de kandidaat een ‘gedragsgericht interview’ ge-
houden. Dit wordt gescoord op de domeinen: ‘waarden’, met in het bijzonder ‘betrokken-
heid-motivatie’, ‘normbesef-integriteit’, ‘afwezigheid van extremisme’ en ‘psychopathologie’. Verder
komt ook hier het ‘managen van zichzelf’ aan bod met de criteria ‘inzet’ en ‘coping’. We obser-
veerden enkele interviews en vroegen de interviewers naar het gebruikelijke verloop van
het interview.

Bij de peiling naar de levensloop van de kandidaten is er tijdens het interview veel aan-
dacht voor motivatie en doorzettingsvermogen. Bij kandidaten die al, hoofdzakelijk com-
merciële, werkervaring hadden, peilt men naar ervaringen in contact met klanten. Naast
de reden waarom men bij de politie wil komen, vraagt men naar hoe de politie werkt en
gestructureerd is en dit om de mate van voorbereiding en zodoende de motivatie en inzet
te meten. Verder vroeg men naar drie positieve en negatieve eigenschappen om de zelf-
kennis van de kandidaat te testen. Maar dit vormt volgens DSR in deze formulering geen
standaardvraag. Betreffende integriteit wordt gevraagd of men al in contact kwam met de
politie. Naar gelang de noodzaak wordt de kandidaat gevraagd naar de eigen evaluatie van
de geleverde prestaties in het assessment. Vooruitlopend op de bespreking van de mon-
delinge selectie geven we hier al aan dat dezelfde aard van vragen ook in deze selectiefase
gesteld zullen worden, soms door dezelfde assessor die dan als juryvoorzitter optreedt.
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Het interview dat een face-to-facegesprek inhoudt, is echter bedoeld als minder confron-
terend dan de mondelinge selectie waar meerdere juryleden zetelen en ook stressbesten-
digheid wordt beoordeeld. In principe laat dit wel een vorm van vergelijking en toetsing
tussen de twee testmomenten toe. Maar dat hebben we tijdens de observaties niet kunnen
optekenen. Toetsing van de info over contact met politie in functie van de integriteitsme-
ting kan in deze fase in principe niet aangezien het moraliteitsonderzoek nog niet plaats-
vond. Maar informatie die hieromtrent zou worden verzameld tijdens het interview, kan
later bij de mondelinge selectiecommissie terug worden getoetst of vergeleken.

We vroegen de geobserveerde interviewers een profiel te schetsen van de kandidaten zo-
als ze zich aandienen in deze fase van de selectie. Bleek dat de heel jonge kandidaten af-
nemen en dat eerder de ‘midtwintigers’ het proberen. Vaak zijn het kandidaten met een
TSO-opleiding die een voortgezette opleiding zonder succes probeerden en/of enige
werkervaring opdeden in commerciële functies. In hun motivatie komt vaak het motief
van ‘mensen helpen’ terug. Wat dit juist betekent in de context van politie, kan men echter
vaak niet zo goed uitleggen. Evenmin kan men duidelijk aangeven waarom men met deze
motivatie voor het politieberoep kiest in plaats van bijvoorbeeld een job in de hulpverle-
ning, ziekenhuis e.a. We gaan hier verder op in bij de bespreking van de mondelinge se-
lectie (infra).

7.14. Dossieronderzoek

In de fase van de collectieve proef bleek er geen significant verschil te bestaan in de ver-
deling van de resultaten tussen de onderzoeks- en de controlegroep, ook niet wanneer we
de gemiddelde waarden vergelijken. In functie van de horizontale coherentie onderzoch-
ten we dezelfde hypothese voor het interview. Men zou zelfs kunnen stellen dat deze ze-
ker zou moeten gelden voor het interview daar dit in principe als laatste fase van de
persoonlijkheidstesting de resultaten uit de overige testen moet kunnen verifiëren en va-
loriseren. Dit onderscheid bestaat evenmin en de verdeling van de resultaten voor het in-
terview bleek niet significant52. Het interview bleek geen voorspellende waarde te hebben
voor het onderkennen van latere functioneringpsproblemen die in het geval van onder-
zochte het staal van kandidaten toch in grote mate met integriteit te maken hadden.

Verder leek het ons zinvol na te gaan of er correlatie bestaat tussen de scores van de resp.
onderzoekspopulaties en deeltesten. Het viel ons daarbij enerzijds op dat de collectieve
proef hoge negatieve scores opleverde en het interview hoge positieve. We bekeken of er

52 Chi²= 3,383 met df= 2 en p=0,184.
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een significante correlatie was tussen al dan niet slagen op het collectieve assessment en
de scores op het interview en dit voor beide onderzoeksstalen. We zouden kunnen ver-
onderstellen dat kandidaten die slecht scoren op de groepsproef eveneens slecht zullen
scoren tijdens het interview. De scores op het interview staan voor beide stalen in sterk
contrast met die van de collectieve proef. Van de 17 kandidaten in de onderzoeksgroep
met een score niet geslaagd op de collectieve proef, haalden er 16 een gemiddelde tot hoge
score op het interview. In het controlestaal zien we zelfs een verhouding van 11 op 11.
Opnieuw zoeken we hier naar significante verschillen tussen de scores op het interview
tussen de geslaagde en niet-geslaagde kandidaten op de groepsproef, want dit zou voor-
spellende waarde opleveren voor het interviewgedeelte. We merken echter dat er geen sig-
nificant verschil is tussen de resultaten op het interview tussen de geslaagde en niet-
geslaagde kandidaten op de groepsproef53. Dit in tegenstelling tot wat initieel mag wor-
den verwacht.

Anderzijds, wie slaagt in de groepsproef, haalt ook overwegend een geslaagde tot hoge
score op het interview. Bij de onderzoeksgroep halen de niet-geslaagden daarbij toch wel
een hogere score. Bij het controlestaal is het net andersom. Daar halen de geslaagden een
hogere score op het interview in vergelijking met de niet-geslaagden. Door de verdere op-
splitsing van de resultaten van de kandidaten valt deze uitdieping statistisch niet meer te
toetsen. Een grotere steekproef zou hierover meer duidelijkheid kunnen bieden.

Bovenstaande bevindingen doen in elk geval de vraag rijzen in welke mate de resultaten
uit de groepsproef dan wel als leidraad werden gebruikt bij het interview dat het laatste
testonderdeel in het personlijkheidsonderzoek vormt. Zulke leidraad en valorisering van
de vorige testgegevens zou de betrouwbaarheid van het interview kunnen vergroten en
de kans op zulke tegengestelde uitslagen doen afnemen. Ook hier rijzen vragen over de
horizontale coherentie.

De validiteit van het selectie-interview voor personeelsselectie stijgt naarmate de vragen
meer gestructureerd zijn en ontworpen werden op basis van een functieanalyse. Zulke
analyse moet gedetailleerde informatie kunnen geven over specifieke situaties die men in
de functie tegenkomt54. Van groot belang daarbij is het in kaart brengen van de situaties
en typische taken die deel uitmaken van de functie. Dit zou een meer praktijkgerichte en

53 Chi²= 1,753 met df= 2 en p= 0.416.
54 WILBRINK, B. et al. (1990), Selectie voor politieofficier, Een onderzoek naar de selectieprocedure voor de toela-

ting tot de Nederlandse Politie Academie, Stichting Centrum voor Onderwijsonderzoek van de Universi-
teit van Amsterdam – rapport 245, HTML: http://www.benwilbrink.nl/-publicaties/
90SelectieNPA.htm.
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relevante toetsing kunnen bewerkstelligen (zie ook conclusies, infra). In de door ons ge-
observeerde interviews lag de nadruk echter vooral op de motivatie van de kandidaat en
minder op de verwachte taken die men zal moeten uitvoeren. Maar laat net motivatie een
element zijn dat zeer moeilijk valide kan worden gemeten55.

7.15. Moraliteits- en antecedentenonderzoek

Tussen het derde en vierde gedeelte van de selectieprocedure volgt het ‘moraliteits- en ante-
cedentenonderzoek’. De onderzoeksprocedure werd vastgelegd in het ministerieel besluit van
28 december 2001 ter uitvoering van het ‘Mammoet-KB’ van 30 maart 2001. In de prak-
tijk kent het onderzoek drie fasen waarvan een deel resp. door de lokale en de federale
politie gebeurt. Vóór de derde selectieproef worden de lokale politiezones geïnformeerd
over het feit dat er een of meer kandidaten in de selectie zitten die op hun grondgebied
zijn gedomicilieerd. De zone dient vervolgens aan te geven of de kandidaat ‘gekend is’,
zonder dat men gedetailleerde onderzoekshandelingen dient te stellen. Indien er zich hier-
bij problemen stellen, wordt de selectie onverwijld ingelicht waarop de selectieprocedure
kan worden afgesloten. Zonder zulke eerste aanwijzingen op niet onberispelijk gedrag
wordt de kandidaat, indien deze ondertussen slaagde voor de derde proef, door de perso-
neelsdienst van de federale politie automatisch geverifieerd in de gegevensbank ANG. In-
dien de kandidaat hierbij opnieuw ‘gekend’ zou zijn, dient de lokale politiezone een
gedetailleerd(er) onderzoek uit te voeren.

De artikelen IV.14 t.e.m. IV.21 UBPol stellen verder dat indien ‘niet meteen kan worden
vastgesteld dat een kandidaat niet van onberispelijk gedrag is’ (dit wil zeggen dat er geen
directe aanwijzingen zijn van niet onberispelijk gedrag) de lokale politie, van de woon-
plaats van de kandidaat, gegevens over deze laatste verzamelt via raadpleging van gege-
vensbanken (incl. rijksregister, veroordelingen infobulletins, gerechtelijke antecedenten,
antecedenten in geïnformatiseerde politionele bestanden met harde info en raadpleging
strafblad). Er zou op basis van de tekst enige discussie kunnen rijzen of en in welke fase
dit onderzoek wel dient te gebeuren. Op basis van de ingekeken selectiedossiers en de ob-
servaties van de selectierondes is onze indruk dat dit onderzoek momenteel steeds ge-
beurt en dit nog tijdens de selectiefase. Het is ooit anders geweest. Volgens onze info doet
de lokale politiezone daarbij een onderzoek naar de moraliteit en de antecedenten nadat
de rekrutering via de bevoegde dienst bij de federale politie zelf de ANG raadpleegde. De
lokale politie voert vervolgens haar onderzoek of de kandidaat gekend is in haar bestan-
den. Afhankelijk van de lokale ijver doet men nog verder onderzoek. Dit kan zijn door de

55 Ibid., p. 34.
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wijkinspecteur te raadplegen en/of deze contact met de kandidaat te laten hebben e.a. In
de politiezone Noorderkempen bijvoorbeeld heeft de korpschef een gesprek met elke
kandidaat. Maar dat lijkt zeker niet de regel te zijn bij de lokale politiezones. Minder dui-
delijkheid heerst er inderdaad over de kwaliteit van het doorgaans gevoerde onderzoek.
In de casestudy’s uit het dossieronderzoek zal dit nogmaals blijken (infra). Dit verdient
verder onderzoek.

De tekst stelt verder dat indien er elementen zijn die twijfel doen rijzen over de legitimiteit
van de kandidaatstelling, dit wil zeggen wanneer de kandidaat na nazicht gekend is in de
gegevensbank ANG (eigen toevoeging), de lokale politie, op vraag van de directeur van
de Directie van de rekrutering en van de selectie, een ‘meer diepgaand onderzoek’ opstart
naar veroordelingen door de politierechtbank, rechtbank van koophandel of burgerlijke
rechtbank… Alsook ‘kan’ dan een gesprek plaatsvinden met de kandidaat. Met dit laatste
bedoelt men een contact tussen een ‘(wijk)inspecteur’ van de politiezone en de kandidaat
en/of zijn omgeving. Maar zoals blijkt uit het woordje ‘kan’, is dit hoegenaamd geen ver-
plichting. De Directie van de rekrutering en van de selectie is vragende partij dat zulk con-
tact steeds zou plaatsvinden, en dit onafgezien van de betrouwbaarheid van de
kandidatuur, alsook dat hierbij een ‘checklist’ van een aantal vragen zou worden overlo-
pen. Recentelijk werden de formulieren die de lokale politie bij het onderzoek dient in te
vullen in die zin aangepast. Maar zolang het ministerieel besluit van december 2001 op dit
vlak niet wordt aangepast, kan hiertoe geen verplichting bestaan. Ook contact met vroe-
gere werkgevers of schoolomgeving bijvoorbeeld maakt geen deel uit van de procedure.
Het verdient zeker aanbeveling de processen van dit moraliteitsonderzoek in samenwer-
king met de lokale politiezones opnieuw te bekijken.

De resultaten van het moraliteitsonderzoek worden ten slotte gebruikt in het daaropvol-
gende vierde gedeelte van de selectie, de mondelinge selectiecommissie. Voor de kandi-
daat verschijnt voor deze mondelinge commissie, licht de voorzitter van de examenjury
de andere juryleden kort de uitslagen van het moraliteits- en antecedentenonderzoek toe.
Deze resultaten worden vervolgens vaak gebruikt om de integriteit van de kandidaat te
testen. Dit gebeurt vooral door de antwoorden op de vraag of men al in contact kwam
met politie te vergelijken met deze gegevens.

Als verbeterinitiatief stelde DSR ondertussen voor om alle kandidaten aan het zogenaam-
de ‘meer diepgaande onderzoek’ te onderwerpen en niet enkel meer diegenen die gekend
blijken te zijn in de geïnformatiseerde bestanden. Ook een extra document door de kan-
didaat ondertekend omtrent de waarachtigheid van de verklaringen over de moraliteit be-
hoort tot dit initiatief. In hetzelfde perspectief beoogt men een versterking van de
samenwerking met de Algemene inspectie (AIG) onder meer om de procedure in geval
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van informatie-uitwiseling te vereenvoudigen. Om het geheel beter te kunnen beheren,
plant men een aparte cel ‘moraliteit’ die deze onderzoeken dient op te volgen. In de tekst
van DSR (infra) wordt hierop verder ingegaan.

7.16. Mondelinge selectie

Vierde en laatste selectieonderdeel vormt de mondelinge commissie. We observeerden in
de loop van 2007 de ‘mondelinge selectie’ van in totaal een dertigtal kandidaten in alle Neder-
landstalige politiescholen56. De jury bestond steeds uit een psycholoog van de Directie
van de rekrutering en van de selectie die werd bijgestaan door twee politiemensen, bij
voorkeur door iemand van respectievelijk de lokale en de federale politie57. Het jurylid
van de federale politie was vaak afkomstig van een steundienst, de federale wegpolitie of
de federale recherche, en had als graad minstens hoofdinspecteur of commissaris. De af-
gevaardigden van de lokale politie kwamen eerder uit operationele diensten en hadden als
graad inspecteur, hoofdinspecteur of commissaris. De mondelinge selectie nam steeds
een ganse dag in beslag waarbij er een vijf- à zestal kandidaten werden gezien. Hierna
volgt een overzicht van de meest gestelde vragen en antwoorden en de bespreking hier-
van in functie van de horizontale coherentie.

56 Waarbij de sessie voor OPAC Gent uitzonderlijk plaatshad bij DSR zelf in Brussel.
57 De brochure over de mondelinge selectie vermeldt dat de jury bestaat uit een voorzitter-psycho-

loog- afgevaardigde DSR, 2 leden van de politie (1 LP-1 FP) en een personeelslid van de opleiding.
Om rechtsgeldig te kunnen zetelen, volstaan drie leden: 1 afgevaardigde DSR, 1 lid LP en 1 lid FP.
In de praktijk observeerden we jury’s bestaande uit deze 3 leden. In Vlaams-Brabant, Oost-Vlaan-
deren, Antwerpen en Brussel waren er geen medewerkers van de opleiding of de school aanwezig
op de selectie. In de WPS wel, soms de directeur zelf. Maar indien de directeur van de WPS, die
geen politieambtenaar is, als ‘burger’ in de selectiecommissie zetelt, dient om rechtsgeldig te zetelen
er ook een lid van zowel de lokale politie als de federale politie te zetelen. In dat geval zetelt de jury
met 4 leden i.p.v. 3. De rechtsgeldigheid wordt m.a.w. bepaald door de aanwezigheid van voldoende
politiemensen en niet door de deelname van een deskundig iemand van de school waar de opleiding
zal plaatsvinden.
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7.17. Meest gestelde vragen

Tabel 4: Rangorde vragen mondelinge commissie.

Zeven vragen uit deze top tien, dit wil zeggen ‘waarom kiezen voor politie’, ‘kennis van de poli-
tiestructuur’, ‘voorkeur voor welke dienst’, wat ‘indien uitslag negatief’, ‘voorbereiding’, ‘waarom de kan-
didaat nemen’ en tot slot de ‘kennis van de opleiding’, kunnen in verband worden gebracht
met het criterium ‘motivatie/betrokkenheid/doorzetting’58. De antwoorden hierop werden
door de juryleden vooral geïnterpreteerd in functie van de geleverde inspanningen om
vooraf al kennis te nemen van de toekomstige werkomgeving. Hetzelfde geldt voor de
vragen over de te verwachten opleiding. De vragen over de kennis van de politiestructuur
gingen afhankelijk van het jurylid, vaak tot op detailniveau. In het bijzonder werd daarbij
gevraagd naar de kennis en opsomming van de zes basisfunctionaliteiten (BF) voor de lo-

RANGORDE VRAGEN
1 (a priori 
gesteld)

– Stel uzelf voor en vertel over uw opleiding.
– Waarom een baan bij de politie?
– Heb je nog vragen (afsluiting)?

2 Schets de structuur van de politie (incl. FP, LP – 6 BF, verschil FP-LP, 
baas FP, baas LP, functionaliteit Interventie verschil LR-FGP).

3 Welke baan (afdeling, dienst) zou je graag doen bij de politie? 
4 Noem 3 negatieve kenmerken van jezelf
5 Wat doet u indien de uitslag van de selectie negatief is? 
6 Hoe heb je je geïnformeerd/voorbereid? 
7 Waarom moeten we u nemen als politie-inspecteur? 
8 – Wat ken je/verwacht je van de opleiding?

– Heb je ervaring met het oplossen/omgang met conflicten? 
9 – Welk werk doe je?

– Bent je een Inspecteur volgens de geest of de letter van de wet? 
1 – Ben je al in contact geweest met politie? (cf. integriteit)

– Er zijn nog/ook andere jobs die een sociaal karakter hebben/
waar men mensen kan helpen

58 Er bleken 2 quoteringsbladen te worden gebruikt afhankelijk van het tijdstip waarop de kandidaat
zich inschreef en de oude dan wel nieuwe regelgeving gold. Dit betekent dat ofwel werd gescoord
(volgens oude regeling) op motivatie, beroepsernst, integriteit en klantgerichtheid; ofwel (volgens
nieuwe regeling) op motivatie, normbesef-integriteit, klantgericht optreden en coping. Beroepsernst
werd dus vervangen door coping, integriteit werd aangevuld met normbesef.

Rekrutering_en_selectie.book  Page 60  Wednesday, December 24, 2008  8:24 AM



Rekrutering en selectie bij de Belgische politie – Een verkennend onderzoek 61

kale politie (LP), de structuur en leiding voor de federale politie (FP), het verschil tussen
federale en lokale politie, het verschil tussen federale recherche (FGP) en lokale recherche
(LR) en ten slotte de opdrachten van de interventiepolitie.

Vier vragen peilen naar ‘zelfkennis/zelfbeeld/beroepsernst’, dit wil zeggen de ‘zelfvoorstelling’,
het ‘opsommen van positieve en negatieve kenmerken’, het ‘werk dat men al deed’, en de ‘ervaring bij
conflicten’. De vraag naar conflicthantering kan worden begrepen als een poging tot peilen
naar democratische attitude en de neiging tot het gebruik van dwang en geweld.

Twee vragen houden verband met ‘integriteit’, dit wil zeggen het ‘volgens de letter of de geest
naleven van de wet’ en het ‘vroegere contact met de politie’. De vraag naar contact met politie
wordt op waarheidsgehalte getoetst aan het moraliteits- en antecedentenonderzoek van
de lokale politie.

De vraag naar ‘welk werk men verricht’, inclusief het omgaan met lastige klanten of proble-
men kan in verband worden gebracht met het criterium ‘klantgerichtheid’. De specifieke
vragen over omgaan met klanten werden echter enkel aan de twee verkopers onder de
door ons geobserveerde kandidaten gevraagd, waarvan één een zelfstandige verkoper van
koffie- en snoepautomaten was en de andere een stagiair-werknemer in een gsm- en elek-
trowinkel. Ook de vragen naar houding op het werk kwamen in enkele specifieke gevallen
aan bod. Dit kan ook worden begrepen als vragen naar het invoegvermogen in een orga-
nisatie of de beroepsernst. In een geval werd doorgevraagd naar de wijze waarop iemand
naar aanleiding van een studentenbaan opmerkingen en kritiek leverde op collega’s.

In die zin bevat de top tien vragen die aansluiten bij de evaluatiecriteria van de mondelin-
ge selectie, dit wil zeggen ‘motivatie’, ‘beroepsernst/coping’, ‘integriteit-normbesef’ en ‘klantgericht-
heid’, maar waarbij klantgerichtheid het minste aan bod kwam. We merken ten slotte nog
op dat de vraagstelling in de mondelinge selectie wel sterk lijkt op die in het gedragsge-
richte interview.

Thans bespreken we in vogelvlucht de ‘antwoorden’ die op de vragen werden gegeven. We
volgen daarbij, aan de hand van een voorbeeld, het stramien van de selectie zoals we dat
tijdens de observaties optekenden. De vragen zijn daarbij weergegeven in vet en de ant-
woorden in schuine druk. Dit voorbeeld is niet volledig representatief voor de selectie maar
geeft de lezer wel een idee hoe het vraag-antwoordpatroon in zijn werk gaat en hoe men
daarop vervolgens quoteert.
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7.18. Gesprek bij de mondelinge selectie

Zoals blijkt uit de top tien van de meest gestelde vragen, start het gesprek doorgaans met
de vraag aan de kandidaten om zich kort voor te stellen. Hierbij wordt nader ingegaan op
de levensloop en de vooropleiding.

Vraag: stel u eens kort voor

(Antw.:) Ik ben B.J. en heb lichamelijke opvoeding gestudeerd. Voordien heb ik op het college moderne
talen gedaan. Ik werk nu met een stagecontract in een ‘elektrowinkel’. In de selectieproeven ben ik op de
laatste test niet geslaagd door gebrek aan zelfvertrouwen.

Een meerderheid van de geobserveerde kandidaten in deze selectiefase heeft algemeen of
technisch secundair onderwijs (ASO of TSO) gevolgd. Bijna de helft ervan startte zonder
succes een opleiding in het hoger onderwijs. Hetzelfde aantal veranderde ‘watervalsgewijze’
in het middelbaar van resp. algemeen naar technisch naar beroepsonderwijs. Van de ho-
gere diploma’s waren de (vroegere A1) bachelordiploma’s en universitaire masteroplei-
dingen evenveel vertegenwoordigd. De eersten hadden diploma’s in elektrotechniek,
medische richtingen en informatica. Licentiaten of masters waren er vertegenwoordigd
vanuit opleidingen zoals de criminologie, rechten, LO en TEW Deze gegevens sluiten
goed aan bij het ‘profiel’ zoals de assessoren dit schetsen van de kandidaten in de fase van
het gedragsgericht interview (supra). In hun evaluatieonderzoek van de selectieprocedure
uit 2004 stelden Glabeke en De Witte (KU Leuven)59 in dezelfde zin vast dat ongeveer
40% van de kandidaten in het secundair van studierichting veranderde in combinatie met
één of meer jaren studievertraging. Bijna twee derde studeerde na het secundair verder,
maar 60% zonder succes. Volgens dezelfde onderzoekers was het verder interessant vast
te stellen dat voor 12% van de kandidaten de vader een functie had die nauw aansloot bij
de politiefunctie60. De selectiedienst van zijn kant beklemtoont dat zulke ‘voorkennis’ of
vertrouwdheid met het politiemilieu de slaagkansen van de kandidaten gevoelig verhoogt.
Volgens hetzelfde onderzoek waren de meeste kandidaten nog relatief jong (de helft was
maximum 21 jaar bij de sollicitatie). Volgens de perceptie van de interviewers, alsook deze
van de juryleden in de mondelinge commissie steeg ondertussen de gemiddelde leeftijd
enigszins naar meer ‘midtwintigers’. De juryleden vonden enige maturiteit ook beter.

59 GLABEKE, K. & DE WITTE, K. (2004), ‘Evaluatie van de selectieprocedure voor politiepersoneel’ (onder-
zoeksrapport), Leuven, K.U.L., Centrum voor organisatie- en personeelspsychologie, p. 12.

60 Ibid., p. 11.
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Het gaat hier om het opleidingsprofiel van mensen die zich aangesproken voelen voor
een job bij de politie. Tekent zich hier een ‘typische’ kandidaat af die door de band geno-
men in het secundair enigszins ‘afzakt’ van ASO naar TSO (en soms) tot BSO, in onge-
veer de helft van de gevallen een bijkomende of hogere opleiding start en er vervolgens
voor kiest om bij de politie te gaan? Hoe verhoudt zulk enigszins kronkelig en onbestemd
parcours zich tot de argumentatie van velen dat politie eigenlijk ‘steeds hun ware roeping was’?
Of zegt dit gerelateerd aan de wisselende slaagpercentages ons eerder iets over hoe gemo-
tiveerd men wel echt is voor een job bij de politie? Dit lijkt ons alleszins interessante en
nuttige info om de noodzakelijke discussie te stofferen over de ‘vijver’ waarin men vist om
politiemensen te rekruteren.

Vraag: hoe hebt u aan uw zelfvertrouwen gewerkt?

Via de job die ik nu doe, nl. verkoper.

Vraag: hebt u geïnformeerd naar feedback bij de selectiedienst?

Ik heb papieren aangekregen thuis met uitleg.

Uit de gegevens die de juryvoorzitter vooraf krijgt over de kandidaat staat vermeld hoe-
veel maal deze reeds aan de selectie heeft deelgenomen. In het geval van niet slagen staat
de reden vermeld. In dit geval was het onvoldoende zelfvertrouwen. In de vraagstelling
wordt stelselmatig nagegaan wat de kandidaat daar heeft aan gedaan. In dit geval zocht de
kandidaat een bepaalde job die het vertrouwen kon opvijzelen, in een ander geval ging de
kandidaat voor leerkracht studeren. Bij elk falen werd ook steeds gevraagd of men feed-
back zocht over de redenen daarvoor.

Vraag: hebt u hobby’s?

Ja, voetballen bij B.

Vraag: nog andere hobby’s?

Dagelijks met de pc werken en multimedia.

Volgens het onderzoek van Glabeke en De Witte scoren individuele sporten hoger dan
andere. Ook tv, film en muziek blijken belangrijk in de vrijetijdsbesteding. Verder waren
er “uiteraard ook verschillende moto- en autofanaten en kandidaten die zich in een gevechtssport
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bekwaamden”61. Onze observaties bevestigen de interesses in tv, film en muziek en in de
gevechtssportclub ontmoet men volgens onze geobserveerde kandidaten ook politiemen-
sen die hen interesse doen krijgen voor de functie.

Wie bij de voorstelling (te) summier blijft over opleiding, hobby’s of werkervaring wordt
gevraagd dit aan te vullen. Hierin zoekt men naar aanknopingspunten om (nadien) door
te vragen naar motivatie, interesses, assertiviteit, ervaring met klanten, conflicten en ge-
weldsbeheersing. In het voorbeeldgeval vormt de voetbalsport de ingang tot vragen over
voorbeeldgedrag, integriteit en ervaring met het oplossen van conflicten. De werkerva-
ring wordt aangegrepen om te peilen naar omgang met klanten (infra).

Vraag: doe je die job graag?

Ja, doe ik graag maar een job bij de politie zou ik nog liever doen.

In het interview wordt vervolgens naadloos de overgang gemaakt naar de vraag waarom
men voor politie kiest.

Vraag: wat spreekt je aan bij politie?

Het is een sociaal beroep, met een goede opleiding en het biedt doorstroommogelijkheden.

Uit onze observaties én uit het dossieronderzoek blijkt dat de kandidaten veelal voor de
functie kiezen wegens: ‘mensen helpen’, ‘sociale functie’, ‘in contact komen met veel
mensen (intern en extern)’, ‘afwisseling – avontuur (vooral in de interventie)’ en vooral
ook nog voor ‘een vaste betrekking met promotiemogelijkheden’. In het dossieronder-
zoek bleken een aantal kandidaat-inspecteurs uit de onderzoeksgroep, die al agent van po-
litie waren, bijkomende bevoegdheden als inspecteur als specifieke motivatie op te geven.
Het onderzoek van Glabeke en De Witte kwam op basis van een staal van ongeveer 400
kandidaten tot een (vergelijkbare) ordening van motieven die in acht categorieën werden
onderverdeeld: ‘contacten met mensen inclusief teamwerk’, ‘vaste job, betaalde overuren, promotie en
leerkansen’, ‘veelzijdigheid, niet louter bureauwerk’, ‘hulpverlening aan mensen, dienstverlening’, ‘uni-
form, wapens, militaire aspect, orde handhaven respect krijgen’, ‘sport, spanning, avontuur, cavalerie of
rijden met moto’, ‘ingefluisterd door vrienden/familie’, ‘beter of vergelijkbaar met huidige job’. De helft
van de kandidaten haalde hierbij de vaste betrekking, het loon met betaalde overuren en
de promotiemogelijkheden aan als belangrijk motief. Met ander woorden het (comfort
van het) statuut vormt een belangrijke drijfveer.

61 Ibid., p. 37.
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‘Mensen helpen’ werd door de geobserveerde kandidaten soms gekoppeld aan ‘het goede te
doen zegevieren’ en ‘het slechte te bestrijden’. Om die reden opteren sommige kandidaten voor
gespecialiseerde functies zoals recherche of wetenschappelijke politie. Misschien speelt
hierbij de impact van de vele tv-series hierover. Vraag is of zulke series een realistisch
beeld van het echte politiewerk niet in de weg staan. Op de vraag of mensen helpen ook
niet kan worden waargemaakt in andere beroepen zoals verpleger of hulpverlener repli-
ceerden de kandidaten dat de politiefunctie toch iets meer heeft in de mate dat je directer
kunt ingrijpen. De behoefte om macht en autoriteit te kunnen laten gelden, was hierbij
zeker aanwezig. In de rangorde van Glabeke en De Witte namen autoriteitsgerelateerde
items zoals het uniform, de wapens en de orde en discipline slechts een beperkt aandeel
in het geheel van motieven (17%) maar het werd wel door bijna één op vijf aangehaald
als motivator62. We kregen tijdens onze observaties nog de indruk dat de politionele be-
voegdheden en autoriteit soms werden geambieerd ter compensatie van vroeger slacht-
offerschap van pestgedrag en waarbij de verwachting leefde dat het uniform voldoende
autoriteit zou uitstralen om zulke problemen te overwinnen.

Kandidaten die binnen het kader van een vaste job voor afwisseling en avontuur kozen,
kregen in een aantal gevallen van de juryleden de vraag waarom men dan niet voor het
leger als alternatief koos. Daarbij miste men volgens de kandidaten dan weer het mense-
lijke contact, vooral met de buitenwereld. Het geheel aan motieven duidt op een grote
aantrekkingskracht van een grote uitvoeringsautonomie en het gebruik van discretionaire
macht. In die zin kan men zich afvragen of door het ideaalbeeld dat men zich van de po-
litie vormde – zie in dat verband ook wat men op de rekruteringsstands als beeld van de
politie invulde – er al geen ‘pre-socialisering’ plaatsvond in enkele typische politiekenmerken.
De vraag rijst of de ontgoocheling achteraf hierover niet des te groter zal zijn. Mogelijk
ent zich daarop later in de politieopleiding zo gemakkelijk al een vorm van anticiperend
politiecynisme.

In tegenstelling tot het interviewverloop in het voorbeeld vraagt men vervolgens door-
gaans welke dienst de voorkeur wegdraagt. Hierbij draagt interventie, bij de lokale politie
of bij de algemene reserve van de federale politie, (in zoverre deze diensten gekend zijn)
de voorkeur weg. Het is in elk geval de best gekende dienst. Dit blijkt ook uit de antwoor-
den op de vraag naar de kennis van de lokale functionaliteiten, infra. Het is een dienst die
het meest zichtbaar is voor de bevolking en deze biedt in de ogen van de kandidaten daar-
om de meeste garantie op een sociaal, mensgericht en vooral afwisselend werk. Bij onze

62 Bevestigd voor rekruten uit New South Wales (Australië) in CHAN, J. (2003), Fair Cop: Learning the
Art of Policing, Toronto, University of Toronto Press.
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observaties bleken enkel oudere en hoger opgeleide kandidaten wel eens voor de wijkwer-
king of slachtofferbejegening te opteren. De interventie blijft met andere woorden voor
vele kandidaten de ‘heart and soul of policing’. We herinneren eraan dat in de beperkte bevra-
ging van kandidaten tijdens de cognitieve proef de helft een functie ambieerde bij gespe-
cialiseerde eenheden. Dit aantal daalde aanzienlijk in de mondelinge selectiefase. Was dit
puur toeval, waren deze kandidaten er al uit geëlimineerd, of antwoordde men eerder ‘so-
ciaal wenselijk’ in de mate dat men wist dat dit misschien niet goed zou vallen bij de jury?
De enige kandidaat die we tijdens de mondelinge selectie observeerden met een zeer ster-
ke voorkeur voor een speciale interventie-eenheid slaagde niet..Een naast familielid van
hem werkte bij de lokale recherche en hij was er vrij zeker van dat hij daarom makkelijk
zou slagen. Hij vroeg bij aanvang van het gesprek al naar de datum wanneer hij kon be-
ginnen. Dat viel in zeer slechte aarde bij de jury.

Opvallend was nog dat hij een van de kandidaten was die spontaan op een aantal nog niet
gestelde doch veel voorkomende vragen, in het domein van de integriteit, zelf begon te
antwoorden (infra, integriteitsvragen). Er was met ander woorden soms sprake van voor-
kennis van de vragen.

Vraag: hoe ziet die politie eruit? (structuur)

Vroeger had je 3 politiediensten (gemeentepolitie, rijkswacht en gerechtelijke politie), dan Dutroux en dan
1 politie op 2 niveaus: de lokale en de federale politie. De federale politie plus de steun, dat is de dirco.
Verschil tussen lokale en federale politie is dat de lokale politie dicht bij de burger staat en de basispolitie
doet, een beetje zoals de gemeentepolitie. De federale politie is de gespecialiseerde politie, een beetje zoals de
rijkswacht en de gerechtelijke politie vroeger. Door de politiehervorming is er een betere infodoorstroming
en samenwerking gekomen. Dit is de reden van de hervorming.

Vraag: ken je de basisfunctionaliteiten?

De interventie, de wijkwerking, de slachtofferzorg, de recherche, de openbare orde en het onthaal.

Vraag: wie is baas bij de politie?

Voor de lokale politie is dat de zonechef. Er zijn 196 zones.

Vraag: en bij federale politie?

De federale politie komt tussen op verscheidene plaatsen. Het is de Dirco die de acties leidt.
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Vraag: wie is er baas bij de federale politie?

Er zijn verschillende groepen, de baas is niet baas van een geheel. Er is de spoorwegpolitie, de zeevaart-
politie, de wegpolitie. Er is een geografische onderverdeling. Complexe onderzoeken gebeuren o.l.v. de par-
ketten (er zijn 26 parketten).

Vraag: gaat de job van politie combineerbaar zijn met voetbal? Bv als je acties
moet doen en keeper spelen?

Het werk gaat voor, er is meer dan een keeper.

Vraag: wat in geval de trainer je een contract aanbiedt? Wat gaat voor?

Het werk primeert.

Vraag: je moet 24u beschikbaar zijn, verwacht je dat?

Hoe bedoelt u?

Vraag: is een ‘9-to-5-job’ niet handiger?

Neen, dat is eigen aan de keuze. Voetbal is een hobby, ik heb geen enkel bezwaar ‘s nachts en in het
WE te werken.

Vraag: je zegt dat interventie je interesse wegdraagt. Wat doet interventie alle-
maal?

Tussenkomen bij vechtpartijen, bureauwerk iets minder, dat is meer voor de wijkagent, dus dringende za-
ken, bv. verkeersaccidenten.

Vraag: na vandaag twee mogelijkheden: geslaagd of niet geslaagd: wat als je niet
geslaagd bent?

Je hebt drie kansen, dan ga ik nog zeker een keer meedoen. En ik ga zeker bellen waarom ik niet geslaagd
ben.

De vragen naar kennis van de politiestructuur en de basisfunctionaliteiten, alsook soms
naar de opleiding, behoren tot de meest gestelde en zijn bedoeld om de voorbereiding en
motivatie van de kandidaat te testen. De daaropvolgende vragen over de combineerbaar-
heid van sport en werk kan men onder meer in hetzelfde perspectief bekijken. Het peilen
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naar een reactie op een mogelijk negatief advies gebeurde vanuit het perspectief om het
doorzettingsvermogen te testen.

Wat de structuur van de politie betrof, het ging hier doorgaans om vragen over zowel de
lokale als de federale politie. De jury ging hier op door tot op een vrij gedetailleerd niveau
zoals het opsommen van de federale directies en de naam van de baas van de federale po-
litie. Wie kon aangeven dat deze directies van vijf naar drie waren teruggebracht of wist
dat er een nieuwe commissaris-generaal was benoemd, bewees volgens de jury daarmee
nog recentelijk informatie te hebben opgezocht. In de overgrote meerderheid werd zulke
informatie door de kandidaten van de website Jobpol.be gehaald. We observeerden dat
het vooral voor de juryleden uit de politie van groot belang was de structuren, hun afkor-
tingen en de functionaliteiten goed te kennen. Het kwam ons vaak over als een vorm van
‘intrede’-proef, waarop na positief gevolg opgelucht de schouders kon worden opgehaald.
Niet toevallig waren het dan ook de politiemensen die doorgaans deze vraag stelden. Op-
gemerkt dient nog dat kandidaten met familie of vrienden bij de politie hierbij bevoor-
deeld kunnen zijn. Of dit zo gewenst, is blijft de vraag. Of daarmee steeds op geschikte
wijze inzet en betrokkenheid wordt gemeten, is een andere vraag. We herinneren eraan
dat omwille van deze vragen de rekruteringsdienst naar eigen zeggen weinig informatie
verstrekt over de werking van de politie. Het is zeker mogelijk via deze weg motivatie
voor het solliciteren bij de politie te meten, maar het is anderzijds onze stellige overtuiging
dat deze optie ongewenste bijwerkingen kan hebben. Het kan namelijk een belemmering
vormen om bij aanvang kandidaten hun beeld van (gewenst) politiewerk te laten toetsen
aan de realiteit.

Vraag: hoe verloopt de opleiding?

Het is één jaar school waarbij de verschillende functies worden uitgelegd. Ik zou graag bij de lokale politie,
interventie gaan, dat is in team werken en 24u per dag.

Met dezelfde finaliteit van inzet en betrokkenheid wordt naar de kennis van de opleiding
gevraagd. Over het algemeen verwachten de kandidaten recht, sport en specifieke politie-
technieken met in het bijzonder dwangmaatregelen. Dat de opleiding een jaar duurt en
betaald is, weet men ook. Hierbij willen we nog opmerken dat sommige kandidaten meer
informatie konden geven vanuit hun vooropleiding, bijvoorbeeld criminologie. Ze kon-
den hierbij gewoonlijk putten uit hun ervaringen opgedaan tijdens de stage bij een poli-
tiedienst. Deze stages zetten vele hoger opgeleiden aan om een job bij de politie te
zoeken, en dan vooral bij het basiskader. We observeerden zulke kandidaat met stage-er-
varing in het Brusselse die vrij kritisch was over de werking van de lokale politie als het
ging om de incorporering van ‘community policing-principes’. Zonder deze kandidaat zelf veel
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hoger in te schatten dan andere, merkten we nogal defensieve reacties op vanwege de po-
litiejuryleden op zijn kritische opmerkingen. Geconfronteerd met hoger opgeleiden, is het
niet denkbeeldig dat juryleden vanuit de politie ofwel erg afwijzend ofwel te veel instem-
mend reageren. Het feit dat bijvoorbeeld de zonet vermelde kandidaat sprak over zijn er-
varingen in een grote stad en dit daarenboven in een aan het lokale korps ontleende jargon
(met enkele Franse leenwoorden) kon door een jurylid van een politiekorps uit de provin-
cie zeker niet gesmaakt worden. De juryleden interpreteren de antwoorden en gedragingen
van de kandidaten onvermijdelijk vanuit hun eigen achtergrond en leefwereld. Dat kan tot
vrij subjectieve beoordelingen leiden. Scriptieonderzoek van Verschraegen (2007) tekende
bij een meerderheid van criminologen die deelnamen aan de mondelinge selectie voor het
basiskader opvallend genoeg gelijkaardige ervaringen op. De opmerkingen ‘te hoog opgeleid
voor de functie’, ‘overgekwalificeerd, wat kom jij hier doen?’ aan het adres van de kandidaat waren
daarbij niet uit de lucht…63. Volgens DSR mag dit niet a priori als een waardeoordeel van-
wege de interviewer worden begrepen, maar eerder als een middel om de kandidaat te con-
fronteren en zijn flexibiliteit in antwoorden te toetsen. Het lijkt dan op zijn minst
aanbevolen de motivatie achter zulke opmerkingen bij de interviewers eens te verifiëren.

Het hierboven aangehaalde voorbeeld was verder een van de weinige gelegenheden waar
op de principes van gemeenschapsgerichtheid kon worden ingegaan. Tijdens onze andere
observaties (en in andere settings) bleken slechts twee juryleden dit vrij systematisch te
doen. Eenmaal (in het PLOT te Limburg) observeerden we daarbij een toetsing van visie
en attitude ten opzicht van ‘community policing’.

Vraag: heb je ervaring met conflicten oplossen?

Kleinschalig wel, met de voetbal, als keeper heb je een overzicht, en ik neem mijn verantwoordelijkheid om
aanwijzingen te geven en conflicten op te lossen.

Vraag: hoe pak je dat aan? Vb.?

De speler(s) apart nemen. Ik ben eens tussen twee spelers gaan staan en eigen ploegmaat gekalmeerd.

Vraag: is dat al eens niet gelukt? Stel dat het niet lukt.

Neen, tot hier toe is dat steeds gelukt. Als het niet lukt zijn er nog steeds andere ploegmaats.

63 VERSCHRAEGEN, A. (2007), ‘Als criminoloog in het Belgisch politiewerkveld’, in, PONSAERS,
P et al., Het opleidingsdebat heropenen … Op zoek naar concrete oplossingen, Brussel, Politeia,
p. 69.
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Vraag: burgers gaan soms ook niet luisteren …

Je hebt een bepaalde verantwoordelijkheid als keeper, je moet luisteren als doelman, je kan eerder ingrijpen
dan de trainer.

Vraag: je bent nu verkoper van gsm’s e.d. Heb je daar al moeilijke klanten gehad?
Wat doe je als je iemand niet kan helpen?

Ja, met klanten die klachten hebben als iets niet werkt. Dan handel ik dat volgens de procedure af, we
zenden nl. het toestel dan naar de leverancier.

Vraag: soms last van stress?

Ja, bij examens, op het veld en op het werk. Bv. bij iets dat je moet proberen te verkopen. Ik werk nog
maar 1 maand daar. Als ik een bepaald model niet ken, dan zijn er collega’s om raad te vragen.

Vraag: ga je je dan anders gedragen? Bv. wanneer je een gsm moet uitleggen die
je niet kent.

Dan haal ik er een collega bij die dat model wel kent.

Vraag: en op het veld?

Neen, dan ga ik me extra concentreren.

Vraag: wanneer word je kwaad?

Kwaad word ik zelden. Je moet jezelf beheersen.

Omgaan met conflicten, bemiddeling, stressbestendigheid behoren ook tot de top tien
van meest gestelde vragen. Men probeert als jury daarbij terecht zo dicht mogelijk bij de
realiteit en ervaringen van de kandidaat te blijven (zie ook infra, integriteit). Wie daarbij
geloofwaardige voorbeelden kan geven, scoort goed. Vaak kwamen daarbij voorvallen uit
de jeugd- of sportbeweging aan bod. Ook voorbeelden uit het vakantiewerk scoren goed.
Niet iedereen heeft evenwel zulke ervaringen.

In het geval van criterium klantgerichtheid observeerden we dat sommige juryleden daar-
bij vooral letten op het vermogen van de kandidaat om een product aan de man te bren-
gen. In het voorbeeldgeval werd in die zin tijdens de beraadslaging opgemerkt dat ‘de
kandidaat toch eigenlijk geen verkoper was’.
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Vraag: heb je je omgeving verteld van je kandidatuur?

Ja, en ik krijg veel steun van mijn ouders, en van andere politiemensen.

Vraag: stel je doet een verkeersactie en je houdt de trainer tegen en die draagt zijn
gordel niet.

Dat is een inbreuk op de wetgeving. Dus beboeten, ik doe mijn werk.

Vraag: maar je staat op het punt om de volgende zaterdag eerste doelman te wor-
den.

Ik doe mijn werk. Voetbal is mijn hobby.

Vraag: weet je wat integriteit wil zeggen?

Ik kan er geen definitie van geven.

Vraag: maar je begrijpt het wel?

Neen.

Nadat in het verleden was opgemerkt dat bij het peilen naar integriteit te veel hypotheti-
sche vragen werden gesteld in de vorm van ‘stel dat…’ (bijvoorbeeld ‘de korpschef beveelt u te
snel te rijden, wat doet u?’), zoekt men tegenwoordig naar aanknopingspunten in het recente
verleden van de kandidaat om dilemma’s te kunnen onderkennen of opwerpen. In het bij-
gevoegde interview gaat het bijvoorbeeld om de verhouding en de loyaliteit tussen de
voetbalhobby en het werk. Gaat men zijn voetbaltrainer wel op alcohol controleren bij
een verkeersactie? Het valt nog in betere aarde bij de jury als de kandidaat spontaan kan
of gaat refereren aan ervaringen in dit verband in zijn persoonlijke verleden.

Vraag: belangrijk aspect is de wet. Is er een verschil tussen de letter of de geest
van de wet?

Neen?

Vraag: weet je het echt niet?

Er zijn verschillende mogelijkheden om de wet te interpreteren. De letter is de wet zoals ze is opgeschreven,
de geest is de praktijk.
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Vraag: en als je moet kiezen?

Dat is afhankelijk van de situatie, maar ik zou de letter van de wet volgen.

In het domein van de integriteit werd vaak naar de positionering gevraagd ten opzichte
van de wet. Was men een man of vrouw ‘van de letter van de wet’ of ‘van de geest van de wet’?
Dat dit een courante vraag was, mag wellicht blijken uit het feit dat sommige kandidaten
hierover al spontaan begonnen tegenover de jury alvorens de vraag was gesteld. De jury
was hierbij op zijn hoede voor sociaal wenselijke antwoorden, maar de kandidaten blijk-
baar ook. Het kwam er dan op aan handig te laveren tussen de valkuilen van het sociaal
wenselijk antwoorden aan beide uitersten van het antwoordspectrum. Dit leidde dikwijls
tot ‘het hangt ervan af’-antwoorden. Soms werd ook naar de kennis van het begrip integriteit
gevraagd. De kandidaten hadden er vaak een intuïtieve kennis van zonder het woord zelf
te kennen. Vaak werd het gekoppeld aan voorbeeldgedrag.

Vraag: ben je zelf al in contact geweest met politie?

Een parkeerboete en een ongeval met een bus. Die reed een zijspiegel af van een auto, en dat ben ik gaan
getuigen.

Vraag: ooit jonger contact gehad met politie?

Ja, op 12 j. door een ruzie die in een vechtpartij uitmondde. Maar later zijn we vrienden geworden.

Vraag: wat was daar juist gebeurd?

Op een voetbalplein was er discussie, er volgde een vechtpartij en de politie kwam er bij.

(jury luistert aandachtig)

Vraag: toen was er geen doelman in de buurt?

Neen, ik was zelf de doelman.

Vraag: verwondingen?

Zelf ja, een hersenschudding en kneuzingen.
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Vraag: is dat tweemaal gebeurd?

Neen, eenmaal.

Vraag: in Brussel op de selectiedienst heb je in je verklaring niets over deze slagen
en verwondingen vermeld. Waarom niet?

Hoe bedoelt u?

Vraag: “bij het invullen van de papieren”…

Omdat ik toen in de eerste plaats slachtoffer was van die slagen en verwondingen.

Integriteit werd tijdens de mondelinge selectie ook gemeten door te vragen naar eerdere
persoonlijke omgang of ervaringen met politie. Dit werd getoetst aan de gegevens uit het
moraliteits- en antecedentenonderzoek. Zo werd gekeken of er geen gegevens werden
verzwegen of verdraaid. Overtredingen in het verkeer die door de politionele juryleden
werden ervaren als jeugd- en pekelzonden, werden daarbij snel vergeven. Slagen en ver-
wondingen, zeden en drugs echter werden grondiger bevraagd.

Vraag: heb je negatieve eigenschappen?

Ja, iedereen heeft negatieve eigenschappen. Ik ben koppig.

Vraag: hoe eraan werken?

Door te luisteren naar oudere mensen, bv op het werk.

Vraag: waarom moeten we jou nemen als inspecteur?

Ik ben zeer gedreven, ben er veel mee bezig, en omdat het een sociaal beroep is, goede opleiding en door-
stroommogelijkheden.

Vraag: hoezo, veel mee bezig?

Ik heb veel informatie gevraagd, ik volg het nieuws, ga op zoek naar up to date info, en mijn overbuur is
politieagent.
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Vraag: vind je dat de job van politie bij je zou passen?

Ja.

Voorts waren er vele vragen over zelfkennis in de zin van positieve en negatieve kenmer-
ken of het aangeven waarom men de kandidaat zou moeten aanwerven. De kandidaten
kozen hier ook vaak voor strategische antwoorden door negatieve kenmerken op te som-
men, zoals bijvoorbeeld koppig, die met enige goede wil ook positief, bijvoorbeeld als
doorzettingsvermogen, konden worden geïnterpreteerd.

7.19. Beoordeling en beraadslaging

Naar welke vaardigheden wordt bij deze mondelinge selectie vooral gepeild? ‘Motivatie, be-
trokkenheid’ en ‘inzet’ worden het meest bevraagd, gevolgd door ‘zelfkennis’ en ‘integriteit’.
Naar inzet en betrokkenheid wordt niet toevallig vooral door de politieleden gekeken. Bij
integriteit en normbesef staat vooral eerlijkheid voorop. Inzicht in omgang met het pu-
bliek, het handelen onder druk en stress, visie op de samenleving en het politiewerk blij-
ken veel moeilijker te bevragen.

De quotering van al deze antwoorden gebeurde na afloop van het gesprek allereerst door
de juryleden individueel, waarna per domein de antwoorden werden overlopen. In het ge-
val men erg positief of negatief was over een kandidaat werd niet op de individuele afwe-
ging gewacht en articuleerde men zijn mening direct. In het geval van de beschreven case
werd gescoord op klantgerichtheid, coping, motivatie en normbesef. De kandidaat kreeg
twijfelgevalscores op resp. klantgerichtheid, coping en normbesef. Enkel voor motivatie
slaagde hij direct. ‘Klantgerichtheid’ en bij uitbreiding alles wat te maken had met externe
gerichtheid, communicatievaardigheden en probleemgerichtheid bleek vaak, zoals bij dit
interview, het moeilijkst in te vullen en dit door een gebrek aan gegevens zoals bijvoor-
beeld wanneer jonge kandidaten nauwelijks werkervaring of andere relevante vaardighe-
den konden voorleggen. Bij coping let men vooral op stressbestendigheid alsook soms op
attitude. Zelfvertrouwen en een positieve ingesteldheid blijken hierbij erg belangrijk. Als
de kandidaat een concrete ervaring met conflictoplossing of met het kunnen omgaan met
een ethisch dilemma kan geven, verhoogt dit zijn score. Wie zich als dusdanig voorbereidt
op de selectie, heeft een grote slaagkans.

Ongeveer iets meer dan de helft van de geobserveerde kandidaten slaagde, een vierde
werd afgewezen en ongeveer evenveel ging naar een zogenaamde ‘supracommissie’ (infra).
In het zonet geïllustreerde voorbeeld behaalde de kandidaat uiteindelijk een drie als einds-
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core, waarop de psycholoog ook hier besloot dat de supracommisie zich hierover diende
uit te spreken. De andere juryleden kenden op het moment van de observatie dit systeem
van commissie niet en vroegen om uitleg. De psycholoog bleek hier ook nog niet volledig
van op de hoogte. Ondertussen zouden alle commissieleden over de werking van de su-
pracommissie zijn ingelicht.

7.20. Dossieronderzoek

Tabel 5: Top 5 van opmerkingen mondelinge commissie in onderzoeks- en controlegroep.

Wanneer we de commentaar bekijken die de mondelinge commissie bij de scores schreef
in de onderzoeksgroep, dan komen de opmerkingen ‘voordeel van de twijfel’ en ‘nood aan steun,
sturing en opvolging’ het meeste voor. Alle kandidaten die deze opmerkingen in hun dossier
hadden staan, kwamen tijdens de opleiding in de problemen door opeenvolgende onvol-
doende resultaten of problemen met integriteit. Een aantal onder hen behaalde tevens
lage scores voor de cognitieve proeven en leverde hierdoor in de school te lage cognitieve
prestaties. Het is onze veronderstelling dat de meeste van de kandidaten die het predikaat
‘het voordeel van de twijfel’ kregen, momenteel niet meer voorbij de supracommissie zouden
raken (infra). In tegenstelling met de onderzoeksgroep kreeg geen enkele kandidaat van
de controlegroep het etiket ‘voordeel van de twijfel’ opgekleefd. De resultaten op deze
test lagen voor de controlegroep vrij hoog. Van de dertig kandidaten kregen (dit wil
zeggen vanaf 2004) 20 een aparte gedetailleerde numerieke score op een
negenpuntenschaal. Daarvan kregen er 16 een gemiddelde tot hogere score.

Opmerkingen mondelinge 
commissie

Aantal onderzoeksgroep Aantal controlestaal

Voordeel van de twijfel, 
geschikt onder voorbehoud

5 0

Nood aan sturing en steun, 
opvolging

6 2

Rigide, star, koud afstandelijk, 
zwart-witdenken

5 1

Niet of weinig geïnformeerd, 
zwakke kennis politie

5 4

Zwakke motivatie 4 1
Zenuwachtig 4
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Naast een hogere motivatie, kwamen de kandidaten uit de controlegroep volgens de mon-
delinge commissie meer over als ‘zelfvoldaan’ en ‘te zelfzeker’. Ze worden anderzijds wel als
zenuwachtiger omschreven dan deze van de onderzoeksgroep. Ook in de zelfbeschrijving
geven de kandidaten van de controlegroep aan vaker minder stressbestendig te zijn. In-
dien er van uitgegaan wordt dat men zich als voldoende stressbestendig moet kunnen pre-
senteren bij een selectie tot politie-inspecteur, is dit misschien een aanwijzing dat de
kandidaten van de controlegroep iets minder sociaal wenselijk antwoordden.

In het algemeen mag worden besloten dat wanneer de mondelinge commissie ernstige
twijfels had over een kandidaat in het onderzoeksstaal, deze ook problemen kreeg in de
opleiding. Het predikaat ‘voordeel van de twijfel’ kon dit niet verhelpen. Deze bevindingen
stroken met het onderzoek van Glabeke en De Witte dat een duidelijk significant positief
verband vond tussen het advies van de selectiedienst en het eindresultaat van de oplei-
ding64.

7.21. Supracommissie

Na akkoord van de minister van Binnenlandse Zaken werd in mei 2006 door DSR een
supracommissie in het leven geroepen om twijfelgevallen beter te kunnen beoordelen.
Kandidaten die een 3 scoren op de persoonlijkheidsproef en/of de mondelinge selectie-
proef of een getal hoger dan 3 maar met vermelding van aandachtspunten, komen voor
de supracommissie. We observeerden mondelinge commissies die daarom zulke aan-
dachtspunten expliciet bij hun eindscore van kandidaten vermeldden.

De supracommissie wordt voorgezeten door de directeur van DSR of diens afgevaardig-
de. Daarnaast zetelt in de commissie een afgevaardigde van de Vaste Commissie van de
lokale politie en een afgevaardigde van de federale politie, met een minimumgraad van
hoofdinspecteur. Het competentieprofiel wordt tijdens de supracommissie gebruikt als
leidraad bij het nemen van de beslissing. Daarbij wordt met bijzondere aandacht gekeken
naar de kandidaten die een onvoldoende haalden op een van de testen, dit wil zeggen een
score drie of minder op de momenteel gebruikte negenpuntenschalen. We observeerden
zulke commissie en spraken met enkele leden ervan. Uit de observatie van de supracom-
missie blijkt dat kandidaten die als twijfelgeval uit de selecties kwamen, momenteel sterk
worden geweerd. De supracommissie blijkt daarmee een vrij effectieve filter te zijn. Deze
filter steunt wel op de persoonlijke visie en inzet van de selectieleden die daardoor echte
sleutelfiguren blijken te worden. De vraag blijft of men in de normale testprocedure door

64 GLABEKE en DE WITTE, o.c., p. 32.
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meer valorisatie van de testresultaten in de daaropvolgende testen geen gelijkaardig resul-
taat zou kunnen behalen.

7.22. ‘Selecting in’ of ‘selectinc out’ bij de mondelinge commissie?

We observeerden twee gevallen van ‘selecting out’. Een universitair geschoolde kandidaat
(supra) stond kritisch tegenover de lokale politiewerking in de grootstad en het vermogen
van de lokale politie om ‘community policing’ in te voeren. Hij sprak met een Frans (Brussels)
accent. We observeerden de ergernis hierover bij de politiejuryleden en de juryvoorzitter.
Er was verder de kandidaat die direct voor het lokale speciale interventieteam koos, naas-
te familie bij de lokale politie had, erg sociaal wenselijke antwoorden gaf en vragen (over
integriteit) vooraf had voorbereid. Hij gedroeg zich alsof de selectie geen belang meer
had. Men had geen vertrouwen in de extreem rustige en sociaal wenselijke manier van ant-
woorden. De jury gaf een 3 en verwees hem door naar de supracommissie, waar hij later
ongeschikt werd bevonden.

In een geval werd ‘selecting in’ geobserveerd bij een kandidaat met werkervaring bij Fedasil.
Deze kon vanuit deze werksetting enige ervaring voorleggen met conflicthantering en had
ook een positieve levenshouding. Deze kandidaat wou men er echt wel bij. De andere be-
oordelingen hadden geen uitgesproken ‘selecting in- of out-karakter’.

Ten slotte willen we nog een voorbeeld aanhalen van een kandidaat die al erg sterk was
beïnvloed door de politiecultuur. Zijn antwoorden op de gestelde vragen waren hierdoor
sterk gekleurd. Het betrof een (hulp)agent van politie uit een grootstad. In de uitleg over
zijn werkervaring uitte hij sterk de behoefte aan meer veiligheid o.m. bij het (wijk)onthaal
in de vorm van kogelwerend glas. Contact met publiek op het wijkcommissariaat zonder
fysieke afscherming ervoer hij als te gevaarlijk. Nochtans kon hij geen concrete voorbeel-
den van agressie of conflicten aanhalen. Verder gaf hij in het domein van de integriteit
voorbeelden van hoe in zijn werkomgeving ‘dronken op dienst komen’ werd opgelost.
Dronken collega’s werden naar huis werden gevoerd en hun dienst werd overgenomen
zonder verdere gevolgen. Hij presenteerde zich op het examen in een politie-uniform ge-
mengd met burgerkledij. De reden waarom zoiets verboden was, kon de kandidaat niet
aangeven. Bij de deliberatie werd opgemerkt dat deze kandidaat al sterk de lokale zeden
en gewoonten van de politie had overgenomen. Aangezien hij voldeed aan de criteria,
passeerde hij evenwel. Maar indien communicatievaardigheden, klant- en probleemge-
richt optreden en ten slotte een onkreukbare attitude hoger zouden scoren als criterium,
zouden de slaagkansen van zijn kandidatuur sterk zijn gedaald. Dankzij zijn voorkennis
en ervaring bij de politie slaagde hij nu zeer makkelijk, ondanks kritische opmerkingen
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van de psycholoog als juryvoorzitter. Deze opmerkingen vonden echter weinig weerklank
bij de politiejuryleden. In de huidige situatie hebben zij, indien eensgezind in hun oordeel,
een meerderheid van stemmen.

7.23. Besluit mondelinge commmissie

Deze mondelinge selectie richt zich sterk op het detecteren van motivatie, inzet en deels
zelfkennis. In die zin kunnen goed voorbereide van niet-voorbereide kandidaten worden
gescheiden. Wat hierbij opvalt, is dat motivatie door de juryleden vooral wordt gemeten
aan de hand van de mate van voorbereiding van de kandidaat en in het bijzonder de mate
dat men kennis heeft van de toekomstige werkomgeving en de organisatie van de lokale
en de federale politie vaak met inbegrip van de organogrammen, afkortingen van de dien-
sten en namen van de verantwoordelijken. Hieruit harde besluiten trekken omtrent mo-
tivatie lijkt ons vrij moeilijk. Bij de integriteitsdilemma’s wordt gelet op een
geloofwaardige afweging en oordeelsvorming. Eigen spontane voorbeelden van zulke af-
weging, voor de jonge kandidaten bij voorkeur komende vanuit de jeugdbeweging, ver-
sterken de score. Of dit op zich ook voldoende de integriteit kan meten, is, ook volgens
Glabeke en De Witte, nog maar de vraag65.

Ten slotte is een positieve en niet te kritische instelling van de kandidaat aanbevolen. In-
voegvermogen wordt terecht hoog ingeschat. Eigen opinies daarentegen worden soms
(bijvoorbeeld bij hoger opgeleiden) eerder argwanend bekeken. Individualisme en eigen-
gereidheid filteren, levert ‘politieambtenaren’ die misschien wel goed zullen meedraaien
in het toekomstige korps, maar zullen zij ooit ook nog een creatieve bijdrage kunnen le-
veren, bijvoorbeeld in het kader van veranderingen, aan de politieorganisatie en -werking?
Hebben we bij de politie al niet voldoende medewerkers met (potentieel) veel weerstand
tegen of desinteresse ten opzichte van al wat innovatie en veranderingen aangaat? Klant-
gerichtheid of vraaggericht optreden wordt verder nog bevraagd bij werkende kandida-
ten. Daarbij werd nogal sterk gelet op het kunnen verkopen van een product. Vermogen
tot innovatie, creativiteit en problemen oplossen kwamen veel minder aan bod. In die zin
observeerden we weinig ‘selecting in’. We pleiten hier voor andere testvormen en asses-
sments die meer te weten kunnen komen over zulke criteria.

De impact van de juryleden van de politie valt ten slotte niet te onderschatten. Zij bepa-
len, afhankelijk van de ruimte die de psycholoog-voorzitter geeft, in grote mate mee het
verloop en de scoring van het gebeuren. De vraag rijst of deze juryleden hiervoor vol-

65 GLABEKE & DE WITTE, o.c., p. 38.
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doende worden opgeleid en gevolgd. DSR vindt alleszins van wel. Dient, ook in het per-
spectief van de externe gerichtheid, hier wel enkel een beroep te worden gedaan op
politiemensen? Sinds december 2007 besliste DSR naar eigen zeggen de gevolgde proces-
sen opnieuw te evalueren. In de bijgevoegde tekst van DSR (infra) wordt hierop nader
ingegaan.

7.24. Kandidaten gevolgd in het dossieronderzoek

Aangezien we de selectieprocedure per fase bekeken en niet per kandidaat, kan voorlopig
enkel het dossieronderzoek ons enige bijkomende inzichten geven in hoe zulke individue-
le kandidaten het volledige traject van selectie aflegden. We gingen in de onderzoeksgroep
na welke elementen (voorspellende) indicaties konden zijn van later problematisch gedrag
in de opleiding. Het bekijken van de resultaten per kandidaat vormt natuurlijk een ‘Hinei-
ninterpretierung’ op basis van nadien opgemerkt problematisch gedrag. Deze gegevens die-
nen dan ook eerder gelezen met de bedoeling om te leren en er risicofactoren uit te halen,
en niet zozeer als bewijs van een falende selectie. Omwille van de anonimiteit van de kan-
didaat worden in het hiernavolgende deel alle aanwijzingen van geslacht of leeftijd ach-
terwege gelaten.

Een kandidaat behaalde tijdens de selectiefase op de persoonlijkheidsvragenlijst en het in-
terview een vrij goede score en bij het collectieve assessment en de mondelinge selectie
een slechte score. Op het interview werd opgemerkt dat de kandidaat emotioneel stabiel
leek, onder meer omdat deze ‘zonder problemen’ voor een seksuele geaardheid uitkwam. Op
de groepsproef daarentegen was de kandidaat niet geslaagd. Daar toonde de kandidaat
weinig kracht, verstopte zich en lachte veel weg. Bij de mondelinge commissie kwam de
kandidaat over als naïef en kreeg het ‘voordeel van de twijfel’. Er blijken met andere woorden
vrij tegenstrijdige conclusies te worden getrokken uit de testen. De kandidaat kampte tij-
dens de opleiding met een zeer grote labiliteit.

Een kandidaat had volgens het persoonlijkheidsonderzoek nood aan sterke supervisie en
viel op door sociaal wenselijk antwoordgedrag. Uit het interview bleek de nood aan er-
kenning, de angst voor sancties, voor verantwoordelijkheid en voor plotse veranderingen.
Tijdens de opleiding werd de kandidaat voor diefstal ‘gepakt’.

Een agent van politie die voor inspecteur kandideerde, werd zowel op de vragenlijst, de
groepsproef, het interview en de mondelinge selectie omschreven als iemand met hoge
nood aan sturing, een lage extraversie en een lage emotionele stabiliteit. De kandidaat
maakte een twijfelende en bedeesde indruk. De kandidaat zag zichzelf als ex-beroepsmi-
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litair nochtans al ‘bij de POSA’ en had een privé-mailadres genomen waarvan de naam qua
‘crime fighting-instelling’ kon tellen. Het zelfbeeld van de kandidaat en het beeld zoals dat uit
de testresultaten kwam, verschilde sterk. Deze kandidaat volgde tweemaal de basisoplei-
ding met na elke zittijd telkens een voorstel van de politieschool tot definitieve afwijzing.
De kandidaat werd uiteindelijk terug agent van politie.

Een kandidaat die zich nauwelijks voorbereidde op de testen, erg sociaal wenselijk ant-
woordde, volgens de groepsproef geen ‘meerwaarde’ aanbracht, volgens het interview en de
mondelinge commissie nood had aan ondersteuning, werd na vier zittijden op de school,
door de personeelsdienst van de federale politie als aspirant-inspecteur van politie ontsla-
gen wegens gebrek aan inzet, integriteit, motivatie en negatieve houding.

Een kandidaat die op de persoonlijkheidsvragenlijst een combinatie scoorde van zeer
hoge emotionele stabiliteit en zeer lage zorgvuldigheid (laconiek, onbezorgd, ‘crimineel’),
niet slaagde voor de groepsproef onder meer door houding, kwam tijdens de opleiding in
de problemen door drugs en kreeg een tuchtstraf opgelegd. Hoe werden de testresultaten
uit de groepsproef in dit geval verder geïnterpreteerd bij het interview of de mondelinge
commissie?

Een kandidaat, oorspronkelijk agent van politie, scoorde in de persoonlijkheidsvragenlijst
op alle dimensies zeer laag, waarbij twee opvallende combinaties voorkwamen van een
lage emotionele stabiliteit met een lage intellectuele autonomie (schrikachtig) en van een
lage openheid met een lage zorgvuldigheid (onnozel, leugenachtig, onverschillig). De kan-
didaat slaagde niet voor de groepsproef en scoorde slecht op het interview. Op dit inter-
view werd de kandidaat vergezeld van een vakbondsafgevaardigde. De kandidaat mocht
toch aan de opleiding beginnen maar slaagde niet. Na verweerschrift tegen een voorstel
tot afwijzing mocht de kandidaat het tweede luik herbeginnen in een andere school. Na
twee zittijden slaagde kandidaat weer niet, waarop van de school een nieuw voorstel tot
definitieve afwijzing volgde, op zijn beurt gevolgd door een verweerschrift. Volgens het
selectiedossier werd de kandidaat door de (toenmalige) directeur-generaal van de perso-
neelsdienst van de federale politie vervolgens als geslaagd verklaard.

Een kandidaat was volgens de uitslag van de persoonlijkheidsvragenlijst wantrouwig, star
en rigide. Op de groepsproef zou dezelfde starheid en rigiditeit tentoongespreid zijn ge-
weest. In het interview werd blijk gegeven van een erg strikte toepassing van regels en
procedures. Men kwam zeer gereserveerd over. De eigen interesses werden als prioritair
beschouwd. Ten slotte werd de kandidaat in de mondelinge commissie geschikt bevon-
den ondanks een te gereserveerde houding en een te strikt vasthouden aan regels en pro-
cedures. De kandidaat mocht toch de opleiding aanvatten, maar slaagde niet. Kandidaat
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had een verleden als bewakingsagent (en portier) en affiniteit met paracommando’s.
Naast ‘nood aan sturing’, blijken starheid en rigiditeit opvallend meer terug te komen in de
beschrijvingen van de kandidaten.

Een kandidaat werd als pessimistisch, weinig zelfstandig en weinig planmatig omschreven
en slaagde niet op de groepsproef. Tijdens het interview bleek deze niet geïnformeerd te
zijn noch blijk te geven van zelfstandigheid maar voor het overige toch als sociaal, vlot en
hulpvaardig over te komen. Bij de mondelinge commissie werd aan de kandidaat verant-
woordelijkheidszin, hulpvaardigheid en stressbestendigheid toegeschreven, maar ook be-
stempeld als te rechtlijnig, te zwart-witdenken en geen zelfreflectie. De kandidaat begon
aan de opleiding maar slaagde tweemaal niet. De kandidaat mocht toch opnieuw beginnen
in een andere politieschool, maar maakt ondertussen geen deel meer uit van de politie.

Een kandidaat antwoordde sociaal wenselijk op de persoonlijkheidsvragenlijst, werd in de
groepsproef als erg theatraal omschreven en kwam uit het interview als te zelfzeker, als
een manipulator en met een grote ‘nood aan controle’. Qua integriteit omschreef men de kan-
didaat op het interview als ‘vulgair, weinig discreet en arrogant’. De mondelinge commissie be-
val aan de integriteit op te volgen. Het antecedentenonderzoek bleek negatief en het
dossier bevatte kopijen van de diplomacertificaten. Nadien blijkt dat de kandidaat een vals
diploma inleverde.

Een kandidaat die nadien suïcide pleegde, scoorde in de vragenlijst hoog op openheid en
intellectueel potentieel, alsook op intellectuele nieuwsgierigheid, hoog op doorzetting en
zelfsturing, maar eerder laag op extraversie (‘verkoopskwaliteiten’), carrièregerichtheid en
planmatige aanpak. Deze kandidaat scoorde slecht op de groepsproef, maar hoog op het
interview waaruit engagement, integriteit en idealisme bleek. Uit de mondelinge selectie
bleek een sterke persoonlijkheid, soms dominant, met grote diepgang en prestatiebereid-
heid. Ook de cognitieve proeven werden met een hoge score afgewerkt. Uit de zelfbe-
schrijving bleek dat deze kandidaat vrij hoge verwachtingen had naar zichzelf en naar de
organisatie.

Een kandidaat scoorde bij de persoonlijkheidsvragenlijst laag op zorgvuldigheid en door-
zettingsvermogen, bleek een zeer zwak leider in de groepsproef, scoorde ongeschikt op
het interview onder meer door een lage score op integriteit waarbij de kandidaat zichzelf
omschreef als rebel en lolbroek. De mondelinge commissie vond dat de kandidaat posi-
tief evolueerde maar toch ook een zenuwachtige en gecontroleerde houding had. De sco-
res op de cognitieve proeven waren laag, waarnaast in het dossier in potlood een
vraagteken geplaatst is. In de opleiding volgden procedures wegens pestgedrag, gebrek
aan integriteit en te veel agressiviteit. De kandidaat aanvaardde geen studiebegeleiding en
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kreeg een schorsing om ernstige en laakbare feiten. De student werd vervolgens de hoe-
danigheid van aspirant-inspecteur ontnomen.

Tijdens de selectie behaalde een kandidaat hoge scores op de persoonlijkheidsvragenlijst
behalve dan wat betreft professionalisme in het bijzonder kritische zin en zelfsturing. De
kandidaat slaagde niet voor de groepsproef en werd daar omschreven als bevooroordeeld,
zelfvoldaan en beschuldigend. Hij duldde geen kritiek en gedroeg zich agressief naar de
andere kandidaten. Op het interview daarentegen kwam hij over als een open persoon
met normbesef en maturiteit die graag de leiding neemt en plichtsbewust is. Het antece-
dentenonderzoek wist niets negatief te melden. De screening door de lokale politie ge-
beurde onvolledig en onnauwkeurig. Deze kandidaat werkte voor zijn periode bij de
politie als beveiligingsagent maar werd daar ontslagen. De kandidaat was hierover erg on-
duidelijk in zijn biografische vragenlijst. Dit werd door de selectiedienst niet gecontro-
leerd. ‘Wantrouwen’, ‘starheid’ en een ‘missiegevoel’, evenals de idee al ‘politie-ervaring’ opgedaan
te hebben in vorige functies, is iets wat bij meerdere kandidaten met een achtergrond van
veiligheidsagent en portiersverleden kon worden vastgesteld. De kandidaat diende tijdens
zijn opleiding vervolgens zijn stage te onderbreken wegens geseind in de nationale gege-
vensbank (ANG). Volgens de schooldirectie sloeg zijn gedrag daarna om in sterk negatie-
ve zin. Als gevolg hiervan werd de kandidaat tijdens en na de opleiding voorwerp van
onderzoek onder meer na klachten van medeleerlingen en de directie van de school over
agressief en intimiderend gedrag. De school deed een voorstel tot afwijzing, De federale
politie liet hem zijn opleiding elders herdoen. Na de opleiding trachtte de kandidaat bij
gespecialiseerde diensten te beginnen, maar werd deze direct op basis van antecedenten
en persoonlijkheid afgewezen. Recentelijk werd tegen deze persoon proces-verbaal opge-
steld wegens portieren.

Een kandidaat scoorde onvoldoende op de groepsproef wegens nood aan steun, weinig
constructieve inbreng en ongepaste uitspraken. Op het interview scoorde deze een stuk
beter, behalve wat zelfreflectie betreft. De persoonlijkheidsvragenlijst liet een gemiddelde
score zien, hoewel met erg wisselende scores. De kandidaat had weinig kritische en zelf-
sturende kwaliteiten en streefde vooral kortetermijndoelstellingen na. Het studieverleden
bevestigt dit in de vorm van een schoolcarrière volgens het zogenaamde ‘watervalsysteem’
afzakkende van algemeen naar technisch naar beroepsonderwijs. Als gevolg waarvan de
cognitieve testen ook laag uitvielen. De mondelinge commissie ervoer dit als belangrijke
contra-indicaties en bevestigde de nood aan opvolging. De kandidaat kreeg in de oplei-
ding problemen met integriteit in de sfeer van illegale verkoop.

Een kandidaat scoorde gemiddeld op de persoonlijkheidsvragenlijst, met uitzondering
van een lage zelfstandigheid. Deze vragenlijst werd in het algemeen als sociaal wenselijk
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ingevuld. In de groepsproef scoorde de kandidaat slecht op creativiteit en krachtdadig op-
treden. Uit het interview bleek wel motivatie en een sociale instelling maar tevens een ge-
brek aan informatie, zelfkritische zin en flexibiliteit. De mondelinge commissie
bevestigde introvertheid, afwezigheid van diepgang en zwakke kennis van de politiewer-
king maar wees ook op de prestatiebereidheid, vlotheid en zin voor teamwork bij de kan-
didaat. In de opleiding viel de betrokkene op door een gebrek aan inzet, houding en
beroepsernst in het bijzonder stiptheid en dubieuze afwezigheden. De kandidaat scoorde
erg zwak op de examens, slaagde niet voor de twee zittijden en werd uiteindelijk lid van
het veiligheidskorps.

Een kandidaat scoorde zeer slecht op de groepsproef en op het interview wegens beperk-
te verantwoordelijkheidszin, gebrekkige contactvaardigheden, te weinig initiatief nemen,
onvoldoende motivatie en inzetbereidheid. Deze kandidaat kwam als narcistisch uit de
persoonlijkheidsvragenlijst. De mondelinge commissie waardeerde de hulpvaardigheid en
de inzet van de kandidaat maar spreekt van een zwakke motivatie, het gemis aan kracht
en het afschuiven van verantwoordelijkheid, alsook zelfoverschatting, het gebrek aan kri-
tische zin en de onduidelijke motivatie. Desondanks krijgt de kandidaat ‘het voordeel van
de twijfel’. In het dossier lezen we het volgende in de kantlijn “deze kandidaat kon, gezien het
gebrek aan kandidaten voor de inlijving van …(datum weggelaten door ons ), verder uitgenodigd worden
voor de volgende proeven”, ondertekend door een lid van de selectie. De kandidaat slaagt later
niet in de opleiding, probeert vruchteloos opnieuw en verzette zich tegen een ontslag op
basis van een gebrek aan gekregen begeleiding. De kandidaat gebruikte daarbij blijkbaar
het argument dat “iedereen wel tekorten op cognitieve vakken haalt en dat de praktische vaardigheden
die men ontbeerde eerder na de opleiding wel op het terrein zullen worden geleerd” (sic). De personeels-
dienst van de federale politie volgde desalniettemin het advies van de school en ontnam
de kandidaat de graad van aspirant-inspecteur.

Een kandidaat scoorde laag gemiddeld op de groepsproef en het interview maar hoger op
het individuele assessment. De normatieve scores op de persoonlijkheidsvragenlijst wa-
ren erg laag voor emotionele stabiliteit, extraversie en zorgvuldigheid met in het bijzonder
angst en schuldig voelen, pessimisme en hoge stressgevoeligheid. Verder scoorde de kan-
didaat gemiddeld voor openheid en altruïsme en laag voor professionalisme. In de zelf-
beschrijving zag de kandidaat zichzelf ook als ‘erg onzeker’ en als ‘minder dan een ander’. De
mondelinge commissie zag nochtans veel positieve punten (geen negatieve vermeld) en
stelde dat de kandidaat een ‘kans verdient’. Na drugsfeiten tijdens de opleiding werd de kan-
didaat ontslagen.

Deze voorbeelden uit het dossieronderzoek geven aan dat een evaluatie die het voordeel
van de twijfel oplevert sterke risico’s op problemen in de latere opleiding inhoudt. Geluk-
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kig filtert de supracommissie zulke twijfelgevallen momenteel veel grondiger. Nood aan
sturing en opvolging enerzijds en starheid anderzijds vormen eveneens risicofactoren.
Angst voor veranderingen en een gebrek aan probleemoplossend vermogen vormen ook
contra-indicaties. Bepaalde combinaties van de Big Five-persoonlijkheidsfactoren beteke-
nen algemeen meer risico. Ten slotte strekt bijzondere interesse voor speciale interventie-
eenheden en een verleden in de bewakingssector eigenlijk niet tot aanbeveling. Hoge ver-
wachtingen en idealisme gecombineerd met een groot intellectueel vermogen houden op
hun beurt dan weer risico op ‘burn-out‘ en erger in. Het (herhaaldelijk) mislukken of afge-
wezen worden in de opleiding als gevolg van deze factoren vormt een ernstige financiële
belasting en geeft aan dat deze factoren verdienen verder en beter onderzocht te worden.
Ten slotte kunnen op basis van deze voorbeelden opnieuw vragen worden gesteld bij de
horizontale coherentie tussen de testonderdelen. DSR benadrukt hier het belang van de
assessmentmatrix, waarbij (ondertussen?) een wegingscoëfficiënt wordt gebruikt.

7.25. Slaagkansen

Het is interessant om aan het einde van deze kwalitatieve rondgang door de selectiepro-
cedure en i.h.b. het persoonlijkheidsonderzoek en de mondelinge commissie, de ons door
de Directie van de rekrutering en van de selectie (DSR) aangeleverde cijfers over kandi-
daturen en slaagpercentages erbij te halen. Elk jaar vat de selectiedienst haar activiteiten
samen in een verslag dat ook een overzicht biedt van het aantal kandidaten en hun slaag-
percentages. Voor het basiskader van het jaar 2006 blijkt dat de kandidaten van dat jaar
met ruim 41% voor de Nederlandstaligen (NL) en 42% Franstaligen (F) uit het technisch
secundair onderwijs (niveau 2) komen. Ze worden gevolgd door kandidaten uit het be-
roepsonderwijs met ongeveer 25% NL én F66. Hun respectieve slaagpercentages gaan
van ongeveer 14% NL en 10 %F voor het technisch tot 6% NL en 5% F voor het be-
roepsonderwijs. Hoger universitair onderwijs maakt slechts 4% NL en 3% F uit van de
kandidaturen en blokt af op ruim 37% NL en 26% F slaagpercentages. De niveaus 2 tech-
nisch- en beroepsonderwijs falen vooral op persoonlijkheid en op mondelinge commissie
en het minst op het medisch-sportieve gedeelte. Bij de niveaus 1 is het andersom, met bij-
komende goede slaagkansen op het cognitieve gedeelte. De niveaus 2 + doen het onge-
veer 4% minder goed dan de niveaus 1 en stranden op resp. 33% NL en 23% F
slaagpercentages. Niveaus 1 en 2+ slagen beter en sneller en nemen dan ook een relatief
groter aandeel in de groep die als aspirant-inspecteur aan de basisopleiding begint. In de
Oost-Vlaamse politieacademie bijvoorbeeld nam tussen 2002 en 2006 het aandeel van

66 De Duitstalige kandidaten waren te laag in aantal om enige zinvolle statistische gegevens uit de
tabellen over te nemen.
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universitairen in de basisopleiding toe van ruim 3% naar 16%, waarvan de criminologen
het leeuwendeel voor rekening namen67.

Ruim twee derde van de kandidaten is mannelijk. Maar de vrouwen slagen beter! De Ne-
derlandstalige vrouwen doen het het beste (ongeveer 21%) gevolgd door hun Franstalige
collegae (14%), dan komen de Nederlandstalige mannen (ruim 13%) en tot slot de Fran-
stalige mannen (12%). De grootste groep kandidaten komt uit de klasse 24-29 jarigen met
respectievelijk 1.457 Franstalige en 1.237 Nederlandstalige kandidaten. Maar wie de (nu
apart getelde) klassen van de 18-19- en 20-21-jarigen bij elkaar telt, gaat daar in beide tal-
rollen met respectievelijk 1.691 F en 1.878 NL kandidaten ruimschoots over. De slaag-
percentages liggen daarentegen weer anders verdeeld. Qua leeftijd doen de
Nederlandstalige kandidaten tussen 30 en 39 jaar en 24-29-jarigen het best met elk ruim
21% slaagkans tegenover rond de 10% voor de twee jongste leeftijdsklassen in beide taal-
groepen (de min 18-jarigen vallen af wegens geen enkele geslaagde). Bij de Franstalige
kandidaten doen de 24-29- en 22-23-jarigen het best met slaagpercentages van rond de
15%. Zij vormen voor de 2 taalgroepen telkens de top van de curve die naar beide uitein-
den (jonger en ouder) afkalft. Per provincie verschillen de cijfers sterk met als uitschieters
naar boven de niveaus 1 uit de provincie Limburg met bijna 67% globaal slaagpercentage
(en allemaal geslaagd op de mondelinge commissie) en naar onderen met geen enkele ge-
slaagde van 209 kandidaten uit het secundair beroepsonderwijs uit Vlaams-Brabant (met
allemaal uitval op de mondelinge commissie). Wie bovendien het relatieve percentage
kandidaturen vanuit de provincies vergelijkt met het aandeel van deze provincies in de to-
tale bevolking, dient te besluiten dat economisch sterkere regio’s relatief minder kandida-
turen afvaardigen dan economisch minder sterke provincies.

De Directie van de rekrutering en van de selectie is erg tevreden dat het aantal kandida-
turen stabiel blijft en dit ondanks de erg concurrentiële omgeving waarin men werkt. Dit
is, onder meer dankzij de rekruteringsinspanningen, ongetwijfeld een mooie verdienste.
Het totale aantal kandidaten blijft dan wel misschien gelijk, maar de cijfers doen ook vra-
gen rijzen of niet tegelijk de sterkte van de groep afneemt. Hoe zit het dan met de moti-
vatie van de overblijvende kandidaten? Tijdens de observatie van de selectie merkten we
alleszins veel kandidaten op met de goed gekende ‘waterval’-schoolcarrière die eindigen in
beroepsopleidingen. Nogal wat onder hen probeerden daarna nog een studie maar haak-
ten af door een gebrek aan motivatie, inzet, leermethode e.a. Ze bleken, begrijpelijk gezien
hun jonge leeftijd, vaak niet goed te weten wat later te gaan doen. Plots wordt politie een

67 VERSCHRAEGEN, A., o.c., p. 48. 13 van de 15 aspiranten met diploma criminologie in OPAC
slaagden zonder herkansingen in de selectieproeven.
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‘roeping’ die men altijd al wou uitoefenen. Zo verwoordt men het althans tijdens de in-
terviews of mondelinge selectiefasen. Feit is dat deze groep ruim vertegenwoordigd is,
maar slechtere slaagkansen heeft en bovendien meermaals probeert. Over die meerdere
pogingen wordt ook uitvoerig met elkaar gesproken via de politiefora op het web. Los
van de vraag of een functie bij het basiskader hiervoor eigenlijk wel het meest aangewezen
is, hebben de hoger opgeleiden veel betere slaagperspectieven. De leeftijd speelt hier ook
in het voordeel. De hoger opgeleiden scoren dan weer opvallend slechter in de sportproe-
ven. Onze observaties, bevestigd door een andere bron68, laten uitschijnen dat er in de
loop van de proeven ook nog afvallen ingevolge bepaalde interpretaties en culturele weer-
standen bij de assessoren en politiemensen in de jury’s.

De verschillen in kandidaturen en slaagkansen per leeftijd, geslacht, regio en opleidings-
niveau verdienen alleszins verder onderzoek. Ze leren ons mogelijk op hun beurt iets over
de motivatie om een politieloopbaan aan te vatten en indirect over het profiel van de men-
sen die men nu bereikt. Het zou bovendien best kunnen dat een job bij de politie, afhan-
kelijk van de sociaal-economische toestand (en arbeidskrapte) van de regio, en afhankelijk
van de sociaal-economische vooruitzichten van de individuele kandidaat in het bijzonder,
een tweede keuze wordt voor de sterkere kandidaten. Het hoeft geen betoog dat in een
sterk conjunctuurgebonden arbeidsmarkt, zoals bijvoorbeeld in de maritieme en indus-
triële sector in de provincie Antwerpen, dit gegeven sterker zal spelen. Sterkere kandida-
ten slagen makkelijker, maar haken af indien ze elders een betere job kunnen krijgen.
Politie wordt dan iets dat men achter de hand houdt als andere jobs niet lukken. We den-
ken hierbij ook aan het gegeven dat sommige geslaagde kandidaten (eerder in Vlaanderen
dan in Wallonië) hun maximum ‘inlijftermijn’ van drie jaar na slagen laten passeren. De
zwakkere kandidaten, die door een lager opleidingsniveau minder kansen op de arbeids-
markt hebben, richten zich nog wel tot politie maar hebben wel minder slaagkansen. Dit
lijkt goed aan te sluiten bij de gedane kwalitatieve vaststellingen in het onderzoek.

De realiteit lijkt dan dat men kandidaten aantrekt met relatief zwakkere opleidingen waar
veel dient in geïnvesteerd qua selectie en opleiding. De vraag rijst of men hiermee nog het
meest geschikte profiel aantrekt. Vist men met andere woorden in de meest geschikte vij-
ver en doet men voldoende inspanningen om andere vijvers te bevissen? Volgens be-
vraagde criminologen uit het onderzoek van Verschraegen alvast niet69. Van gerichte
rekruteringsacties werd geen overtuigend bewijs geleverd, noch van ‘selecting in’-oriëntatie.
Sporadisch werd hier tijdens de geobserveerde mondelinge commissies op ingegaan. Het

68 VERSCHRAEGEN, o.c.
69 VERSCHRAEGEN, o.c., p. 70.
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meest uigesproken gebeurde dat in de Limburgse politieschool waarbij door de geobser-
veerde juryleden werd gepeild naar maturiteit, affiniteit met waarden en attitudes van ge-
meenschapsgerichte politiezorg. Dit valoriseerde hoger opgeleiden. Het is slechts een
punctuele vaststelling maar die wel strookt met de hierboven vastgestelde hoge slaagper-
centages voor hoger opgeleiden.

Roepen de cijfers en de uiteenlopende profielen ook niet de vraag op of een ‘one size fits
all’-selectie nog wel de meest geschikte manier is om het politielandschap en de verschil-
lende functies te bemensen? Het viel de Directie van de rekrutering en van de selectie bv.
op dat nogal wat kandidaten in de rekruteringsfase vragen wat de politie hen te bieden
heeft70. Vorige generaties leken zich bij hun keuzes voor een job eerder te laten leiden
door wat ze zelf te bieden hadden voor de organisatie. De zogenaamde generatie X en Y
heeft in elk geval een andere perceptie over hoe hun arbeidscarrière er idealiter dient uit
te zien en ziet functies bij politie en brandweer niet meer zozeer als ‘roepingen’, hoezeer
men dit ook moge beweren op de selectieproeven. Bijgevolg zal men werk en privé(ge-
drag) veel meer gaan scheiden. Dit heeft zijn weerslag om steeds paraat te staan voor de
job, en zich ook in de vrije tijd politiemens te voelen. We denken verder ook aan verschui-
vende attitudes wat het gebruik van softdrugs betreft. De vraag is of de Belgische politie
een strategie uitwerkt om een antwoord te bieden op dit veranderde perspectief71.

Misschien nog belangrijker is de vraag naar hoe men verder omgaat met kandidaten die
bijvoorbeeld vooral zelfrealisatie en autonomie zoeken in hun arbeid en niet zozeer status
en levenslange identificatie nastreven met een functie72. Zij zien hun functie dan mogelijk
niet meer als een ‘roeping’ maar staan anderzijds misschien meer open voor veranderin-
gen en kunnen in die zin wel een meerwaarde bieden voor een organisatie die in volle ver-
andering zou (moeten) (kunnen) zijn. Bereikt men afdoende deze mensen wanneer men
nu vaststelt dat de huidige kandidaten vooral de vastheid van betrekking als belangrijk ele-
ment in de keuze voor politie aanvoeren? Welke consequenties heeft dit voor het gewens-
te profiel? Trekt men m.a.w. best mensen aan die hun ganse carrière binnen een werkplek
willen volmaken, maar minder ontvankelijk zijn voor nieuwe beleidsdoelstellingen, of ook
net zij die gemotiveerder zijn maar tegelijk ook meer zullen ‘jobhoppen’ en de politie sneller
verlaten? Of zijn voor beide profielen jobs weggelegd? Dient men de aanwerving dan niet

70 Mondelinge communicatie van A. GOERGEN en C. LONNEVILLE, Directie van de rekrutering
en van de selectie van de federale politie.

71 Meer hierover valt te lezen in McCAFFERTY, F. (2003), ‘The Challenge of Selecting Tomorrow’s
Police Officers from Generation X and Y’, The Journal of the American Academy of Psychiatry and the
Law, Vol. 31, pp. 78-88. Voor België: zie ELCHARDUS, M.en HEYVAERT, P. (1991), Soepel, flexi-
bel en ongebonden: Een vergelijking van twee laat-moderne generaties, Brussel, VUB Press.

72 WHETSTONE et al., l.c., p. 53.
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eerder te diversifiëren naar gelang de functie? Is de ‘one size fits all’-aanwervingsprocedure
dan nog het meest geschikt? Dit alles doet vragen rijzen over hoe de politie als werkgever
zich het best positioneert in een toenemend flexibele en gedereguleerde arbeidsomgeving.

8. CONCLUSIE(S) EN AANBEVELINGEN

‘De beste stuurlui staan aan wal’. Ons verkennend onderzoek betrof geen audit met nor-
matieve standaarden van de Directie van de rekrutering en van de selectie. Het onderzoek
stelde zich de vraag welke de bijdrage van de rekrutering en selectie is tot het afleveren
van potentieel goede kandidaten die na opleiding gewenste resultaten in het politiewerk
kunnen realiseren. ‘Community policing’, integriteit en democratische werking werden daar-
bij wel als leidraad gebruikt om de werking van de diensten te onderzoeken. In het bij-
zonder werd nagegaan in hoeverre gewenste competenties en attitudes in deze domeinen
als toetscriterium worden gebruikt in de loop van de rekrutering en selectie, alsook hoe
de diensten zich organiseren om deze competenties en attitudes te meten. We danken
nogmaals de directie en alle medewerkers van de rekrutering en van de selectie voor hun
bereidwillige medewerking.

8.1. Strategische visie

Het gesprek met de toenmalige commissaris-generaal over de wijze waarop community
policing door de federale politie wordt gepercipieerd en ontwikkeld, in het bijzonder bij
de rekrutering en selectie zegt mogelijk iets over welk managementmodel de federale po-
litie daarbij hanteerde. In een lokaal politiekorps van gemiddelde of grotere omvang is het
doorgaans de korpschef als ‘entrepeneur’ die, in samen werking met de bestuurlijke en ge-
rechtelijke overheid, de grote strategische lijnen uitzet van de organisatie en deze verder
doorvertaalt in tactische en zelfs operationele doelstellingen. Het ‘managementmodel’
van de federale politie steunt eerder op een meer diffuus en delegerend concept waarbij
het de onderliggende tussenechelons zijn die de tactische en operationele vertaalslag le-
veren. De krijtlijnen daartoe kan men desgevallend terugvinden in de aangenomen plan-
nen zoals die intern werden gecommuniceerd. Er wordt (impliciet?) verwacht dat in dit
geval de personeelsdienst zelf of de Directie van de rekrutering en van de selectie, zulk
concept uitwerkt. Hoewel dit als een gangbare werkwijze mag worden begrepen, had een
door de top gepropageerde globale visie op politiewerk, in dit geval een visie op wat een
goede politieambtenaar of kandidaat-politieambtenaar zou moeten zijn, hiervoor een
extra aanmoediging en richtinggevend kader hebben kunnen vormen. Mogelijk kan dit via
de promotie van de ‘excellente politiezorg’ nu wel. Zulke sturing kan best worden voorafge-
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gaan door het bevragen, consulteren en sensibiliseren van de verscheidene betrokken in-
terne en externe actoren over het gewenste profiel van de aan te werven politiemens.

8.2. Rekrutering

We stelden op overtuigende wijze vast dat de rekruteringsmedewerkers hard hun best
doen om zich goed te organiseren in functie van de promotie van de politie. Het blijkt dat
de rekrutering in de eerste plaats gericht is op marketing van de politiefunctie. Daar lukt
men fraai in en dit resulteert in ronduit mooie, aantrekkelijke wervende campagnes. De
film ‘Go for police’ bijvoorbeeld werd erg professioneel en technisch ‘af’ gemaakt. Men
tracht daarbij een zo aantrekkelijk en rooskleurig mogelijk beeld van de politiefunctie te
schetsen. De leiding volgt de werking ook op, zij het eerder recent. Daardoor rijzen er
enkele vragen. Men heeft minder zicht op het profiel van de kandidaten die men aantrekt
en waar men welke profielen bereikt. Vooral betreffende de ‘vijver waarin men vist’ is daar-
om debat aanbevolen73.

Op het niveau van de rekrutering hebben we verder geen bevestiging gevonden dat men
tracht actief te toetsen of de functie wel geschikt is voor de geïnteresseerde, bijvoorbeeld
door vorm van zelfselectie. Evenmin stelden we vast dat kandidaten aangemoedigd wer-
den te onderzoeken of hun verwachtingen qua jobinhoud wel realistisch zijn. We denken
hierbij ook aan de vaak uitgesproken voorkeur om vrij snel aan de slag te kunnen bij dien-
sten zoals de recherche, de wetenschappelijke politie, de honden, het SIE e.a. De maat-
schappelijke rol van politie, het belang van integriteit (voorbeeldfunctie) en het gebruik
van dwang en geweld ten slotte vormden geen gespreksonderwerpen bij de rekrutering.
Oriënteert en organiseert men de rekrutering van kandidaten met ander woorden vol-
doende in functie van te bereiken inhoudelijke resultaten in het politiewerk, in het bijzon-
der wat betreft ‘community policing’, integriteit en democratische attitudes? Op de website
van de Nederlandse politiewerving kan men vanuit zulk perspectief bijvoorbeeld zelfse-
lectietesten terugvinden in de vorm van situatieschetsen en daaraan gekoppelde vragen
waarbij aan de kandidaten feedback gegeven wordt die duidelijk maakt welke politiezorg
men wenst te realiseren. Vanuit de wetenschap dat een overheidsdienst (toch) geen kan-
didaatstellingen kan ‘weigeren’ die aan de toelaatbaarheidsvoorwaarden voldoen, verkiest
DSR echter eerder te investeren in het maximaal ter beschikking stellen van objectieve
informatie over de politie. Men is daarbij, terecht, ongetwijfeld ook beducht voor het ver-
sterken van sociaal wenselijke antwoorden in de latere selectiefase. Vermits het een het
ander niet hoeft uit te sluiten, bevelen we desondanks aan toch andere opties te bekijken.

73 Cf. COUTTS, L.; SCHNEIDER, F.; TENUTA, C. (2004), l.c., pp. 2629-2642.
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Al was het maar omdat via het vergaren en documenteren van zulke gegevens het moge-
lijk wordt na te gaan of er een verschil is tussen het gewenste rekruteringsprofiel en het
bestaande profiel van kandidaten, alsook of er een vorm van zelfselectie plaatsvindt als
gevolg van het contact met de rekrutering.

In de fase van de rekrutering zet men m.a.w. alles op het bereiken en motiveren van zo
veel mogelijk geïnteresseerden, de eigenlijke selectie dient in de volgende fase te gebeu-
ren. Gezien de druk tot het verwerken van de grote aantallen geïnteresseerden bij de re-
krutering en selectie, richt men bij de rekrutering zijn middelen vooral op de activiteiten
zelf, en minder op de analyse van, en reflectie over, het proces74. Of in de fase van de
rekrutering bijvoorbeeld misschien ook niet die mensen dienen gemotiveerd die het best
bij het selectieprofiel passen, was daarom ten tijde van de observatie wellicht niet echt aan
de orde. Gezien de lage slaagpercentages van 10-15% de voorbije jaren (in sommige re-
gio’s onder de 10%) vormen deze thema’s in termen van efficiëntie (en kost) geen over-
bodige luxe. Dit vormt een laatste element ten gunste van aanmoediging van adequate
zelfselectie. Het gaat bovendien andermaal om de vijver waarin men vist en de impact
hiervan op de verdere selectieprocessen, wat ons opnieuw tot de coherentie brengt tussen
de rekruterings- en selectieactiviteiten. Ondertussen besliste, zoals al aangehaald, DSR
naar eigen zeggen in december 2007 om toch meer gegevens te verzamelen en analyses
uit te voeren omtrent kandidatenprofiel, de rekruteringsactiviteiten en hun impact op de
verdere selectieprocessen. In de tekst van DSR wordt hierop nader ingegaan.

Tijdens het interview met de dienst rekrutering werd verder nog gesteld dat het “niet aan
de federale politie is om iets aan de lokale politie op te leggen”. “We hebben er trouwens de middelen niet
toe”, voegde men eraan toe. In die zin echoën deze opmerkingen hetzelfde management-
mechanisme, of zo men wil, bedrijfscultuur door die al door de toenmalige commissaris-
generaal werd geïllustreerd. Het is niet de Directie van de rekrutering en van de selectie
die proactief een visie en operationalisering ervan zal aansturen bij deze lokale medewer-
kers. Aangezien de lokale beroepenvoorlichters bovendien voor de lokale politie werken,
raken we op dit niveau aan een symbolisch geladen aspect van de politiehervorming, de
geïntegreerde werking en de relatie tussen de federale en lokale component hierbij.

74 In de literatuur wordt dit als cruciaal omschreven om een goed zicht te krijgen op wie men wil aan-
trekken. WHETSTONE et al., l.c., p. 57.
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8.3. Selectie

We observeerden een strakke en efficiënte organisatie van de ‘selectie’ en dit ondanks de
hoge werkdruk en het verwerken van grote aantallen. Het gehanteerde geoperationaliseer-
de competentieprofiel sluit goed aan bij de drie kwaliteitscriteria uit de observatoriumwer-
king die we in de selectiefase wilden onderzoeken. Vervolgens rijst de vraag hoe deze in
de praktijk worden gemeten.

Als rode draad doorheen de ganse selectie springen daarbij de elementen inzet, motivatie
en coping in het oog. Elementen zoals klantgerichtheid, openheid naar de burger en pro-
bleemoplossend vermogen, creativiteit, non-conformisme worden in de testonderdelen
minder of eerder op vrij instrumentele wijze gemeten. Klantgerichtheid wordt naar onze
indruk daarbij soms verward met het kunnen verkopen van een product met instemming
van de klant.

Uit de geobserveerde selectieactiviteiten komt ook een ‘ideaaltypisch’ profiel van kandi-
daat te voorschijn, namelijk de jonge, maar niet piepjonge, TSO (ev.ASO)-kandidaat die
al dan niet begon aan hoger onderwijs maar daarbij vaak zijn gading niet vond. Dit gege-
ven roept al bij al toch vragen op bij de intrinsieke motivatie van de kandidaten om voor
het politiemétier te kiezen. Desalniettemin is de kandidaat doorgaans vrij positief inge-
steld, niet te kritisch, behept met een goed invoegvermogen en een zeker idealisme. Hier-
bij lijkt zeker gelijk opgaande interesse van man en vrouw voor de functie, maar andere
diversiteit is onder de rekruten ver te zoeken, wat de vraag doet rijzen naar de effectiviteit
van de daartoe bedoelde beleidsinitiatieven. Voor de oudere kandidaten dient een profiel
van zelfstandige tot aanbeveling. Hoger opgeleiden worden soms argwanender bekeken
voor een plaats in het basiskader. Hoger opgeleide en meer mature kandidaten hebben
nochtans hogere slaagpercentages dan de TSO- of BSO-kandidaat die na een aantal ver-
lengde maar misschien onbestemde jaren op de schoolbanken zich plots zijn roeping
voor de politie herinnert. Misschien is dit niet zozeer een verhaal van of/of maar wel van
meer gediversifieerde intrede. Het politiestatuut staat dit wel in de weg.

De dienst selectie wordt bemenst door jonge psychologen of vooral bachelors/assisten-
ten in de psychologie. Hebben zij onder druk van de te halen quota nog voldoende tijd
en oog voor (zelf)reflectie over het selectieproces? Dreigt zo niet instrumentalisering,
waardoor de kandidaten meer routinematig worden afgewerkt met uiteindelijk meer aan-
dacht voor ‘selecting out’ dan ‘selecting in’ principes?

Bevindt de selectiedienst zich hierbij ook niet tussen Scylla en Charibdis, tussen hamer en
aambeeld van de kwalitatieve en kwantitatieve doelstellingen? Als daarbij door een proces

Rekrutering_en_selectie.book  Page 91  Wednesday, December 24, 2008  8:24 AM



92 Rekrutering en selectie bij de Belgische politie

van onderlinge socialisatie en groepscontrole een eerder conformistische testcultuur zou
worden gereproduceerd, stellen we ons de vraag of met de huidige selectieonderdelen wel
voldoende aandacht kan worden besteed aan het detecteren van creativiteit, innoverend
en probleemoplossend vermogen, inleefvermogen, rapportagevaardigheden en andere
competenties die in het huidige politiewerk erg van tel zijn geworden.

De vraag is of hierdoor niet te veel ‘vals positieve’ kandidaten zouden worden gerealiseerd.
Het betreft kandidaten die eruit worden geselecteerd of zich zelfs niet aandienen, maar
eigenlijk in het licht van de beleidskeuze voor de ontwikkeling van ‘community policing’ bij
de politie toch geschikt zouden kunnen zijn75. De literatuur schrijft hierover het volgen-
de:

“One of the main disadvantages of this model is the “false positives” dilemma. For every candidate legi-
timately excluded from further consideration, there are many others also rejected who might have made fine
officers. This is an issue in nearly all selection systems, but is exacerbated when prediction criteria are
inexact and the behavior predicted (in this case, officers who will have problematic records) is relatively
infrequent”76.

De mogelijke consequenties hiervan zijn gekend, het leidt mogelijk tot uniformiteit en
conformisme. Kenmerken die nu net al ruim aanwezig zijn in de traditionele ‘crime fighters-
cultuur’ en die vanuit het perspectief van ‘community policing’ dienen bijgesteld.

“This narrow barometer of “success” serves to institutionalize the status quo and engenders a conservative
spirit, impervious to many forms of innovation and experimentation needed in today’s society that is inte-
gral part of policing. The officers chosen through many current “screening out” procedures are those who
will conform most easily to the paramilitary, authoritarian organizational structure that characterizes
many police departments….”77.

In die zin pleiten we voor een volgehouden aandacht voor het begeleiden van de asses-
soren en juryleden bij hun beoordeling van de testen. We bevelen aan dat wordt nage-
dacht over andere testen of oefeningen waarin op realistische wijze de meer ‘selecting in’-
vaardigheden kunnen worden gemeten. We denken aan rollenspelen, het houden van een
wijkvergadering, het oplossen van burenruzies, het zich gedragen onder stress e.a. waarbij
in elk geval de omgang met het publiek sterker op de voorgrond treedt. We bevelen meer
aandacht aan naar de democratische ingesteldheid van de kandidaten en naar hun behoef-

75 COUTTS, L.; SCHNEIDER, F.; TENUTA, C. (2004), l.c., pp. 2629-2642.
76 METCHIK, E. & WINTON, A., o.c., p. 111.
77 Ibid.
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te aan macht en autoriteit bij het omgaan met weerstand. Zoals al aangehaald, besliste
DSR (zie infra tekst DSR) ondertussen om de assessments en de evaluaties van deze as-
sessoren verder te analyseren en eventueel te herzien.

We pleiten voor het betrekken van externe partners in de selectie, ook als juryleden, zo-
dat de beoordeling niet enkel door politieleden gebeurt. Een directeur van een gesloten
jeugdinstelling bijvoorbeeld kan vanuit zijn achtergrond een waardevolle bijdrage leve-
ren als lid van de mondelinge selectie. Ook hier kondigt DSR (infra) een evaluatie van
de gevolgde procedures aan. Een niet onbelangrijk detail vormt hierbij de wens om tot
betere afstemming te komen tussen de afnamemomenten van de diverse selectieonder-
delen en de beschikbaarheid van de kandidaten, en dit om een lager absenteïsme te be-
reiken.

Bij het moraliteits- en antecedentenonderzoek van de lokale politie blijkt er vaak geen
contact geweest te zijn met de kandidaat en zijn omgeving. Zodoende kan dit te weinig
worden gevaloriseerd in de selectieprocedure. Observatie van de supracommissie beves-
tigt dit.

8.4. Ter afsluiting

De Directie van de rekrutering en van de selectie van de federale politie staat voor een
loodzware opdracht. Zoals Homeros zich tussen Scylla en Charibdis bevond, zo worstelt
DSR enerzijds met de strategische kwantitatieve druk om voldoende kandidaten aan te
trekken en te selecteren en anderzijds met de vereiste daarbij voldoende kwaliteitsvolle
kandidaten af te leveren.

Als er daarbij aandachts- of verbeterpunten dienen aangeduid, dan luidt het meest samen-
gebalde advies hierbij als volgt. Een mogelijk probleem van de selectiepraktijk is dat de
selectie momenteel te veel en exclusief in de fase de selectietesting zit.. Het globale plaatje
geeft allereerst een rekrutering die een grote brede groep tracht aan te trekken. Er is wei-
nig zelfselectie. Nadien volgt een selectie die ondanks interessante selectieprofielen en
testcriteria in de praktijk onder druk komt te staan van de kwantitatieve massaselectie.
Mede daardoor ontstaat gevaar op instrumentalisering van de werkzaamheden. Het per-
spectief van de selectie lijkt eerder ‘selecting out’ dan ‘selecting in’. Het gevaar bestaat daarbij
dat het potentieel voor een kwalitatief goede gemeenschapsgerichte, integere en demo-
cratische politiezorg minder kan worden getest. Men zal ervoor zorgen dat al te duidelijke
probleemkandidaten worden geweerd, maar anderzijds zal zulk systeem minder de na-
druk leggen op welke kenmerken en kandidaten wél gewenst zijn. Wat de selectietests zelf
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betreft, is er nog het algemene gegeven van een beperkte predictieve waarde78. Waar de
predictieve validiteit volgens een meta-evaluatiestudie van Schmidt & Hunter79 met
een.50 het hoogste ligt bij intelligentietesten, zakt deze wat betreft de assessmentcenters
naar ongeveer.37 en voor persoonlijkheidsvragenlijsten tot op.3080. Meer spreiding van
de uiteindelijke beslissing tot geschiktheid over de drie fasen van de intrede, namelijk re-
krutering, selectie en opleiding, lijkt ook daarom een aanbevolen denkpiste. Vervolgens
is er de opleiding. Deze is betaald. Als gevolg daarvan heeft men er alle belang bij deze zo
kort mogelijk te houden en de faalpercentages zo laag mogelijk te houden. De druk tot
‘meer blauw op straat’ en de (nakende) oppensioenstelling van de zgn. ‘babyboom’-gene-
ratie versterkt onvermijdelijk dit proces... In deze fase is uitval dus niet meer geboden, wat
de aanbevolen denkpiste van spreiding van de evaluatie direct ondermijnt. Het verhoogt
integendeel tevens verder de druk op de selectiefase. De vraag rijst of dit alles de beschre-
ven mechanismen leidende tot instrumentalisme niet eerder zullen versterken dan af-
zwakken. In die zin pleiten we nogmaals voor een ruimer bekijken van de (coherentie
over de) ganse keten van rekrutering-selectie en opleiding. Daarnaast noopt dit ten slotte
ook tot reflectie over het betaalde karakter van de opleiding en het daaraan verbonden (te
snel?) verkrijgen van het politiestatuut.

De Directie van de rekutering en van de selectie (DSR) gaf in haar commentaar op dit
onderzoek aan dat men sinds december 2007 werkt aan tal van verbeterpunten. Deze
werden al kort vermeld in de tekst en zullen in de hiernavolgende bijdrage opnieuw wor-
den aangeraakt (infra). Dit doet alleszins hopen dat het uitgevoerde onderzoek van het
Comité P  niet op een koude steen is gevallen en dat de betrachting om op positieve wijze
bij te dragen tot continue verbetering kon worden gerealiseerd.

78 VAN DEN BROEK, L., DERYCKE, H., WIJCHERS, L. (2004), Handboek werving en selectie, Ant-
werpen, Kluwer, p. 136.

79 SCHMIDT, F.L. en HUNTER, J.H. (1998), ‘The Validity and Utility of Selection Methods in Per-
sonnel Psychology: Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings’, Psycho-
logical Bulletin, 124, 262-274, p. 265.

80 Waarbij projectieve technieken bv. zoals de Rorschach Inkblot-test weliswaar lager scoren, maar de
verschillen ook niet zo groot zijn. Zie bv. LILIENFELD, S.O.; WOOD, J.M. en GARB, H.N.
(2000), ‘The Scientific Status of Projective Techniques’, Psychological Science in the Public Interest, Vol 1,
No 2, pp. 27-66.
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REKRUTERING EN SELECTIE BIJ DE 
BELGISCHE POLITIE – CONTINUE 
VERBETERINITIATIEVEN VAN DE 
REKRUTERINGS- EN 
SELECTIEPROCESSEN

Alain GOERGEN81

1. INLEIDING

Dat het Comité P van 2005 tot 2007 een onderzoek heeft gevoerd naar de wijze waarop
‘community policing’ in de rekruterings- en selectieprocessen (en nadien ook de opleiding)
aan bod komt, bewijst dat er belang wordt gehecht aan deze processen en dat ze veran-
dering op gang brengen.

Wanneer men weet dat er jaarlijks bijna 35 000 kandidaten het rekruterings- en selectie-
proces dienen te doorlopen en dat er per jaar meer dan 2 000 personen worden aange-
worven (2442 in 2007), begrijpt men dat de commissaris-auditor van het Comité P met
dit onderzoek een ware uitdaging is aangegaan.

Hij heeft voor dit onderzoek voor een originele aanpak gekozen die, voor zover wij we-
ten, uniek is in de werkwijze van het Comité P.

De werkwijze steunt op een hoofdzakelijk kwalitatieve analyse van de processen en wenst
een positief debat op gang te brengen om de praktische uitvoering van de processen te
optimaliseren.

Men zou kunnen tillen aan het feit dat, in vergelijking met studies verricht door universi-
teiten of gespecialiseerde bureaus, het onderzoek van het Comité P wordt gekenmerkt
door een zeer beperkt aantal observaties en door een staal van ‘personen/onderwerpen’ dat
veel te klein is om er ‘wetenschappelijke’ conclusies uit te kunnen trekken of op zijn minst
conclusies die representatief zijn voor een grotere groep.

81 Directeur van de rekrutering en de selectie van de federale politie.
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Daarnaast dient opgemerkt dat enkel Nederlandstalige kandidaten werden geobserveerd,
terwijl de conclusies globaal geformuleerd zijn.

Deze ‘methodologische zwakte’ wordt echter gecompenseerd door de mogelijkheid die aan de
Directie van de rekrutering en van de selectie (DSR) werd geboden om de geformuleerde
aanbevelingen te herplaatsen in een meer globale context en vooral om verbanden te leg-
gen met de talrijke verbeterprojecten die werden uitgewerkt voor, tijdens en na de fase
van observatie door de commissaris-auditor.

In het verslag van het Comité P wordt meermaals de uitspraak ‘kritiek geven is gemakkelijk’
gebruikt, wat meteen aangeeft dat dit onderzoek geen audit was op basis van normatieve
standaarden.

Deze opmerkingen zijn van essentieel belang en moeten als dusdanig door de lezer wor-
den begrepen. Indien dit niet het geval zou zijn, valt te vrezen dat sommige observaties
of aanbevelingen los worden gezien van de huidige context waarin DGS, en meer in het
bijzonder DSR en DSE, zich ontwikkelen.

Want, naast de interne factoren waarop DSR een impact heeft (bepalen van operationele
doelstellingen, beheer van informatiestromen, kwaliteitsbeleid, aanwending van de toege-
kende capaciteit….), is het van belang te wijzen op het bestaan van externe factoren waar-
op DSR geen enkele impact heeft maar die bepalend zijn voor haar werking. Ter illustratie
enkele voorbeelden:
– het statuut is een kader dat weinig manoeuvreerruimte laat maar dat vooral zeer lang-

zaam evolueert (de meeste aanpassingen werden al enkele jaren geleden voorgesteld
en zijn nog altijd niet van toepassing);

– de beslissingen genomen in het kader van het Nationaal Veiligheidsplan die het aantal
kandidaat-inspecteurs op 1.350 vastleggen;

– het overleg en de onderhandelingen met de organisatie die het personeel vertegen-
woordigen;

– de wetgeving inzake openbare aanbestedingen, die onder andere van toepassing is bij
de aankoop van selectietesten, die, door de logheid van sommige procedures, bepaal-
de leveranciers ‘afschrikt’ die nochtans over kwaliteitsvolle producten beschikken;

– de impact van de budgettaire beslissingen binnen of buiten de politie;
– de financieringsregels van de erkende politiescholen en hun werking;
– de afwezigheid van ‘gezagsverband’ ten aanzien van de lokale politiekorpsen met betrek-

king tot:
• de rekrutering (capaciteit ingezet voor rekruteringsactiviteiten, aantal contact-

punten voor rekrutering…);
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• de selectie (toelating verleend door de korpschef aan personen die zetelen in de
selectiecommissie…);

• de uitvoering van achtergrond- en antecedentenonderzoeken (kwaliteit van de
onderzoeken, duur…).

Ook al is de algemene context waarin de twee processen ten uitvoering worden gebracht
complex, en vaak zelfs moeilijk, zal de aandachtige lezer snel inzien dat dit geenszins een
rem heeft geplaatst op het enthousiasme binnen de Directie van de rekrutering en van de
selectie, noch afbreuk doet aan de voortdurende wil om de gebruikte procedures te ver-
beteren en/of te optimaliseren.

Ik houd eraan te onderstrepen dat de talrijke realisaties die hierna worden beschreven, het
resultaat zijn van het werk van een gemotiveerde ploeg die absoluut op professionele wij-
ze te werk wil gaan. Ik maak dan ook van de gelegenheid gebruik om hen te feliciteren en
aan te moedigen om op de weg naar verbetering voort te gaan.

Tot slot, kan ik stellen dat het onderzoek van het Comité P een excellente ondersteuning
biedt voor het aanwakkeren van een strategisch debat over de evolutie van de processen
van rekrutering, selectie, opleiding, zelfs mobiliteit.

Gebruikt in een andere context dan die gewild door het Comité P, zou het echter het ri-
sico kunnen inhouden dat – ten onrechte gezien de context en de behaalde resultaten –
afbreuk wordt gedaan aan de geloofwaardigheid van een belangrijk proces in de politieor-
ganisatie.

2. SAMENVATTING VAN DE INITIATIEVEN DIE DE AFGELOPEN 
MAANDEN GENOMEN WERDEN DOOR DE DIRECTIE VAN DE 
REKRUTERING EN VAN DE SELECTIE IN HET KADER VAN DE 
VOORTDURENDE VERBETERING VAN DE REKRUTERINGS- 
EN SELECTIEPROCESSEN

Tijdens de observatiefase van het onderzoek en nadien heeft DSR een hele reeks initia-
tieven genomen waarvan de belangrijkste gegroepeerd kunnen worden rond de vijf vol-
gende verbeterprojecten:
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2.1. Verbeterproject ‘Aanpassing van het statuut’

DSR heeft heel wat voorstellen tot aanpassing van het statuut ingediend. Zij werden geïn-
tegreerd in verschillende teksten, waarover momenteel wordt onderhandeld. Ze hebben
zowel betrekking op de Wet op de Geïntegreerde politie (Diegem I), de RPPol (Diegem
II) als op de UBPol (Diegem III).

Als voorbeeld kunnen we aanhalen:
– de wijziging van de fysieke en medische proef;
– het gebruik van competentieprofielen per kader;
– het systematisch uitvoeren van een achtergrond- en antecedentenonderzoek zowel

voor de Ops-kandidaten als voor de CALog-kandidaten;
– de toepassing van een nieuw vrijstellingsbeleid waarbij het bezit van diploma’s die ho-

ger zijn dan het niveau dat voor de functie verwacht wordt, gevaloriseerd wordt.

2.2. Verbeterproject ‘Intégriteit’

In het kader van de verbetering van het peilen naar de integriteit van de kandidaat-poli-
tieambtenaren werd een hele reeks maatregelen genomen ter aanvulling van de officiële
procedures voorzien in de RPPol en de UBPol.

Deze initiatieven draaien rond de volgende drie assen:

2.2.1. De communicatie

In de diverse media waarin de politie adverteert, wordt de aandacht van de potentiële kan-
didaat gevestigd op het belang van de integriteit van de politieambtenaar.

2.2.2. De evaluatie van de integriteit doorheen het selectieproces

In de loop van het selectieproces wordt de competentie integriteit driemaal bestudeerd:
– in het bezit zijn van een blanco strafblad is een administratieve voorwaarde;
– bij de persoonlijkheidsproef wordt de integriteit gemeten tijdens het gestructureerde

gesprek met een psycholoog;
– tijdens het gesprek met de selectiecommissie wordt de kandidaat in situaties gebracht

waarin zijn integriteit en zijn naleving van de normen geëvalueerd kunnen worden.
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2.2.3. De evaluatie van de integriteit doorheen het achtergrond- en antece-
dentenonderzoek

In dit domein kan het optreden van DSR worden samengevat in de volgende realisaties:
– de oprichting van een cel ‘moraliteit’ die belast is met het beheer van de moraliteitson-

derzoeken;
– de beslissing om alle kandidaten te onderwerpen aan een doorgedreven moraliteits-

onderzoek en niet enkel de kandidaten die gekend zijn in de geïnformatiseerde gege-
vensbank;

– de beslissing om elke aspirant, op het ogenblik van de toelating, een document te la-
ten ondertekenen waarin hij op ere verklaart dat hij met betrekking tot zijn moraliteit
niets heeft achtergehouden;

– de versterking van de samenwerking met de Algemene inspectie teneinde, onder an-
dere, de procedure voor de overmaking van processen-verbaal door de rechterlijke
macht te vereenvoudigen;

– de creatie van het begrip ‘medisch-psychologisch’ onderhoud waaraan een kandidaat van
wie wordt vermoed dat hij slaapverwekkende of verdovende middelen gebruikt, alco-
holverslaafd is of wanneer men twijfelt aan zijn psychologische geschiktheid, in het
kader van de medische proef, wordt onderworpen.

In juni 2007 werd een opleiding georganiseerd voor de korpschefs van de lokale politie.

Hieronder vindt u een schematisch overzicht van de processen die worden gebruikt om
te peilen naar de moraliteit van de kandidaten. Het geeft de verschillende fasen en het ver-
loop van de procedure weer, net als een overzicht van de partners in de beslissingname.
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Tabel 6: Processen die peilen naar moraliteit
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2.3. Verbeterproject ‘Rekrutering’

Met het oog op de optimalisering van het rekruteringsbeleid werden in december 2007
tien projecten opgestart rond zes thema’s.

De meeste projecten zijn afgelopen maar enkele zijn nog aan de gang:

2.3.1. Analyse van de impact

Ontwikkeling van een meetinstrument waarmee men het verband zal kunnen leggen tussen de kenmerken
van de kandidatuur en het slagen voor de selectieproeven

Dit meetinstrument beoogt correlaties te bepalen tussen de gevoerde rekruteringsacties
en de resultaten die worden behaald tijdens de selectieproeven. Het moet het mogelijk
maken op een andere manier de gevoerde rekruteringsacties te evalueren en, in voorko-
mend geval, bijsturende maatregelen te nemen.

Onderzoek naar de werking van het callcenter, het profiel van de bellers en de evolutie van de rol van het
callcenter

Aan de hand van dit onderzoek kon een hele reeks kwantitatieve (aantal oproepen, wacht-
tijd, periodes) en kwalitatieve (soort van gestelde vragen, verwachtingen…) parameters
worden verduidelijkt en kon aldus de werking van het callcenter worden geoptimaliseerd.

2.3.2. Contactpunten voor de rekrutering

Kritische analyse en verbetering van de informatie die wordt meegedeeld aan de contactpunten voor de re-
krutering

De contactpunten voor de rekrutering, 1200 in totaal, zijn verdeeld over alle eenheden
van lokale en federale politie. Zij vervullen een cruciale rol voor zover ze vaak de eerste
politieambtenaren zijn tot wie de kandidaten zich wenden. De kwaliteit van de informatie
waarover ze beschikken en de wijze waarop de rekruteringsboodschap wordt overge-
bracht aan de kandidaten zijn dus van fundamenteel belang. Thans wordt hiervan een
analyse gemaakt met de bedoeling hen een hulpinstrument te kunnen aanreiken.
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Evolutie van de rol van de contactpunten voor de rekrutering

Behoudens het feit dat de verstrekte informatie van goede kwaliteit moet zijn en de politie
op objectieve en concrete wijze moet worden voorgesteld, rijzen er vragen bij de evolutie
van de rol van het contactpunt voor de rekrutering. Moet deze rol elementen van prese-
lectie omvatten, zoals het Comité P vindt, of moet deze functie integendeel enkel de se-
lectieprocessen beslaan? Over deze vraag wordt momenteel grondig nagedacht.

Evaluatie van de medewerking door de lokale politiekorpsen in verhouding tot de rekruteringsdoel-
stellingen

Hoewel het rekruterings- en selectieproces wordt aangestuurd door DSR, zijn er heel wat
partners bij betrokken. Sommige van deze partners zijn rechtstreeks betrokken bij de se-
lectietaken. Dit zijn hoofdzakelijk politiescholen en sommige centrale directies van de fe-
derale politie (DSW, DSDM, DSE). In het kader van de selectie wordt de medewerking
van de lokale politiekorpsen gevraagd: ze moeten achtergrond- en antecedentenonder-
zoeken verrichten en sommige korpsen staan hun personeelsleden toe om in de selectie-
commissies te zetelen. Er wordt van hen ook een bijdrage gevraagd in het raam van de
rekruteringsacties maar de respons daarop verschilt sterk van zone tot zone. Soms zet
men aanzienlijke middelen in, soms is er een totale weigering tot medewerking. Momen-
teel wordt deze medewerking in kaart gebracht om sommige zones die zich weigerachtig
opstellen, te wijzen op het belang om op lokaal vlak te investeren in rekrutering.

2.3.3. Diversiteit: identificatie van de vooroordelen tegen het politieambt en 
de ontwikkeling van doelgerichte campagnes

Uit de ervaring opgedaan tijdens de contacten met de kandidaten blijkt duidelijk dat er
vooroordelen bestaan over aan de slag gaan bij de politie. Zo denken velen nog dat men
jonger dan dertig jaar moet zijn om inspecteur te worden, dat het loon veel lager ligt dan
in de privé-sector… Er loopt momenteel een project om al die vooroordelen te identifi-
ceren en om een specifieke informatiecampagne ter zake te starten.

2.3.4. Evaluatie van de aangeboden vooropleidingen

Sinds enkele jaren is het aanbod aan vooropleidingen aanzienlijk vergroot. Dankzij een
intensivering van de samenwerking tussen de instellingen die deze opleidingen verstrek-
ken en de selectiediensten werd de waaier van vooropleidingen verfijnd en worden ze
voortaan meer in modules aangeboden.
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Met andere woorden, de kandidaten die tijdens de selectietesten een zwakte vertonen die
kan worden ‘bijgeschaafd’, worden doorverwezen naar specifieke modules (talenkennis,
communicatie…).

Bovendien werken DSR en DSE mee aan een project onder leiding van de FOD Binnen-
landse Zaken dat erop gericht is een jaar te creëren specifiek gericht naar beroepen in het
domein van de veiligheid dat zou kunnen worden gevolgd door mensen die in het tech-
nisch onderwijs zijn afgestudeerd. Dit is een zeer belangrijk project omdat men de perso-
nen die belangstelling tonen voor beroepen in het domein van de veiligheid beter zal
kunnen informeren, hen beter zal kunnen voorbereiden op de selectieproeven terwijl de
specifieke vaardigheden die ze zullen verwerven, gevaloriseerd zullen worden door een
diploma.

2.3.5. Exploitatie van gegevens: de uitvoering van een plan voor het vergaren 
en gebruiken van beschikbare statistieken

Door de aard van haar activiteiten, beschikt DSR over heel wat informatie die werd inge-
zameld gedurende het ganse rekruterings- en selectieproces. Teneinde de exploitatie van
deze informatie (type kandidatuur, geraadpleegde media, niveau van het diploma, resul-
taat van de proeven…) te optimaliseren, werden verscheidene maatregelen genomen
waarvan de twee volgende de belangrijkste zijn. Enerzijds, de aanwerving van een analist
die onder andere de correlaties moet vastleggen tussen de verschillende parameters en
hen dient te integreren in een boordtabel. Anderzijds, de invoering van een nieuwe infor-
maticatoepassing waarmee men niet alleen de administratieve procedures zal kunnen ver-
beteren, maar ook op geautomatiseerde wijze statistische analyses zal kunnen maken.

2.3.6. Materiaal

Inventaris van de behoeften aan materiaal dat ter beschikking wordt gesteld van de lokale politiekorpsen
en het beleid van uitlenen van materiaal aan de politiezones

Dankzij een betere planning van de verzoeken tot het lenen van materieel en de aankoop
van stands die makkelijk op te bouwen zijn, kan DSR beter ingaan op de vragen van de
korpsen van lokale politie.
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Voorzien van internetverbindingen op beurzen

Met deze maatregel tracht men er zeker van te zijn dat er steeds een internetverbinding
naar de website jobpol kan worden gemaakt, ongeacht de technische middelen die ter be-
schikking zijn op plaatsen waar de rekruteringsactiviteit wordt georganiseerd.

2.4. Verbeterproject ‘Selectie’

Met het oog op de optimalisering van de selectieprocessen werden 13 projecten opgestart
rond acht specifieke thema’s.

2.4.1. Cognitieve vaardigheden

Statistische analyse, evaluatie, en indien nodig, aanpassing van de inhoud van de gebruikte batterij van
testen en de toegepaste normen

Wat cognitieve vaardigheden betreft (intellectuele mogelijkheden en kennis van de moe-
dertaal), evalueert DSR permanent de evolutie van het slaagpercentage en vergewist ze
zich ervan dat de gebruikte normen overeenstemmen met de refertebevolkingsgroepen
en beantwoorden aan de verwachtingen zowel van de politiescholen als van de operatio-
nele verantwoordelijken.

Voeren van een beleid van vrijstellingen waarbij de diploma’s hoger dan het vereiste niveau (geïntegreerd
in de statutaire aanpassingen) gevaloriseerd worden

Deze maatregel streeft een tweeledig doel na. Enerzijds, kandidaten aantrekken die hou-
der zijn van een diploma hoger dan het vereiste minimumniveau (bijvoorbeeld een bache-
lor om inspecteur te worden). Anderzijds, de selectiecapaciteit zuinig aanwenden door te
vermijden dat een kandidaat die geslaagd is voor een proef van een hoger niveau zich op-
nieuw aanbiedt voor de proeven van een lager niveau (bijvoorbeeld een universitair die
kandidaat-officier en kandidaat-inspecteur is).

2.4.2. Persoonlijkheid

Analyse van de doelmatigheid van de persoonlijkheidstest en impact op de selectiematrix

De keuze van een persoonlijkheidstest is belangrijk voor een selectiedienst. In het geval
van DSR gebeurt deze keuze bovendien in het kader van een openbare aanbesteding, wat
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het aantal ‘leveranciers’ aanzienlijk beperkt omdat sommigen weigeren deel te nemen aan
dergelijke procedures gezien de administratieve rompslomp. Er werd een grondige analy-
se gemaakt om na te gaan of de dimensies die geëvalueerd worden in de persoonlijkheids-
testen wel degelijk overeenstemmen met de competenties vermeld in het selectieprofiel
en zo ja, welke impact ze hebben op de eindbeslissing (wegingsfactor).

Vernieuwing van sommige assessmentproeven

Gezien het grote aantal kandidaten dat elk jaar deelneemt aan de selectieproeven, is het
absoluut nodig de batterij van testen te vernieuwen.

De selectieploegen hebben een opleiding opbouw van assessmentproeven gevolgd. Daar-
door zijn de oefeningen zo opgebouwd dat de gezochte competenties kunnen worden
geëvalueerd.

Analyse en opvolging van de slaagpercentages voor de persoonlijkheidsproef en analyse en opvolging van de
evaluaties gemaakt door de assessoren

Hoewel elke selectieproef wordt getest voordat hij wordt toegepast, is het van belang de
behaalde resultaten permanent op te volgen en vooral na te gaan of de geïdentificeerde
competenties van het profiel wel degelijk deze zijn waarnaar tijdens de proeven wordt ge-
peild.

Daarnaast is het cruciaal zeker te zijn dat alle assessoren op dezelfde manier evalueren;
met andere woorden, dat de evaluatie niet kan worden beïnvloed door een ‘strenge’ of een
‘inschikkelijke’ assessor. Er werd een statistische opvolging van de evaluaties van elke as-
sessor ingevoerd zodat iedereen zich kan positioneren ten aanzien van zijn collega’s. In
datzelfde verband worden er punctueel vergelijkende evaluatieoefeningen georganiseerd
(aan de hand van een gefilmde kandidaat) ten bate van de assessoren-psychologen en, in-
dien nodig, worden ze aangevuld met coaching.

Professionalisering van het proces van invoering van een nieuwe selectieproef

Teneinde het correcte verloop van een selectieproef te garanderen van bij zijn lancering,
wordt er systematisch een vergadering georganiseerd voor de assessoren. Tijdens die ver-
gadering wordt aan alle actoren in het proces de essentiële informatie verstrekt en worden
zij herinnerd aan de te evalueren competenties en aan de gedragsindicatoren die ze in
overweging dienen te nemen.
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2.4.3. Medische en fysieke selectie: analyse van de huidige procedure die aan-
leiding heeft gegeven tot een voorstel tot aanpassing van de huidige 
proeven (akkoord van de minister) ter creatie van een functioneel par-
cours waarin de nieuwe bepalingen inzake arbeidsgeneeskunde ver-
werkt zijn (geïntegreerd in de statutaire aanpassingen)

Het dossier van de aanpassing van de medische en fysieke proeven is vanuit meer dan één
oogpunt belangrijk.

Vooreerst, zal het dossier het mogelijk maken de huidige fysieke selectie te bevestigen
door de kandidaten te evalueren op basis van een wetenschappelijk ontwikkeld instru-
ment waarbij ze in omstandigheden worden geplaatst die nauw aanleunen bij de omstan-
digheden op het terrein. Hierin komen ook ‘krachttesten’ aan bod (bijvoorbeeld een
gewicht over een bepaalde afstand trekken).

Vervolgens, zal op die manier de medische selectie kunnen worden georganiseerd op ba-
sis van de wetgeving inzake arbeidsgeneeskunde en zal ze dus voldoen aan de nieuwe gel-
dende bepalingen.

Zodra deze wijzigingen (waarover thans wordt onderhandeld met de werknemersorgani-
saties) in het statuut zullen zijn opgenomen, zal het verloop van het selectieproces gewij-
zigd kunnen worden. Zo zullen de kandidaat-politieambtenaren tijdens de eerste
selectiedag tegelijkertijd getest worden op hun cognitieve vaardigheden en op hun fysieke
vaardigheden. Met deze nieuwe selectiewijze zou de selectie sneller en efficiënter moeten
verlopen en zou de ‘face validity’ van de gebruikte proeven moeten verhogen.

2.4.4. Selectiecommissie

Informeren en responsabiliseren van de kandidaat met betrekking tot de inhoud en de voorbereiding van
de proef

In het huidige selectieproces is de laatste proef waarschijnlijk de proef die de kandidaten
het meest vrezen. Meer dan 35% van de kandidaten slaagt niet voor deze proef. Pro me-
morie, de commissie wordt voorgezeten door een psycholoog van DSR en is samenge-
steld uit twee leden-politieambtenaren (een van de lokale en een van de federale politie).
De commissie peilt onder andere naar de motivatie en de integriteit van de kandidaat.
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Een van de redenen waarvoor zo velen falen blijft de slechte voorbereiding van de kan-
didaten en het feit dat ze te weinig opzoekingen hebben gedaan om een objectieve per-
ceptie te hebben van het beroep van politieambtenaar.

Precies daarom wordt hen op voorhand een brief gestuurd waarin hun aandacht duidelijk
wordt gevestigd op de noodzaak om zich voor te bereiden, onder andere door een ge-
sprek te hebben met de contactpunten voor de rekrutering of door de verschillende web-
sites van de politie te raadplegen.

De nieuwe site www.jobpol.be (zie punt 2.3.6. hiervoor) zal bovendien een hele reeks vra-
gen bevatten die de kandidaat aansporen om na te denken over zijn kennis van de poli-
tieorganisatie, de excellente politiezorg en de normen en waarden van de politie.

Analyse van de werking van de commissies die een aanpassing van de werkingsmodaliteiten teweeg heeft
gebracht (geëvalueerde criteria, bepaling van gedragsindicatoren…)

De persoonlijkheidscompetenties die zijn opgenomen in het selectieprofiel worden geë-
valueerd op twee verschillende tijdstippen.

Een eerste keer tijdens de persoonlijkheidsproef (dag 2) en nadien nogmaals tijdens de se-
lectiecommissie (dag 4). Ook de evaluatoren verschillen: de persoonlijkheidsproef wordt
afgenomen door psychologen die gespecialiseerd zijn in selectie maar die slechts een theo-
retische kennis hebben van de politie, terwijl de assessoren-politieambtenaren die in de
commissies zetelen beschikken over een praktische kennis in het politionele domein maar
slechts een korte opleiding in selectie hebben genoten.

Om tegemoet te komen aan deze bijzonderheden, werden de werkingsmodaliteiten van
de commissies aangepast. Voortaan evalueren zij de competenties waarvoor politionele
ervaring een pluspunt is (integriteit, motivatie) en gebeuren de evaluaties op basis van ob-
servatieroosters waarin de verschillende gedragsindicatoren opgenomen zijn.

2.4.5. Deliberatiecommissie: analyse van de werking en verband met de aan 
DSR toegewezen doelstellingen

In aansluiting op de heroriëntering van de rol van de selectiecommissies werd een delibe-
ratiecommissie in het leven geroepen. Deze commissie is samengesteld uit een lid van de
Vaste Commissie van de lokale politie, een vertegenwoordiger van de federale politie en
wordt voorgezeten door de verantwoordelijke van de selectiediensten. Zij oordeelt, op
basis van alle elementen vervat in het dossier, over de geschiktheid van de kandidaat. Er
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werd gestart met een analyse van de werking van deze commissie om te kunnen evalueren
in welke mate zij bijdraagt tot het verwezenlijken van de doelstellingen van DSR.

2.4.6. Responsabilisering van de partners betrokken bij het selectieproces: het 
in herinnering brengen van de geldende normen voor de organisatie 
van cognitieve vaardigheidsproeven

De politiescholen spelen een belangrijke rol in de praktische organisatie van de selectie-
proeven. Met betrekking tot de organisatie van de proef die peilt naar de cognitieve vaar-
digheden, werd een onderzoek gevoerd om zich ervan te vergewissen dat de kandidaten
in identieke omstandigheden deze proef konden afleggen. In de loop van het onderzoek
werd tevens nagekeken of het testmateriaal in optimale omstandigheden bewaard werd
om de vertrouwelijkheid ervan te waarborgen.

2.4.7. Flexibiliteit van het proces: studie met het oog op een betere afstem-
ming van het selectieproces op de beschikbaarheid van kandidaten om 
zo de absenteïsmegraad te verminderen

Om het absenteïsme bij de selectieproeven terug te dringen, is momenteel een project in
voorbereiding dat de kandidaten zou moeten toelaten zelf de datum te kiezen waarop ze
hun examen afleggen.

2.4.8. Coördinatie

Verbetering van de horizontale coördinatie tussen de twee selectiediensten

Het is onnodig nog te zeggen dat wij in een complex land leven. Niettegenstaande er één
enkel competentieprofiel werd opgesteld voor alle functies behorend tot een graad of een
groep van graden, moet men rekening houden met de culturele verschillen die de rijkdom
van onze staat uitmaken. Met andere woorden, moet men aan elke selectiedienst voldoen-
de manœuvreerruimte laten om deze culturele verschillen in te passen en tegelijkertijd ga-
rant te staan voor de uniforme toepassing van het bestaande competentieprofiel.

Deze maatregelen maken deel uit van een reorganisatie van de structuur van DSR die on-
der andere tracht de administratieve processen en de selectieprocessen binnen een zelfde
verantwoordelijkheidscentrum bijeen te brengen.
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Verbetering van de verticale coördinatie tussen de selectie en de rekrutering

Hoewel de rekruteringsopdracht (laten weten dat de politie aanwerft) verschilt van de se-
lectieopdracht (uit de kandidaten degenen halen die beantwoorden aan het profiel), is het
mogelijk de complementariteit van die taken te optimaliseren. Bij dit project worden in
feite de diverse hierboven beschreven maatregelen geïntegreerd (analyse van de impact,
statistieken, rol van de contactpunten…).

2.5. Verbeterproject ‘Nieuwe media DSR’

Om de zichtbaarheid van de politie als werkgever te vergroten en om de coherentie met
de andere communicatiemiddelen en de kwaliteit van de verspreide informatie te maxi-
maliseren, werden de volgende vier projecten uitgewerkt.

2.5.1. Creatie van een nieuwe versie van de site www.jobpol.be die meer kwa-
liteitsvolle informatie bevat en meer interactiviteit tussen de politiezo-
nes en de kandidaten mogelijk maakt

De website www.jobpol.be is de meest volledige informatiebron die ter beschikking staat
van het publiek (extern maar ook intern). De site wil een nauwkeurig antwoord bieden op
de talrijke vragen die een kandidaat zich stelt maar wil ook, binnenkort, de interactiviteit
tussen de kandidaten, de lokale politiekorpsen, de federale directies en DSR vergroten.

Binnenkort zal een nieuwe versie van de site www.jobpol.be online worden geplaatst.
Deze site, die interactief is geworden, zal werken volgens het principe van ‘transversal na-
vigation’, dit wil zeggen dat men op basis van een zoekwoord de volledige inhoud van de
site kan visualiseren, en zal verschillende modules bevatten die aangepast zijn aan de lo-
kale politiekorpsen die als partner meewerken aan de rekrutering en de selectie.

De lokale politiekorpsen zullen binnenkort de mogelijkheid hebben om bijvoorbeeld hun
eigen vacatureadvertenties aan te vullen.

Zo zal DSR nagenoeg ‘in real time’ de aanbiedingen en vacante betrekkingen online kun-
nen plaatsen.

Daarnaast zal elk politiekorps zijn vacatures en nieuwe evenementen op de website kun-
nen bekendmaken.
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2.5.2. Creatie van een nieuwe rekruteringsbrochure en een nieuwe folder die 
zijn opgebouwd rond 10 goede redenen om te kiezen voor een baan bij 
de politie

Met de brochure ‘van A tot Z’ willen we de ‘politie als werkgever’ voorstellen door aan de lezer
de 10 redenen te geven om bij de politie aan de slag te gaan. De brochure zal worden
overhandigd aan de kandidaten die werkelijk belangstelling tonen voor een job bij de po-
litie. Bijvoorbeeld aan een kandidaat die zich op het commissariaat aanbiedt om er een
gesprek te hebben met een contactpunt of die gerichte vragen stelt tijdens een jobbeurs.

De folder ‘van Arlon tot Zeebrugge – de politie werft aan’ wil ook de politie als werkgever in de
kijker plaatsen maar in veel algemenere en beknoptere bewoordingen. Deze folder zal op
zeer ruime schaal worden verspreid (bijvoorbeeld op een stand in de commissariaten, ge-
meentehuizen…) en is hoofdzakelijk bedoeld om de geïnteresseerde persoon de weg te
wijzen naar de andere communicatiemiddelen (site, brochure, callcenter).

2.5.3. Nieuwe mediacampagnes van het type ‘Employment branding’ die de 
politie willen positioneren als een werkgever op de concurrentiële ar-
beidsmarkt. Dit nieuwe concept gaat gepaard met een standaardisatie 
van de verschillende media- en supporttypes (print, stand, web, affi-
ches, voertuigen DSR…)

Dit steunt op het principe, dat steeds vaker gehanteerd wordt in grote privé-bedrijven, dat
er naast het ‘bedrijfsimago’ (look van de voertuigen, de commissariaten…) ook een ‘werkge-
versimago’ bestaat.

2.5.4. Integratie van de specifieke rekruteringscommunicatie van DSR binnen 
de globale communicatiestrategie van de federale politie

Deze integratie wil onder andere de inspanningen die extern worden geleverd op het vlak
van communicatie beter intern ondersteunen.
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AFKORTINGEN

ASO Algemeen secundair onderwijs
CG Commissaris-generaal
CGL Directie van de relaties met de lokale politie
CSD Gedeconcentreerde coördinatie- en steundirectie
DG Directeur-generaal
DSR Directie van de rekrutering en van de selectie
FGP Federale gerechtelijke politie
FOREM Service public wallon de l'emploi et de la formation
HINP Hoofdinspecteur
HRM Human resources management
LBVL Lokale beroepenvoorlichters
NVP Nationaal Veiligheidsplan
OPAC Oost-Vlaamse politieacademie
ORBEM L'Office régional Bruxellois de l'emploi
PLOT Provincie Limburg Opleiding en Training
SELOR Selectiebureau van de overheid
TSO Technisch secundair onderwijs
VDAB Vlaamse dienst voor arbeidsbemiddeling en beroepsopleiding
WPA Wet op het politieambt
WPS West-Vlaamse Politieschool
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BIJLAGE

Bijlage 4 bij het ministerieel besluit van 28 december 2001 (B.S. 15 januari 2002): Lijst
van de persoonlijkheidscriteria

Criteria – Hulpkader, 
basiskader, middenkader 
en officierskader 

Definitie

1. Integriteit Openheid, eerlijkheid, betrouwbaarheid; hoge morele 
maatstaven hanteren, de gewenste normen en waarden 
uitstralen, bescheidenheid, onpartijdigheid, belangen-
loosheid. 

2. Contactvaardigheid Open instelling, collegiale houding, contacten kunnen 
leggen met en zich kunnen bewegen tussen mensen van 
allerlei niveaus. 

3. Servicegerichtheid Een dienstvaardige instelling en een klantgerichte inter-
ne en externe oriëntatie hebben; de burger centraal 
plaatsen en hem correct bedienen, gericht op onder-
steuning van de burger bij het streven naar zelf-
redzaamheid en probleemoplossend vermogen, 
denken in functie van mensen in plaats van incidenten, 
procedures, regels, rollen en deskundigen. 

4. Betrokkenheid Zich betrokken voelen bij het korps, de wijk en het 
werk in het algemeen; aandacht hebben voor anderen, 
hulpvaardig en attent zijn. 

5. Verantwoordelijkheids-
gevoel 

Verantwoordelijkheid voor eigen gedrag nemen, zich 
verantwoordelijk voelen voor beoogde (in- en externe) 
resultaten, gevolgen van eigen beslissingen en daden 
onder ogen zien. 

6. Kwaliteitsbesef Bewust zijn van het belang van het afleveren van een 
kwalitatief goed product, hoge eisen stellen aan eigen 
prestaties en die van anderen; doelgericht en doeltref-
fend kunnen denken en handelen. 
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82

7. Flexibiliteit Open staan voor nieuwe ideeën en ontwikkelingen en 
snel kunnen reageren op en zich snel kunnen aanpassen 
aan veranderende omstandigheden. 

8. Stressbestendigheid In stresssituaties (bijvoorbeeld bij tijdsdruk of tegenslag) 
overzicht behouden, logisch blijven zoeken naar oplos-
singen, kalm blijven en zichzelf kunnen beheersen. 

9. Zelfstandig functioneren Zelfstandige acties kunnen ondernemen, beslissingen dur-
ven nemen en prioriteiten kunnen kiezen en uitvoeren. 

10. Proactieve houding Initiatiefrijk, actiegericht, ondernemend, gericht op 
conflictoplossing. 

11. Zin voor samenwerking Met anderen samenwerken om doelen te bereiken: met 
andere dienstverleners, met de burgers en intern; sa-
menwerking en integratie nastreven. 

12. Inlevingsvermogen Andermans gevoelens en ideeën kunnen onderkennen; 
anderen helpen een probleem op te lossen. 

13. Sociale intelligentie Mensen en interpersoonlijke situaties goed kunnen in-
schatten en op de juiste manier kunnen reageren, so-
ciaal inzicht, incasseringsvermogen. 

14. Creativiteit Grensverleggend, innovatief en vindingrijk; originele 
ideeën ontwikkelen. 

15. Improvisatievermogen In moeilijke of onverwachte situaties zonder voorbe-
reiding snel en effectief kunnen denken en handelen. 

16. Probleemoplossend 
werken 

Zoeken naar oplossingen voor problemen op basis van 
analyses van achterliggende oorzaken, hoofd- en bijza-
ken onderscheiden. 

17. Extremisme82 Gedrag dat afwijkt van de eigen waarden veroordelen 
en de mensen die dit gedrag stellen verwerpen. De 
rechten en de vrijheden van het individu niet respecte-
ren. Discriminatie van mensen op basis van geslacht, 
levensovertuiging, etnische afkomst, enz. 

82 In tegenstelling tot de 16 voorafgaande criteria, worden de criteria ‘Extremisme’ en ‘Psychopathologie’
omschreven als de persoonlijkheidskenmerken die niet gewenst zijn bij een kandidaat.

Criteria – Hulpkader, 
basiskader, middenkader 
en officierskader 

Definitie
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83

Criteria – Hulpkader, 
basiskader, middenkader 
en officierskader 

Definitie

18. Psychopathologie83 Gebrek aan emotionele stabiliteit: zich niet kunnen 
beheersen en emotionele impulsen niet kunnen onder-
drukken. Er is sprake van psychopathologie als men 
gedrag vertoont dat afwijkt van een sociale norm en als 
dit gedrag een belemmering uitmaakt voor of ongemak 
bezorgt aan de betrokkene zelf of aan de omgeving en 
op deze manier een verstoring van het sociaal en pro-
fessioneel functioneren veroorzaakt. 

83 Idem.

Bijkomende voorwaarden -
middenkader en officiers-
kader 

Definitie

Leiderschap Luistervaardig, voorbeeldfunctie, assertief, flexibel. 
Kan zich als een leider gedragen, waarbij hij let op 
zowel de menselijke als de professionele aspecten van 
de taken en dit met de constante zorg voor efficiëntie. 

Het vermogen om zijn 
medewerkers te motiveren 

Bekwaam in het enthousiast maken van zijn mede-
werkers en een omgeving te creëren, waarbinnen elk 
individu met overtuiging en op een adequate manier 
bijdraagt tot de collectieve inspanning. 

Het delegatievermogen Zin voor het toevertrouwen van verantwoordelijk-
heden aan zijn medewerkers. Houdt rekening met de 
capaciteiten, motivatie en de graad van zelfstandigheid 
van de medewerkers voor de verdeling van de rollen. 
Adequate personen kunnen identificeren voor de 
uitvoering van taken. 

Het vermogen om te leiden en 
te controleren 

Een handeling kunnen verbeteren, daar deze een 
klassieke stijl van leidingvaardigheid vraagt die gericht 
is op de leiding en de controle.
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Het vermogen in termen van 
opleiding 

Vermogen om, op initiatief of naargelang de 
instructies, een professionele opleiding uit te denken, te 
animeren en te evalueren. Bekwaam zijn om zijn kennis 
en ervaring over te brengen naar anderen. 

Gevoel voor organisatie Bekwaamheid om verschillende handelingen te voor-
zien en te coördineren met het oog op een vastgestelde 
doelstelling.

Manier van rekenschap 
afleggen 

Bekwaamheid en de neiging tot de realisatie en de 
presentatie van een synthese van een probleem, een 
dossier, een operatie... aan deze die het recht of de 
behoefte hebben op de hoogte te zijn, in termen van 
doelstellingen, bereikte resultaten, oplossingen voor 
problemen die zich voorgedaan hebben, de vaststelling 
van prioriteiten. 

Ruimdenkendheid – visie Bekwaamheid om de diverse aspecten van een 
problematiek op te merken, diverse gegevens en 
adviezen te integreren, het fijne van de zaak van 
complexe projecten aan te grijpen. In staat zijn ont-
wikkelingen op middellange en lange termijn te voor-
zien, de concrete evenementen of de evoluties in een 
bredere optiek te plaatsen. 

Bijkomende voorwaarden -
middenkader en officiers-
kader 

Definitie
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