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Arbeidsplaatsonzekerheid en participatie in de 
ondernemingsraad

Een onderzoek onder werknemers in de collectieve sector

In dit onderzoek wordt nagegaan of er een verband is tussen arbeidsplaatsonzekerheid en participatie in 
de ondernemingsraad. Met als uitgangspunt Hirschman's exit, voice en loyalty model (1970) wordt partici­
patie in de ondernemingsraad gezien als voice: een actieve en constructieve manier van reageren op onte­
vredenheid. Aan de hand van een survey-onderzoek onder gemeentelijke werknemers komen we tot de 
conclusie dat participatie door middel van kandidaatstelling niet samenhangt met arbeidsplaatsonzeker­
heid. Er is wel een verband tussen (de intentie om te) stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen en ar­
beidsplaatsonzekerheid: de laagste intentie om te stemmen wordt gevonden bij werknemers die arbeids­
plaatsonzekerheid combineren met een lage werktevredenheid, weinig verbondenheid met de organisatie 
of weinig vertrouwen in de ondernemingsraad. Betoogd wordt dat het niet-stemmen bij ondernemings­
raadsverkiezingen gezien moet worden als een passieve en destructieve reactie op arbeidsplaatsonzeker­
heid.

Inleiding

Werknemers kunnen op verschillende ma­
nieren reageren op arbeidsplaatsonzekerheid. 
Veel van deze reacties kunnen gekenschetst 
worden als negatief voor ofwel de organisatie 
ofwel het individu. Zo liet een recent onder­
zoek onder Israëlische leraren zien dat arbeids­
plaatsonzekerheid samenhangt met een lagere 
binding aan de organisatie, lagere ervaren 
werkprestaties, weerstand tegen verandering 
en de intentie om de organisatie te verlaten 
(Rosenblatt & Ruvio, 1996). Andere onderzoe­
ken laten soortgelijke resultaten zien onder 
Amerikaanse werknemers (Ashford, Lee & 
Bobko, 1989), Duitse werknemers van elektro­
nica bedrijven (Borg, 1989) en Canadese mana­
gers (Roskies & Louis-Guerin, 1990).

In het onderhavige onderzoek zullen we na­
gaan of er ook positieve uitkomsten zijn voor 
werknemers en organisaties: toegenomen par­
ticipatie in de ondernemingsraad. Bij werkne­
mers binnen de Nederlandse gemeenten zul­
len we kijken of arbeidsplaatsonzekerheid sa­
menhangt met de intentie om te stemmen bij 
ondernemingsraadsverkiezingen dan wel zich 
kandidaat te stellen voor de ondernemings­
raad. Alvorens daarop in te gaan komen eerst 
recente reorganisaties binnen de Nederlandse 
gemeenten aan bod en de rol die onderne­
mingsraden hierin (kunnen) spelen.Vervolgens 
komt de vraag aan bod of arbeidsplaatsonze­
kerheid een rol speelt in de intentie van werk­
nemers om te participeren in het werk van de 
ondernemingsraad in hun organisatie.
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Reorganisaties in de Nederlandse gemeenten
Dat gemeenteambtenaren een baan voor het le­
ven hadden ligt al weer enige tijd achter ons. 
Tal van gemeentelijke diensten zijn geprivati­
seerd en daar waar niet geprivatiseerd is, von­
den reorganisaties plaats, al dan niet resulte­
rend in gedwongen ontslagen. De Nederlandse 
publieke sector is niet uniek in dit opzicht. In 
verschillende Europese landen hebben bezui­
nigingen en veranderende opvattingen over de 
taken van de overheid geleid tot soms drasti­
sche ingrepen in het overheidsapparaat (zie 
Lord & Hartley, 1998, voor enkele Britse voor­
beelden).

Nederlandse overheidsorganisaties zijn 
steeds meer op organisaties in de private sector 
gaan lijken. Burgers worden steeds vaker be­
schouwd als klanten die producten van een 
hoge kwaliteit eisen. Gemeentelijke organisa­
ties worden geacht deze producten tegen een re­
delijke prijs te leveren. Een efficiënte organisa­
tie moet hieraan bijdragen. Daartoe zijn in veel 
gemeenten beleid, beheer en uitvoering dichter 
bij elkaar gebracht (het sectorenmodel), wordt 
op veel plaatsen nu een uitgebreid beleids- en 
beheersinstrumentarium (BBI) gehanteerd en is 
het personeelsbeleid geprofessionaliseerd (zie 
Van de Vijver & Leenders, 1997).

Niet alleen de gemeentelijke organisatie, 
ook de gemeentelijke arbeidsverhoudingen zijn 
steeds meer op die in de marktsector gaan lij­
ken. De arbeidsverhoudingen binnen de over­
heid zijn gedecentraliseerd, met als resultaat 
dat de arbeidsvoorwaardenakkoorden per sec­
tor in plaats van centraal in Den Haag worden 
afgesloten (zie Kerkhof & Klandermans, 1994, 
voor een overzicht van de veranderende ar­
beidsverhoudingen binnen de gemeenten).

De rol van gemeentelijke ondernemingsraden 
bij reorganisaties
Sinds 1996 is ook de medezeggenschap binnen 
de gemeenten sterk gaan lijken op die in de 
marktsector. De toepassing van de Wet op de 
ondernemingsraden op overheidsorganisaties 
heeft er in geresulteerd dat sinds 1996 binnen 
de gemeenten naar schatting 750 onderne­
mingsraden actief zijn (Kerkhof & Klander­
mans, 1998). Op een enkele beperking na heb­
ben deze ondernemingsraden dezelfde rechten 
als de ondernemingsraden in de marktsector.

Bij reorganisaties heeft de ondernemings­
raad verschillende bevoegdheden. Zo moet de

ondernemingsraad om advies worden gevraagd 
bij een 'besluit tot beëindiging van de werk­
zaamheden van de onderneming of van een be­
langrijk onderdeel daarvan' (Artikel 25 van de 
Wet op de ondernemingsraden). In hetzelfde 
wetsartikel staan belangrijke inkrimpingen en 
belangrijke wijzigingen in de organisatie ver­
meld als onderwerpen waar de ondernemings­
raad adviesrecht heeft. Tal van regelingen op 
het gebied van het personeelsbeleid vallen bo­
vendien onder het instemmingsrecht van de 
ondernemingsraad. Zo kunnen regelingen op 
het gebied van functiewaarderings- en belo­
ningssystemen niet veranderd worden zonder 
instemming van de ondernemingsraad.

Visser (1995, p. 97) noemt meerdere voorbeel­
den van grootschalige reorganisaties waar on­
dernemingsraden, veelal in nauwe samenwer­
king met de vakbonden, erin slagen om een 
stempel te zetten op de uitkomst van een reor­
ganisatie. Niet alle ondernemingsraden zijn 
echter even succesvol. Hoewel de Wet op de on­
dernemingsraden op alle organisaties op (min 
of meer) dezelfde manier van toepassing is, 
zijn er zeer grote verschillen tussen organisa­
ties waar het gaat om de praktijk van de mede­
zeggenschap.

Reorganisaties vormen een belangrijke bron 
van spanningen tussen ondernemingsraden en 
hun overlegpartners (de bestuurders, in de ge­
meenten veelal de gemeentesecretarissen of de 
directeuren van gemeentelijke diensten). Re­
cent onderzoek laat zien dat bestuurders de re­
latie met de ondernemingsraad als meer con­
flictueus ervaren wanneer er een reorganisatie 
gaande is (Kerkhof, Korving & Klandermans, 
1999). Bovendien beoordelen ze het functione­
ren van de ondernemingsraad negatiever, ze 
vinden de ondernemingsraad minder deskun­
dig en hebben minder vertrouwen in de leden 
van de ondernemingsraad. Het meest type­
rende voor de veranderende verhoudingen tus­
sen bestuurder en ondernemingsraad is dat 
waar gereorganiseerd wordt tweederde van de 
bestuurders de ondernemingsraad typeert als 
een medezeggenschapsorgaan (in plaats van 
een communicatiekanaal). Waar niet gereorga­
niseerd wordt beschouwen drie op de tien 
bestuurders de ondernemingsraad als een me­
dezeggenschapsorgaan, de resterende 70% 
beschouwt de ondernemingsraad als een com­
municatiekanaal (Kerkhof, Korving & Klander­
mans, 1999, p. 50).
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Arbeidsplaatsonzekerheid en participatie in de 
ondernemingsraad
Een goed contact met de achterban is van groot 
belang voor ondernemingsraden. Zo blijkt uit 
het onderzoek van Van het Kaar en Looise (1999, 
p. 194) dat ondernemingsraden die veel impul­
sen vanuit de achterban krijgen minder vaak ge­
passeerd worden door de bestuurder als het gaat 
om onderwerpen die vallen onder het instem­
mingsrecht. Toch is juist de band met de achter­
ban een van de grootste problemen van onder­
nemingsraden. Zo heeft één op de drie onder­
nemingsraden problemen met het vinden van 
kandidaten (Van het Kaar & Looise, 1999, p.58).

Bij de landelijke ondernemingsraadsverkie- 
zingen die in 1996 in de sector gemeenten wer­
den gehouden heeft 71% van de werknemers in 
de gemeenten waar verkiezingen waren een 
stem uitgebracht. Niet iedereen maakt dus ge­
bruik van de mogelijkheid om te stemmen. 
Naar de redenen om te stemmen bij onderne- 
mingsraadsverkiezingen is recent maar weinig 
onderzoek gedaan. Klandermans en Visser 
(1995) concluderen op basis van een onderzoek 
onder werknemers dat de belangrijkste reden 
om te gaan stemmen is dat men denkt dat 
daardoor de belangen van werknemers beter 
behartigd kunnen worden en dat de onderne­
mingsraad door een hoog opkomstpercentage 
een sterkere positie krijgt in het overleg met de 
leiding.

In het onderhavige onderzoek zullen wij kij­
ken naar de mogelijkheid of arbeidsplaatsonze­
kerheid een rol speelt in het besluit om al dan 
niet te gaan stemmen bij ondernemingsraads- 
verkiezingen. Een stem op de ondernemings­
raad zou er voor kunnen zorgen dat de positie 
van de ondernemingsraad tijdens een reorgani­
satie versterkt wordt. Een sterke ondernemings­
raad zou de leiding kunnen weerhouden van al 
te drastische of ondoordachte maatregelen. 
Aldus zouden gevoelens van arbeidsplaatsonze­
kerheid langs de weg van een stem op de onder­
nemingsraad gereduceerd kunnen worden.

Het oordeel over de ondernemingsraad en 
arbeidsplaatsonzekerheid
De ondernemingsraad wordt maar weinig ge­
noemd in onderzoek naar arbeidsplaatsonze­
kerheid. In het onderzoek van Hartley, Jacob- 
son, Klandermans en Van Vuuren (1991, p. 73) 
wordt het oordeel over de kracht van de onder­

nemingsraad gezien als antecedent van ar­
beidsplaatsonzekerheid: werknemers die de 
ondernemingsraad in hun organisatie krachtig 
vinden ervaren minder arbeidsplaatsonzeker­
heid. Dit verband vinden zij bij zowel Israëli­
sche als Nederlandse werknemers.

Het zou kunnen zijn dat aan het verband 
tussen arbeidsplaatsonzekerheid en de percep­
tie van de kracht van een ondernemingsraad 
een reductie van gevoelens van machteloos­
heid ten grondslag ligt. Uit onderzoek van Ash- 
ford, Lee en Bobko (1989) blijkt dat gevoelens 
van machteloosheid, het onvermogen om 
enige invloed uit te oefenen op de waarschijn­
lijkheid van verlies van de arbeidsplaats, sterk 
samenhangen met arbeidsplaatsonzekerheid. 
Een sterke ondernemingsraad kan werkne­
mers het gevoel geven dat ze controle hebben 
over de gang van zaken binnen de organisatie.

Opvallend is echter dat op basis van dezelfde 
onderzoeksgegevens als in Hartley et al. (1991), 
Van Vuuren, Van Gastel en Klandermans (1988) 
geen verband vinden tussen het stemmen bij 
ondernemingsraadsverkiezingen en arbeids­
plaatsonzekerheid. In het onderzoek van Van 
Vuuren, Van Gastel en Klandermans (1988) 
werd aan de respondenten gevraagd of ze tij­
dens de laatste ondernemingsraadsverkiezin­
gen gestemd hadden. Onbekend is echter of de 
respondenten ten tijde van die laatste verkie­
zingen al onzeker waren over hun arbeids­
plaats. Dat de auteurs geen verband vinden tus­
sen arbeidsplaatsonzekerheid en participatie 
in de ondernemingsraad zou verklaard kunnen 
worden doordat de respondenten ten tijde van 
de ondernemingsraadsverkiezingen nog niet 
onzeker waren van hun arbeidsplaats. In het 
huidige onderzoek zullen wij dan ook kijken 
naar de intentie om te stemmen of zich kandi­
daat te stellen bij de komende ondernemings­
raadsverkiezingen.

In het onderzoek van Van Vuuren, Van Gastel 
en Klandermans (1988) is bovendien alleen ge­
keken naar effecten van arbeidsplaatsonzeker­
heid op stemgedrag die voor iedereen in gelijke 
mate opgaan: er werd niet gekeken naar effec­
ten van arbeidsplaatsonzekerheid die alleen 
voor bepaalde groepen van werknemers op­
gaan. In het resterende deel van deze inleiding 
betogen wij dat het aannemelijk is dat arbeids­
plaatsonzekerheid alleen in combinatie met 
andere factoren leidt tot meer participatie in de 
ondernemingsraad.
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Stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen 
als voice
Werknemers kunnen op tal van manieren rea­
geren op ontevredenheid. Hirschman (1970) 
onderscheidde drie groepen van reacties: exit, 
voice en loyalty. Dit model werd later door Far- 
rell (1983) en Rusbuit, Farrel, Rogers en Mai- 
nous (1988) uitgebreid met de neglect-optie. 
Exit, voice, loyalty en neglect kunnen langs 
twee dimensies ingedeeld worden (Farrell, 
1983). De eerste dimensie actief-passief gaat 
over de vraag of de reactie gericht is op het op­
lossen van het probleem (actief) of dat het pro­
bleem ontweken wordt (passief). De tweede di­
mensie constructief-destructief gaat over de 
vraag of de reactie de relatie met de werkgever 
verslechtert (destructief) dan wel verbetert 
(constructief).

Exit, voice, loyalty en neglect kunnen langs 
deze twee dimensies ingedeeld worden. Exit is 
een actieve en destructieve reactie op ontevre­
denheid: de werknemer is erop uit om de situ­
atie die tot ontevredenheid stemt te ontvluch­
ten, bijvoorbeeld door een andere baan te zoe­
ken. In plaats van te vertrekken kunnen werk­
nemers ook proberen de situatie te verbeteren, 
bijvoorbeeld door de betrokkenen op de proble­
men aan te spreken (voice, een constructieve 
en actieve manier van reageren op ontevreden­
heid). Een constructieve maar passieve reactie 
is loyalty: men blijft in de organisatie en doet 
trouw het werk. Aan een oplossing van de pro­
blemen wordt echter niets gedaan. Ten slotte is 
er de mogelijkheid van neglect, een passieve en 
destructieve reactie: het werk wordt minder 
goed of, voor zover mogelijk, niet verricht.

Het gebruik maken van het actieve en /of 
passieve kiesrecht bij ondernemingsraadsver­
kiezingen als reactie op arbeidsplaatsonzeker­
heid kan gezien worden als voice: een actieve 
en constructieve reactie op ontevredenheid. 
Het conceptualiseren van het stemmen of het 
kandidaatstellen bij ondernemingsraadsver­
kiezingen als een vorm van voice heeft als 
voordeel dat het nieuw licht kan werpen op de 
vraag waarom werknemers al dan niet partici­
peren in de ondernemingsraad van de organi­
satie waarbinnen ze werkzaam zijn. De litera­
tuur over exit, voice, loyalty en neglect geeft 
aanwijzingen voor de omstandigheden waaron­
der werknemers kiezen voor de verschillende 
manieren om met ontevredenheid om te gaan.

Predictoren van voice
Van de vier verschillende categorieën van reac­
ties op ontevredenheid is voice het moeilijkst 
te voorspellen. Het probleem is dat de verschil­
lende soorten van reacties die getypeerd wor­
den als voice zeer heterogeen zijn: ze kunnen 
variëren van het indienen van een idee in de 
ideeënbus van het bedrijf tot het participeren 
in collectieve actie. De heterogeniteit van reac­
ties die als voice getypeerd worden is zichtbaar 
in de moeite die onderzoekers hebben om te 
komen tot acceptabele betrouwbaarheden in 
de vragen die voice moeten meten: de onder­
linge samenhang tussen de verschillende soor­
ten reacties is veelal laag (zie bijv. Rusbuit et 
al., 1988; Withey & Cooper, 1989).

Withey en Cooper (1989) stellen dat werkne­
mers zullen kiezen voor voice wanneer ze te­
vreden zijn over hun werk, wanneer verbete­
ring door voice waarschijnlijk is en wanneer 
hun organisatiecommitment hoog is. Rusbuit 
et al. (1988) komen tot soortgelijke voorspellin­
gen: voice komt meer voor wanneer de investe­
ringen in het werk hoog zijn (bijvoorbeeld om­
dat iemand al lang in de organisatie werkzaam 
is) en wanneer de werktevredenheid hoog is. 
De verschillende onderzoeken die Rusbuit et 
al. (1988) rapporteren laten zien dat werktevre­
denheid, alternatieven en investeringen inder­
daad samenhangen met voice.

De beide onderzoeken verschillen zowel the­
oretisch als empirisch als het gaat om de rol 
van de beschikbaarheid van mogelijke alterna­
tieven voor de huidige werkplek. Rusbuit et al. 
(1988) stellen dat de beschikbaarheid van alter­
natieven werknemers aanzet tot actieve reac­
ties (exit of voice). De auteurs beschouwen al­
ternatieven als een 'source of power for brin- 
ging about change’ (p.604) en stellen dat alter­
natieven werknemers motiveren tot een 
poging om de situatie te veranderen. Withey en 
Cooper (1989) stellen daarentegen dat beschik­
bare alternatieven destructieve reacties in de 
hand werken omdat de kosten van een ver­
slechterde relatie met de werkgever minder 
hoog zijn. Waar Rusbuit et al. (1988) voor hun 
voorspellingen steun vinden in hun onderzoe­
ken (voice komt meer voor wanneer er alterna­
tieven voorhanden zijn), vinden Withey en Co­
oper (1989) echter geen verband tussen des­
tructieve reacties en de beschikbaarheid van al­
ternatieven.
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Van belang in beide onderzoeken is dat dui­
delijk wordt dat werknemers zeer uiteenlo­
pend zullen reageren op arbeidsplaatsonzeker­
heid. Een positieve samenhang van arbeids­
plaatsonzekerheid en voice valt alleen te ver­
wachten wanneer rekening wordt gehouden 
met factoren als organisatiecommitment, 
werktevredenheid, de beschikbaarheid van al­
ternatieven, etc.. Deze factoren vormen de 
basis voor onze hypothesen, die grotendeels 
gebaseerd zijn op die van Rusbuit et al. (1988) 
en van Withey en Cooper (1989).

De eerste drie hypothesen hebben als uit­
gangspunt dat werknemers die arbeidsplaats­
onzekerheid ervaren eerder voor voice zullen 
kiezen wanneer hun werkomgeving aantrekke­
lijk is. Het begrip aantrekkelijkheid wordt hier 
ruim gehanteerd: het kan gaan om een aan­
trekkelijke werkinhoud (Hypothese 1), een or­
ganisatie waarmee men zich verbonden voelt 
(Hypothese 2) of om een omgeving met aan­
trekkelijke carrièreperspectieven (Hypothese 
3):

Hypothese 1: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die tevreden zijn 
over hun werk hebben meer de intentie om te 
participeren in de ondernemingsraad.

Hypothese 2: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die zich verbonden 
voelen met hun organisatie (een hoge organisa­
tiecommitment) hebben meer de intentie om 
te participeren in de ondernemingsraad.

Hypothese 3: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die een gunstig loop­
baanperspectief hebben meer de intentie om te 
participeren in de ondernemingsraad.

De vierde hypothese is gebaseerd op het on­
derzoek van Rusbuit et al. (1988) waarin gesteld 
wordt dat werknemers constructiever reageren 
op ontevredenheid naarmate ze meer geïnves­
teerd hebben:

Hypothese 4: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die veel geïnvesteerd 
hebben, hebben meer de intentie om te partici­
peren in de ondernemingsraad.

De vijfde hypothese is gebaseerd op de be­
schikbaarheid van alternatieven voor de huidi­
ge werksituatie. Het onderzoek van Rusbuit et 
al. (1988) laat zien dat werknemers met alterna­
tieven eerder kiezen voor actieve reacties (waar­
onder voice):

Hypothese 5: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die beschikken over

alternatieven hebben meer de intentie om te 
participeren in de ondernemingsraad.

De zesde hypothese is gebaseerd op het on­
derzoek van Withey en Cooper (1989). Deze au­
teurs stellen dat werknemers eerder naar voice 
neigen wanneer ze het idee hebben dat dit tot 
verandering leidt. Het vertrouwen in de onder­
nemingsraad kan dit oordeel beïnvloeden. Ver­
trouwen wordt door Rousseau, Sitkin, Burt en 
Camerer (1998, p. 395) gedefinieerd als de in­
tentie om op basis van positieve verwachtingen 
ten aanzien van iemands gedrag of intenties 
een zekere kwetsbaarheid te accepteren. Van 
belang in dit verband zijn vooral de positieve 
verwachtingen ten aanzien van de onderne­
mingsraad : werknemers die de ondernemings­
raad vertrouwen zullen er eerder vanuit gaan 
dat de ondernemingsraad in staat en bereid is 
zich in te zetten om de omstandigheden te ver­
anderen die bijdragen aan het ontstaan of in­
standhouden van arbeidsplaatsonzekerheid. 
Dit maakt participatie in de ondernemings­
raad meer zinvol.

Hypothese 6: Werknemers die onzeker zijn 
over hun arbeidsplaats en die veel vertrouwen 
hebben in de ondernemingsraad hebben meer 
de intentie om te participeren in de onderne­
mingsraad.

Methode

Steekproef en respondenten
De gegevens in dit onderzoek maken deel uit 
van een onderzoek naar het functioneren van 
ondernemingsraden in de Nederlandse ge­
meenten. Voor het gehele onderzoek is een 
steekproef van 108 ondernemingsraden getrok­
ken uit een bestand van ondernemingsraden 
binnen gemeenten. Deze ondernemingsraden 
zijn benaderd met de vraag of zij mee wilden 
werken aan het onderzoek. Uiteindelijk heb­
ben 75 ondernemingsraden toegezegd om mee 
te werken, een respons van 69%.

De organisaties waarbinnen de 75 deelne­
mende ondernemingsraden functioneren zijn 
in het voorjaar van 1998 benaderd met de vraag 
of zij hun medewerking wilden verlenen aan 
het trekken van een steekproef van werkne­
mers binnen de organisatie. Uiteindelijk is van 
56 organisaties een steekproef van werkne­
mers verzameld. Dit betekent dat 75% van de
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organisaties medewerking verleend heeft aan 
het trekken van een steekproef. De meest ge­
noemde redenen om geen medewerking te ver­
lenen aan het trekken van een steekproef was 
gebrek aan tijd (6.7%) of geen behoefte aan 
deelname aan een onderzoek (4.0%).

Afhankelijk van de grootte van de organisa­
tie zijn er willekeurig 60, 40, 20 en 15 of min­
der werknemers geselecteerd. Uiteindelijk be­
stond de steekproef uit 2299 werknemers. Van 
hen hebben 1021 personen de vragenlijst terug 
gestuurd, dit is een respons van 44.4%.

De leeftijd van de respondenten varieert tus­
sen 19 en 65 jaar (M=42.4, SD=9.55). Bijna één 
op de drie respondenten (32.3%) is vrouw en 
44.0% is vakbondslid. De gemeenten kennen 
een functieclassificatiesysteem dat loopt van 1 
(laag functieniveau) tot 16 (hoog functieni­
veau). Het gemiddeld functieniveau van de res­
pondenten in dit onderzoek is 7.90 (SD=2.64).

Om zicht te krijgen op de kans op verteke­
ning van de onderzoeksresultaten is aan de or­
ganisaties gevraagd om een overzicht te leveren 
van een aantal achtergrondkenmerken van alle 
werknemers die werkzaam zijn in de organisa­
tie. Als we deze gegevens met elkaar vergelij­
ken dan blijkt dat de werknemers die de vra­
genlijst hebben terug gestuurd niet of nauwe­
lijks afwijken wat betreft leeftijd, vakbondslid- 
maatschap en man /vrouw verdeling. Het 
enige kenmerk waar wel een verschil voorkomt 
is functieniveau. Werknemers met schaal 9 en 
10 zijn oververtegenwoordigd in de groep die 
de vragenlijst heeft teruggestuurd en werkne­
mers met schaal 5 of lager zijn ondervertegen­
woordigd.

Afhankelijke variabelen
Er werden vragen gesteld over twee vormen 
van participatie in de ondernemingsraad. De 
intentie om te gaan stemmen bij onderne- 
mingsraadsverkiezingen werd gemeten met 
één item: Als er nu ondernemingsraadsverkie- 
zingen gehouden zouden worden (en u kies­
recht zou hebben), hoe groot zou dan de kans 
zijn dat u zou gaan stemmen ? Kunt u dit aan­
geven met een percentage van 0 tot en met 100 
procent?' (M=87.8, SD=23.7).

De intentie om zich kandidaat te stellen 
voor de ondernemingsraad werd gemeten met 
één item: 'Als er nu ondernemingsraadsverkie- 
zingen gehouden zouden worden, hoe groot 
zou dan de kans zijn dat u zich kandidaat zou

stellen voor de ondernemingsraad ? Kunt u dit 
aangeven met een percentage van 0 tot en met 
100 procent?' (M=12.3, SD=22.5).

Onafhankelijke variabelen
Arbeidsplaatsonzekerheid werd gemeten met 
drie items: Hoe groot is de kans dat (1) u in de 
nabije toekomst werkloos zal worden?, (2) er in 
de nabije toekomst gedwongen ontslagen zul­
len vallen in uw organisatie? en (3) in de nabije 
toekomst uw functie zal veranderen door een 
reorganisatie? De antwoorden dienden te wor­
den gegeven op een 5-puntsschaal (l=zeer 
klein, 5=zeer groot). De betrouwbaarheid 
(Cronbach's alpha) van de schaal is .66 
JM=2.21, SD=.71).

Organisatiecommitment werd gemeten met 
vijf items die afkomstig zijn uit de affective or- 
ganizational commitment schaal van Meyer, 
Allen en Smith (1993), in de vertaling van Go- 
slinga, Gordijn en Van der Ploeg (1999). Voor­
beelden van items zijn: 'Ik zou het prima vin­
den om mijn verdere carrière bij deze organisa­
tie te blijven', 'Ik heb echt het gevoel dat de pro­
blemen van deze organisatie ook mijn 
problemen zijn’ en 'Ik voel me sterk verbonden 
met deze organisatie' (l=zeer mee oneens, 
5=zeer mee eens). De vijf items hebben een 
Cronbach's alpha van .85. (M=3.32, SD=.72).

Vertrouwen in de ondernemingsraad werd 
gemeten aan de hand van zes stellingen. De 
stellingen waren voor dit onderzoek vertaalde 
en aangepaste stellingen uit de 'Organizational 
Trust Inventory' (Cummings & Bromiley, 
1996). Voorbeelden van stellingen zijn 'Ik vind 
dat de leden van de ondernemingsraad de waar­
heid zeggen', 'Ik heb het gevoel dat de onderne­
mingsraad onder zijn verplichtingen probeert 
uit te komen' en 'Ik heb het gevoel dat de on­
dernemingsraad bij onderhandelingen met ver­
schillende belangen rekening houdt'. Er kon 
geantwoord worden op een 5-puntsschaal lo­
pend van 1 (zeer mee oneens) tot en met 5 (zeer 
mee eens). Cronbach's alpha bedraagt .86, M = 
3.75, SD = .50.

Het loopbaanperspectief werd gemeten aan 
de hand van drie vragen uit het onderzoek van 
Acampo, Kunst en Soeters (1987). Er werden de 
volgende vragen gesteld: 'Hoe groot is de kans 
dat u hogerop komt binnen de organisatie waar 
u nu werkt?' (l=zeer klein, 5=zeer groot), 'Hoe­
veel ervaring doet u nog op in uw huidige func­
tie?' (l=zeer weinig, 5-zeer veel) en 'Hoeveel
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mogelijkheden biedt uw huidige functie u om 
uw kennis en vaardigheden verder te ontwik­
kelen?' (l=zeer weinig, 5=zeer veel). De drie 
items met betrekking tot het loopbaanperspec­
tief hebben een betrouwbaarheid van .70. (M= 
2.92, SD=73).

De beschikbaarheid van alternatieven voor 
de huidige arbeidsplaats werd gemeten met één 
item: 'Hoe groot is de kans dat u hogerop komt 
buiten de organisatie waar u nu werkt ?' (1 =zeer 
klein, 5=zeer groot, M=2.66, SD= 1.04).

Werktevredenheid werd gemeten met één 
item. Uit een meta-analyse (Wanous, Reichers 
& Hudy, 1997) blijkt dat het gebruik van een 
single-item meting van algemene werktevre­
denheid acceptabel is. Het item werd overge­
nomen van Scarpello en Campbell (1983) en 
vertaald in het Nederlands: 'Hoe tevreden 
bent u over het algemeen met uw werk?' 
(l=zeer ontevreden, 5=zeer tevreden, M=3.94, 
SD=.71).

De investering werd berekend op basis van 
het totaal aantal jaren dat werknemers in de or­
ganisatie hebben gewerkt (M=13.5 jaar, 
SD=9.3).

In Tabel 1 staan de correlaties, gemiddelden 
en standaarddeviaties van de verschillende va­
riabelen weergegeven.

Arbeidsplaatsonzekerheid bij gemeente­
ambtenaren

In Tabel 2 staat weergegeven in welke mate 
werknemers in de Nederlandse gemeenten ar­
beidsplaatsonzekerheid ervaren.

De arbeidsplaatsonzekerheid van gemeente­
lijke werknemers is niet groot: nog geen 5% 
van de respondenten denkt dat in de nabije 
toekomst in de eigen organisatie gedwongen 
ontslagen zullen vallen, terwijl slecht 2% zelf 
werkloos denkt te worden. De onzekerheid is 
het grootst daar waar het gaat om veranderin­
gen in de inhoud van de functie: bijna een 
kwart van de werknemers acht de kans daarop 
in de nabije toekomst groot of zeer groot.

Arbeidsplaatsonzekerheid en participatie in de 
ondernemingsraad: de intentie om te stemmen 
bij ondernemingsraadsverkiezingen
In Tabel 3 staan de resultaten weergegeven 
van een regressie-analyse van de intentie om te 
gaan stemmen bij ondernemingsraadsverkie­
zingen op de verschillende voorspellers. De re­
gressie-analyse is in drie stappen opgebouwd. 
In het Model 1 worden de demografische facto­
ren in de regressie-analyse ingevoerd, in Model 
2 worden daar de effecten die we op basis van 
de literatuur geselecteerd hebben ingevoerd en 
tot slot worden deze variabelen in Model 3 in 
interactie met arbeidsplaatsonzekerheid nog­
maals ingevoerd1.

In Model 3 wordt 13% van de verschillen in 
de intentie om te gaan stemmen verklaard. Er 
is geen direct verband tussen arbeidsplaatson­
zekerheid en de intentie om te gaan stemmen 
bij ondernemingsraadsverkiezingen (3 = -.03, 
ns). Erzijn, en dat is conform onze hypothesen 
1,2 en 6, wel indirecte effecten van arbeids­
plaatsonzekerheid op de steminentie: er zijn 
interacties van arbridsplaatsonzekerheid met 
respectievelijk het vertrouwen in de onderne­
mingsraad (3 = .07, p <  .05), werktevredenheid 
(3- -.08, p <  .05) en met organisatiecommit- 
ment (3 =.11, p <  .01). De hypothesen betref­
fende het loopbaanperspectief (Hypothese 3), 
de investeringen in de organisatie (Hypothese 
4) en de beschikbaarheid van alternatieven (Hy­
pothese 5) worden hier echter niet bevestigd.

De sterkste voorspeller van de intentie om 
te gaan stemmen is het vertrouwen in de on­
dernemingsraad: hoe meer werknemers de on­
dernemingsraad vertrouwen, des te meer ze 
van plan zijn om te gaan stemmen p <  .001). 
De intentie om te stemmen hangt ook samen 
met organisatiecommitment: werknemers die 
zich verbonden voelen met hun organisatie 
zijn meer van plan om te gaan stemmen dan 
werknemers die zich niet verbonden voelen. 
Verder zijn er positieve verbanden van de in­
tentie om te gaan stemmen met de beschik-

Tabel 2 Arbeidsplaatsonzekerheid bij gemeente-ambtenaren

(zeer) klein (zeer)
klein noch groot

groot

Hoe groot is de kans dat u in de nabije toekomst werkloos zal worden? 83.8% 14.2% 2.1%
er in de nabije toekomst gedwongen ontslagen zullen vallen in uw organisatie? 73.8% 21.5% 4.7%
in de nabije toekomst uw functie zal veranderen door een reorganisatie? 42.2% 33.0% 24.8%
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Tabel 1 Gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van de variabelen (917 <  n <1020)

7 2 3 4 5 6 7 8 9 70 77 72 73 74

1 Arbeidsplaatsonzekerheid -

2 Intentie om te stemmen .02 —

3 Intentie om zich kandidaat te stellen .01 .16 -

4 Leeftijd -.02 .11 .02 -

5 Sekse (V/M) -.01 .08 .12 .34 -

6 Vakbondslid (nee/ja) .05 .16 .13 .26 .17 -

7 Functieniveau .01 .16 -.01 .19 .18 .19 —

8 Binding aan organisatie -.05 .11 .07 .19 .09 .01 .01 ~
9 Vertrouwen in OR -.05 .30 .08 .06 .02 .03 .07 .08 -

10 Vertrouwen in management -.12 .06 -.02 .08 .06 -.02 .12 .30 .16 -

11 Investering -.02 .07 -.03 .64 .30 .22 .07 .24 .06 .03 -

12 Loopbaanperspectief -.04 .05 .00 -.24 -.03 -.06 .16 .21 .07 .23 -.22 -
13 Alternatieven .04 .06 .11 -.46 -.07 -.07 .15 -.14 -.00 -.01 -.44 .33 —

14 Arbeidstevredenheid -.14 .03 .00 -.02 -.01 -.02 -.00 .39 .11 .27 -.00 .38 .03 -

M 2.21 87.85 12.30 42.39 .68 .44 7.90 3.32 3.75 3.11 13.45 2.92 2.66 3.95
SD . 71 23.69 22.52 9.55 .47 .50 2.64 .72 .50 .63 9.26 .73 1.04 .71

Alle correlaties >  .06 zijn significant (p <  .05)

Arbeidsplaatsonzekerheid en participatie in de ondernem
ingsraad
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Tabel 3 Regressie van de intentie om te gaan stemmen bij OR-verkiezingen op de predictoren (n=877)

Model 1
n

Model 2
f3

Model 3
f3

Demografische variabelen
Leeftijd 04 .06 .06
Sekse (V/M) .04 .03 .03
Functieniveau .12** .09* .09*
Vakbondslid (nee /ja) .12** 'l 2*** .12***

Hoofdeffecten
Arbeidsplaatsonzekerheid -.02 -.03
Vertrouwen in OR .27*** 2 y***
Loopbaanperspectief -.03 -.04
Alternatieven .10** .10**
Werktevredenheid -.03 -.03
Binding .11** .11**
Investering -.01 -.01

Interactie-effecten
AO x vertrouwen in OR .07*
AO x loopbaanperspectief -.04
AO  x alternatieven .05
AO  x werktevredenheid -.08*
AO x binding .11**
AO x investering .01

R2(Adj.) 04*** .12*** .13***
R2 Change 04*** .08*** .02*
F 974*** 12.21*** 8.84***
Df 4, 872 11,865 17,859

* p <  .05; **p <  .01; < .001  OR=ondernemingsraad AO=arbeidsplaatsonzekerheid

baarheid van alternatieven /3 = .10, p <  .01) en 
met organisatiecommitment f3 =.11, p <  .01).

Twee persoonskenmerken hangen samen 
met de intentie om te gaan stemmen bij onder- 
nemingsraadsverkiezingen. Vakbondsleden 
hebben meer de intentie om te gaan stemmen 
dan niet-vakbondsleden f3 =.12, p <  .001). Het­
zelfde geldt voor werknemers in de hogere 
functieniveaus,- deze hebben iets meer de in­
tentie om te gaan stemmen dan hun collegae 
in de lagere functieniveaus f3.09, p <  .05).

In Tabel 4 worden de interactie-effecten geïl­
lustreerd aan de hand van de gemiddelde inten­
tie om te gaan stemmen voor de verschillende 
combinaties van arbeidsplaatsonzekerheid met 
respectievelijk organisatiecommitment, ver­
trouwen in de ondernemingsraad en werkte­
vredenheid2.

De intentie om te gaan stemmen bij onder- 
nemingsraadsverkiezingen is het laagst wan­
neer hoge arbeidsplaatsonzekerheid gecombi­
neerd wordt met een lage organisatiecommit­

ment (M=83.5, SD=28.6), weinig vertrouwen 
in de ondernemingsraad (M=82.5, SD= 27.0) of 
weinig werktevredenheid (M=84.5, SD=25.2). 
Het patroon in Tabel 4 laat zien dat de intentie 
om te stemmen afneemt wanneer tegenover ar­
beidsplaatsonzekerheid niet een positieve hou­
ding tegenover de organisatie (organisatiecom­
mitment), de inhoud van het werk (werktevre­
denheid) of de ondernemingsraad (vertrouwen 
in de ondernemingsraad) staat. Dit wijkt af 
van het patroon dat wij verwacht hadden. In 
de inleiding hebben wij participatie in de on­
dernemingsraad beschouwd als een vorm van 
voice. In deze redenering zou de intentie om te 
stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen 
het hoogst zijn bij hoge arbeidsplaatsonzeker­
heid en een positieve houding tegenover werk, 
organisatie of ondernemingsraad. Alle andere 
combinaties zouden lager scoren op de intentie 
om te gaan stemmen. Uit Tabel 4 blijkt echter 
dat de intentie om te gaan stemmen bij onder­
nemingsraadsverkiezingen het laagst is bij een
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Tabel 4 Gemiddelden van de intentie te gaan stemmen bij OR-verkiezingen

Organisatie-
commitment Vertrouwen in de OR Werktevredenheid

laag hoog laag hoog laag hoog

Arbeidsplaatsonzekerheid 
laag M 87.5 89.0 83.1 93.4 89.4 88.2

(SD) (24.8) (22.8) (28.5) (16.5) (24.9) (23.5)
hoog M 83.5 90.9 82.5 94.9 84.5 88.3

(SD) (28.6) (17.3) (27.0) (13.4) (25.2) (22.9)

hoge arbeidsplaatsonzekerheid en een arbeids­
plaatsonzekerheid en een (relatief) negatieve 
houding tegenover werk, organisatie of onder­
nemingsraad. Dit wijst erop dat niet stemmen 
een vorm van exit of neglect is: een destruc­
tieve reactie op ontevredenheid. In de discus­
sie komen wij hierop terug.

De intentie om zich kandidaat te stellen voor 
de ondernemingsraad
In Tabel 5 staan de resultaten weergegeven 
van een regressie-analyse van de intentie om 
zich kandidaat te stellen bij de ondernemings- 
raadsverkiezingen op de predictoren.

Er is geen direct verband tussen arbeids­
plaatsonzekerheid en de intentie om zich kan­
didaat te stellen bij ondernemingsraadsverkie- 
zingen. Ook de gemodereerde verbanden die 
wij voorspelden zijn niet aanwezig. Waar we 
eerder zagen dat arbeidsplaatsonzekerheid, in 
combinatie met werktevredenheid, organisa- 
tiecommitment of vertrouwen in de onderne­
mingsraad samenhangt met de intentie om te 
stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen, 
zien we hier geen enkele aanwijzing voor een 
al dan niet directe samenhang tussen arbeids­
plaatsonzekerheid en kandidaatstelling voor 
de ondernemingsraad. Wat betreft de relatie 
tussen arbeidsplaatsonzekerheid en de intentie 
om zich kandidaat te stellen bij onderne­
mingsraadsverkiezingen wordt dus geen enke­
le van de 6 hypothesen bevestigd.

De verschillende voorspellers verklaren 
maar weinig variantie [5% in Model 3) in de in­
tentie om zich kandidaat te stellen voor de on­
dernemingsraad. De demografische variabelen 
verklaren 3% van de variantie (zie Model 1): de 
hoogste intentie om zich kandidaat te stellen 
voor de ondernemingsraad vinden we bij man­
nen, werknemers uit de lagere functieniveaus

en vakbondsleden (resp. 0=.09, p <  05; 0  =
-.09, p <  05; 0=  -.09, p <  .05; 0  =.16, p <  .001).

De belangrijkste voorspeller van de intentie 
om /izich kandidaat te stellen bij onderne­
mingsraadsverkiezingen is de beschikbaarheid 
van alternatieven: werknemers met alternatie­
ven buiten de organisatie hebben meer de in­
tentie om zich kandidaat te stellen [0 =.17, 
p <  .001). De intentie om zich kandidaat te 
stellen hangt verder (licht) samen met een 
hoge binding aan de organisatie [0 =.09, 
p <  .05), met vertrouwen in de ondernemings­
raad 0 =.07 p <  .05) en met weinig investerin­
gen in de organisatie [0 = -.09, p <  .05).

Discussie

In dit artikel stond de rol van arbeidsplaatson­
zekerheid in participatie in de ondernemings­
raad centraal. Aan de hand van gegevens uit 
een onderzoek onder gemeentelijke werkne­
mers hebben we gekeken of werknemers die ar­
beidsplaatsonzekerheid ervaren verschillen 
van werknemers zonder arbeidsplaatsonzeker­
heid als het gaat om de intentie om te participe­
ren in de ondernemingsraad door te stemmen 
bij ondernemingsraadsverkiezingen of door 
zich kandidaat te stellen.

Op basis van de modellen van Hirschman 
(1970), Rusbuit et al. (1988) en Withey en Co- 
oper (1989) over exit, voice, loyalty en neglect 
presenteerden wij participatie in de onderne­
mingsraad als een vorm van voice: een con­
structieve en actieve manier van reageren op 
ontevredenheid. Lang niet iedereen reageert 
op een dergelijke manier op ontevredenheid. 
Onze voorspelling luidde dat arbeidsplaatson­
zekerheid alleen samenhangt met voice wan­
neer het ervaren wordt in een omgeving die
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Tabel 2 Regressie van de intentie om zich kandidaat te gaan stellen bij OR-verkiezingen op de predictoren 
(n=880)

Model 1
P

Model 2
P

Model 3
P

Demografische variabelen
Leeftijd -.02 .08 .08
Sekse (V/M) .10** .09* .09*
Functieniveau -.06 -.09* -.09*
Vakbondslid (nee / ja) .14*** .15*** .16***

Hoofdeffecten
Arbeidsplaatsonzekerheid -.01 -.02
Vertrouwen in OR .08* .07*
Loopbaanperspectief -.06 -.07
Alternatieven .16*** .17***
Werktevredenheid -.03 -.03
Binding .09* .09*
Investering -.10* -.09*

tnteractie-effecten
AO x vertrouwen in OR .05
AO  x loopbaanperspectief -.06
AO  x alternatieven .01
AO x werktevredenheid .03
AO  x binding -.04
AO x investering .03

R2(Adj.) .03*** .05*** .05***
R Change .03*** .04*** .01
F 6.82 5.47 3.90
df 4, 875 11,868 17, 862

*p <  .05; **p <  01; p < 0 0 1  OR=ondernemingsraad AO=arbeidsplaatsonzekerheid

voor de werknemer aantrekkelijk is. Die aan­
trekkelijkheid van de omgeving kan blijken uit 
een hoge werktevredenheid, een sterke organi- 
satiecommitment of een gunstig loopbaanper­
spectief. Bovendien voorspelden wij dat partici­
patie in de ondernemingsraad als een reactie 
op arbeidsplaatsonzekerheid ook meer voor de 
hand ligt wanneer er alternatieven voor het 
huidige werk voorhanden zijn, wanneer de on­
dernemingsraad betrouwbaar is en of wanneer 
er veel geïnvesteerd is in de organisatie.

Arbeidsplaatsonzekerheid bleek in combi­
natie met organisatiecommitment, werktevre­
denheid en vertrouwen in de ondernemings­
raad samen te hangen met de intentie om te 
stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen. 
Dit gebeurde echter op een andere manier dan 
wij voorspeld hadden: daar waar de verwach­
ting was dat de sterkste intentie om te gaan 
stemmen te vinden zou zijn bij werknemers 
die onzeker zijn over hun arbeidsplaats en die 
de ondernemingsraad vertrouwen, zich ver­

bonden voelen met hun organisatie of die te­
vreden zijn met hun werk, bleek het omge­
keerde het geval. Werknemers die onzeker zijn 
over de arbeidsplaats en die geen vertrouwen 
hebben in de ondernemingsraad, die zich niet 
verbonden voelen met hun organisatie of die 
niet tevreden zijn met hun werk bleken het 
minst van alle groepen van plan te zijn om te 
gaan stemmen.

Een verklaring voor deze resultaten is moge­
lijkerwijs gelegen in ons uitgangspunt dat het 
stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen 
een vorm van voice is: een actieve en construc­
tieve reactie op ontevredenheid. Gezien de re­
sultaten is het echter de vraag of stemmen bij 
ondernemingsraadsverkiezingen als voice ge­
zien moet worden of dat het niet-stemmen een 
vorm van neglect is. Bij de landelijke onderne­
mingsraadsverkiezingen in 1996 heeft ruim 
70% van de werknemers gestemd. De gemid­
delde intentie om te gaan stemmen was in dit 
onderzoek 88 op een schaal van 1 tot 100. Stem­
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men lijkt de norm en de enige manier om daar­
van af te wijken is niet te gaan stemmen. Het is 
mogelijk dat niet-stemmen een logischer reac­
tie is op ontevredenheid in het algemeen en ar- 
beidsplaatsonzekerheid in het bijzonder dan 
het uiten van ontevredenheid door middel van 
een stem op de ondernemingsraad. Het niet 
stemmen kan dan gezien worden al een vorm 
van neglect: een passieve en destructieve reac­
tie op ontevredenheid.

Werknemers die arbeidsplaatsonzekerheid 
ervaren, zo is af te leiden uit dit onderzoek, 
zien af van gedrag dat voor het werk niet strikt 
noodzakelijk is. Dit doen zij vooral wanneer ze 
geen andere resources hebben die hen aanzet­
ten tot constructieve reacties, bijvoorbeeld in 
de in de vorm van tevredenheid met het werk, 
verbondenheid met de organisatie of vertrou­
wen in de ondernemingsraad.

Opvallend is dat geen van de hypothesen be­
treffende de kandidaatstelling bevestigd werd: 
de intentie om zich kandidaat te stellen voor 
de ondernemingsraad bleek noch direct, noch 
indirect samen te hangen met arbeidsplaatson­
zekerheid. Wellicht kost het lidmaatschap van 
de ondernemingsraad teveel moeite in vergelij­
king met het uitbrengen van een stem op de 
ondernemingsraad, terwijl onzeker is hoe 
hoog de opbrengst in termen van een reductie 
van arbeidsplaatsonzekerheid is.

De intentie om zich kandidaat te stellen 
bleek vooral samen te hangen met het lidmaat­
schap van een vakbond en met de beschikbaar­
heid van alternatieven: werknemers die het 
idee hebben elders snel een baan te kunnen 
vinden zijn meer van plan zich kandidaat te 
stellen dan werknemers die over minder alter­
natieven beschikken. Dit komt overeen met 
het onderzoek van Rusbuit et al. (1988) die ook 
een verband vonden tussen actieve reacties van 
werknemers (waaronder voice) en de beschik­
baarheid van alternatieven. In het onderzoek 
van Rusbuit et al. (1988) was voice overigens 
meer een algemene gedragsneiging dan een re­
actie op een specifieke situatie die tot ontevre­
denheid stemt. Dat lijkt ook het geval in het 
onderhavige onderzoek: de intentie om zich 
kandidaat te stellen is noch direct noch indi­
rect een reactie op arbeidsplaatsonzekerheid, 
maar hangt samen met de alternatieven die 
werknemers hebben. Overigens is het de vraag 
of de intentie om lid te worden van de onderne­
mingsraad er veel toe doet als het gaat om

daadwerkelijke kandidaatstelling: De Witte 
(1988) liet in de context van participatie in de 
vakbond zien dat de belangrijkste voorspeller 
van actief worden in de vakbond is dat men ge­
vraagd wordt.

De resultaten van dit onderzoek moeten 
met enige terughoudendheid geïnterpreteerd 
worden. Dit onderzoek richtte zich op de in­
tentie om zich kandidaat te stellen of te gaan 
stemmen bij ondernemingsraadsverkiezingen. 
In de inleiding stelden we dat dit een aanvul­
ling vormt op bestaand onderzoek waarin ge­
vraagd werd naar participatie tijdens de afgelo­
pen verkiezingen. Niet duidelijk is immers of 
de respondenten toen al onzeker waren over 
hun arbeidsplaats. Een nadeel is echter dat het 
in het huidige onderzoek niet meer gaat om 
daadwerkelijk gedrag. Het zou kunnen zijn dat 
de intentie om te participeren slechts een weer­
spiegeling is van een positieve houding tegen­
over de ondernemingsraad, zonder dat dit tot 
daadwerkelijke participatie leidt. Aanvullende 
analyses laten echter zien dat iedere (directe of 
indirecte) samenhang met arbeidsplaatsonze­
kerheid verdwijnt wanneer we de intentie om 
te stemmen bij ondernemingsraadsverkiezin- 
gen vervangen door de houding tegenover de 
ondernemingsraad. Blijkbaar gaat het hier om 
meer dan een positieve houding tegenover de 
ondernemingsraad.

Het onderzoek waarover we hier rapporteer­
den is longitudinaal en tijdens het schrijven van 
dit artikel werden gegevens verzameld over het 
daadwerkelijk stemgedrag. Hieruit moet blijken 
of werknemers die zeiden van plan te zijn om te 
gaan stemmen dat ook daadwerkelijk doen. Als 
blijkt dat werknemers die onzeker zijn van de 
arbeidsplaats inderdaad minder gaan stemmen, 
dan is eens temeer gebleken dat arbeidsplaats­
onzekerheid negatieve gevolgen heeft voor een 
organisatie. Bovendien is dan aangetoond dat 
het niet stemmen bij ondernemingsraadsver- 
kiezingen niet gezien moet worden als een te­
ken is dat iedereen tevreden is over de leiding 
van de organisatie. Integendeel, een lage op­
komst bij ondernemingsraadsverkiezingen, zo 
is af te leiden uit het onderzoek dat wij hier rap­
porteerden, hangt samen met een combinatie 
van arbeidsplaatsonzekerheid, weinig verbon­
denheid met de organisatie, weinig werktevre­
denheid en weinig vertrouwen in de onderne­
mingsraad. Allerlei ongewenste zaken dus, die 
zowel de ondernemingsraadsleden als de lei­
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ding van de organisatie zich zouden moeten 
aantrekken.

Noten

1 De variabelen die gebruikt worden in interactie
met arbeidsplaatsonzekerheid zijn eerst gestan­
daardiseerd (zie Aiken St West, 1991) voor het uit­
voeren van regressie-analyses met interactie-ef- 
fecten.

2 Om deze analyse te kunnen doen zijn de verschil­
lende variabelen door middel van een mediaan 
split gedichotomiseerd. Bij werktevredenheid is 
de grens gelegd bij tevreden werknemers (score 
van 4 of hoger) vs. ontevreden werknemers (3 of 
lager).
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