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Gelijktijdige betrokkenheid bij de werkorganisatie
en de vakbond

In deze bijdrage wordt nagegaan of werknemers die lid zijn van een vakbond zich tegelijkertijd betrokken
(kunnen) voelen bij hun vakbond en bij de organisatie waar zij werkzaam zijn. Drie benaderingen die het
onderzoek naar gelijktijdige betrokkenheid in de afgelopen decennia hebben gestuurd worden besproken
en vervoigens toegepast op twee onafhankelijke steekproeven vakbondsleden. De resultaten laten zien
dat in beide steekproeven een significant verband bestaat tussen betrokkenheid bij de werkorganisatie en
betrokkenheid bij de vakbond en dat rond 30% van de respondenten is te classificeren als gelijktijdig be-
trokken. Er zijn echter weinig overeenkomsten in determinanten van betrokkenheid bij de werkorganisatie
en betrokkenheid bij de vakbond, wat tegen het voorkomen van gelijktijdige betrokkenheid pleit. Nage-
gaan is ook in hoeverre het door werknemers waargenomen arbeidsverhoudingenklimaat in het bedrijf van
invioed is op het al dan niet voorkomen van gelijktijdige betrokkenheid De manier waarop het manage-
ment en werknemers(vertegenwoordigers) met elkaar omgaan blijkt bepalend voor het aantal georgani-

seerde werknemers dat zich tegelijkertijd bij hun werkorganisatie en bij hun vakbond betrokken voelt.

Inleiding

De manier waarop en de mate waarin werkne-
mers zich betrokken voelen bij de organisatie
waar zij werkzaam zijn heeft belangrijke con-
sequenties voor hun gedrag en functioneren
binnen die organisatie. Het onderzoek naar or-
ganisatiebetrokkenheid (organizational com-
mitment) heeft positieve verbanden laten zien
tussen de mate van betrokkenheid en indivi-
duele prestaties in het werk en pro-sociaal ge-
drag binnen de organisatie, en negatieve ver-
banden tussen betrokkenheid en verzuimge-
drag, de intentie tot vertrek en daadwerkelijk
vertrek uit de organisatie (zie voor een over-
zicht Mathieu & Zajac, 1990). Op een vergelijk-
bare manier is de mate van betrokkenheid van
vakbondsleden bij hun vakbond (union com-
mitment) van invloed op het gedrag van vak

bondsleden. Leden die zich sterk betrokken
voelen bij hun vakbond zetten zich vaker en
langer op vrijwillige basis actief in voor hun
vakbond, bijvoorbeeld door een functie in of
namens de vakbond te bekleden of mee te
doen aan door de vakbond georganiseerde pro-
testacties en zeggen minder snel hun lidmaat-
schap van de vakbond op dan leden die zich
weinig betrokken voelen (zie Barling et al,,
1992, voor een overzicht). Zowel werkorganisa-
ties als vakbonden zijn dus gebaat bij betrok
ken organisatieleden. De vraag die in deze bij-
drage centraal staat is of werknemers die lid
zijn van een vakbond zich tegelijkertijd betrok-
ken {kunnen) voelen bij de werkorganisatie en
bij hun vakbond, of dat betrokkenheid bij de
ene organisatie ten koste gaat van betrokken-
heid bij de andere organisatie.

Het onderzoek naar gelijktijdige betrokken-
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heid (dual commitment of dual allegiance)
heeft zijn oorsprong in de jaren vijftig van de
vorige eeuw. De snelle groei van het aantal be-
drijven in de Verenigde Staten waar vakbonden
vertegenwoordigd waren leidde bij vooral werk-
gevers tot ongerustheid. Verondersteld werd dat
betrokkenheid bij de vakbond de betrokken-
heid van werknemers bij hun bedrijf zou ver-
minderen. Uit het onderzoek dat in die tijd
werd verricht kwamen echter tegenstrijdige re-
sultaten. Zo bleek in verschillende studies dat
het merendeel van de werknemers zich betrok-
ken voelde bij zowel hun bedrijf als hun vak-
bond (bijvoorbeeld Dean, 1954; Purcell, 1960).
Deze resultaten werden echter door andere we-
tenschappers uit die tijd in twijfel getrokken
omdat het bewijs voor gelijktijdige betrokken-
heid vooral was gebaseerd op anekdotisch ma-
teriaal, het onderzoek methodologisch nogal
zwak was en ook bewijs voor het niet voorko-
men van gelijktijdige betrokkenheid werd ge-
vonden {bijvoorbeeld England, 1960). Na deze
korte periode van aandacht voor gelijktijdige
betrokkenheid en het gebrek aan een definitief
antwoord op de vraag of vakbondsbetrokken-
heid nu een negatief effect had op de betrok-
kenheid van werknemers bij hun bedrijf ver-
dween het onderwerp uit de aandacht van we-
tenschappers. Hernieuwde aandacht ontstond
in de jaren tachtig. Vakbondsparticipatie stond
weer in de schijnwerpers, vooral vanwege de te-
ruglopende ledenaantallen van vakbonden in
veel westerse landen. Door Gordon et al. {1980)
werd, in analogie met en gebaseerd op de
schaal voor betrokkenheid bij de werkorganisa-
tie van Mowday et al. (1979), een meetinstru-
ment ontwikkeld voor het vaststellen van de
betrokkenheid van leden bij hun vakbond. Dit
betekende een impuls voor onderzoek naar
vakbondsparticipatie, waarbij ook aan de rela-
tie tussen betrokkenheid bij de vakbond en be-
trokkenheid bij de werkorganisatie weer aan-
dacht werd besteed. Op verschillende manie-
ren is door onderzoekers in de afgelopen de-
cennia geprobeerd bewijs te vinden voor het al
dan niet voorkomen van gelijktijdige betrok
kenheid bij de werkorganisatie en de vakbond
(zie Gordon & Ladd, 1990; Sverke & SjGberg,
1994). De belangrijkste drie manieren zijn de
dimensionele benadering, de taxonomische
benadering en de parallelle modellenbenade-
ring.

De dimensionele benadering (bijvoorbeeld
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Angle & Perry, 1986) richt zich op de sterkte en
richting van de correlatie tussen betrokken-
heid bij de werkorganisatie en de betrokken-
heid bij de vakbond. Een sterke, positieve cor-
relatie wordt daarbij als bewijs gezien voor het
voorkomen van gelijktijdige betrokkenheid on-
der werknemers binnen een bepaalde organi-
satie. Aan deze benadering kleeft echter een
aantal problemen. De correlatie tussen organi-
satiebetrokkenheid en vakbondsbetrokkenheid
geeft alleen aan dat beide betrokkenheden co-
variéren in een bepaalde steekproef en situatie
maar levert geen informatie over in hoeverre
gelijktijdige betrokkenheid nu onder indivi-
duele werknemers/vakbondsleden voorkomt.
Bovendien kunnen correlaties misleidend zijn
wanneer bijvoorbeeld de gemiddelde betrok-
kenheidsscores hoog zijn en er weinig varian-
tie is in een of beide betrokkenheidsmaten.
Daarbij komt dat in het onderzoek naar gelijk-
tijdige betrokkenheid de betrokkenheid bij de
werkorganisatie veelal op een andere manier is
geoperationaliseerd dan de betrokkenheid bij
de vakbond (zie ook Gordon & Ladd, 1990).

De resultaten van onderzoek binnen de di-
mensionele benadering zijn nogal verschil-
lend. Dat wil zeggen, de correlatie tussen orga-
nisatiebetrokkenheid en vakbondsbetrokken-
heid varieert sterk in de diverse studies. Reed
et al. (1994) vonden in een meta-analyse van 76
steekproeven uit vier landen (Canada, Japan,
VS en Zweden) een meta-correlatie van .42 tus-
sen betrokkenheid bij de organisatie en betrok-
kenheid bij de vakbond. Het resultaat ver-
schilde sterk tussen de landen in hun studie:
in Canada en de Verenigde Staten vonden zij
meta-correlaties van respectievelijk .18 en .20.
In Zweden was het gevonden verband .21 en in
Japan .66. Deze verschillen schrijven zij toe
aan het systeem van arbeidsverhoudingen in
de verschillende landen, waarbij oorspronke-
lilk Zweden en Japan als landen met een con-
sensusmodel van arbeidsverhoudingen werden
opgevat en Canada en de VS als landen met een
conflictmodel van arbeidsverhoudingen. De
lage correlatie die zij vonden in Zweden wijten
zij aan de nogal tumultueuze periode waarin
de Zweedse arbeidsverhoudingen zich bevon-
den in de periode waarin het in hun studie op-
genomen Zweedse onderzoek werd uitgevoerd.
Zij krijgen enigszins gelijk met deze interpre-
tatie; Sverke & Sjoberg (1994) rapporteren een
correlatie van .37 in een Zweeds onderzoek dat
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enige jaren later werd uitgevoerd. Johnson et
al. {1999} vonden een meta-correlatie van .37
in hun analyse van 31 onderzoeken uit Japan,
Canada, Zuid-Afrika, Zweden, Australig, Isragl
en de VS. Ook zij vonden een hogere correlatie
in de landen met een consensusmodel van ar-
beidsverhoudingen dan in de landen met een
conflictmodel.

De taxonomische benadering (bijvoorbeeld
Fullagar & Barling, 1991) richt zich op het iden-
tificeren van individuen met een verschillend
patroon van betrokkenheid bij de vakbond en
de werkorganisatie. Daartoe worden de scores
van respondenten op de betrokkenheidsscha-
len ingedeeld in hoog en laag en vervolgens ge-
combineerd. Zodoende ontstaan groepen met
gelijktijdige betrokkenheid bij vakbond en
werkorganisatie, eenzijdige betrokkenheid bij
vakbond, eenzijdige betrokkenheid bij werkor-
ganisatie en gelijktijdige niet-betrokkenheid.
Een punt van discussie bij deze benadering is
hoe de (continue) schalen in hoog en laag moe-
ten worden opgedeeld (Sverke & Sjsberg, 1994).
Het gekozen criterium is uiteraard bepalend
voor het aantal personen dat als gelijktijdig be-
trokken wordt geclassificeerd. Veelal wordt een
splitsing op de mediaan gebruikt als breek
punt. Het onderzoek van Sverke & Sjéberg
(1994} laat zien dat als een splitsing op de medi-
aan wordt genomen, in Zweden 29% als gelijk-
tijdig betrokken kan worden geclassificeerd.
Dergelijke percentages zijn echter niet verge-
lijkbaar tussen steekproeven {bijvoorbeeld uit
verschillende landen, sectoren, bedrijven) zon-
der een bepaalde vooraf vastgestelde base-rate
te hebben. Bovendien speelt ook hier het pro-
bleem van verschillen in operationalisaties,
omdat een andere verdeling van respondenten
over een of beide betrokkenheidsschalen tot
verschillende resultaten leidt.

De parallelle modellenbenadering {bijvoor-
beeld Fukami & Larson, 1984; Sherer & Moris-
hima, 1989) probeert overeenkomstige an-
tecedenten van organisatiebetrokkenheid en
vakbondsbetrokkenheid op te sporen. Over-
eenkomsten in antecedenten, ofwel achterlig-
gende factoren die zowel betrokkenheid bij de
vakbond als betrokkenheid bij de werkorgani-
satie bepalen, worden daarbij gezien als aan-
wijzing dat gelijktijdige betrokkenheid bestaat.
In onderzoek is een veelheid aan antecedenten
van betrokkenheid bij de organisatie en betrok-
kenheid bij de vakbond geidentificeerd. Het

gaat te ver om hier een volledig overzicht van
al dit onderzoek te geven. Bovendien zijn
goede overzichten van dit onderzoek gepubli-
ceerd (zie Barling et al., 1992 voor een over-
zicht van de antecedenten van vakbondsbetrok-
kenheid en zie Mathieu & Zajac, 1990 en Allen

& Meyer, 1996 voor een overzicht van de ante-

cedenten van organisatiebetrokkenheid). We

beperken ons hier tot de antecedenten die in
de huidige studies zijn opgenomen:

— Demografische kenmerken: leeftijd, sekse
en opleidingsniveau. Leeftijd heeft een posi-
tief effect op organisatiebetrokkenheid maar
de resultaten zijn minder eenduidig als het
gaat om vakbondsbetrokkenheid. Conclusies
over het effect van leeftijd worden bemoei-
lijkt als niet wordt gecontroleerd voor de tijd
die men al deel uit maakt van de organisatie.
Er is geen duidelijk effect van sekse op
organisatiebetrokkenheid, maar regelmatig
wordt in onderzoek gevonden dat vrouwen
wat sterker dan mannen betrokken zijn bij
hun vakbond. Onderzoek laat weinig consis-
tente resultaten zien wat betreft opleidings-
niveau.

— Werkkenmerken: inkomen, voltijd versus
parttime aanstelling. Of er een effect van in-
komen is op betrokkenheid is onduidelijk.
Omdat inkomen veelal gerelateerd is aan
andere variabelen {opleidingsniveau, uren
werk, et cetera) is — als$ al een effect wordt ge-
vonden ~ moeilijk te zeggen waaraan dit
moet worden toegeschreven. Van werkne-
mers met een tijdelijk contract en ook van
werknemers die in deeltijd werken is wel ver-
ondersteld dat zij minder betrokken zijn bij
de organisatie waar zij werken dan vast en
voltijd werkend personeel. Het onderzoek
naar verschillen in organisatiebetrokken-
heid tussen deze groepen werknemers heeft
echter tegenstrijdige resultaten opgeleverd
en is bekritiseerd omdat een duidelijk theo-
retisch argument voor de veronderstelde ver-
schillen veelal ontbrak (zie bijvoorbeeld
McGinnis & Morrow, 1990). Lee & Johnson
(1991) toonden aan dat niet het soort con-
tract of de lengte van de werkweek op zich
van invloed zijn op de betrokkenheid bij de
organisatie maar wel de mate waarin de
vorm en duur van de aanstelling aansluiten
bij de voorkeuren van werknemers.

— Tevredenheid met (lidmaatschap van) de or-
ganisatie: in vrijwel alle modellen van be-
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trokkenheid heeft tevredenheid een centrale
plaats. Werktevredenheid heeft een sterk po-
sitief effect op betrokkenheid bij de organisa-
tie en tevredenheid over de (werkzaamheden
en activiteiten van de) vakbond heeft een
sterk positief effect op betrokkenheid bij de
vakbond.
Naast de vraag of en in welke mate gelijktijdige
betrokkenheid voorkomt onder werknemers/
vakbondsleden heeft onderzoek zich gericht
op de condities die gelijktijdige betrokkenheid
bevorderen of belemmeren. Opgemerkt werd
al dat het systeem van arbeidsverhoudingen in
een bepaald land van invloed lijkt. Een van de
factoren die verondersteld worden de gelijktij-
dige betrokkenheid te stimuleren of te belem-
meren is dan ook het arbeidsverhoudingenkli-
maat in het bedrijf of de organisatie (bijvoor-
beeld Angle & Perry, 1986; Deery et al., 1994).
Een meer codperatief arbeidsverhoudingenkli-
maat, dat wil zeggen wanneer werknemers|ver-
tegenwoordigers} en het management met el-
kaar samenwerken, wordt geacht gelijktijdige
betrokkenheid te stimuleren, terwijl een wei-
nig cooperatief arbeidsverhoudingenklimaat
gelijktijdige betrokkenheid belemmert. Deze
veronderstelling wordt doorgaans uitgelegd
met behulp van ofwel rol-theorie (Angle & Per-
ry, 1986) ofwel cognitieve dissonantietheorie
(Johnson et al., 1999). De redenering vanuit
rol-theorie is als volgt: lid zijn van twee organi-
saties die tegenstrijdige eisen stellen, zoals bij
een weinig codperatief klimaat, resulteert in
rol-spanningen. Rol-spanningen worden als
onprettig ervaren en worden verminderd door
partij te kiezen en de betrokkenheid bij een
van beide organisaties te verminderen. De ge-
dachtegang vanuit de cognitieve dissonantie-
theorie is hiermee vergelijkbaar. Een positieve
attitude ten aanzien van twee objecten die on-
derling strijdig zijn of negatief samenhangen
resulteert in cognitieve dissonantie. Die disso-
nantie zal worden opgeheven door de attitude
ten aanzien van een van de objecten bij te stel-
len. Dissonantie zal optreden bij een conflic-
tueus arbeidsverhoudingenklimaat; dat wil
zeggen wanneer werknemers of werknemers
vertegenwoordigende organisaties (zoals vak-
bonden of de ondernemingsraad) in conflict
zijn met de werkgever of het management.
Het eerste doel van het huidige onderzoek
is na te gaan in hoeverre gelijktijdige betrok-
kenheid bij de werkorganisatie en de vakbond
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voorkomt. We gebruiken de drie genoemde be-
naderingen van gelijktijdige betrokkenheid om
na te gaan: 1) Hoe sterk het verband is tussen
betrokkenheid bij de werkorganisatie en be-
trokkenheid bij de vakbond (de dimensionele
benadering; 2) Hoeveel respondenten zijn te
classificeren als gelijktijdig betrokken [de taxo-
nomische benadering} en 3} In hoeverre orga-
nisatie- en vakbondsbetrokkenheid dezelfde
antecedenten hebben (de parallelle modellen-
benadering). Daarmee gaat het huidige onder-
zoek verder dan het meeste voorgaande onder-
zoek waarin doorgaans slechts een van de drie
benaderingen werd gevolgd. Omdat voorgaand
onderzoek suggereert dat het arbeidsverhou-
dingenklimaat in een bedrijf of werkorganisa-
tie van invloed is op het voorkomen van gelijk-
tijdige betrokkenheid, gaan we in het huidige
onderzoek voorts na wat de betekenis van het
door werknemers waargenomen arbeidsver-
houdingenklimaat is voor hun |(gelijktijdige)
betrokkenheid bij de organisatie waar zij werk-
zaam zijn en de vakbond waarvan zij lid zijn.
Om een groot aantal verschillende werkorgani-
saties en vakbonden met het onderzoek te be-
strijken, is het onderzoek uitgevoerd in twee
verschillende populaties vakbondsleden. Stu-
die 1 betreft een onderzoek onder vakbondsle-
den werkzaam bij gemeenten in Nederland.
Studie 2 betreft een onderzoek onder leden van
de grootste bij het CNV aangesloten vakbon-
den werkzaam in verschillende sectoren van de
arbeidsmarkt. De studies worden apart gepre-
senteerd omdat de gebruikte onderzoeksme-
thode op enkele punten verschilt.

Studie 1: een onderzoek onder
vakbondsleden werkzaam bij gemeenten

Procedure en steekproef
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-
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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
organisaties medewerking verleend heeft aan
het trekken van een steekproef. Afhankelijk
van de grootte van de organisatie zijn er wille-
keurig 60, 40, 20 en 15 of minder werknemers
geselecteerd. Uiteindelijk bestond de steek-
proef uit 2.299 werknemers. Van hen hebben
1.021 personen de vragenlijst teruggestuurd, dit
is een respons van 44%.

Respondenten

Voor het huidige onderzoek zijn alleen de gege-
vens van vakbondsleden gebruikt (N=447 44%
van het totaal). Van hen was 77% man en 23%
vrouw. De gemiddelde leeftijd was 45 jaar, va-
riérend tussen 21 en 65 jaar. De meerderheid
had een voltijdbaan (99%), slechts 1% werkte
parttime. De scheve verdeling wat betreft de
aard van de aanstelling heeft wellicht te maken
met het feit dat het onderzoek tot doel had
zicht te krijgen op de vraag waarom werkne-
mers stemmen bij ondernemingsraadsverkie-
zingen. Werknemers in tijdelijke dienst zijn
vaak niet lang genoeg in dienst bij een onder-
neming om in aanmerking te komen voor het
actieve dan wel passieve stemrecht.

Vragenlijst en operationalisaties
Naast de hierboven genoemde achtergrond-
kenmerken werd nog het opleidingsniveau en
het inkomensniveau vastgesteld. De overige
variabelen werden als volgt gemeten:
Betrokkenheid bij de organisatie werd ge-
meten met vijf items: ‘Ik heb echt het gevoel
dat de problemen van mijn organisatie ook
mijn problemen zijn’, ‘Tk voel me sterk verbon-
den met mijn organisatie’, ‘Ik voel een emotio-
nele band met mijn organisatie’, Ik zou het pri-
ma vinden om mijn verdere carriére bij deze o1-
ganisatie te blijven’ en ‘Mijn organisatie bete-
kent veel voor mij’. De items zijn afkomstig uit
de schaal ‘Affective commitment to the organi-
zation’ van Meyer et al. {1993), in de vertaling
van Goslinga et al. {1999). Antwoorden werden
gescoord op vijfpuntsschalen lopend van (1)
Zeer mee oneens tot (5) zeer mee eens. De vijf
items hebben een Cronbach’s Alpha van .85.

Om de betrokkenheid bij de vakbond te me-
ten werd de door Goslinga (1997; 2001} ver-
taalde en aangepaste versie van Meyer et al's
{1993) operationalisatie van affectieve betrok-
kenheid bij de werkorganisatie gebruikt. De
schaal bestond uit dezelfde items als in de
schaal voor betrokkenheid bij de organisatie.
De formulering was vrijwel hetzelfde, waarbij
het woord organisatie was vervangen door het
woord vakbond. Antwoorden werden gescoord
op vijfpuntsschalen lopend van (1) helemaal
mee oneens tot {5) helemaal mee eens. De vijf
items hebben een Cronbach’s Alpha van .88.

Tevredenheid met de vakbond werd geme-
ten met één item: ‘Kunt u met een cijfer van 1
tot 7 aangeven hoe tevreden of ontevreden u
bent over uw vakbond? (l=zeer ontevreden,
7=zeer tevreden).

Werktevredenheid werd gemeten met één
item. Uit een meta-analyse (Wanous et al,
1997} blijkt dat werktevredenheid goed met
één item is vast te stellen. Het item werd over-
genomen van Scarpello en Campbell (1983} en
vertaald in het Nederlands: ‘Hoe tevreden
bent u over het algemeen met uw werk?
{1=zeer ontevreden, 5=zeer tevreden).

Twee aspecten van het arbeidsverhoudin-
genklimaat werden in het onderzoek vastge-
steld: het vertrouwen dat de respondenten
hadden in het management van hun organisa-
tie en een oordeel over de relatie tussen de on-
dernemingsraad en de werkgever. Vertrouwen
in het management werd gemeten aan de hand
van zeven stellingen. De stellingen waren voor
dit onderzoek vertaalde en aangepaste stellin-
gen uit de ‘Organizational Trust Inventory’
(Cummings & Bromiley, 1996). Voorbeelden
van stellingen zijn ‘Ik vind dat de leden van het
management de waarheid zeggen., ‘Tk heb het
gevoel dat het management onder zijn ver-
plichtingen probeert uit te komen. en ‘Ik heb
het gevoel dat het management bij onderhan-
delingen met verschillende belangen rekening
houdt.. Er kon geantwoord worden op een vijf-
puntsschaal lopend van (1) zeer mee oneens tot
en met [5) zeer mee eens. Cronbach’s Alpha be-
draagt .92. Het oordeel over de relatie OR-ma-
nagement werd gemeten met één item: ‘Hoe
zou u de relatie tussen de ondernemingsraad
en het topmanagement willen typeren?
{(1=sterk gekenmerkt door samenwerking,
5=sterk gekenmerkt door conflict).
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Resultaten

Dimensionele benadering: correlaties

Allereerst werden de gemiddelden, standaard-
deviaties en intercorrelaties van de variabelen
berekend (tabel 1). Volgens de dimensionele be-
nadering kan een indruk van het al dan niet
voorkomen van gelijktijdige betrokkenheid bij
de werkorganisatie en de vakbond worden ver-
kregen door te kijken naar de correlatie tussen
deze variabelen. Zoals in tabel 1 is te zien is de
correlatie tussen betrokkenheid bij de werkor-
ganisatie en betrokkenheid bij de vakbond on-
der vakbondsleden werkzaam in Nederlandse
gemeenten significant maar niet sterk {r = .16,
p < .01). Voorts blijkt uit de correlatietabel dat
betrokkenheid bij de werkorganisatie en Dbe-
trokkenheid bij de vakbond met verschillende
variabelen significant samenhangen. Betrok-
kenheid bij de werkorganisatie hangt samen
met werktevredenheid, het vertrouwen in het
management en met het oordeel over de relatie
tussen de ondernemingsraad en de werkgever;
naarmate de werktevredenheid groter is, het
vertrouwen in het management groter is en de
relatie tussen de ondernemingsraad en de
werkgever als meer harmonieus wordt gezien
is de betrokkenheid bij de organisatie sterker.
Beide in studie 1 vastgestelde aspecten van het
waargenomen  arbeidsverhoudingenklimaat
(het vertrouwen in het management en de in-
druk van de relatie tussen ondernemingsraad
en werkgever) hangen overigens onderling
sterk samen: naarmate het vertrouwen in het
management groter is wordt de relatie tussen
ondernemingsraad en werkgever als minder
conflictueus ervaren. Betrokkenheid bij de vak-
bond hangt alleen samen met de tevredenheid

met de vakbond; naarmate de tevredenheid
met de vakbond groter is, is de betrokkenheid
bij de vakbond sterker. De beide aspecten van
het arbeidsverhoudingenklimaat zijn niet gere-
lateerd aan de betrokkenheid bij de vakbond
en ook niet aan de tevredenheid met de vak-
bond. De werktevredenheid hangt verder sa-
men met het vertrouwen in het management
en de indruk van de relatie tussen onderne-
mingsraad en werkgever. Naarmate het ver-
trouwen in het management groter is en de re-
latie tussen ondernemingsraad en werkgever
als minder conflictueus wordt gezien is de
werktevredenheid groter.

Taxonomische benadering

Welk percentage vakbondsleden kan nu wor-
den bestempeld als gelijktijdig betrokken bij de
werkorganisatie en de vakbond? Om die vraag
te beantwoorden zijn de schalen voor organisa-
tiebetrokkenheid en vakbondsbetrokkenheid
op de mediaan in tweeén gesplitst, zoals bin-
nen de taxonomische benadering gebruikelijk
is.Vervolgens zijn op basis hiervan vier groepen
gecreéerd: weinig betrokken bij zowel de vak-
bond als bij de werkorganisatie (VB- OB-}, wei-
nig betrokken bij de vakbond maar betrokken
bij de organisatie {VB- OB+), betrokken bij de
vakbond maar weinig betrokken bij de werkor-
ganisatie {VB+ OB-] en betrokken bij zowel de
vakbond als de werkorganisatie (VB+ OB+). In
tabel 2 staat — in percentages ~ de verdeling
van de respondenten over deze vier groepen.
De grootste groep is de groep die weinig be-
trokken is bij zowel de vakbond als de werkor-
ganisatie {32%), daarna volgt de groep die be-
trokken is bij zowel de vakbond als de werkor-
ganisatie (26%). De groep die eenzijdig betrok-

Tabel1 Gemiddelden, standaarddeviaties en intercorrelaties van de variabelen (Gemeenten, N=397)

M SD Correlaties

1 2 3 4 5

1. Werktevredenheid 3.92 .69
2. Tevredenheid vakbond 4,92 1.08 .06
Klimaat:
3. Vertrouwen in management 3.10 .64 28*** .05
4. Relatie OR-werkgever 2.90 .79 - 13* .01 - 46***
Betrokkenheid:
5. Werkorganisatie 3.33 .70 .35%* .03 .33%F* -7
6. Vakbond 3.03 .70 .03 RV .01 .05 L16%*

*p < .05;** p <.01; *** p <.001.
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Tabel 2 Verdeling van respondenten over verschillende combinaties van vakbonds- en organisatiecommit-

ment

Klimaat: VB- OB- VB- OB+ VB+ OB- VB+ OB+ r
OR-management

-werken samen (n=115, 27%) 34% 20% 14% 32% 34x
- neutraal (=237, 55%) 31% 20% 21% 28% 267
-in conflict (n=76, 18%) 26% 14% 46% 14% -.20ns
vertrouwen in management

-laag (n=144, 33%) 38% 13% 35% 14% .09ns
-middel (n=136, 31%) 33% 19% 17% 32% 37
-hoog (n=162, 37%) 25% 28% 16% 31% .06ns
Totale groep 32% 19% 23% 26% J16**

*p <.05;** p <.01; *** p <.001.

ken is bij de vakbond is iets groter dan de groep
die eenzijdig betrokken is bij de werkorganisa-
tie (respectievelijk 23% en 19 %).

Parallelle madellen: regressieanalyses

Z.oals uit de analyse van de correlaties al bleek,
zijn betrokkenheid bij de werkorganisatie en
betrokkenheid bij de vakbond gerelateerd aan
verschillende in het onderzoek opgenomen va-
riabelen. Een betere indruk van de overeen-
komsten of verschillen in antecedenten van
beide betrokkenheidsmaten kan worden ver-
kregen door middel van multivariate analyse.
Als tweede stap in de analyse van de gegevens
zijn dan ook regressieanalyses uitgevoerd,
waarbij de betrokkenheid bij de organisatie en
betrokkenheid bij de vakbond de afhankelijke
variabelen vormden {de parallelle modellenbe-
nadering). In de analyses zijn allereerst de in
het onderzoek vastgestelde demografische en
werkkenmerken van de respondenten inge-
voerd om voor mogelijke verschillen tussen
verschillende groepen respondenten te contro-
leren (tabel 3). In de tabel is te zien dat de de-
mografische en achtergrondkenmerken van de
respondenten slechts een zeer klein deel van
de verschillen in betrokkenheid bij de organi-
satie verklaren (R* = .05). De enige significante
voorspeller van betrokkenheid bij de werkorga-
nisatie is het opleidingsniveau: naarmate het
opleidingsniveau hoger is, is de betrokkenheid
bij de werkorganisatie zwakker. Vervolgens wer-
den de mogelijke predictoren van organisatie-
betrokkenheid in de analyse toegevoegd. Daar-
mee werd in totaal 23% van de verschillen in
organisatiebetrokkenheid verklaard. Unieke,
significante bijdragen hadden de werktevre-

denheid en het vertrouwen in het manage-
ment. Naarmate de werktevredenheid en het
vertrouwen in het management groter zijn, is
de betrokkenheid bij de organisatie sterker. De
tevredenheid met de vakbond en de indruk van
de relatie ondernemingsraad-werkgever had-
den geen significante regressiegewichten. De
toevoeging van het tweede cluster van variabe-
len in de analyse zorgde ervoor dat de voorspel-
lende waarde van het opleidingsniveau in bete-
kenis afnam, terwijl juist de bijdrage van de
leeftijd van de respondenten toenam.

Van verschillen in betrokkenheid bij de vak-
bond werd een groter deel verklaard door de
demografische en werkkenmerken (R* = .13).
Significante bijdragen hadden leeftijd (naarma-
te de leeftijd hoger is, is de betrokkenheid bij
de vakbond sterker), sekse (de betrokkenheid
van mannen bij hun vakbond is sterker dan die
van vrouwen) en inkomen (naarmate men
meer verdient is de betrokkenheid bij de vak-
bond zwakker). Toevoeging van de overige vari-
abelen liet zien dat de bijdrage van de demogra-
fische en werkkenmerken in betekenis afnam,
terwijl het percentage verklaarde variantie
toenam. De enige significante voorspeller van
de toegevoegde variabelen was de tevredenheid
met de vakbond; geheel volgens de verwach-
ting is naarmate de tevredenheid met de vak-
bond groter is de betrokkenheid bij de vakbond
sterker. In totaal werd met de ingevoerde varia-
belen 43% van de verschillen in betrokkenheid
bij de vakbond verklaard. Vastgesteld kan wor-
den dat, met uitzondering van enige invloed
van leeftijd, er geen overeenkomstige antece-
denten van organisatiebetrokkenheid en vak-
bondsbetrokkenheid naar voren komen.
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Tabel 3 Resultaten van hiérarchische regressieanalyses met betrokkenheid bij de werkorganisatie en betrok-

kenheid bij de vakbond als afhankelijke variabelen (Gemeenten)

Betrokkenheid bij Betrokkenheid bij
de werkorganisatie de vakbond
Béta Béta Béta Béta

Opleidingsniveau (laag-hoog) -17* -10 .07 .02
Leeftijd (jong-oud) 11 L13* .30%** L16%*
Voltijd-/deeltijdaanstelling -.02 -.02 -.02 -.00
Sekse (man/vrouw) -.07 -.09 - 15%* - 14
Inkomen (laag-hoog) A3 .05 -.15* -.08
Werktevredenheid 273 -.01
Tevredenheid vakbond -.07 B7Fxx
Klimaat:
Vertrouwen in management 26%%F -.01
Relatie OR-werkgever .00 .03
F 3.942* 10.978*** 10.402%** 29.010***
d.f. 5,349 9,345 5,349 9,345
R? .05 22 A2 43

*p <.05; % p < .01, *** p < .001.

De modererende invioed van het
arbeidsverhoudingenklimaat

Om na te gaan of het waargenomen arbeidsver-
houdingenklimaat de relatie tussen betrokken-
heid bij de vakbond en betrokkenheid bij de
werkorganisatie modereert zijn vervolgens de
correlaties berekend tussen beide betrokken-
heidsmaten voor respondenten die de relatie
OR-management als harmonieus, neutraal en
conflictueus bestempelden en voor responden-
ten met laag, gemiddeld en hoog vertrouwen
in het management (tabel 2, laatste kolom). De
correlatie tussen organisatiebetrokkenheid en
vakbondsbetrokkenheid is sterker naarmate de
relatie OR-management als minder conflic-
tueus wordt waargenomen. Onder de respon-
denten die de relatie OR-management als har-
monieus typeerden was de correlatie tussen be-
trokkenheid bij de vakbond en betrokkenheid
bij de werkorganisatie .34 (p < .001). Onder res-
pondenten met een neutraal oordeel over de re-
latie OR-management was die correlatie .26
(p < .001), en onder de respondenten die de re-
latie OR-management als conflictueus zagen
was de correlatie -.20 {niet significant). Gelijk-
tijdige betrokkenheid bij de vakbond en de
werkorganisatie en gelijktijdige niet-betrok-
kenheid komen dus vaker voor naarmate de re-
latie OR-management als minder conflictueus
wordt waargenomen, zoals ook is te zien aan
de verdeling van de respondenten over de ver-
schillende Dbetrokkenheidscombinaties als
functie van de relatie OR-management in tabel
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2. Het percentage leden dat gelijktijdig betrok-
ken of gelijktijdig niet-betrokken is (VB+ OB+
en VB- OB-) ligt hoger wanneer de OR en het
management samenwerken (66%) dan bij een
conflictueuze relatie tussen OR en manage-
ment [40%).

De correlatie tussen organisatiebetrokken-
heid en vakbondsbetrokkenheid is alleen sig-
nificant bij respondenten die een gemiddeld
vertrouwen in het management hebben. Bij de-
genen met een laag vertrouwen en degenen
met een hoog vertrouwen in het management
is de correlatie niet significant {tabel 2.). Wel is,
in lijn met de verwachting, het percentage le-
den dat gelijktijdig betrokken of gelijktijdig
niet-betrokken is iets groter wanneer het ver-
trouwen in het management hoog is dan wan-
neer het vertrouwen in het management laag
is. Bovendien neemt het percentage leden dat
gelijktijdig betrokken is (VB+ OB+) toe naar-
mate er meer vertrouwen in het management
is en neemt, omgekeerd, het percentage leden
dat gelijktijdig niet-betrokken is {VB- OB-} af
naarmate het vertrouwen in het management
lager is.

Studie 2: een onderzoek onder CNV-leden

Procedure en steekproef

De gegevens voor dit onderzoek werden verza-
meld in een ronde van een longitudinale tele-
fonische survey onder leden van de grootste bij
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de vakcentrale CNV aangesloten vakbonden;
het zogenaamde CNV-panel onderzoek. Het
CNV-panel wordt gefinancierd door de vakcen-
trale CN'Ven de aangesloten bonden en wordt
uitgevoerd door de afdeling Sociale Psychologie
van de Vrije Universiteit. Voor het huidige on-
derzoek zijn gegevens gebruikt van de leden
die voorjaar 1999 aan het CNV-panel meede-
den. De steekproef voor het onderzoek bestond
uit 1.580 leden {per bond tussen de 150 en 200
leden). In totaal deden 799 leden aan het on-
derzoek mee, 280 leden konden in de periode
van onderzoek niet worden bereikt en 501 le-
den weigerden aan het onderzoek mee te wer-
ken {een nettorespons van 61%). De interviews
duurden ongeveer 25 minuten en werden door-
deweeks, in de avonduren door getrainde inter-
viewers afgenomen.

Respondenten

De groep respondenten is voor het onderzoek
beperkt tot leden met betaald werk (N=661).
Van de respondenten was 72% man en 28%
vrouw. De gemiddelde leeftijd van de respon-
denten was 43 jaar, variérend tussen 16 en 79
jaar. De meerderheid van de respondenten had
eenvoltijdbaan {80 %), 20% werkte parttime.

Meetinstrumenten

Naast de reeds genoemde persoons- en achter-
grondkenmerken werden nog het opleidings-
niveau en het nettomaandinkomen van de res-

pondenten vastgesteld. De overige in het huidi-
ge onderzoek gebruikte variabelen werden op
de volgende manier vastgesteld:

Betrokkenheid bij de organisatie en betrok-
kenheid bij de vakbond werden op dezelfde
manier vastgesteld als in studie 1. Antwoorden
werden ook hier gescoord op vijfpuntsschalen
lopend van (1) helemaal mee oneens tot (5} he-
lemaal mee eens. Cronbach’s alpha voor be-
trokkenheid bij de organisatie in studie 2 is .78
en voor betrokkenheid bij de vakbond .84.

Met elf items werd een indruk verkregen
van het door de respondenten waargenomen
arbeidsverhoudingenklimaat in hun bedrijf of
organisatie. De items betroffen zowel de relatie
vakbonden-management als de relatie werkne-
mers-management. De items die betrekking
hadden op de relatie vakbonden-management
waren gebaseerd op de operationalisaties van
Angle en Perry {1986} en Biasatti en Martin
(1977); de items die betrekking hadden op de
relatie werknemers-management waren hierop
een variant. Antwoorden werden gescoord op
vijfpuntsschalen lopend van (1) in het geheel
niet van toepassing tot (5) geheel van toepas-
sing. Principale componentenanalyse liet zien
dat twee factoren konden worden onderschei-
den [tabel 4]. De eerste factor betrof de relatie
tussen werknemers en management, de
tweede factor betrof de relatie vakbonden-ma-
nagement. Voor beide factoren werd een schaal
gecre€erd, zodanig dat een lage score een

Tabel 4 Resultaten van Principale Componentenanalyse van de items in de schaal voor het waargenomen ar-

beidsverhoudingenklimaat

Factorladingen’

Tussen werknemers en management is weinig wederzijds vertrouwen?® .71

Werknemers en management proberen zoveel mogelijk samen te werken .80

Het management neemt besluiten die het best zijn voor het gehele personeel .74

De dagelijkse omgang tussen werknemers en management laat veel te wensen over” .80

Werknemers en management respecteren elkaar .79

De relatie tussen werknemers en management is vijandig? .68

Tussen de vakbonden en de werkgever is weinig wederzijds vertrouwen? .69
De vakbonden en de werkgever proberen zoveel mogelijk samen te werken 71
De omgang tussen de vakbonden en de werkgever laat veel te wensen over® .75
De vakbonden en de werkgever respecteren elkaar .75
De relatie tussen de werkgever en de vakbonden is vijandig® .68
Eigenvalue 416 2.00
% verklaarde variantie 38% 18%

"Alleen factorladingen groter dan .20 zijn weergegeven.

*Omgekeerd gescoord.
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slecht arbeidsverhoudingenklimaat weerspie-
gelde en een hoge score een goed arbeidsver-
houdingenklimaat weerspiegelde. De betrouw-
baarheid van beide schalen was goed; Cron-
bach’s alpha was respectievelijk .86 en .78 voor
de relatie werknemers-management en de rela-
tie vakbonden-management.

De werktevredenheid werd vastgesteld met
acht items afkomstig van De Witte (2000), bij-
voorbeeld ‘Over mijn huidige baan ben ik erg
tevreden’ en ‘TIk voel me gewaardeerd in mijn
werk’. Antwoorden werden gescoord op vijf-
puntsschalen, lopend van (1) helemaal mee on-
eens tot (5) helemaal mee eens. Cronbach’s al-
pha was .71.

De tevredenheid met de vakbond werd vast-
gesteld met zes items. Gevraagd is steeds in
hoeverre men tevreden is over een aspect van
het werk van de vakbond of de vakcentrale
CNV (bijvoorbeeld de collectieve belangen-
behartiging, de individuele dienstverlening, de
informatievoorziening, etc). Antwoorden kon-
den worden gegeven op een vijfpuntsschaal, lo-
pend van (1) zeer ontevreden tot (5] zeer tevre-
den. Cronbach’s alpha was .77.

Resultaten

Dimensionele benadering: correlaties

Ook hier werden allereerst weer de gemiddel-
den, standaarddeviaties en intercorrelaties van
de variabelen berekend (tabel 5). In studie 2
was de correlatie tussen betrokkenheid bij de
organisatie en betrokkenheid bij de vakbond
significant en vrijwel gelijk aan die in studie I
(r = .21, p < .001). Alhoewel een deel van de va-
riabelen in studie 1 en studie 2 op een verschil-

lende manier is geoperationaliseerd, is het pa-
troon van de relaties tussen de verschillende
variabelen in grote lijnen hetzelfde in beide
studies (zeker waar het de relaties tussen beide
betrokkenheidsmaten en de overige variabelen
betreft). Ook in studie 2 vinden we sterke rela-
ties tussen betrokkenheid bij de organisatie en
werktevredenheid en tussen organisatiebetrok-
kenheid en aspecten van het arbeidsverhoudin-
genklimaat. Evenals in studie 1is in studie 2 de
betrokkenheid bij de organisatie sterker naar-
mate de werktevredenheid groter is en het ar-
beidsverhoudingenklimaat als meer harmoni-
eus wordt waargenomen. Dat geldt voor beide
in het onderzoek vastgestelde aspecten van het
arbeidsverhoudingenklimaat: naarmate het
oordeel over de relatic werknemers-manage-
ment positiever is, is de betrokkenheid bij de
organisatie sterker en ook naarmate het oor-
deel over de relatie vakbonden-werkgever posi-
tiever is, is de betrokkenheid bij de organisatie
sterker. De onderlinge samenhang van beide
aspecten van het arbeidsverhoudingenklimaat
is ook significant. Anders dan in studie 1 komt
in studie 2 ook een significant verband tussen
organisatiebetrokkenheid en tevredenheid met
de vakbond naar voren. Naarmate de tevreden-
heid met de vakbond groter is, is de betrokken-
heid bij de organisatie sterker. Beide verbanden
zijn echter niet erg sterk. Betrokkenheid bij de
vakbond hangt evenals in studie 1 sterk samen
met de tevredenheid met de vakbond. Anders
dan in studie 1 hangt de betrokkenheid bij de
vakbond ook significant samen met zowel de
werktevredenheid als het ocordeel over de rela-
tie vakbonden-werkgever. Deze verbanden zijn
echter alle zwak.

De werktevredenheid hangt, evenals in stu-

Tabel 5 Gemiddelden, standaarddeviaties en intercorrelaties van de variabelen (CNV-leden, N=661)

M SD Correlaties
7 2 3 4 5

1. Werktevredenheid 3.67 .45
2. Tevredenheid vakbond 3.67 .50 .05
Klimaat:
3. Werknemers-management 3.39 72 I N R .05
4. Vakbonden-werkgever 3.37 53 .20%** A6x** 32%*
Betrokkenheid:
5. Werkorganisatie 3.52 .65 Roloh .08* A2HHE 26%*F
6. Vakbond 2.97 .69 .09* A8*r* .00 BFFx 2R

*p < .05, ** p < .01; *** p <.001.
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die 1, verder samen met aspecten van het ar-
beidsverhoudingenklimaat. Naarmate het ar-
beidsverhoudingenklimaat als beter wordt be-
oordeeld {en dan zowel de relatie werknemers-
management als de relatie vakbonden-werkge-
ver) is de werktevredenheid groter. Het oordeel
over de relatie werknemers-management
hangt niet samen met de tevredenheid met de
vakbond. Deze laatste variabele is wel gerela-
teerd aan het oordeel over de relatie vakbon-
den-werkgever: een positieve indruk van de re-
latie vakbonden-werkgever gaat gepaard met
een grotere tevredenheid met de vakbond.

Taxonomische benadering

De schalen voor organisatiebetrokkenheid en
vakbondsbetrokkenheid zijn op de mediaan
gesplitst om een indruk te krijgen van het per-
centage vakbondsleden dat gelijktijdig betrok-
ken is. In studie 2 is de grootste groep de VB+
OB+ groep (35%), gevolgd door de VB- OB-
groep (24%), de VB- OB+ groep (22%) en de
VB+ OB- groep (19%] (tabel 6). Een iets andere
verdeling dan werd gevonden in studie 1, waar
de VB- OB- groep de grootste was gevolgd door
de VB+ OB+ groep.

Antecedenten van betrokkenheid: parallelle
modellen

Ook op de gegevens uit studie 2 zijn regressie-
analyses uitgevoerd, waarbij de betrokkenheid
bij de organisatie en betrokkenheid bij de vak-
bond de afhankelijke variabelen vormden. In
de analyses zijn allereerst weer de in het onder-
zoek vastgestelde demografische en werkken-
merken van de respondenten ingevoerd om
voor mogelijke verschillen tussen verschil-

lende groepen respondenten te controleren (ta-
bel 7). De demografische en achtergrondken-
merken van de respondenten verklaren slechts
een zeer klein deel van de verschillen in be-
trokkenheid bij de organisatie [R* = .02). De
enige significante voorspeller van betrokken-
heid bij de werkorganisatie in studie 2 is sekse:
de betrokkenheid bij de werkorganisatie is iets
sterker onder vrouwen dan onder mannen. Ver-
volgens werden weer de overige prediktoren
van organisatiebetrokkenheid in de analyse
toegevoegd. Daarmee werd in studie 2 38%
van de verschillen in organisatiebetrokkenheid
verklaard. Significante voorspellers waren ook
hier weer de werktevredenheid en het waarge-
nomen arbeidsverhoudingenklimaat. Naarma-
te de werktevredenheid groter is en ook naar-
mate de relatie werknemers-management en
de relatie vakbonden-werkgever als beter wer-
den beoordeeld, is de betrokkenheid bij de or-
ganisatie sterker. De tevredenheid met de vak-
bond had geen significant regressiegewicht.
De toevoeging van variabelen in de analyse
zorgde ervoor dat de voorspellende waarde van
leeftijld en het soort aanstelling (voltijds of
parttime) significant werden, terwijl ook sekse
als significante voorspeller van organisatiebe-
trokkenheid bleef staan.

Van de verschillen in betrokkenheid bij de
vakbond werd 8% verklaard door de demogra-
fische en werkkenmerken. Evenals in studie 1
waren de regressiegewichten van leeftijd, sekse
en inkomen weer significant en ging het effect
in dezelfde richting als in studie 1. In studie 2
was daarnaast ook het opleidingsniveau een
significante predictor van vakbondsbetrokken-
heid; naarmate het opleidingsniveau hoger

Tabel 6 Verdeling van respondenten over verschillende combinaties van vakbonds- en organisatiecommit-

ment

Klimaat: VB- OB- VB- OB+ VB+ OB- VB+ OB+ r
werknemers-management

-slecht (n=190, 31%) 32% 11% 29% 29% 32%%*
-neutraal (n=204, 33%) 28% 19% 18% 36% 22%*
-goed (=217, 36%) 14% 34% 13% 39% A7
vakbonden-werkgever

-slecht (n=195, 32%) 31% 20% 24% 26% .18*
-neutraal (n=242, 40%) 27% 19% 20% 34% 3
-goed (n=174, 29%) 12% 27% 14% 47% .02ns
Totale groep 24% 22% 20% 35% 21

*p <.05;** p <.01;*** p < .001.

Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 2002-18,nr 1 31



Gelijktijdige betrokkenheid bij de werkorganisatie en de vakbond

Tabel 7 Resultaten van hiérarchische regressieanalyses met betrokkenheid bij de werkorganisatie en betrok-
kenheid bij de vakbond als afhankelijke variabelen (CNV-leden)

Betrokkenheid bij Betrokkenheid bij
de werkorganisatie de vakbond
Béta Beéta Beéta Béta

Opleidingsniveau (laag-hoog) .05 .01 - 13%* -.09*
Leeftijd (jong-oud) .07 4 20%%* 223
Voltijd-/deeltijdaanstelling -.08 2% -.03 -.06
Sekse (man/vrouw) J13% .09* - 4% - 19%**
Inkomen (laag-hoog) .10 .01 -.14* - 13%*
Werktevredenheid ATHEE 15
Tevredenheid vakbond .05 50***
Klimaat:
Werknemers-management L18*** -.08*
Vakbonden-werkgever .09** .07
F 3.698** 39.508*** 10.872%** 35.784***
d.f. 5,564 9,560 5,664 9,560
R? .02 38 .08 35

*p < .05, % p < .01, *** p < 001.

was, was de betrokkenheid bij de vakbond
zwakker. Na toevoeging van de overige varia-
belen in de analyse werd 35% van de verschil-
len in betrokkenheid bij de vakbond verklaard.
De belangrijkste voorspeller van vakbondsbe-
trokkenheid was, net als in studie 1, de tevre-
denheid met de vakbond. Daarnaast was in
studie 2 ook het regressiegewicht van werkte-
vredenheid significant en veranderde er weinig
aan de voorspellende waarde van de demografi-
sche en werkkenmerken door de toevoeging
van variabelen. De bijdrage van {de beide aspec-
ten van) het waargenomen arbeidsverhoudin-
genklimaat aan het verklaren van verschillen
in betrokkenheid bij de vakbond was in studie
2 gering. Naarmate de relatie tussen werkne-
mers en management positiever werd beoor-
deeld, was de betrokkenheid bij de vakbond
iets minder sterk.

De invloed van het arbeidsverhoudingen-
klimaat

Ook hier zijn weer de correlaties tussen organi-
satiebetrokkenheid en vakbondsbetrokkenheid
berekend voor respondenten die het waargeno-
men arbeidsverhoudingenklimaat in hun be-
drijf of organisatie als ‘slecht, ‘meutraal’ of
‘soed’ bestempelden. Daartoe zijn de schalen
voor de relatie werknemers-management en
vakbonden-werkgever in drieén gesplitst.
Zoals verwacht, neemt het percentage leden
dat gelijktijdig betrokken is [VB+ OB+] toe
naarmate het arbeidsverhoudingenklimaat als
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beter wordt waargenomen. Omgekeerd neemt
het percentage leden dat gelijktijdig niet
betrokken is {VB- OB-] af naarmate het ar-
beidsverhoudingenklimaat als beter wordt ge-
zien (tabel 6}. Vervolgens zijn de correlaties be-
rekend tussen Dbeide betrokkenheidsmaten
voor respondenten die de relatie werknemers-
management als slecht, neutraal of goed be-
stempelden en voor werknemers die de relatie
vakbonden-werkgever slecht, neutraal of goed
noemden. Het patroon voldoet niet aan de ver-
wachting: de correlatie tussen organisatiebe-
trokkenheid en vakbondsbetrokkenheid is in
studie 2 sterker naarmate de relatie werkne-
mers-management als slechter wordt waarge-
nomen. Waar het de relatie vakbonden-werkge-
ver betreft is de correlatie het sterkst als deze
relatie als neutraal wordt gezien, iets lager als
deze relatie als slecht wordt gezien en wordt
geen significante correlatie gevonden als de re-
latie als goed wordt gezien.

Discussie en conclusies

Doel van de in deze bijdrage gepresenteerde
studies was na te gaan of werknemers die lid
zijn van een vakbond zich tegelijkertijd betrok-
ken (kunnen) voelen bij de organisatie waar zij
werkzaam zijn en de vakbond waarvan zij lid
zijn. In twee onafhankelijke Nederlandse
steekproeven vakbondsleden is daartoe nage-
gaan wat de sterkte is van de correlatie tussen
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beide vormen van betrokkenheid, hoeveel vak-
bondsleden zijn te classificeren als gelijktijdig
betrokken bij de werkorganisatie en de vak-
bond en in hoeverre organisatie- en vakbonds-
betrokkenheid dezelfde antecedenten hebben.
Voorts is vastgesteld of de (sterkte van de) rela-
tie tussen organisatie- en vakbondsbetrokken-
heid wordt bepaald door het door werknemers
waargenomen arbeidsverhoudingenklimaat in
hun bedrijf of organisatie.

Binnen de dimensionele benadering wordt
een positieve, significante correlatie tussen be-
trokkenheid bij de werkorganisatie en betrok-
kenheid bij de vakbond opgevat als bewijs voor
het voorkomen van gelijktijdige betrokken-
heid. In beide gepresenteerde studies wordt
aan dit criterium voldaan. Zowel in het onder-
zoek onder vakbondsleden werkzaam in Ne-
derlandse gemeenten als in het onderzoek on-
der CNV-leden is de gevonden correlatie echter
relatief zwak. Zeker in vergelijking met andere
landen waarin gelijktijdige betrokkenheid via
de dimensionele benadering is onderzocht val-
len de gevonden correlaties laag uit. Dit is ver-
rassend omdat Nederland een land is met een
harmonieus stelsel van arbeidsverhoudingen,
gekenmerkt door overleg, relatief weinig sta-
kingen, et cetera, en een codperatief arbeids-
verhoudingenklimaat verondersteld wordt ge-
lijktijdige betrokkenheid te bevorderen. De ge-
vonden correlaties zijn zelfs lager dan gevon-
den in onderzoek in landen met een meer
conflictueus stelsel van arbeidsverhoudingen
[vergelijk Reed et al., 1994; Johnson et al,
1999). Zoals in de inleiding al werd aangege-
ven is de correlatie een enigszins problemati-
sche maat voor de samenhang tussen beide
vormen van betrokkenheid. Weinig spreiding
op één of beide betrokkenheidsmaten leidt tot
lage correlaties maar wil niet per se zeggen dat
het aantal gelijktijdig betrokken werknemers
klein is. Ook verschillen in operationalisaties
van betrokkenheid beinvloeden de correlatie
en beperken bovendien de vergelijkbaarheid
van verschillende studies.

Een sterk punt van het huidige onderzoek
is dat (een variant van) hetzelfde meetinstru-
ment is gebruikt om beide betrokkenheden
vast te stellen. Zowel de schaal voor betrokken-
heid bij de werkorganisatie als de schaal voor
betrokkenheid bij de vakbond was gebaseerd
op Meyer et al’s {1993) schaal voor affectieve
betrokkenheid bij de organisatie. In voorgaand

onderzoek werden betrokkenheid bij de werk-
organisatie en betrokkenheid bij de vakbond
veelal op verschillende manieren geoperatio-
naliseerd. De vergelijkbaarheid van studies zou
groter kunnen zijn als meer aandacht wordt
besteed aan afstemming van de meetinstru-
menten.

De taxonomische benadering richt zich op
de vraag hoeveel, of welk percentage werkende
vakbondsleden als gelijktijdig betrokken kan
worden geclassificeerd. Het onderzoek onder
vakbondsleden werkzaam in Nederlandse ge-
meenten had 26% gelijktijdig betrokken leden
als op beide schalen de mediaan wordt ge-
bruikt als breekpunt. In het onderzoek onder
CNV-leden was dat 35%. Deze percentages
zijn vanwege verschillen in de operationalisa-
ties van betrokkenheid niet goed vergelijkbaar
met voorgaand onderzoek in andere landen.
Onderling zijn ze wel vergelijkbaar, zodat ge-
concludeerd kan worden dat van de vakbonds-
leden werkzaam in gemeenten een kleiner
deel gelijktijdig betrokken is bij hun werkorga-
nisatie en hun vakbond dan van de CNV-leden.
Mogelijk wordt hier een verschil tussen CNV-
leden en leden van andere vakbonden weer-
spiegeld. Het merendeel van de vakbondsleden
in het onderzoek in gemeenten is lid van een
FNV-bond, zodat het hier om een verschil tus-
sen CNV'ers en FNV'ers zou kunnen gaan. He-
laas bevat het onderzoek onder werknemers in
gemeenten slechts weinig CNV-leden, zodat
dit niet direct is te toetsen.

De parallelle modellenbenadering bekijkt
of er overeenkomsten zijn in antecedenten van
betrokkenheid bij de werkorganisatie en be-
trokkenheid bij de vakbond. De resultaten van
de regressicanalyses uit beide studies laten
maar weinig overlap zien in predictoren van
organisatiebetrokkenheid en vakbondsbetrok-
kenheid. Met andere woorden, er zijn nauwe-
lijks achterliggende factoren die zowel de be-
trokkenheid bij de werkorganisatie als de be-
trokkenheid bij de vakbond bepalen. Dit resul-
taat sluit aan bij de bevindingen van eerder
onderzoek (bijvoorbeeld Barling et al., 1990;
Sverke & Sjoberg, 1994).

Voorgaand onderzoek suggereerde dat gelijk-
tijdige betrokkenheid afhankelijk is van het ar-
beidsverhoudingenklimaat in een bedrijf (bij-
voorbeeld Angle & Perry, 1986). Werken werkne-
mers{vertegenwoordigers) en management in
harmonie samen dan leidt betrokkenheid bij
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beide partijen niet tot rol-conflicten of cogni-
tieve dissonantie. Is er echter sprake van een
conflictueus klimaat, dan is gelijktijdige betrok-
kenheid problematisch. Om dit te verifiéren, is
allereerst nagegaan of de correlatie tussen orga-
nisatiebetrokkenheid en vakbondsbetrokken-
heid sterker is naarmate (aspecten van) het ar-
beidsverhoudingenklimaat als beter wordt
waargenomen. Slechts in een van de vier geval-
len bleken de correlaties het verwachte patroon
te volgen. Deze benadering biedt derhalve geen
steun voor de gedachte dat een meer harmoni-
eus arbeidsverhoudingenklimaat een positieve
invloed heeft op gelijktijdige betrokkenheid.
Toch is het moeilijk om op basis van deze corre-
laties conclusies te trekken omdat de proble-
men van de dimensionele benadering zich hier
versterkt voordoen. Derhalve zijn ook de per-
centages gelijktijdig betrokkenen apart bere-
kend voor respondenten die (aspecten van) het
arbeidsverhoudingenklimaat in hun bedrijf als
goed, neutraal of slecht waarnemen. Het eerste
onderzoek liet zien dat het percentage gelijktij-
dig betrokkenen inderdaad groter was (ruim
twee keer zo groot) wanneer de ondernemings-
raad en het management met elkaar samenwer-
ken dan wanneer de ondernemingsraad en het
management met elkaar in conflict zijn. Ook
was het percentage gelijktijdig betrokken res-
pondenten groter naarmate men meer vertrou-
wen had in het management van de organisatie.
Uit het tweede onderzoek kwam naar voren dat
het percentage gelijktijdig betrokkenen groter
was naarmate de relatie werknemers —manage-
ment als meer coOperatief werd waargenomen
en ook naarmate de relatie vakbonden—mana-
gement als meer codperatief werd waargeno-
men. De taxonomische benadering levert dus
wel het verwachte patroon op en biedt steun
voor de gedachte dat gelijktijdige betrokken-
heid afhankelijk is van het arbeidsverhoudin-
genklimaat.

Dat het waargenomen arbeidsverhoudingen-
klimaat van invloed is op het percentage gelijk-
tijdig betrokkenen roept de vraag op of het ar-
beidsverhoudingenklimaat van invloed is op
beide betrokkenheden of op slechts een van
beide. De regressieanalyses lieten zien dat in
beide studies aspecten van het waargenomen
arbeidsverhoudingenklimaat een significant
deel verklaren van de verschillen in betrokken-
heid bij de werkorganisatie, maar veel minder
van de verschillen in vakbondsbetrokkenheid.
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Het waargenomen arbeidsverhoudingenkli-
maat is dus van invloed op de gelijktijdige be-
trokkenheid via de betrokkenheid bij de werk-
organisatie. Naast tevredenheid met het werk
en de primaire arbeidsvoorwaarden, is de ma-
nier waarop er met werknemers wordt omge-
gaan bepalend voor de betrokkenheid bij de
werkorganisatie. Of het bedrijf in de ogen van
vakbondsleden ‘goed’ en harmonieus omgaat
met werknemers en samenwerkt met werkne-
mersvertegenwoordigers beTinvloedt in posi-
tieve zin de betrokkenheid bij de werkorganisa-
tie. Omgekeerd is een slecht arbeidsverhoudin-
genklimaat dus nadelig voor bedrijven, omdat
dit resulteert in een lagere betrokkenheid van
werknemers bij het bedrijf. Dit resultaat sluit
aan bij bestaande literatuur waarin een posi-
tieve relatie is gevonden tussen de betrokken-
heid van werknemers en zowel de vanuit de or-
ganisatie ervaren steun als de gepercipieerde
rechtvaardigheid van de besluitvormingsproce-
dures in de organisatie (Eisenberger et al. 1990;
Folger & Konovsky, 1989). Omdat betrokken-
heid bij de werkorganisatie een positieve in-
vloed heeft op de motivatie van werknemers en
de kans op vertrek uit de organisatie vermin-
dert (zie Mathieu & Zajac, 1990}, lijken inspan-
ningen van bedrijven om het arbeidsverhou-
dingenklimaat goed te houden of te verbeteren
dus een zinnige strategie.

De betrokkenheid van leden is bepalend
voor het ledenverloop en de actieve participatie
van leden binnen vakbonden (zie Barling et al.
1992). Die betrokkenheid lijkt vooral af te han-
gen van de tevredenheid van leden met de
dienstverlening en informatievoorziening van
hun vakbond. Het arbeidsverhoudingenkli-
maat is niet of nauwelijks van invloed op de be-
trokkenheid van leden bij hun vakbond. Een
goed arbeidsverhoudingenklimaat vertaalt
zich niet in hogere betrokkenheid van leden
bij hun vakbond. Maar, andersom ondervin-
den vakbonden ook geen nadeel; een slecht ar-
beidsverhoudingenklimaat is niet negatief van
invloed op de betrokkenheid van de leden. Vak-
bonden kunnen zich dus hard opstellen zon-
der dat dit ten koste gaat van de betrokkenheid
van hun achterban. Ze winnen er echter ook
geen betrokkenheid mee en een (te} harde op-
stelling ten opzichte van een werkgever, zo is
wel gesuggereerd [Angle & Perry, 1986}, zou
wel eens een negatief effect kunnen hebben op
het rekruteren van nieuwe leden.
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