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In dit onderzoek wordt aandacht besteed aan vakbondslidmaatschap in Nederland en
aan motieven om geen lid te worden. Aan het beeld over vakbondslidmaatschap dat sinds
de jaren tachtig van de vorige eeuw naar voren komt, zowel in nationaal als internationaal
onderzoek, is weinig veranderd. De kans dat vrouwen, jongeren, niet-westerse allochto-
nen, deeltijders en tijdelijke krachten lid zijn is kleiner dan dat mannen, ouderen, autoch-
tonen, voltijders en vaste krachten dat zijn. Niet alleen is het verloop onder leden van
vakbonden hoog, vakbonden hebben ook moeite om niet-leden te bereiken: 40% denkt
niet serieus over het lidmaatschap na. Voor het beleid is de vraag dus niet alleen hoe de
leden vast te houden, maar ook hoe niet-leden aan te zetten tot nadenken over het lid-
maatschap. Dit vraagt om marketingstrategieën naar onderscheidbare doelgroepen. Kijken
we naar theoretische verklaringen, dan blijken zowel de voice-theorie als de social cus-
tom-theorie een substantiële bijdrage te leveren aan de verklaring van lidmaatschap en
van niet-lidmaatschap. Deze theorieën concurreren dus niet met elkaar. Wel is het zo
dat de steun voor de voice-theorie minder evident is, meer hypothesen in het kader van
die theorie worden namelijk verworpen.

Trefwoorden: vakbondslidmaatschap, motieven voor niet-lidmaatschap, voice-theorie, social
custom-theorie

Inleiding

Na een piek eind jaren 1970, zet begin jaren tachtig een daling in van het vakbondslid-
maatschap en daarmee de organisatiegraad (i.c. het aandeel vakbondsleden in de wer-
kende beroepsbevolking). Checchi & Visser (2005) spreken van een aanhoudende daling
(’pattern persistence’) in vele Europese landen met enkele uitzonderingen (denk aan
België). Nederland is bij uitstek een voorbeeld van een land met een aanhoudende daling.
Lag de organisatiegraad in de periode 1950-1980 boven de 35%, later daalde deze van
28% naar 21% in 2008 (Van Cruchten & Kuijpers, 2009). Het vakbondslidmaatschap
is daarbij een dynamisch proces geworden met een grote instroom en uitstroom van
leden. Zo constateert Van den Putte (1995) dat in Nederland tegenover elke vijf leden
die worden ingeschreven, vier leden worden uitgeschreven. De gemiddelde lengte van
het lidmaatschap is vijf jaar en van de opzeggers is bijna de helft lid voor een periode
van maximaal drie jaar. Vaona (2006) stelt een soortgelijke lengte (zes jaar) vast bij
Italiaanse vakbonden. Het verloop van vakbondsleden is dramatisch toegenomen: een
derde van het ledenbestand van de grote Italiaanse vakbondsconfederatie CGIL stroomt
jaarlijks in en uit. Vrouwen, jongeren en deeltijders zeggen vaker op dan mannen, ou-
deren en voltijders, en zo wordt de scheefgroei in het ledenbestand versterkt (Van den
Putte, 1995; Vaona, 2006). Uit analyses in Duitsland (Schnabel & Wagner, 2006) blijkt
bovendien dat factoren, die de kans op lidmaatschap in 1980 groter maakten, in 2004
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een minder pregnante rol spelen. Traditionele determinanten van vakbondslidmaat-
schap, zoals werkzaam zijn in een voltijdbaan of het succesvol afgerond hebben van
het leerlingstelsel, zijn minder relevant.

Veel onderzoek was gericht op de instroom, dus op het proces van lid worden. De toe-
passing van de voice-theorie (Hirschman, 1970; Freeman & Medoff, 1984) op de vak-
beweging is lange tijd dominant geweest in het verklaren van het lidmaatschap van
vakbonden, vooral in de Verenigde Staten (Hartley, 1992). Werknemers die ontevreden
zijn met het salaris of zwaar, eentonig of gevaarlijk werk verrichten, willen hun onge-
noegen en protest uiten. Ze zoeken een collectieve stem om sterker te staan tegenover
de werkgever. Ze verwachten dat vakbonden als collectieve organisatie verbeteringen
kunnen realiseren. Een uitzondering op de dominantie van de voice-theorie, ook inter-
nationaal gezien, vormt een reeks publicaties in Nederland over lid worden en lidmaat-
schap opzeggen als een individuele keuze in een participatieproces (Klandermans,
1986; Klandermans & Visser, 1995). Deze auteurs bouwen voort op onderzoek van de
Nederlander Van der Vall (1963). De kans op lidmaatschap is, zo blijkt uit hun publica-
ties, het grootst direct na de eerste toetreding tot de arbeidsmarkt, bij de aanvang van
de loopbaan. Als werknemers na de eerste toetreding niet snel lid worden, neemt de
kans af dat ze dat later wel doen (Van Rij, 1995). Een uitwerking hiervan is de ‘social
custom’- of sociale-gewoontetheorie (Visser, 2002; Checchi & Visser, 2005). Deze the-
orie gaat ervan uit dat een belangrijke verklaring voor niet-lidmaatschap ligt in de
erosie van de norm, de gewoonte om vakbondslid te worden. Een werknemer die toe-
treedt tot de arbeidsmarkt in een omgeving (bedrijf, familie of buurt) waar vakbonds-
lidmaatschap iets vanzelfsprekends is, zal sneller lid worden. Sociale verbanden met
een hoge norm voor vakbondslidmaatschap zijn bijna geheel verdwenen.

Onderzoeksvragen en hypothesen

Waddington & Whitston (1997) spreken in de Britse situatie van de ‘inability of unions
to make contact with (…) potential members.’ De vraag is echter niet alleen of vakbon-
den moeilijk contact kunnen leggen met werknemers, maar of werknemers wel bereikt
willen worden. Schnabel & Wagner (2005) benadrukken het belang van het zogenaamde
‘never-membership’, het niet-lid (willen) worden (in Duitsland geschat op 54-59% van
de werknemers). In dit artikel staan daarom twee vragen centraal:

1 Wat is de bijdrage van de voice-theorie en de social custom-theorie aan de verklaring
van het lid worden van een vakbond?

2 Wat is de bijdrage van de voice-theorie en de social custom-theorie aan de verklaring
van het niet lid (willen) worden?

Kans op lidmaatschap

Uit de literatuur blijkt dat ontevredenheid met het salaris samenhangt met een grotere
kans op lidmaatschap (Kochan, 1980; Youngblood et al., 1984; Guest & Dewe, 1988;
Kerr, 1990). Over de relatie tussen vakbondslidmaatschap en onzekerheid over het
werk zijn de resultaten verdeeld. Steijn (2000) vond voor baanonzekerheid in Nederland
geen verband voor de jaren 1992 en 1994, maar wel voor 1996. Van Vuuren (1990)
vond geen verband voor Nederland, maar De Witte (2000) wel voor België en Guest
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en Dewe (1988) voor het Verenigd Koninkrijk. Wij volgen de klassieke redenering dat
baanonzekerheid de positie van de werknemer aantast en dat werknemers de bescher-
ming van een vakbond zoeken (De Witte, 1999; Steijn, 2000). We volgen de klassieke
redenering ook voor zware arbeidsomstandigheden en geestdodend werk.

Hypothese 1a: Deze luidt conform de voice-theorie dat werknemers
• die ontevreden zijn met hun salaris;
• die een grote reorganisatie meegemaakt hebben of baanonzekerheid ervaren;
• die in ploegendienst, onder gevaarlijke omstandigheden en onder hoge tijdsdruk

werken;
• en die werken met beperkte autonomie of weinig variatie in het werk;

vaker vakbondslid zijn dan hun tegenpolen.
In het kader van het sociale-gewoonteperspectief kan worden opgemerkt dat steeds
minder jongeren bij het betreden van de arbeidsmarkt lid van een vakbond worden.
Het is bijvoorbeeld niet meer vanzelfsprekend dat collega’s op het werk jongeren
hierover aanspreken (Van Rij, 1995). Vergelijkend onderzoek in EU-landen geeft een
wisselend beeld van de samenhang tussen etnische herkomst en organisatiegraad.
Voor sommige landen gaat die op, voor andere niet (Schnabel & Wagner, 2005). We
verwachten een hogere organisatiegraad onder autochtonen dan onder allochtonen,
want het ligt in de verwachting dat klassieke overdrachtmechanismen en de vanzelf-
sprekendheid van lidmaatschap onder autochtonen groter zijn dan onder allochtonen.
Bij een tijdelijke aanstelling is de toetreding tot de arbeidsmarkt ook van tijdelijke aard,
en deze werknemers zullen in mindere mate direct aansluitend op het betreden van
de arbeidsmarkt lid worden. Dezelfde redenering volgen wij voor vooral kleine deeltij-
ders, welke slechts partieel toegetreden zijn tot de arbeidsmarkt. Ten slotte voegen we
de aanwezigheid van een CAO toe. Als een organisatie onder een CAO valt, is ons ver-
moeden, dan wordt de werknemer meer geconfronteerd met de partijen die deze namens
de werknemers afsluiten, de vakbonden.

Hypothese 1b: Deze luidt conform de sociale-gewoontetheorie daarom:
• oudere werknemers zijn vaker lid dan jongere;
• autochtone werknemers zijn vaker lid dan allochtone;
• werknemers met een vast dienstverband zijn vaker lid dan met een tijdelijk dienst-

verband;
• voltijders zijn vaker lid dan (kleine) deeltijders;
• werknemers in een bedrijf dat onder een CAO valt zijn vaker lid dan werknemers

in een bedrijf zonder CAO.

Motieven om geen lid te worden

Wij hebben de niet-vakbondsleden gevraagd waarom zij geen lid zijn van de vakbond.
Ongeveer 14% van de niet-leden geeft aan dat het lidmaatschap te duur is, zij voeren
dus een prijsmotief aan. Respectievelijk 15% en 8% van de niet-leden zegt dat de vak-
bonden geen invloed (meer) hebben op hun arbeidsvoorwaarden of niet goed voor hun
belangen opkomen. Dus 23% voert, in termen van Van den Putte (1995), een product-
motief aan. De grootste groep, 42%, zegt dat ze nooit serieus over het vakbondslidmaat-
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schap hebben nagedacht. Ten slotte geeft 21% van de niet-leden een ‘andere reden’
op.
De hypothesen over motieven voor niet-lidmaatschap spitsen wij toe op het meest
genoemde motief, het nooit serieus over het vakbondslidmaatschap nagedacht hebben.

Hypothese 2a: Deze luidt, conform de voice-theorie: werknemers die ontevreden zijn
met hun salaris, onder zware arbeidsomstandigheden werken, geestdodend werk ver-
richten en onzekerheid in het werk ervaren, noemen minder vaak het ‘nooit serieus
over nagedacht’-motief dan hun tegenpolen. Immers, ze denken na over de vraag of
er een organisatie is, die hun belangen tot uitdrukking kan brengen. Ze zoeken of zijn
op zoek naar een collectieve stem.

Hypothese 2b: Deze luidt, conform de sociale-gewoontetheorie: jongeren, allochtonen,
werknemers met een tijdelijk dienstverband, (kleine) deeltijders en werknemers zonder
een CAO noemen vaker het ‘nooit serieus over nagedacht’-motief dan ouderen, autoch-
tonen, werknemers met een vast dienstverband, voltijders en werknemers onder een
CAO. Zij hebben een grotere kans niet met de vakbond in aanraking te zijn gekomen.

Methode

Om bovenstaande onderzoeksvragen te beantwoorden zijn analyses uitgevoerd op de
Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA) 2007. De Nationale Enquête
Arbeidsomstandigheden (NEA) is een grootschalig periodiek onderzoek naar de arbeids-
situatie van werknemers in Nederland. De versie 2007 is de vierde meting, na die van
2003, 2005 en 2006. De methodologie van de NEA is uitvoerig beschreven door Van
den Bossche et al. (2008). De steekproef is getrokken uit het zogenoemde banenbestand
van het CBS. In 2007 werd de NEA ingevuld door 22.759 werknemers van 15 tot 65
jaar (32,8% respons). Deze respons is gangbaar bij dit type steekproefonderzoek. De
enquête kon zowel schriftelijk als via internet worden ingevuld. Circa 80% van de res-
pondenten verkoos de schriftelijke variant en 20% de webversie. Omdat bij de steek-
proeftrekking het risico op selectiviteit vanwege non-respons niet volledig valt uit te
sluiten, is in de NEA weging toegepast. Deze weging vond plaats op basis van geslacht,
leeftijd, herkomst, bedrijfstak, regio, stedelijkheid en opleidingsniveau. De NEA-
steekproef vormt een representatieve afspiegeling van het werkzame deel van de Ne-
derlandse beroepsbevolking, exclusief zelfstandigen. Voor een uitgebreide bespreking
van de inhoud en de kwaliteit van de NEA verwijzen we naar Van den Bossche et al.
(2008).

De twee afhankelijke variabelen in het onderzoek zijn respectievelijk:
1 Bent u lid van een vakbond? (ja-nee);
2 Zo nee, waarom bent u geen lid van een vakbond? (De vijf mogelijke antwoorden:

(a) ik vind het lidmaatschap te duur; (b) ik heb er nooit serieus over nagedacht om
lid te worden; (c) vakbonden hebben geen invloed (meer) op mijn arbeidsvoorwaar-
den; (d) vakbonden komen niet goed op voor mijn belangen; (e) anders).

De onafhankelijke variabelen:
We komen tot de volgende indeling van de drie sets van voorspellers van lidmaatschap:
1 Acht voice-indicatoren: salarisontevredenheid, arbeidsomstandigheden (ploegen-

dienst, gevaarlijk werk en werkdruk), twee taakkenmerken (gebrek aan autonomie
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en gebrek aan variatie in het werk), reorganisatie meegemaakt hebbend en baan-
onzekerheid;

2 Vijf social custom-indicatoren: leeftijd, herkomst, vaste versus tijdelijke dienst,
aantal arbeidsuren, en of het bedrijf al dan niet een cao heeft;

3 Vier controlevariabelen: geslacht, opleiding, bedrijfsgrootte en private versus pu-
blieke sector.

Meer in concreto:
1 Salaristevredenheid (vanwege de wat scheve verdeling zijn de vijf antwoordcatego-

rieën omgescoord tot drie: zeer ontevreden, gemiddeld tevreden, zeer tevreden);
2 Werkt u in ploegendienst? (regelmatig, soms, niet);
3 Moet u gevaarlijk werk doen? (regelmatig, soms, niet);
4 Werkdruk (gemiddelde score van vier vragen: moet u erg snel werken? moet u heel

veel werk doen? moet u extra hard werken? is uw werk hectisch? Antwoordcatego-
rieën: nooit, soms, vaak, altijd);

5 Autonomie in het werk (gemiddelde score van vijf vragen: kunt u zelf beslissen
hoe u uw werk uitvoert? bepaalt u zelf de volgorde van uw werkzaamheden? kunt
u zelf uw werktempo regelen? moet u in uw werk zelf oplossingen bedenken om
bepaalde dingen te doen? kunt u verlof opnemen wanneer u dat wilt? Antwoord-
categorieën: ja meestal, ja soms, nee);

6 Werkvariatie (gemiddelde score van drie vragen: is uw werk gevarieerd? vereist
uw baan dat u nieuwe dingen leert? vereist uw baan creativiteit? Antwoordcatego-
rieën: nooit, soms, vaak, altijd);

7 Grote reorganisatie meegemaakt in laatste 12 maanden (niet-wel);
8 Baanonzekerheid (gemiddelde score op twee vragen: loopt u het risico om uw baan

te verliezen? maakt u zich zorgen over het behoud van uw baan? Antwoordcatego-
rieën: ja, nee).

9 Leeftijd (15-64 jaar; samengevoegd tot drie categorieën: 15-24 jaar, 25-54 jaar en
55-64 jaar);

10 Herkomst (later toegevoegd door het CBS: autochtoon, westerse allochtoon resp.
niet-westerse allochtoon);

11 Type arbeidscontract of dienstverband (vast voor onbepaalde tijd inclusief tijdelijk
met uitzicht op vast versus tijdelijk voor bepaalde tijd, inclusief uitzendkracht,
oproepkracht/invalkracht);

12 Aantal contracturen per week (resp. 0-16 uur per week, 17-32 uur per week, 33+
uur per week);

13 Bedrijf heeft een cao (ja, nee, weet niet);
14 Geslacht (man, vrouw);
15 Opleiding (samengevoegd tot drie categorieën: laag (= vbo), midden (havo-mbo)

en hoog (hbo-wo);
16 Bedrijfsgrootte (de zes antwoordcategorieën in de vragenlijst samengevoegd tot

twee: 1 t/m 9 personen resp. 10 of meer personen);
17 Bedrijfssector (elf bedrijfssectoren samengevoegd tot twee, namelijk private versus

publieke sector; de laatste bestaande uit openbaar bestuur, onderwijs en gezond-
heidszorg);

Voor de herkomst en de psychometrische eigenschappen van de boven vermelde
schalen (onder andere Cronbachs alfa’s) wordt verwezen naar Van den Bossche et al.
(2008).
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Resultaten

Vakbondslidmaatschap

Tabel 1 biedt een overzicht van de resultaten van de logistische-regressieanalyse met
de ‘voorspellers’ en al dan niet vakbondslidmaatschap als afhankelijke variabele. Met
deze multivariate methode wordt steeds de invloed van de andere ‘voorspellers’ onder
controle gehouden.

Om te beginnen is het relevant te vermelden dat gemiddeld 26% van de werknemers
in de steekproef in 2007 vakbondslid is en 74% dus niet. Eerst behandelen we de vari-
abelen voor de voice-theorie, daarna voor de social custom-theorie.
Salaristevredenheid en werkdruk spelen – tegen de verwachting in – geen rol. Het
taakkenmerk gevarieerd werk is slechts licht relevant. Werknemers met een lagere
autonomie in het werk zijn daarentegen wel vaker lid (28% versus 24%). Wat betreft
zware arbeidsomstandigheden: werknemers die ploegendienst draaien en gevaarlijk
werk hebben zijn vaker vakbondslid (36-47% versus 22-24%). De kenmerken die onze-
kerheid indiceren (het meemaken van een bedrijfsreorganisatie en baanonzekerheid)
vergroten de kans op lidmaatschap (31-34% versus 24%). Hypothese 1a is derhalve
bevestigd, behalve voor de variabelen salaristevredenheid, werkdruk en afwisselend
werk.

In het kader van de social custom-theorie blijkt dat de leeftijd er sterk toe doet: ouderen
zijn vaker lid dan jongeren, vooral de leeftijdscategorie 55-64 jaar, waarvan 40% lid is.
De herkomst ligt genuanceerd: alleen werknemers met een niet-westerse herkomst
zijn minder georganiseerd dan autochtone werknemers (23 versus 26%). Werknemers
met werk met tijdelijke kenmerken (voor bepaalde tijd, uitzendkracht, oproep-/inval-
kracht) zijn veel minder vaak lid dan werknemers met een vaste baan (14%-27%). Ook
het aantal contracturen per week speelt een grote rol: hoe meer uren, hoe groter de
kans is op lidmaatschap (boven de 41 uur lijkt het tij een beetje te keren). Werknemers
werkzaam in een organisatie zonder cao of die van het bestaan daarvan niet op de
hoogte zijn, zijn minder georganiseerd (11-12% versus 29%). Hiermee is hypothese
1b bevestigd voor alle variabelen.

Wat betreft de controle variabelen kan nog worden opgemerkt dat mannen vaker lid
zijn dan vrouwen (31 versus 20%), en werknemers in een groot bedrijf vaker dan in
een klein bedrijf (27 versus 17%), en werknemers uit de publieke sector vaker dan die
uit de private sector (32 versus 23%). Opleiding speelt geen significante rol bij het lid
zijn van een vakbond.

Motieven om geen lid te zijn

Tabel 2 biedt de resultaten naar type variabelen. Zoals onder de tabel vermeld staat,
zijn de vermelde percentages rijpercentages, ze tellen per rij op tot 100. Maar de toetsen
en symbolen hebben betrekking op verticale (kolom-) vergelijkingen van de percentages.
Ze zijn getoetst met de Pearson Chi-kwadraat toets. Gemiddelden zijn getoetst met
de t-toets. Het contrast is telkens: ‘subgroep’ versus ‘overige cases’.
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Tabel 1 Resultaat logistische regressie-analyse met vakbondslidmaatschap als afhanke-
lijke variabele (0 = nee, 1 = ja, n = 19.554)

Exp(B)Sign.% lidN
Voice indicatoren

Ref27982Zeer ontevredenSalaristevredenheid

1,054,5062617068Gemiddeld tevreden

,859,140221504Zeer tevreden

Ref372345Ja, regelmatigPloegendienst

,735,00033436Ja, soms

,452,0002416773Nee

Ref47666Ja, regelmatigGevaarlijk werk doen

1,060,617363291Ja, soms

,767,0002315597Nee

Ref22796NooitWerkdruk

,980,8292510560Soms

,945,562277065Vaak

,996,975271133Altijd

Ref2411834Ja meestalAutonomie in het werk

1,362,000296407Ja soms

1,430,000271313Nee

Ref20741NooitGevarieerd werk

1,056,602235937Soms

1,231,0462710082Vaak

1,348,007292794Altijd

Ref2416136Geen reorganisatieGrote reorganisatie

1,217,000343418Wel reorganisatie

Ref2415210NeeWerkonzekerheid

1,416,000314344Ja
Social custom indicatoren

Ref12201015-24 jaarLeeftijd

2,243,000251477325-54 jaar

4,467,00040277155-64 jaar

Ref2617199AutochtoonHerkomstgroep

,871,031251401Westerse allochtoon

,764,00023954Niet-westerse allocht.

Ref2718170Vaste dienstArbeidscontract/dienstverband

,602,000141384Tijdelijke dienst

Ref1321700-16 uur per weekAantal contracturen

1,585,00024639417-32 uur per week

1,861,000291099033+ uur per week

Ref2916174JaBedrijf heeft cao

,370,000112407Nee

,468,00012973Weet niet
Controlevariabelen

Ref319625ManGeslacht

,627,000209929Vrouw

Ref274038Laag (≤vbo)Opleiding

,961,384268002Midden (havo-mbo)

,904,060257514Hoog (hbo-wo)

Ref1724711 t/m 9 personenBedrijfsgrootte

1,234,000271708310 of meer personen

Ref2311775Private sectorSector

1,646,000327779Publieke sector
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Tabel 2 Redenen waarom geen lid van een vakbond in procenten

Totaal NTotaal %Andere
reden

Nooit
serieus na-

gedacht
om lid te

worden

Komt niet
goed op

voor mijn
belangen

Geen
invloed op

mijn
arbeids-

voor-
waarden

Lidmaat-
schap te

duur

15.991100214281514Totaal
Voice indicatoren
Salaristevreden-
heid

874100–17–351014+24Zeer ontevreden
1364510021+42–81514Gemiddeld

tevreden
1328100234010+19–8Zeer tevreden

Ploegendienst
1609100–1744+10–9+21Ja, regelmatig
335100174610–918Ja, soms

13480100+2141–8+17–13Nee
Gevaarlijk werk
doen

40910016–33+1615+20Ja, regelmatig
2483100–18409–13+20Ja, soms

12910100+21+42–8+16–13Nee
Werkdruk

792100+2741–41415Nooit
870610021+44–7–1414Soms
5435100–19–40+10+1814Vaak
89710020–30+12+2116Altijd

Autonomie in
werk

952410021–40+9+19–12Ja meestal
513010020+458–11+16Ja soms
1159100+24427–9+18Nee

Gevarieerd werk
794100+26426–916Nooit

526410020+45–7–1414Soms
774310020419+1714Vaak
205310021–37+11+1813Altijd

Grote reorgani-
satie

13179100+2142–816–14Geen reorganisatie
2262100–1940+1214+16Wel reorganisatie

Baanonzekerheid
1248910021+43–815–13Nee
335310020–37+1116+16Ja

Social custom
indicatoren
Leeftijd

224510022+64–2–6–615-24 jaar
11897100–20–40+9+16+1525-54 jaar
1850100+24–25+13+221555-64 jaar

Herkomstgroep
1332710021–40+9+1614Autochtoon
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Totaal NTotaal %Andere
reden

Nooit
serieus na-

gedacht
om lid te

worden

Komt niet
goed op

voor mijn
belangen

Geen
invloed op

mijn
arbeids-

voor-
waarden

Lidmaat-
schap te

duur

1337100224381612Westerse alloch-
toon

132710019+51–5–1015Niet-westerse
allocht.
Arbeidscontract

14213100–20–41+9+16+14Vaste dienst
1501100+27+51–4–10–9Tijdelijke dienst

Aantal contrac-
turen

2084100+28+47–3–11–110-16 uur per week
479710020+46–6–12+1617-32 uur per week
8908100–19–38+11+181333+ uur per week

Bedrijf heeft cao
12042100–20+45+9–10+16Ja
2460100+24–24–6+42–5Nee
1186100+27+50–2–11–10Weet ik niet

Controlevaria-
belen
Geslacht

819910021–36+12+1913Man
779310021+48–5–1215Vrouw

Opleiding
4071100+2342–7–11+17Laag (≤ vbo)
6985100–20+448–14+15Midden (havo-mbo)
485710020–38+10+21–10Hoog (hbo-wo)

Bedrijfsgrootte
2518100+2441–5+19–111 t/m 9

13098100–2042+9–15+1410 of meer
Sector

1135510021–408+18–12Private sector
463610020+459–8+19Publieke sector

Percentages zijn rij-percentages, en zijn getoetst met de Pearson Chi-kwadraattest (verticale vergelijkingen).
Het contrast is telkens: ‘subgroep’ versus ‘overige cases’. + of – = p < .01

Het prijsmotief (vakbondslidmaatschap is te duur) wordt gemiddeld door 14% van alle
werknemers gegeven. Het wordt het meest gegeven door:
• werknemers die ontevreden zijn over hun salaris (24%);
• werknemers die in ploegendienst werken (21%);
• werknemers die gevaarlijk werk doen (20%);
• werknemers uit de publieke sector (19%),

en het minst door:
• jongeren (6%) en
• werknemers die in een bedrijf werken zonder cao (5%).

Het productmotief om geen lid te zijn van een vakbond wordt door respectievelijk 15%
(vakbond heeft geen invloed op mijn arbeidsvoorwaarden) en 8% (vakbond komt niet
goed op voor mijn belangen) van de werknemers gegeven. Bij wie speelt het product-
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motief de grootste rol? Dit is bij mannen, ouderen, hoog opgeleiden, werknemers in
vaste dient en fulltimers. Dit lijken de geïnformeerde en geïnvolveerde werkenden in
Nederland te zijn. Het productmotief wordt het minst als reden gegeven door vrouwen,
jongeren, laag opgeleiden, tijdelijke werknemers en parttimers.

Het motief ‘nooit serieus nagedacht om lid te worden’ wordt gemiddeld in Nederland
door een groot percentage werknemers gegeven (42%). Bovengemiddeld scoren op dit
motief: jongeren (64%), niet-westerse allochtonen (51%), tijdelijke werknemers (51%),
vrouwen (48%) en parttimers (47%). Ook bij werknemers die in een bedrijf werken
met een cao komt dit motief bovengemiddeld voor (45%).

Hypothese 2a, toegespitst op het motief ‘nooit serieus nagedacht om lid te worden’ is
verworpen voor gevarieerd werk, ploegendienst, meemaken van een grote reorganisatie
en autonomie in het werk en bevestigd voor salaristevredenheid, werkdruk, gevaarlijk
werk en baanzekerheid.

Hypothese 2b, toegespitst op het motief ‘nooit serieus nagedacht om lid te worden’ is
verworpen voor aanwezigheid van een cao en bevestigd voor leeftijd, herkomst, arbeids-
contract en aantal contracturen. Jongeren, allochtone werknemers van niet-westerse
herkomst, tijdelijke medewerkers en deeltijders zeggen namelijk veel vaker dat ze nooit
serieus over het vakbondslidmaatschap hebben nagedacht.

Conclusie en discussie

Het beeld dat voor het eerst halverwege de jaren tachtig van de vorige eeuw naar voren
kwam, zowel in nationaal als internationaal onderzoek, is weinig veranderd. Toen kon
de vakbeweging, het mannenbolwerk, de nieuwe toetreders tot de arbeidsmarkt zoals
vrouwen, jongeren, allochtonen, werknemers met een tijdelijke dienstverband en
deeltijders niet zo ver krijgen om lid te worden. Dat gaat nog steeds op, ondanks de
extra wervingsinspanningen die vakbonden op dit punt sindsdien gepleegd hebben.
Anno 2007 is de kans kleiner dat vrouwen, jongeren, niet-westerse allochtonen, deel-
tijders en tijdelijke krachten lid zijn dan mannen, ouderen, autochtonen, voltijders en
vaste krachten.

Als we kijken naar motieven voor niet-lidmaatschap zien we enkele opvallende patronen.
Een eerste patroon treffen we aan onder jongeren van 15-24 jaar, werknemers met
een klein aantal contracturen en werknemers met een tijdelijk dienstverband. Zij vinden
het vakbondslidmaatschap niet te duur, staan positief tegenover het product vakbond,
maar denken er vaker niet serieus over na. Daartegenover is er een tweede patroon
onder werknemers die het lidmaatschap duur vinden, relatief vaker serieus nagedacht
hebben over lidmaatschap, maar negatief zijn over het product vakbond. Het zijn
werknemers van 25-54 jaar en werknemers met een vaste aanstelling. Een derde patroon
treffen we aan onder hoogopgeleiden en werknemers met veel autonomie in het werk.
Zij vinden het lidmaatschap niet te duur, denken er vaker over na, maar twijfelen over
het nut van het product vakbond in hun positie.

Stelden Klandermans & Visser (1995) reeds in de jaren negentig vast dat het probleem
van de vakbond lag in het hoge verloop van leden, uit dit onderzoek blijkt dat de vak-
bond moeite heeft om werknemers te bereiken. Veel werknemers zijn geen lid omdat
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ze niet serieus over het lidmaatschap nadenken. De vraag is dus niet alleen meer ‘hoe
hou ik mijn leden vast’, maar ook vooral ‘hoe zet ik niet-leden aan tot nadenken over
lidmaatschap’. Het vraagt om marketingstrategieën naar onderscheidbare doelgroepen.
De drie onderkende patronen vormen een leidraad:

• de werknemers in het eerste patroon, jongeren en meer kwetsbare groepen, zijn de
outsiders. Ze hebben een latent positief beeld van de vakbeweging en de prijs lijkt
niet doorslaggevend. De vakbonden moeten hen meer tot het nadenken over lid-
maatschap aanzetten, maar het is de vraag is of zij wel echt van de kosten van het
lidmaatschap op de hoogte zijn en daar alsnog van terugschrikken;

• de werknemers in het tweede patroon zijn de insiders, de middengroepen die al
langer op de arbeidsmarkt vertoeven met een vaste aanstelling. Ze vinden het product
vakbond niet (meer) relevant en vinden de prijs te hoog. Het is een kritische (of te-
leurgestelde?) groep, die wel over het lidmaatschap nadenkt en misschien te lokken
is met een forse prijsverlaging of een meer op hen afgestemd vakbondsbeleid. Be-
langrijker is echter dat het product vakbond voor hen weer van betekenis wordt;

• de werknemers in het derde patroon zijn hogere groepen, werknemers met hoge
opleiding en autonomie in het werk. Ze vinden het product vakbond minder relevant
voor hun positie, maar de prijs speelt geen overwegende rol. Deze werknemers
kunnen mogelijk lid worden als het algemeen maatschappelijk nut van vakbonden
benadrukt wordt.

Kijken we naar theoretische verklaringen, dan blijken de voice-theorie en de social
custom-theorie alle twee een substantiële bijdrage te leveren aan het verklaren van
lidmaatschap en aan het motief om niet lid te worden. Ze zijn niet elkaars concurrent,
een indruk die soms gewekt is. Wel is het zo dat de steun voor de voice-theorie minder
evident is. Meer hypothesen in het kader van die theorie worden namelijk verworpen.
De voice-theorie zegt dat werknemers met geestdodend werk, onzekerheid in het werk
en ontevredenheid met het loon een ‘stem’ zoeken in de vakbeweging om hun belangen
kenbaar te maken en te verdedigen. Wat betreft de kans op lidmaatschap blijkt dat
werken in ploegendienst, onder gevaarlijke omstandigheden of in een taak met weinig
autonomie (kenmerken van zware, ongeschoolde arbeid) deze kans bevordert, maar
werken onder tijdsdruk en eentonig werk niet. Ervaren baanonzekerheid en het mee-
maken van een grote reorganisatie bevorderen eveneens – conform onze hypothese –
de kans op lidmaatschap. Ontevredenheid met het salaris verhoogt de kans op lidmaat-
schap niet. Waarschijnlijk zien werknemers naast de vakbond andere mogelijkheden
om ‘voice’ te geven aan hun wens voor een hoger salaris. Denk bijvoorbeeld aan een
opleiding of het solliciteren naar een andere baan. Beter werk is moeilijker te realiseren
dan een hoger salaris. Wat betreft de motieven voor niet-lidmaatschap blijkt dat
werknemers die ontevreden zijn over het salaris, een hoge werkdruk kennen, gevaarlijk
werk verrichten en baanonzekerheid ervaren vaker serieus nadenken over lid worden.
Hun werksituatie leidt daartoe, kan men zeggen. Maar andere factoren, zoals ploegen-
dienst en reorganisatie, spelen geen rol.

De social custom-theorie, begin jaren tachtig in Nederland ontwikkeld (Klandermans
& Visser (1995), wordt in ons onderzoek bijna geheel bevestigd. Deze theorie zegt: de
kans op lidmaatschap is het grootst direct na de eerste toetreding tot de arbeidsmarkt,
bij de aanvang van de loopbaan. Als werknemers na de eerste toetreding niet snel lid
worden, neemt de kans af dat ze dan later wel doen. Bovendien stelt Visser (2002):
nieuwe toetreders komen in steeds mindere mate in een organisatie te werken waar
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de norm is dat men lid wordt. En de kans dat nieuwe toetreders worden aangesproken
op lidmaatschap is klein geworden. Zeker nu onder de midden- en hogere groepen
personeel de mening heeft postgevat dat de vakbonden geen invloed (meer) hebben
op hun arbeidsvoorwaarden en niet voor hun belangen opkomen. En zeker nu werkne-
mers door verschuivingen in de beroepsbevolking steeds vaker werkzaam zijn in secto-
ren als de handel en de financiële en zakelijke dienstverlening. Al sinds haar opkomst
in het begin van de twintigste eeuw heeft de vakbeweging in deze delen van de economie
met een lage organisatiegraad te kampen. De industrie met homogene beroepsgroepen
als drukkers, diamantbewerkers of metaalarbeiders, die bij de oprichting van de vak-
bonden voorop liepen, kent een lage kans op lidmaatschap.

Anno 2007 is de kans groter dat jongeren, niet-westerse allochtonen, deeltijders en
tijdelijke krachten niet serieus hebben nagedacht over het lidmaatschap in vergelijking
tot ouderen, autochtonen, voltijders en vaste krachten. Ze kijken de zaak (het lidmaat-
schap) langer aan, juist omdat ze er minder serieus over nadenken. Dat de aanwezigheid
van een cao wel een grotere kans biedt op meer lidmaatschap (29% versus 11-12%),
maar daarentegen vaker leidt tot minder serieus nadenken over lid worden (45% versus
24%), duidt er mogelijk op dat werknemers de cao als iets vanzelfsprekends ervaren,
wat velen niet verder aanzet tot denken. Het is mogelijk een bevestiging van wat al
sinds jaren in de literatuur (Olson, 1965; Chaison & Dhavale, 1992; Booth & Bryan,
2004) wordt aangeduid als het free-riders-probleem: werknemers kunnen gratis mee-
liften met de dienstverlening van de vakbonden. De vakbonden onderhandelen over
een cao en de resultaten van die onderhandeling gelden door de wettelijke Algemeen
Verbindend Verklaring (AVV) voor alle werknemers in de bedrijven en sectoren die
onder die cao vallen. Dus zonder contributie te betalen, krijgen niet-leden ook een
loonsverhoging. Juist omdat ze het ‘vakbondsproduct’ verkrijgen zonder ervoor te
betalen, denken werknemers niet serieus na over lid worden.

Wat betekent de kredietcrises anno 2009 voor het lidmaatschap en de ledenwerving?
Kan de ‘pattern persistence’ van dalende en lage organisatiegraden van Checchi &
Visser (2005) doorbroken worden? Recessies leiden meestal niet tot toename van het
aantal leden, zoals bijvoorbeeld in Nederland tijdens de ernstige recessie van 1982/83.
De eerste grote daling in de organisatiegraad in de jaren tachtig in Nederland liep pa-
rallel met de toenmalige sterk neergaande conjunctuur en toenemende werkloosheid.
Economische neergang en stijgende werkloosheid leiden dus eerder tot een lagere dan
een hogere organisatiegraad. Om te voorkomen dat de neergaande conjunctuur in
1992/1993 en de oplopende werkloosheid opnieuw een deuk in het ledenbestand zou
slaan, nam de vakbeweging (met name de Industriebond FNV) het initiatief voor de
‘van werk naar werk bemiddeling’. Op dit moment staat deze aanpak door toedoen van
de vakbeweging opnieuw in het centrum van de aandacht. Bemiddeling van werk tot
werk, zonder uitstoot van de arbeidsmarkt, was niet alleen beter voor de werknemers,
maar ook voor het ledenbestand van de vakbonden. Hetzelfde geldt voor de deeltijd-
WW, die recent geïntroduceerd is en bedoeld is om (massa)ontslag te voorkomen. Dit
is niet alleen van belang voor het behoud van kansen op een baan, maar ook voor het
behoud van de vakbeweging. De crisis biedt de vakbonden overigens nieuwe kansen.
Zo wordt in de financiële sector de stijging van de topsalarissen gekoppeld aan de sala-
risstijging van het personeel. Dit betekent een versterking van de functie van de cao.
Waar de afgelopen twintig jaar steeds meer groepen personeel (ook ‘gewone’ leidingge-
venden en hoger opgeleiden) onder de werking van de cao uitkropen, wordt de cao nu
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weer het referentiepunt voor de loonontwikkeling. Zo kan de vakbeweging weer meer
van betekenis worden voor de arbeidsvoorwaarden van grote groepen werknemers.
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