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ARTIKELEN

Directe en indirecte werknemersparticipatie in
Europa

Gijs van Houten, Agnes Akkerman, Roderick Sluiter, Giedo Jansen & Greet Vermeylen*

In dit onderzoek bestuderen we de verschijningsvormen van directe en indirecte
werknemersparticipatie in de Europese Unie. De onderzoeksvragen luiden: (1) welke
vormen van directe en indirecte werknemersparticipatie kunnen onderscheiden worden?,
(2) in hoeverre gaan deze vormen van indirecte en directe werknemersparticipatie
samen binnen organisaties?, en (3) in hoeverre hangen vormen van (in)directe werk-
nemersparticipatie samen met (a) werknemerswelzijn en (b) (economische) prestaties
van de organisatie? Gebruikmakend van de ECS-2013 analyseren we 24.251 bedrijven
in de 28 EU-lidstaten. Op basis van latente klassen analyse onderscheiden we vier
typen indirecte werknemersparticipatie en vijf typen directe werknemersparticipatie,
die zich onderscheiden in de mate waarin deze participatie wordt gefaciliteerd. We
vinden weinig ondersteuning voor de hypothese dat directe werknemersparticipatie
ingezet wordt om indirecte participatie te vervangen: de combinatie van uitgebreide
directe en indirecte participatie blijkt het meest gangbaar. Uit de multilevel analyses
blijkt dat uitgebreidere vormen van directe en indirecte participatie samengaan met
positieve uitkomsten voor de organisatie (bedrijfsprestaties) en haar werknemers
(werknemerswelzijn).

Inleiding

Recente discussies over ‘sociale innovatie’ (Pot, 2011; 2012; Pot et al., 2012) en
‘employee driven innovation’ (Høyrup, 2010; Høyrup et al., 2012) hebben
(op)nieuw licht geworpen op de rol van medezeggenschap van werknemers in
organisaties. Participatie van werknemers in besluitvorming binnen bedrijven
wordt meer en meer aangehaald als een middel om de Europese concurrentiepo-
sitie te versterken. De redenering is dat organisaties efficiënter en innovatiever
zijn naarmate ze beter gebruikmaken van de kennis en ideeën van één van hun
voornaamste hulpbronnen: hun werknemers. Door werknemers te betrekken bij
besluitvorming over bijvoorbeeld werkprocessen kan hun werk veiliger en effici-
ënter worden. Naast deze potentiële verbeteringen van het werkproces zou de
participatie van werknemers in operationele en strategische beslissingen bevor-
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derlijk zijn voor hun werkplezier (Boxall & Macky, 2014; Wagner, 1994), hun
mogelijkheden voor ontplooiing (Green, 2012), en uiteindelijk het welzijn en de
gezondheid van werknemers (Pot, 2012).
Organisaties kunnen hun werknemers op verschillende manieren betrekken bij
besluitvorming. We onderscheiden in dit artikel twee manieren van werknemers-
participatie. Participatie van werknemers in besluitvorming kan plaatsvinden
door directe betrokkenheid van werknemers bij de besluitvorming – via vergade-
ringen, ideeënbussen, web platforms, et cetera. Dit wordt directe werknemerspar-
ticipatie genoemd. Werknemersparticipatie kan ook plaatsvinden via hun verte-
genwoordigers. Voorbeelden van deze indirecte participatie zijn de vakbond en
de ondernemingsraad.
Hoewel de beleidsaandacht voor directe participatie recentelijk weer is toegeno-
men, bestaan er voor deze participatie van werknemers nauwelijks juridische
kaders, noch op Europees, noch op nationaal niveau. Europese regelgeving bepaalt
wel een aantal randvoorwaarden voor indirecte werknemersparticipatie op be-
drijfsniveau. Vertegenwoordigende participatie is een expliciet, integraal aspect
van het Europese Sociale Model (Eurofound, 2011a), alsook van de nationale
besluitvorming in een groot aantal van de Europese lidstaten (Visser, 2013).
Bepalend op Europees niveau is de richtlijn 2002/14/EG (Europese Commissie,
2002). Het doel van deze richtlijn was het vaststellen van minimale procedu-
renormen voor de bescherming van het recht van werknemers om voorgelicht
en geraadpleegd te worden over de situatie op hun werk met betrekking tot
economie en werkgelegenheid. Dit is van kracht voor bedrijven met minstens
50 werknemers of vestigingen met minstens 20 werknemers (afhankelijk van de
keuze van de lidstaat) in zowel de publieke als de private sector en onafhankelijk
van het feit of organisaties een winstoogmerk hebben of niet.

Beide vormen van participatie worden geacht een positief effect te hebben op
de kwaliteit van arbeid. Werknemersparticipatie in besluitvorming kan werkne-
mers motiveren om hun capaciteiten ten volle aan te wenden, te investeren in
hun inzetbaarheid en om initiatief te nemen in situaties waarin management-
controle niet mogelijk is (Eurofound, 2013). Er zijn echter ook kritische geluiden.
Zo zou het management de werknemersvertegenwoordiging buitenspel zetten
door (bepaalde) werknemers rechtstreeks bij de besluitvorming te betrekken
(Guest, 1987; Bryson 2004). Bovendien vergen de meeste instrumenten voor
directe participatie vaak een zekere mate van communicatieve vaardigheid van
de werknemers. Hierdoor is directe participatie mogelijk niet in gelijke mate
toegankelijk voor alle werknemers, wat ongelijkheden zou kunnen creëren of
versterken. Gegeven de diversiteit aan tradities en institutionele arrangementen
in de Europese lidstaten (Eurofound, 2011b; Visser, 2013) kan echter worden
verwacht dat er een grote diversiteit is in de wijze waarop Europese bedrijven
invulling geven aan directe en indirecte werknemersparticipatie.

Dit artikel gaat in op de wijze waarop werknemers van bedrijven in de Europese
lidstaten participeren in de besluitvorming binnen hun organisaties en de
gevolgen hiervan voor werknemers en organisaties. We stellen hierbij drie vragen
centraal. De eerste vraag is welke vormen van indirecte en directe werknemers-
participatie onderscheiden kunnen worden binnen de EU-lidstaten. Deze vraag
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beantwoorden we door een typologie te construeren van manieren waarop
organisaties binnen de EU vorm geven aan directe en indirecte werknemerspar-
ticipatie. Daarbij gaat het artikel in op de wijze waarin deze verschijningsvormen
verschillen tussen de Europese lidstaten, maar ook tussen sectoren en tussen
bedrijven met verschillende omvang. Verschillen tussen landen volgen uit ver-
schillen in de tradities en de institutionele inbedding van werknemersparticipatie
(Crouch, 1993; Poole, 1986). Vanuit een Europees perspectief kan echter worden
beargumenteerd dat verschillen tussen sectoren evenzeer van belang zijn als
verschillen tussen landen (Bechter et al., 2012). De bedrijfsgrootte is bepalend
voor de ervaren noodzaak en zinvolheid van de formalisering van werknemers-
participatie.
Ten tweede stellen we de vraag of en op welke manieren directe en indirecte
vormen van werknemers participatie samenhangen. Hier gaan we in op de mate
waarin vormen van directe en indirecte participatie samengaan. Deze kunnen
elk afzonderlijk bestaan, naast elkaar bestaan, elkaar beconcurreren of elkaar
juist versterken. Door de co-existentie van directe en indirecte vormen van
participatie te onderzoeken, kunnen we toetsen of de kritiek dat directe partici-
patie ingezet wordt om werknemersvertegenwoordigingen buitenspel te zetten
(Guest, 1987; Bryson 2004) empirische grond heeft.
De derde vraag is of deze patronen van directe en indirecte participatie gerela-
teerd zijn aan het welzijn van werknemers en de economische prestaties van de
bedrijven waarin zij werken. Met name directe vormen van participatie worden
in de wetenschappelijke literatuur veelal geassocieerd met positieve uitkomsten
voor bedrijven, zowel op het gebied van economische prestaties (Kato & Mori-
shima, 2002; Kim et al., 2010; Boxall & Macky, 2014), als met betrekking tot
het welzijn van werknemers (Cotton et al., 1988; Boxall & Macky, 2014; Euro-
found, 2013; Klein et al., 2000; Parker, 2003; Wagner, 1994). Ook indirecte
vormen van werknemersparticipatie worden wel in verband gebracht met een
hogere productiviteit (Addison & Belfield, 2004) en verhoogd welzijn van werk-
nemers (Knudsen et al., 2011), hoewel deze effecten minder eenduidig zijn: naast
studies die positieve effecten hebben gevonden, zijn er ook studies waarin geen
(Addison & Siebert, 2003) of zelfs een negatief verband (Fernie & Metcalf, 1995)
tussen indirecte participatie en productiviteit wordt gevonden. Er zijn echter
weinig studies waarin de effecten van directe en indirecte participatie simultaan
worden onderzocht. Hier toetsen we in hoeverre de eerder aangehaalde positieve
uitkomsten van werknemersparticipatie voor zowel de organisatie als de werkne-
mer empirisch worden ondersteund.

Data en onderzoeksmethoden

De empirische gegevens in dit artikel zijn afkomstig uit de Third European
Company Survey (ECS-2013). De ECS-2013 is in 2013 door Eurofound uitgevoerd,
en heeft (in)directe werknemersparticipatie als één van de thematische focussen.1

Deze telefonische enquête van lokale vestigingen met 10 of meer werknemers
is uitgevoerd in meer dan 30.000 bedrijven in de 28 EU-lidstaten, en in Mon-
tenegro, Macedonië, Turkije en IJsland. De enquête is afgenomen in alle econo-
mische sectoren behalve landbouw, huishoudens als werkgevers en extraterrito-
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riale organisaties (bijvoorbeeld internationale organisaties zoals de Verenigde
Naties). In alle bedrijven is de persoon ondervraagd die verantwoordelijk is voor
personeelszaken (de ‘management respondent’) – in kleine bedrijven is dat vaak
de algemeen directeur; in grotere bedrijven het hoofd personeelszaken. Tijdens
dat interview is informatie ingewonnen over de aanwezigheid van officiële
lichamen voor werknemersvertegenwoordiging. In bedrijven waar deze aanwezig
waren, is ook een werknemersvertegenwoordiger benaderd voor een interview.
De responspercentages waren 35% voor de management-enquête, en 58% voor
de enquête met de werknemersvertegenwoordigers.
De vragenlijst die is voorgelegd aan de management respondent, bevatte vragen
over de instrumenten die het management inzet om directe werknemerspartici-
patie te faciliteren en de kwaliteit van directe werknemersparticipatie. Daarnaast
bevat de vragenlijst vragen over de aanwezigheid en kwaliteit van de werkne-
mersvertegenwoordiging. De vragenlijst die is voorgelegd aan de werknemersver-
tegenwoordigers, bevatte vragen over de mate van betrokkenheid bij en de invloed
van de werknemersvertegenwoordiging op besluitvorming binnen de organisatie.
De analyses in dit artikel betreffen alleen de 28 EU-lidstaten. Ook zijn organisaties
in de publieke dienstverlening (overheid, gezondheidszorg en onderwijs) buiten
onze analyses gelaten. In totaal waren daarmee de resultaten van 24.251 inter-
views met managers en 6.837 interviews met werknemersvertegenwoordigers
beschikbaar voor analyse.

We maken gebruik van latente klassen analyse om patronen vast te stellen in
de manier waarop bedrijven (waar een orgaan voor werknemersvertegenwoordiging
aanwezig is) vorm hebben gegeven aan indirecte en directe werknemerspartici-
patie. Latente klassen analyse is een statistische methode waarmee, in dit geval,
organisaties gegroepeerd worden op basis van geobserveerde variabelen, om zo
typen van participatie te construeren. Voor het onderscheiden van verschillende
vormen van indirecte werknemersparticipatie gebruiken we gegevens omtrent
informatievoorziening en de aanwezigheid van hulpbronnen voor het uitvoeren
van de taken van werknemersvertegenwoordigers. Met betrekking tot informa-
tievoorziening bestuderen we of het management de werknemersvertegenwoor-
diging voorziet van informatie omtrent de financiële situatie en de werkgelegen-
heidssituatie van de vestiging. Dit is een vereiste voor grotere organisaties op
grond van de minimale procedurenormen van Richtlijn 2002/14/EG. Daarnaast
kijken we naar de verstrekking van informatie omtrent strategische plannen en
innovatie (namelijk de introductie van nieuwe of significant veranderde producten,
diensten en/of processen). Ook bestuderen we de kwaliteit van deze informatie,
zoals gerapporteerd door de werkgeversvertegenwoordiger. Met betrekking tot
de hulpbronnen van werknemersvertegenwoordigingen onderscheiden we of er
werktijd beschikbaar gesteld is om de rol van werknemersvertegenwoordiger te
vervullen, of er is deelgenomen aan trainingen gerelateerd aan deze rol, en of
de werknemersvertegenwoordiging beschikt over financiële middelen voor extern
advies. Deze latente klassen analyse is gebaseerd op informatie uit de interviews
met werknemersvertegenwoordigers in de ECS-2013, en omvat (na listwise dele-
tion) de gegevens van 6.403 organisaties.
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Om vormen van directe werknemersparticipatie te onderscheiden voerden we
een latente klassen analyse uit op zeven instrumenten die organisaties kunnen
inzetten om werknemers te betrekken bij beslissingsprocessen. We maken hierbij
gebruik van de informatie uit de interviews met managers in de ECS-2013, en
beschikken (na listwise deletion) over gegevens van 23.598 organisaties.

Om te achterhalen hoe werknemerswelzijn en bedrijfsprestaties samenhangen
met de diverse typen van directe en indirecte participatie, maken we gebruik
van een multilevel analyse. Deze aan regressieanalyse gerelateerde schattingsme-
thode houdt rekening met de ‘geneste’ structuur van de data, waarbij de geob-
serveerde bedrijven geclusterd zijn binnen de 28 landen van de Europese Unie.
We kijken daarbij naar twee soorten uitkomsten: het niveau van welzijn van
werknemers en de economische prestaties van bedrijven. Voor beide uitkomstva-
riabelen hanteren we dezelfde operationalisering als in het overzichtsrapport
van de ECS-2013 (Eurofound, 2015a). Werknemerswelzijn is gemeten als een
index-variabele (0-100), samengesteld op basis van een vijftal items over HRM-
problemen (d.w.z. items over hoog ziekteverzuim, hoog personeelsverloop, en
een lage motivatie onder werknemers, het algemene werkklimaat, en de veran-
dering in het werkklimaat sinds 2010). De index is zo geconstrueerd dat bedrijven
met een hoog welzijn onder werknemers hoog scoren op deze variabele. De
bedrijfsprestaties zijn eveneens gemeten als index-variabele (0-100), samengesteld
uit vijf items, te weten: de financiële situatie, en de veranderingen in de financiële
situatie, de arbeidsproductiviteit en het productievolume van goederen en dien-
sten sinds 2010. Wederom verwijst een hogere index-score naar betere
bedrijfsprestaties. Zowel de items over welzijn als de items over prestaties waren
onderdeel van de interviews met managers in de ECS-2013.
Aan de modellen zijn eveneens een aantal controlevariabelen toegevoegd, zoals
items voor bedrijfsgrootte en de economische sector waarin het bedrijf actief is,
alsook indicatoren voor de samenstelling van het personeel (d.w.z. het aandeel
parttimers, hoger opgeleiden, en oudere werknemers). Tevens zijn een aantal
kenmerken toegevoegd op het niveau van landen, zoals cijfers over werkgelegenheid,
economische groei, de organisatiegraad van vakbonden en werkgeversorganisaties,
en indicatoren voor het dominante niveau waarop collectieve onderhandelingen
plaatsvinden. Deze controlevariabelen zijn toegevoegd omdat uit voorgaand onder-
zoek gebleken is dat deze kenmerken een alternatieve verklaring bieden voor
werknemerswelzijn en bedrijfsprestaties. Door voor deze kenmerken te controleren
kunnen we uitsluiten dat de verschillen in bedrijfsuitkomsten tussen vormen van
directe en indirecte participatie toegeschreven kunnen worden aan deze kenmerken.
Gezien de focus van dit artikel beperken we ons tot het bespreken van de effecten
van directe en indirecte participatie op werknemerswelzijn en bedrijfsprestaties.

De ECS-2013 van Eurofound is de enige beschikbare bron van vergelijkbare
informatie over de aanwezigheid van formele structuren voor vertegenwoordi-
gende participatie in Europese bedrijven. De enquête heeft echter ook enige
tekortkomingen, die in gedachten moeten worden gehouden bij de interpretatie
van de resultaten die hieronder worden gepresenteerd. Zo betreft de informatie
het niveau van vestigingen, en niet bedrijven als geheel, en alleen van vestigingen
met minstens 10 werknemers. Daarnaast is bij het trekken van de steekproef
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een balans gezocht tussen representativiteit op het niveau van bedrijfsvestigingen
en representativiteit op het niveau van werknemers. Gevolg hiervan is dat grote
vestigingen zijn oververtegenwoordigd in de steekproef. In de resultatensectie
is hier rekening mee gehouden, door de prevalentie van vormen van participatie
gewogen te presenteren. Bij deze weging wordt gecorrigeerd voor de oververte-
genwoordiging van grotere vestigingen. De multilevel analyses zijn zowel gewogen
als ongewogen uitgevoerd. De weging bleek geen invloed te hebben op de signi-
ficantie van de gepresenteerde coëfficiënten, en de gewogen en ongewogen
analyses leiden derhalve tot dezelfde conclusies. In dit artikel tonen we de uit-
komsten van de ongewogen multilevel analyses.

Directe en indirecte participatie op de werkvloer

Indirecte participatie

• Landen
We beginnen met een beschrijving van de prevalentie van vertegenwoordigende
participatie in Europese bedrijven.2 Figuur 1 laat zien dat in ongeveer een derde
van de organisaties in Europa (32%) ten minste één vorm van vertegenwoordi-
gende participatie aanwezig is. Werknemersvertegenwoordiging komt het vaakst
voor in bedrijven in Denemarken (80%) en Finland (70%). In Litouwen, Spanje,
Luxemburg, Frankrijk, Nederland, Zweden, België en Roemenië hebben meer
dan de helft van de bedrijven enige vorm van werknemersvertegenwoordiging.
Dit in tegenstelling tot het Verenigd Koninkrijk, Hongarije, Malta, Griekenland,
Tsjechië, Letland en Portugal, waar minder dan 20% van de bedrijven enige vorm
van vertegenwoordigende participatie kent; in Letland en Portugal is dit zelfs
minder dan 10% van de bedrijven.

• Bedrijfsgrootte
Grotere organisaties hebben vaker vertegenwoordigende participatie dan kleinere
organisaties: vertegenwoordigende participatie vindt plaats in 82% van de grote
vestigingen (meer dan 250 werknemers), 60% van de middelgrote vestigingen
(20 tot 249 werknemers) en 26% van de kleine vestigingen (minder dan
20 werknemers). Dit is weinig verrassend gegeven de institutionele context voor
werknemersvertegenwoordiging: zowel Europese als nationale regelgeving
schrijven grotere organisaties voor dat enige vorm van werknemersvertegenwoor-
diging bestaat. Naast dit formele voorschrift zijn er vanzelfsprekend ook prakti-
sche argumenten: grotere bedrijven ondervinden grotere efficiëntievoordelen bij
het instellen van vertegenwoordigende participatie. Niettemin zijn de verschillen
tussen bedrijven met verschillende omvang in sommige landen – Denemarken,
Finland, Luxemburg en Roemenië – veel minder uitgesproken.

• Economische sector
Bedrijven in de financiële dienstverlening en in de industrie hebben het vaakst
een officiële vorm van werknemersvertegenwoordiging, organisaties in de handel
en de horeca het minst vaak. Daarbij moet worden opgemerkt dat bedrijven in
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de laatste twee sectoren vaak kleiner zijn, wat ten minste een deel van de ver-
schillen verklaart.

Figuur 1 Aanwezigheid van officiële werknemersvertegenwoordiging, per land
(N = 24.251)
Bron: ECS 2013 – Interviews met managers

In Europa heeft werknemersvertegenwoordiging in de meeste organisaties de
vorm van een ondernemingsraad (of een individuele werknemersvertegenwoor-
diger met een vergelijkbaar mandaat) (figuur 2). In iets minder dan eenvijfde
van de organisaties in Europa is de werknemersvertegenwoordiging een vakbonds-
afvaardiging. In een groep van vergelijkbare omvang is zowel een ondernemings-
raad als een vakbondsafvaardiging aanwezig. Slechts in minder dan 10% van de
organisaties heeft de werknemersvertegenwoordiging een andere – vaak land-
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specifieke – vorm. Figuur 2 laat zien dat in grotere organisaties vaker zowel een
ondernemingsraad als een vakbondsafvaardiging aanwezig zijn, en dat ook de
land-specifieke vormen vaker voorkomen in grotere organisaties. Het is hierbij
van belang om op te merken dat de rol van vakbonden omvangrijker is dan de
figuur op het eerste gezicht doet voorkomen. In de grote meerderheid van
ondernemingsraden is een deel van de leden een vakbondsafgevaardigde, en in
sommige landen kunnen ondernemingsraden zelfs niet worden gevormd zonder
de expliciete betrokkenheid van de vakbond (Eurofound, 2011b; Europese Com-
missie, 2015).

Figuur 2 Werknemersvertegenwoordiging in Europa (N = 12.335)
Bron: ECS 2013 – Interviews met managers

• Vormen van indirecte werknemersparticipatie
Op basis van deze latente klassen analyse onderscheiden we vier typen van indi-
recte werknemersparticipatie, die variëren in de mate waarin de instrumenten
voor indirecte werknemersparticipatie ingezet worden. Tabel 1 geeft een overzicht
van de vier typen. In deze tabel presenteren we de omvang van de klassen en
de voorwaardelijke waarschijnlijkheid dat aan de opgenomen kenmerken van
indirecte participatie voldaan wordt.

De minst uitgebreide vorm is beperkte indirecte werknemersparticipatie. Bij deze
vorm van indirecte participatie ontvangt de werknemersvertegenwoordiging re-
latief weinig informatie van het management. Daarnaast wordt de kwaliteit van
deze informatie relatief slecht beoordeeld, en zijn er weinig hulpbronnen beschik-
baar voor de leden van de werknemersvertegenwoordiging. Deze vorm van indi-
recte werknemersparticipatie komt voor bij 19% van de organisaties met een
werknemersvertegenwoordiging. Deze vorm van indirecte participatie komt relatief
veel voor bij organisaties in Ierland (35%), op Malta (36%) en in Portugal (43%).
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Tabel 1 Uitkomsten van de latente klasse analyse voor indirecte werknemers-
participatie (N = 6.403)

Gemid-
deld

UitgebreidInforma-
tief

Symbo-
lisch

Beperkt

Voorwaardelijke waarschijnlijkheid
0,780,970,880,380,16Informatie m.b.t. financiële en

werkgelegenheidssituatie
0,580,790,670,100,01Strategische informatie
0,780,910,930,360,27Kwaliteit van de informatie
0,460,660,200,760,00Training
0,480,690,270,490,21Extern advies
0,870,900,910,790,76Voldoende tijd

NB Bovengemiddelde waarden zijn vetgedrukt weergegeven

De tweede vorm van indirecte participatie die we onderscheiden, is symbolische
indirecte werknemersparticipatie. Bij deze vorm van indirecte werknemerspartici-
patie beschikken leden van personeelsvertegenwoordigingen wel over enkele
hulpbronnen (financiële middelen voor extern advies en training), maar is de
informatievoorziening gering: de werknemersvertegenwoordiging ontvangt weinig
informatie van het management en de kwaliteit van deze informatie wordt relatief
laag gewaardeerd. Daarnaast hebben de leden van werknemersvertegenwoordi-
gingen relatief weinig tijd om hun werkzaamheden te vervullen. 9% van de or-
ganisaties past deze vorm van indirecte werknemersparticipatie toe. Symbolische
indirecte werknemersparticipatie wordt bij ongeveer de helft (49%) van de Cy-
priotische organisaties toegepast, en is eveneens relatief gangbaar in Portugal
(25%).

De derde vorm is informatieve indirecte werknemersparticipatie. Bij deze vorm van
indirecte participatie ontvangen leden van werknemersvertegenwoordiging relatief
veel informatie van het management en is de kwaliteit van deze informatie hoog.
Daarnaast krijgen werknemersvertegenwoordigers relatief vaak voldoende tijd
om hun vertegenwoordigende taken uit te voeren. Mogelijkheden voor extern
advies en trainingen zijn echter relatief beperkt. 37% van de organisaties kent
deze vorm van indirecte werknemersparticipatie, en daarmee is het de meest
gangbare vorm van indirecte participatie. Meer dan de helft van de Roemeense
(61%), Finse (53%) en Maltese (51%) organisaties past deze vorm van indirecte
werknemersparticipatie toe.

De vierde vorm noemen we uitgebreide indirecte werknemersparticipatie. Bij deze
vorm van indirecte werknemersparticipatie ontvangen de leden van de werkne-
mersvertegenwoordiging niet alleen in ruime mate en kwalitatief goede informatie,
maar beschikken zij ook over voldoende hulpbronnen. Deze vorm van indirecte
werknemersparticipatie is eveneens vrij gangbaar: 36% van de organisaties past
deze vorm toe. Uitgebreide indirecte werknemersparticipatie is het populairst
bij de ondervraagde organisaties in Duitsland (70%), Tsjechië (67%), Hongarije
(66%) en Nederland (64%).
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Directe werknemersparticipatie
Om tot een typologie van directe werknemersparticipatie te komen bestuderen
we de instrumenten die hiervoor ingezet worden. Organisaties hebben de beschik-
king over een grote variatie aan instrumenten voor directe participatie van hun
werknemers in de besluitvorming. Deze instrumenten zijn onder te verdelen
naar de gradatie waarin werknemers participeren (informerend of raadplegend)
en de richting van communicatie tussen medewerkers en het management
(bottom-up, top-down, of interactief). In tabel 2 geven we een overzicht van
deze instrumenten naar gradatie van participatie en richting van communicatie.

Tabel 2 Instrumenten voor directe werknemersparticipatie naar niveau van
participatie en richting van communicatie

%Instrument voor directe werknemersparticipatieRichting van
communi-
catie

Gradatie
van parti-
cipatie

66De verspreiding van informatie door middel van nieuws-
brieven, website, prikborden, e-mail, etc.

Top-downInformeren

41Ideeën genereren (het verzamelen van ideeën en suggesties
van de werknemers vrijwillig en op elk gewenst moment,
traditioneel door middel van een ‘ideeënbus’)

Bottom-upRaadplegen

12Werknemersonderzoeken onder de werknemers
38Discussies met werknemers via sociale media of in online

discussieforums
Interactief

85Regelmatige bijeenkomsten tussen medewerkers en directe
leidinggevende

60Regelmatige personeelsvergaderingen, open voor alle werk-
nemers op de vestiging

41Vergaderingen van een tijdelijke groep of commissie of ad
hoc groep

Bron: ECS 2013 – Interviews met managers

Top-down instrumenten zijn strikt genomen meer een voorwaarde voor, dan
een onderdeel van, directe participatie. 66% van de organisaties maakt gebruik
van nieuwsbrieven, website, prikborden en dergelijke om informatie te versprei-
den; instrumenten die populairder zijn in grotere dan in kleinere organisaties.
Een meer interactieve manier om werknemers te laten participeren zien we in
regelmatige bijeenkomsten tussen medewerkers en hun directe leidinggevende
(wat in 85% van de organisaties gebeurt), in regelmatige personeelsvergaderingen
(60% van de organisaties), vergaderingen van tijdelijke groepen of comités (41%),
en discussies met werknemers via sociale media of online discussieforums (38%).
Die twee laatste instrumenten worden vaker gebruikt in grotere organisaties.

Ten slotte zijn er instrumenten die meer ‘bottom-up’ zijn, zoals het genereren
van ideeën, bijvoorbeeld door middel van een ideeënbus (41% van de organisaties)
en werknemersonderzoeken (12%). Ook deze instrumenten worden meer gebruikt
in grotere organisaties. In organisaties in de financiële dienstverlening worden
instrumenten voor directe werknemersparticipatie relatief het vaakst gebruikt,
in de bouwsector komen ze het minst vaak voor.
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Figuur 3 Relatieve inzet van instrumenten voor directe werknemersparticipatie,
per land (N = 24.251)
Bron: ECS 2013 – Interviews met managers

Figuur 3 toont de tertiel-verdelingen in alle Europese lidstaten voor het aantal
instrumenten dat in organisaties wordt ingezet. De figuur laat zien dat er grote
verschillen bestaan tussen de Europese lidstaten. Het hoogste tertiel – dit zijn
de bedrijven die relatief het meest investeren in directe werknemersparticipatie –
omvat in de EU28 als geheel 43% van de organisaties, de middengroep 24%, en
het laagste tertiel 33%. In Oostenrijk en Finland daarentegen omvat de best
scorende groep meer dan 60% en in Zweden en Denemarken zelfs meer dan
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70% van de organisaties. Omgekeerd valt minder dan 30% van de Italiaanse
organisaties in het hoogste tertiel.

• Vormen van directe werknemersparticipatie
We voerden een latente klassen analyse uit om vormen van directe werknemers-
participatie te onderscheiden. De uitkomsten van deze analyses presenteren we
in tabel 3.

Tabel 3 Uitkomsten van de latente klasse analyse voor directe werknemers-
participatie (N = 23.598)

Gemid-
deld

Uitge-
breid
(ii)3

Uitge-
breid
(i)

Raadge-
vend

Ad hocTraditi-
oneel

Beperkt

Voorwaardelijke waarschijnlijkheid
0,880,991,000,820,850,960,44Regelmatige bijeenkomsten

tussen medewerkers en directe
leidinggevende

0,610,791,000,490,290,730,13Regelmatige personeelsvergade-
ringen, open voor alle werkne-
mers op de vestiging

0,540,860,700,340,620,280,14Vergaderingen van een tijdelijke
groep of commissie of ad hoc
groep

0,770,990,960,710,950,440,38De verspreiding van informatie
door middel van nieuwsbrieven,
website, prikborden, e-mail, etc.

0,150,400,220,070,120,020,02Discussies met werknemers via
sociale media of in online
discussieforums

0,490,860,560,930,450,250,15Ideeën genereren
0,461,000,501,000,360,220,09Werknemersonderzoeken

onder de werknemers

NB Bovengemiddelde waarden zijn vetgedrukt weergegeven

De eerste vorm van directe werknemersparticipatie is beperkte directe werknemers-
participatie. Hier geldt dat alle zeven instrumenten voor directe werknemerspar-
ticipatie relatief weinig worden ingezet. Ergo, communicatie tussen werknemer
en management is schaars, en werknemers worden amper geïnformeerd of ge-
raadpleegd door het management. Beperkte directe werknemersparticipatie wordt
toegepast bij 14% van de organisaties, en komt relatief vaak voor in Italië (22%)
en Portugal (23%).

De tweede vorm van participatie is traditionele directe werknemersparticipatie. Bij
deze vorm van participatie worden conventionele instrumenten door het
management ingezet om werknemers te raadplegen en met hen in discussie te
gaan (namelijk regelmatige bijeenkomsten tussen medewerkers en directe leiding-
gevende en regelmatige personeelsvergaderingen die open staan voor alle werk-
nemers op de vestiging). De overige instrumenten worden echter relatief weinig
ingezet. Deze vorm van participatie wordt toegepast bij ongeveer één op de vier
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organisaties, en is met name populair in Bulgarije (42%), Roemenië (39%) en
Italië (37%).

Ad hoc directe werknemersparticipatie kenmerkt zich door een bovengemiddelde
inzet van tijdelijke (ad hoc) groepen of commissies om werknemers te consulte-
ren, en kent daarnaast een relatief hoog gebruik van top-down informatiever-
strekking. Communicatie vindt bovendien vaak plaats via de regelmatige bijeen-
komsten tussen medewerkers en directe leidinggevende. Deze vorm van directe
participatie komt voor bij ongeveer één op de vijf organisaties. Ad hoc directe
werknemersparticipatie komt relatief veel voor in België (26%) en Nederland,
Malta en Polen (alle drie 24%).

De vierde vorm van directe participatie is raadgevende directe werknemerspartici-
patie. Bij deze vorm van participatie vindt de communicatie niet alleen vaak
plaats met behulp van traditionele instrumenten (namelijk regelmatige bijeen-
komsten tussen medewerkers en directe leidinggevende, open personeelsvergade-
ringen, en verspreiding van informatie via nieuwsbrieven, website, prikborden,
e-mail, etc.), maar ook door de inzet van werknemersonderzoeken en discussies
met werknemers via sociale media. Raadgevende participatie komt voor bij 5%
van de organisaties, en is met name in Polen (13%), Duitsland en Litouwen
(beide 9%) relatief populair.

Tot slot onderscheiden we uitgebreide directe werknemersparticipatie. Voor deze
vorm van directe participatie geldt dat alle instrumenten voor directe werkne-
mersparticipatie bovengemiddeld vaak worden ingezet. Werknemers worden bij
deze vorm van werknemersparticipatie dus niet alleen geïnformeerd, maar ook
geconsulteerd. De richting van de communicatie is daarnaast zowel top-down,
bottom-up als interactief. Deze vorm van directe werknemersparticipatie is veruit
het populairst: 36% van de onderzochte organisaties past deze vorm van werk-
nemersparticipatie toe. Uitgebreide directe werknemersparticipatie is met name
populair in Denemarken (65%) en Zweden (73%). In Oostenrijk, Finland en
Slovenië wordt uitgebreide directe werknemersparticipatie ingezet in meer dan
de helft van de organisaties, en ook in Nederland is het de populairste vorm
(45%).

• Co-existentie van vormen van directe en indirecte participatie
Nu we de verschillende vormen van directe en indirecte werknemersparticipatie
in kaart hebben gebracht, onderzoeken we in welke mate vormen van participatie
tegelijkertijd voorkomen binnen organisaties. Hiertoe hebben we in tabel 4 de
frequentie van vormen van indirecte werknemersparticipatie afgezet tegen de
frequentie van directe werknemersparticipatie.4 Uit deze tabel concluderen we
dat drie combinaties van directe en indirecte werknemersparticipatie veel voor-
komen. Allereerst zien we dat er bij 1 op de 5 (21%) organisaties sprake is van
het samengaan van de uitgebreide vormen van directe en indirecte werknemers-
participatie. Deze combinatie is daarmee veruit het populairst. Daarnaast zien
we dat uitgebreide directe werknemersparticipatie relatief vaak gecombineerd
wordt met informatieve indirecte werknemersparticipatie (17%). Ten slotte valt
op dat combinaties van uitgebreide vormen van directe of indirecte werknemers-
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participatie met beperkte tegenhangers weinig voorkomen (resp. 7% en 2%),
terwijl combinaties van beperkte directe participatie met indirecte participatie
eveneens schaars zijn (3%). Hieruit concluderen we dat uitgebreide vormen van
directe en indirecte werknemersparticipatie elkaar allesbehalve uitsluiten: over
het algemeen zijn organisaties niet geneigd om sterker in te zetten op indirecte
participatie ten koste van directe participatie, of vice versa.

Tabel 4 Combinaties van directe en indirecte werknemersparticipatie als
percentage van alle organisaties (in %, N = 6.364)

Indirecte werknemersparticipatie

TotaalUitge-
breid

Informa-
tief

Symbo-
lisch

BeperktGeen

BeperktDirecte 813020 ,5,7,2,5,9,2

Traditioneelwerknemers- 1646130 ,0,2,7,5,3,3

Ad hocparticipatie 2177140 ,2,2,7,9,0,4

Raadgevend 411010 ,5,2,7,4,0,2

Uitgebreid 492017470 ,9,7,1,1,3,7

Totaal 10035368181 ,0,0,3,4,5,8

Uitkomsten van directe en indirect participatie

Na het in kaart brengen van de verschillende vormen en combinaties van
werknemersparticipatie in Europese bedrijven richten we ons hierna op de uit-
komsten die dergelijke vormen van directe en indirecte participatie hebben op
de werkvloer. In deze paragraaf bouwen we daarom voort op de hierboven be-
schreven latente klassen analyse, en onderzoeken we welke klassen van directe
en indirecte participatie gerelateerd zijn aan (positieve) uitkomsten voor bedrijven
en werknemers. De uitkomsten van de multilevel analyse presenteren we in ta-
bel 5.

Het eerste model in tabel 5 laat de samenhang zien tussen de klassen van indi-
recte en directe werknemersparticipatie met het welzijn van werknemers in be-
drijven. Dit model toont dat, ten opzichte van symbolische indirecte werknemers-
participatie (de referentiecategorie), uitgebreide en informatieve indirecte vormen
van participatie over het algemeen positief samenhangen met werknemerswelzijn.
Frappant is ook dat het werknemerswelzijn in organisaties die geen personeels-
vertegenwoordiging hebben, gemiddeld hoger blijkt te zijn dan in organisaties
waarin symbolische indirecte werknemersparticipatie wordt toegepast. Ook met
betrekking tot directe participatie zien we vooral positieve effecten voor welzijn
wanneer er sprake is van meer uitgebreide, alsook traditionele, vormen van
participatie. Beperkte vormen van directe participatie daarentegen hangen juist
negatief samen met het welzijn van de werknemers.
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Tabel 5 Uitkomsten van de multilevel regressieanalyses voor werknemerswel-
zijn (N = 5.681) en bedrijfsprestaties (N = 5.532)

BedrijfsprestatiesWerknemerswelzijn

BètaBèta
Indirecte participatie

**Geen PV 00 ,015,041
Beperkt 00 ,029,032
Symbolisch (ref.)

****Informatief 00 ,042,087
***Uitgebreid 00 ,010,067

Directe participatie
****Beperkt -0-0 ,064,032

**Traditioneel -00 ,001,049
Ad hoc (ref.)
Raadgevend -00 ,006,021

******Uitgebreid 00 ,080,167

Variantie
Organisatie 550327 ,120,191
Land 248 ,410,155

*** p < 0.001; ** p < 0.01; * p < 0.05. Effecten van controlevariabelen zijn niet gepresenteerd.
Controlevariabelen in het model zijn: op het bedrijfsniveau: sector, bedrijfsgrootte, % oudere
werknemers, % hoogopgeleide werknemers, % parttime werknemers; op het land-niveau: economische
groei, werkgelegenheid, niveau coördinatie loonsbepaling, de status van de OR, en het aandeel
werknemersorganisaties en vakbonden. Bedrijfskenmerken zijn verkregen uit de Derde Europese
Bedrijvenenquête (Eurofound 2015a). Gegevens met betrekking tot de economische groei en
werkgelegenheid zijn afkomstig van Eurostat (2014). De overige landkenmerken zijn verkregen uit
de ICTWSS-database (Visser, 2011).

Het tweede model in tabel 5 toont de samenhang tussen de klassen van directe
en indirecte participatie en de (economische) prestaties van bedrijven. Uit dit
model blijkt dat bedrijven waar sprake is van uitgebreide directe werknemerspar-
ticipatie, vaker positieve prestaties rapporteren dan bedrijven waar hoofdzakelijk
sprake is van ad hoc vormen van directe participatie. Omgekeerd heeft beperkte
directe participatie vaker een negatief effect op bedrijfsprestaties. Met betrekking
tot de effecten van indirecte participatie valt, tot slot, uit de tabel op te maken
dat bedrijven waar er vaker sprake is van informatieve indirecte participatie,
vaker gunstige bedrijfsprestaties rapporteren dan wanneer er hoofdzakelijk sprake
is van symbolische indirecte participatie (de referentiecategorie). Hier valt op
dat uitgebreide indirecte participatie niet significant afwijkt van de referentieca-
tegorie.

Conclusies en discussie

In dit artikel stonden drie onderzoeksvragen centraal: (1) Welke vormen van
directe en indirecte werknemersparticipatie kunnen worden onderscheiden? (2) In
hoeverre gaan deze vormen van indirecte en directe werknemersparticipatie
samen binnen organisaties? (3) In hoeverre hangen vormen van (in)directe
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werknemersparticipatie samen met (a) werknemerswelzijn en (b) (economische)
prestaties van de organisatie? We gebruikten de ECS-2013 om deze vragen te
beantwoorden.
Het onderhavige onderzoek laat zien dat het binaire onderscheid tussen directe
en indirecte werknemersparticipatie voorbijgaat aan de veelvoud aan verschij-
ningsvormen en de samenstellingen waarin deze voorkomen. Op basis van een
latente klassen analyse hebben we laten zien dat er vier verschillende typen van
indirecte werknemersparticipatie te onderscheiden zijn, en vijf typen van directe
werknemersparticipatie. Wat betreft indirecte werknemersparticipatie onderschei-
den we beperkte, symbolische, informatieve en uitgebreide indirecte werknemers-
participatie. Deze typen onderscheiden zich in de mate waarin de personeelsver-
tegenwoordiging geïnformeerd wordt door het management, de kwaliteit van de
informatie, de beschikbare werktijd voor hun rol als personeelsvertegenwoordi-
ging, trainingen voor deze rol, en de mogelijkheid om extern advies in te winnen.
Wat betreft directe werknemersparticipatie onderscheiden we beperkte, traditio-
nele, ad hoc, raadgevende en uitgebreide directe werknemersparticipatie. Deze
typen verschillen in de wijze waarop de communicatie tussen werknemers en
werkgever(s) plaatsvindt: eenzijdig (van werkgever naar werknemer, of andersom)
en/of interactief.
In de wetenschappelijke literatuur wordt weleens gesuggereerd dat directe en
indirecte vormen participatie elkaar beconcurreren. De gedachte is dat managers
vooral ontvankelijk zouden zijn voor directe werknemersparticipatie om zo de
positie van vakbonden te ondermijnen (Bryson, 2004). Deze verwachting lijkt
te worden ondersteund door onze bevinding dat meer beknopte vormen van
indirecte werknemersparticipatie vaak worden aangevuld met intensievere vormen
van directe werknemersparticipatie. Over het algemeen lijkt van concurrentie
echter geen sprake. In onze analyses blijken uitgebreide vormen van directe en
indirecte werknemersparticipatie elkaar allesbehalve in de weg te zitten: uitge-
breide directe werknemersparticipatie aangevuld met indirecte werknemersparti-
cipatie is zelfs de meest voorkomende combinatie van directe en indirecte
werknemersparticipatie. Daarnaast geldt dat combinaties waarbij zowel een
beperkte vorm van indirecte als van directe werknemersparticipatie wordt toege-
past, schaars zijn in de onderzochte organisaties.
Voor indirecte werknemersparticipatie geldt dat uitgebreide en informatieve
participatie de meest voorkomende vormen zijn. Uitgebreide directe werknemers-
participatie is in de meeste onderzochte landen vaak ook de meest toegepaste
vorm. Toch zijn deze vormen niet in alle EU-lidstaten even wijdverspreid. Er
lijken echter goede redenen te zijn om dergelijke vormen van werknemersparti-
cipatie verder te stimuleren. In dit artikel hebben we laten zien dat de typen
directe en indirecte werknemersparticipatie gerelateerd zijn aan positieve uitkom-
sten voor zowel werknemers als de organisatie. Uit onze analyses blijkt dat
werknemerswelzijn sterk gerelateerd is aan werknemersparticipatie: wanneer
organisaties meer uitgebreide vormen van directe en indirecte werknemersparti-
cipatie toepassen, is het welzijn van werknemers in het algemeen hoger. Wat
betreft de (economische) prestaties van de organisatie zien we dat dit vooral
sterk gerelateerd is aan directe werknemersparticipatie: ook hier vinden we dat
uitgebreide directe werknemersparticipatie positief gerelateerd is aan de prestaties
van een organisatie.
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De resultaten uit dit onderzoek ondersteunen de gedachte dat medezeggenschap
– zowel in de vorm van directe als indirecte werknemersparticipatie – bijdraagt
aan de combinatie van groei en welzijn die ten grondslag ligt aan het Europese
Sociale Model. Zowel de rationalisering van de Europese Richtlijn over raadpleging
en informatie van werknemers als de recente initiatieven van de Commissie en
andere Europese instellingen die zijn gericht op de verheldering en versterking
van de rol van de sociale partners en het stimuleren van vormen van werkorga-
nisaties waarin werknemers meer systematisch in de besluitvorming worden
betrokken, zijn vanuit die optiek meer dan welkom.
De resultaten betreffen echter een cross-sectionele enquête en men dient dus
enige voorzichtigheid in acht te nemen. Wij hebben slechts verbanden laten
zien, maar waren niet in staat om de causaliteit ervan te toetsen. Onderzoeks-
ontwerpen waarin bedrijven worden gevolgd over de tijd – bijvoorbeeld een
meerjarige, vergelijkende gevalsstudie of een enquête met een panelontwerp –
zouden wel licht op deze vraag kunnen werpen. Ook zouden dergelijke studies
ons in staat stellen om meer inzicht te krijgen in de contingenties tussen de
context waaronder bedrijven opereren en de effectiviteit en efficiëntie van ver-
schillende (combinaties van) benaderingen ten aanzien van directe en indirecte
werknemersparticipatie. Met andere woorden, zij zouden ons in staat stellen om
antwoord te geven op de vraag welke benadering het best past bij welk type
organisatie. Daarnaast merken wij op dat onze gegevens vaak afkomstig waren
van de management respondent. Dit had als voordeel dat we een zo groot
mogelijke dataset tot onze beschikking hadden, maar kan eventueel tot een bias
in onze uitkomsten leiden wanneer structureel een te rooskleurig, ofwel te
negatief beeld geschetst werd door deze respondent. Vervolgonderzoek zou zich
kunnen buigen over een mogelijke discrepantie in de antwoordpatronen van
beide typen respondenten. Ten slotte zouden dergelijke studies inzicht kunnen
geven in de werkzaamheid van de Europees richtlijnen en initiatieven – in zijn
geheel en vergelijkenderwijs, gegeven de vrijheid die lidstaten en soms ook de
sociale partners hebben om vorm te geven aan het beleid.

Noten

1 Zie www.eurofound.europa.eu/surveys/2013/european-company-survey-2013-00.
2 De resultaten van deze analyses zijn eveneens gepubliceerd in een rapport geschreven

voor Eurofound (Eurofound, 2015b).
3 De latente klasse analyse onderscheidde twee ‘uitgebreide’ vormen van directe

werknemersparticipatie. Deze klassen toonden veel overeenkomsten, maar verschilden
met name op twee punten: de inzet van werknemersonderzoeken (0,50 vs. 1,00) en
het gebruik van online instrumenten om discussies te voeren (0,22 tegenover 0,40).
Nadere analyses toonden dat de klasse Uitgebreid (i) veelal binnen kleinere organisaties
voorkomt, en Uitgebreid (ii) binnen grotere organisaties. Dit biedt een plausibele
verklaring voor de twee gevonden verschillen: deze instrumenten zijn geschikt om
een grotere groep werknemers eenvoudig te bereiken, hetgeen bij kleinere organisaties
minder relevant is. Op basis van inhoudelijke argumenten hebben we er daarom voor
gekozen om beide klassen van uitgebreide directe participatie samen te voegen.

4 De percentages in tabel 4 komen niet overeen met de eerder in de tekst genoemde
percentages, omdat we in tabel 4 enkel organisaties meenemen die een geldige score
hebben voor beide vormen van participatie.
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