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Samenvatting

De COVID-19-pandemie heeft ervoor gezorgd dat velen opeens werden
geconfronteerd met een verhoogde thuiswerkfrequentie. Zowel werk-
nemers als werkgevers moesten leren omgaan met meer autonomie
voor hun werknemers. Dit onderzoek bekeek voor 5316 werknemers in
Nederland de relatie tussen thuiswerkintensiteit en burn-outklachten
tussen december 2019 en december 2020. Daarbij onderzochten we ook in
hoeverre autonomie en werkdruk de relatie tussen thuiswerkintensiteit
en burn-outklachten (parallelle mediatie) medieerden en de mate waarin
de steun van de leidinggevende een modererende rol speelde in de
relaties tussen autonomie en werkdruk enerzijds en burn-outklachten
anderzijds. Resultaten op basis van de NEA-COVID-19-paneldata laten
zien dat het effect van thuiswerkintensiteit op burn-outklachten voor-
namelijk liep via de mediatoren autonomie en werkdruk. Een hogere
mate van waargenomen steun van de leidinggevende kan fungeren
als een buffer wanneer werknemers een verhoogde werkdruk ervaren
die gepaard gaat met verhoogde burn-outklachten. Onze bevindin-
gen bieden aanknopingspunten voor de inrichting en monitoring van
thuiswerkbeleid.
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Abstract

Work-from-home and burnout symptoms: The role of autonomy, workload,
and supervisors

The COVID-19 pandemic suddenly confronted many with an increased
frequency of working from home. Employees as well as employers had
to learn how to deal with more job autonomy. This study examined the
relationship between work-from-home intensity and burnout symptoms for
5,316 employees in the Netherlands between December 2019 and December
2020. We also investigated to what extent autonomy and workload both
mediated the relationship between working-from-home-work intensity
burn-out symptoms and the extent to which supervisor support moderated
the relationships between autonomy and workload, on the one hand, and
burnout symptoms, on the other. Results based on the NEA-COVID-19
panel data show that the effect of work-from-home intensity on burnout
symptoms primarily runs through the mediators of autonomy and workload.
A higher level of perceived supervisor support can serve as a buffer when
employees experience increased work demands that are associated with
elevated levels of burnout symptoms. Our findings provide starting points
for the design and monitoring of work-from-home policies.

Keywords: burnout symptoms, COVID-19 pandemic, panel study,
work-from-home

Introductie

De COVID-19-pandemie confronteerde miljoenen werkenden, ook diegenen
die tot die tijd niet thuiswerkten, met de noodzaak om meer thuis te werken,
eenvan de vele maatregelen om verdere besmettingen te voorkomen (Ting
et al., 2020). De vraag is welke effecten dit heeft op het welzijn van werk-
nemers en waarom dat het geval is. De effecten van thuiswerkintensiteit
worden zowel binnen de werk- en organisatiepsychologie als binnen de
HRM-literatuur bestudeerd. De toegenomen thuiswerkintensiteit leek
gepaard te gaan met een hogere mate van ervaren autonomie in het werk, met
betrekking tot waar, wanneer en hoe wordt gewerkt, en meer athankelijkheid
van informatie- en communicatietechnologie (ICT). Hiermee zijn de facto
verschillende dimensies van het nieuwe werken (HNW) voor veel werkenden
ingevoerd (bijv. Ting et al., 2020).

HNW is een verzamelnaam van een aantal HRM-praktijken die werk-
nemers meer flexibiliteit, autonomie en vrijheid bieden met betrekking
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tot wanneer, waar, hoe en hoeveel zij werken (zie bijv. Gerards et al., 2021;
Peters et al.,, 2014). Daarmee omvat HNW ook wat in de literatuur telewerken
of thuiswerken genoemd wordt (zie bijv. Andrulli & Gerards, 2023). Naast
de literatuur over thuiswerken (in de internationale literatuur bekend
als teleworking of telecommuting, zie bijv. Allen et al., 2015) is daarom de
HNW-literatuur relevant om een beeld te krijgen van de effecten van de
thuiswerkverplichting die van de ene dag op de andere werd ingevoerd op
de mentale gezondheid van werkenden. Ondanks het dagelijks toenemend
aantal wetenschappelijke publicaties hierover, biedt de gecombineerde
literatuur over telewerken en HNW nog geen sluitend beeld over de effecten
van (gedwongen) thuiswerken op de mentale gezondheid van werkenden.

Zo zijn er studies die aantonen dat thuiswerken tijdens de COVID-19-pan-
demie met méér (Andrulli & Gerards, 2023; Delanoeije & Verbruggen, 2020),
maar ook juist met minder bevlogenheid gepaard gaat (Parent-Lamarche,
2022). Ook zijn er studies die aantonen dat de grote afthankelijkheid van ICT
waarmee thuiswerken verbonden is de mentale gezondheid kan verminderen
(Kotera & Vione, 2020; Molino et al., 2020), maar ook studies die een positieve
relatie tussen thuiswerken en mentale gezondheid laten zien (Ipsen et al.,
2021). De studie van Andrulli en Gerards (2023) belicht zowel positieve
als negatieve relaties tussen HNW tijdens de COVID-19-pandemie en het
welzijn van werkenden, waarbij zij verschillende dimensies van HNW
onderscheiden. Zo vinden zij een negatieve directe relatie tussen de dimensie
tijd- en locatie-onafhankelijk werken (de autonomie om te werken waar en
wanneer werknemers willen) en welzijn. Daarentegen vinden zij positieve
relaties tussen de dimensies output management (de autonomie om zelf te
bepalen hoe men werkt om een bepaald resultaat te verkrijgen), bereikbaar-
heidvan collega’s en toegang tot informatie enerzijds en welzijn anderzijds.
Het onderscheid tussen autonomie in tijd en plaats versus autonomie in de
manier van werken speelt dan ook een interessante rol in het bepalen van
de relatie tussen thuiswerken en welzijn.

In dit artikel bouwen wij verder aan deze puzzel door specifiek voor
werkenden in Nederland te onderzoeken of de verandering in thuiswerkin-
tensiteit tijdens het eerste jaar van de COVID-19-pandemie (dat wil zeggen,
de periode december 2019- december 2020) heeft geleid tot een verandering in
burn-outklachten die werknemers ervaren. Hierbij verrijken wij de literatuur
over telewerken en HNW door ook in te gaan op de potentiéle mediérende
rol van verandering in ervaren autonomie ten aanzien van zowel tijd en
plaats van werken én de verandering in ervaren autonomie in de manier van
werken. Daarnaast nemen we de verandering in werkdruk mee als potentiéle
mediator, aangezien werkdruk een van de voornaamste voorspellers van
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burn-outklachten is (Van Leeuwen et al., 2022) en werkdruk mogelijk werd
beinvloed door de plotselinge verandering in de thuiswerkintensiteit.

We verrijken de literatuur verder door de ervaren verandering in steun
van de leidinggevende mee te nemen als moderator in de relatie tussen auto-
nomie en werkdruk enerzijds en burn-outklachten anderzijds. Leiderschap
dat sterk is in het ondersteunen van werknemers kan namelijk dempend
werken op burn-outklachten (Bakker & De Vries, 2020; Hildenbrand et al.,
2018; Solms et al., 2021).

Een verdere verrijking van de literatuur, die veelal cross-sectioneel van
aard is, bereiken we door gebruik te maken van longitudinale data op basis
waarvan wij verschilscorevariabelen construeren. Daarmee vermijden wij
deels de nadelen van dergelijke cross-sectionele studies (zoals common-
method bias) en kunnen wij met meer zekerheid uitspraken doen over
de causaliteit van de veronderstelde relaties. Hiervoor kijken we naar het
verschil in de scores op burn-outklachten tussen december 2019 en december
2020 en naar de mate waarin dit gerelateerd is aan eventuele veranderingen
die werknemers ervaren in de thuiswerkintensiteit, autonomie, werkdruk
en de steun van de leidinggevende. We maken hiervoor gebruik van de
NEA-COVID-19-paneldata. We zijn voornamelijk geinteresseerd in de
mogelijke indirecte relatie tussen (verandering in) thuiswerkintensiteit en
(verandering in) burn-outklachten via de (verandering in) ervaren autonomie
en (verandering in) werkdruk en in de mogelijke modererende rol van de
(verandering in) ervaren steun van de leidinggevende.

Concepten en hypotheses

Thuiswerken en burn-outklachten

Eerder onderzoek dat in de Nederlandse COVID-19-context plaatsvond liet
zien dat een hogere thuiswerkintensiteit niet per se ertoe leidde dat werk-
nemers meer burn-outklachten ervoeren, eerder het tegendeel. Zo vonden
Peijen et al. (2022) zeer minimale verschillen in de burn-outklachten tussen
werknemers naarmate zij tijdens de pandemie langduriger thuiswerkten,
bezien over een periode tussen december 2019 en december 2021. Relatief
de meeste burn-outklachten werden ervaren door werknemers die tijdens
de pandemie varieerden in de mate van thuiswerken. Dit hoeft echter niet
per se door het thuiswerken an sich te komen, maar hangt mogelijk af van
de gezinssituatie en de veranderingen in de coronamaatregelen. Denk
bijvoorbeeld aan de aanwezigheid van schoolgaande kinderen die soms
wel en soms weer niet op scholen welkom waren, waardoor werklocatie en
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-tijden van ouders veranderden, wat invloed had op de ervaren werkdruk
(zie Yerkes et al., 2020). Andere studies wijzen naar het gebrek aan sociaal
contact en eenzaamheid die tot meer burn-outklachten onder werknemers
zouden leiden (Slavkovic et al., 2021; Toscano & Zappala, 2020; Van der Velden
etal, 2021). Ook dit effect is mogelijk athankelijk van de steeds veranderende
regelgeving, aangezien sport, evenementen en horeca over de tijd wisselend
toegankelijk waren voor mensen als gevolg van de coronamaatregelen (bijv.
O’Connor et al.,, 2021). Andrulli en Gerards (2023) vinden zelfs positieve
effecten van thuiswerken tijdens de pandemie, voor zowel de bevlogenheid,
als het werkgerelateerd welzijn van werkenden in Nederland. Ook vinden
zij dat een grotere toename van het aantal thuiswerkdagen vergeleken met
voor de pandemie samenhangt met meer welzijn van werknemers tijdens
de pandemie (gemeten medio 2020).

Ook de pre-COVID-19-literatuur biedt legio inzichten in de relatie tussen
thuiswerken en burn-outklachten. Zo kan de mogelijkheid tot thuiswerken
de burn-outklachten van werknemers verminderen als men voldoende
autonomie ervaart en als informatie- en communicatietechnologie die de
communicatie tussen werknemers medieert voldoende functioneert. Hierbij
wordt het belang van het wederzijds vertrouwen tussen leidinggevende en
werknemers en tussen werknemers onderling benadrukt (bijv. Bakker et al.,
2004; Gerards et al., 2018; Peters et al., 2014). Op basis van de hier besproken
literatuur verwachten wij dat een grotere toename van de thuiswerkinten-
siteit samenhangt met een grotere afname in burn-outklachten.

Hz: Hoe groter de toename in thuiswerkintensiteit, des te groter de afname
in burn-outklachten.

Autonomie als mediator

Autonomie in het werk heeft betrekking op de mate waarin werknemers zelf
kunnen beslissen over hoe zij hun werk uitvoeren, in welke volgorde en in
welk tempo, maar ook in hoeverre zij zelf oplossingen mogen bedenken om
bepaalde werkzaamheden uit te voeren (Karasek et al., 1998). Als autonomie
als mediator in de relatie tussen thuiswerkintensiteit en burn-outklachten
functioneert, moet enerzijds gelden dat de thuiswerkintensiteit de ervaren
autonomie beinvloedt en anderzijds dat de ervaren autonomie de burn-
outklachten beinvloedt. Wat betreft de eerste relatie ligt het voor de hand
dat de mate van autonomie door de thuiswerkmaatregelen tijdens de
COVID-19-pandemie is veranderd. Alleen al door het afgenomen woon-
werkverkeer hadden werknemers meer vrijheid over op welke tijden zij
werkten en wellicht moesten zij ook meer zelfstandig oplossingen bedenken
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om bepaalde werktaken te volbrengen vanwege het verminderde (direct)
contact met collega’s. Onder autonomie verstaan wij zowel meer autonomie
in tijd/ruimte, als in het zelf vormgeven van het werkproces (zie Karasek
etal., 1998).

Wat betreft het tweede verband, de relatie tussen autonomie en burn-
outklachten bestaat er al in ruime mate theoretisch en empirisch bewijs.
Volgens het job demands-resources-model (JD-R-model), waarin ‘job de-
mands’ stressoren en ‘job resources’ motivators kunnen zijn, kan autonomie
in het werk worden beschouwd als een ‘resource’ die werkenden motiveert en
in staat stelt beter met stressoren om te gaan (Bakker et al., 2004; Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Talloze empirische studies hebben
het gunstige effect van autonomie (in het vormgeven van het werkproces)
op burn-outklachten dan ook bevestigd (Fernet et al., 2013; Morgeson et al.,
2005; Solms et al., 2021). Ook in de Nederlandse COVID-19-context is gebleken
dat een hogere mate van autonomie in het werk burn-outklachten kan doen
verminderen wanneer werknemers langdurig vanuit huis moesten werken
(Peijen et al., 2022; Van Leeuwen et al., 2022).

Wat betreft de relatie tussen autonomie in tijd/ruimte en burn-out-
gerelateerde uitkomsten zijn de resultaten in de literatuur gemengder. Zo
zijn er studies die vinden dat een grotere autonomie in tijd/ruimte bevlogen-
heid vergroot (Gerards et al., 2018), maar ook studies die vinden dat meer
autonomie in tijd/ruimte het werkgerelateerd welzijn vermindert (Andrulli
& Gerards, 2023). Omdat wij in deze studie autonomie in het werkproces
en tijd/ruimte samennemen, veronderstellen wij dat autonomie de relatie
tussen thuiswerken en burn-outklachten medieert, maar formuleren a
priori geen verwachting omtrent de richting van de relatie:

Hz2: Een verandering in autonomie in het werk medieert de relatie tussen
verandering in thuiswerkintensiteit en verandering in burn-outklachten.

Werkdruk als mediator

De ervaren werkdruk is wellicht de belangrijkste voorbode in het voorspellen
van burn-outklachten onder werknemers (Atroszko et al., 2020; Van Leeuwen
et al,, 2022). De effecten van verplicht thuiswerken op de werkdruk zijn
echter niet op voorhand te voorspellen. Enerzijds zou het wegvallen van
reistijd voor een gevoel van lagere werkdruk kunnen zorgen (Houghton et
al., 2021; Turja et al., 2022). Daarentegen vergt meer thuiswerken ook meer
van het organisatievermogen en de zelfdiscipline van werknemers (Wang
et al.,, 2021). Zeker wanneer werknemers vanuit huis werken en worden
blootgesteld aan prikkels van de thuiswerkplek, zoals overige gezinsleden
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die ook noodgedwongen thuiswerken of thuisonderwijs volgen, heeft dit
mogelijk een effect op de werk-privébalans en de ervaren werkdruk (Darouei
& Pluut, 2021; Galanti et al., 2021). Het bovenstaande in ogenschouw nemende
verwachten wij dat verandering in werkdruk de relatie tussen de verandering
in thuiswerkintensiteit en de verandering in burn-outklachten medieert,
waarbij we a priori geen verwachting over de richting van het effect hebben.

Hs: Een verandering in werkdruk medieert de relatie tussen verandering in
thuiswerkintensiteit en verandering in burn-outklachten.

Steun van de leidinggevende als moderator

Eén van de taken van de leidinggevende is om het wel en wee van zijn of
haar werknemers in de gaten te houden. Een vroegtijdige signalering en
inspelen op een te hoge werkdruk of persoonlijke omstandigheden kan
burn-outklachten doen verminderen of voorkomen. De coronapandemie
heeft echter ook het contact tussen werknemer en leidinggevende veranderd,
aangezien veel gesprekken via videobellen werden gevoerd (Karl et al., 2022).
Dit vraagt om — en leidt gemiddeld genomen tot — een andere manier van
leiding geven (Gan et al., 2022; Gerards et al., 2018, 2021; Shockley et al., 2021),
analoog aan de invoering van HNW, zoals voor de pandemie al populair was.
Zo tonen Gerards et al. (2018; 2021) aan dat deze werkvorm die op het geven
van meer autonomie en het toestaan van telewerken berust, verband houdt
met een gemiddeld hogere mate van ervaren transformationeel leiderschap.
Transformationeel leiderschap is positief gerelateerd aan ervaren steun
van leidinggevenden (Skakon et al., 2010; Breevaart & Bakker, 2018) en
minder burn-outklachten (Skakon et al., 2010). Niet iedere leidinggevende
zal echter in gelijke mate in staat zijn om zijn of haar leiderschapsstijl aan
meer autonoom en op afstand werkende werknemers aan te passen. In deze
studie richten wij ons op de door werknemers ervaren (verandering in) steun
van leidinggevenden. Op basis van bovenstaande literatuur veronderstellen
wij dat er verschillen zijn in de door werknemers ervaren mate van steun
van leidinggevenden en dat de verandering hierin van invloed kan zijn op
de relaties tussen enerzijds autonomie en werkdruk en anderzijds burn-
outklachten (Kanat-Maymon et al., 2017).

Hya: Het effect van de verandering in thuiswerkintensiteit op verandering in

burn-outklachten via verandering in ervaren autonomie is afhankelijk van de
verandering in de mate van ervaren steun van de leidinggevende.
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Hgb: Het effect van de verandering in thuiswerkintensiteit op verandering in
burn-outklachten via verandering in de ervaren werkdruk is afhankelijk van
de verandering in de mate van ervaren steun van de leidinggevende.

Data en methode

Data en onderzoekspopulatie

Dit onderzoek maakt gebruik van longitudinale data van het NEA-CO-
VID-19- onderzoek. De NEA-COVID-19 sluit aan op de Nationale Enquéte
Arbeidsomstandigheden (NEA) uit 2019 met een doelpopulatie bestaande uit
werknemers van 15 tot en met 74 jaar. Voor de NEA-COVID-19 zijn deelnemers
die aan de NEA 2019 hebben deelgenomen opnieuw benaderd. Deelnemers
zijn na de reguliere NEA-meting eind 2019 (Mo) benaderd in juli 2020 (M1),
november 2020 (M2), maart 2021 (M3) en november/december 2021 (Mj).
In dit onderzoek zijn enkel de metingen Mo tot en met M2 meegenomen,
aangezien de interesse uitging naar de eerste fase van de COVID-19-periode,
waarin zowel werknemers als leidinggevenden met een toegenomen thuis-
werkintensiteit werden geconfronteerd.

We maken gebruik van verschilvariabelen, dat wil zeggen het verschil in
absolute waarden van iedere variabele tussen M2 en Mo. Door het gebruik
van data verzameld op verschillende momenten in de tijd vermijden wij
de zogenaamde common-method bias. Doordat we verschilvariabelen
construeren, kunnen wij met meer zekerheid uitspraken doen over de
causaliteit van de veronderstelde relaties (vergelijkbaar met first difference
of fixed effects, enigszins vergelijkbaar met de aanpak van Wynen & Op de
Beeck, 2014).

We hebben voor dit onderzoek een steekproef-selectie gemaakt op basis
van de informatie over de thuiswerkintensiteit en het aantal wekelijkse
contractuele arbeidsuren. Wat betreft thuiswerken zijn alleen werknemers
geincludeerd die tijdens de coronapandemie (volledig of gedeeltelijk)
thuiswerkten. Werknemers die aangaven dat zij minder dan 20% van hun
werkuren thuiswerkten, zijn voor het huidige onderzoek uit de dataset ver-
wijderd. Aangezien de invloed van thuiswerken op gezondheid waarschijnlijk
bij mensen die maar een beperkt deel van hun tijd werken minimaal is, is er
een tweede selectie gemaakt op basis van het aantal wekelijkse contractuele
arbeidsuren. Alleen werknemers die volgens hun formele arbeidscontract
minimaal 16 uur per week werkten, zijn in dit onderzoek geincludeerd.
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Afhankelijke variabele

De mate van ervaren burn-outklachten, ook wel ‘werkgerelateerde
psychische vermoeidheid’ genoemd, is gemeten door middel van vijf
vragen (Van der Zee & Sanderman, 1993). In de literatuur wordt burn-out
gezien als een syndroom van emotionele vermoeidheid of uitputting,
samengaande met afstand nemen van het werk en/of weinig vertrouwen
te hebben in eigen functioneren. Het is van oorsprong een psychologisch
verschijnsel en meetbaar gemaakt met behulp van de Maslach Burnout
Inventory (MBI). De Nederlandse variant hiervan is de UBOS (Utrechtse
Burn-Out Schaal): (1) ‘Ik voel me emotioneel uitgeput door mijn werk’;
(2) ‘Aan het einde van een werkdag voel ik me leeg’; (3) ‘Tk voel me moe
als ik 's morgens opsta en geconfronteerd word met mijn werk’; (4) ‘Het
vergt heel veel van mij om de hele dag met mensen te werken’; en (5) ‘Tk
voel me compleet uitgeput door mijn werk’. Elke deelnemer gaf voor ieder
item van de burn-outschaal aan in welke mate dit voor hem of haar van
toepassing was door te scoren op een 7-puntsschaal variérend van ‘nooit’
tot ‘elke dag’. De gemiddelden van deze vijf items vertonen een hoge
interne consistentie (& = 0,90), wat duidt op een hoge betrouwbaarheid
van de geconstrueerde schaal.

Onafhankelijke variabelen

Thuiswerkintensiteit werd gemeten door het aantal gerapporteerde weke-
lijkse thuiswerkuren te delen door het totaal aantal wekelijkse gewerkte
uren. Aangezien het totaal aantal wekelijkse werkuren in de meting van
juli 2020 niet is gevraagd, zijn deze overgenomen uit de nulmeting van eind
2019 als respondenten in de meting van juli 2020 aangaven niet van baan te
zijn gewisseld. Respondenten die wel van baan zijn gewisseld zijn in deze
studie niet meegenomen.

De ervaren autonomie is gemeten aan de hand van de volgende zes items
op een 3-puntsschaal (Karasek et al., 1998): (1) ‘Kunt u zelf beslissen hoe u uw
werk uitvoert?’; (2) ‘Bepaalt u zelf de volgorde van uw werkzaamheden?’; (3)
‘Kunt u zelf uw werktempo regelen?’; (4) ‘Moet u in uw werk zelf oplossingen
bedenken om bepaalde dingen te doen?’; (5) ‘Kunt u verlof opnemen wanneer
u dat wilt?; (6) Kunt u zelf bepalen op welke tijden u werkt?’. Deelnemers
konden antwoorden met: (3) ‘Ja, regelmatig’; (2) ‘Ja, soms’; en (1) ‘Nee’. Deze
zes items vertonen een hoge interne consistentie (Cronbachs a = 0,81).

De ervaren werkdruk, ook wel ‘taakeisen’ genoemd, is gemeten aan de
hand van de volgende drie items: (1) ‘Moet u erg snel werken?’; (2) ‘Moet
u heel veel werk doen?’; (3) ‘Moet u extra hard werken?’. Deze drie items
vertonen een hoge interne consistentie (Cronbachs a = 0,85).
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De steun van de leidinggevende is gemeten met twee items waarmee
respondenten op een schaal van 1 (helemaal mee oneens) tot 4 (helemaal
mee eens) konden aangeven in welke mate de leidinggevende (1) aandacht
besteedt aan wat werknemers te zeggen hebben en (2) in hoeverre werkgevers
oog hebben voor het welzijn van de werknemers. In de NEA-COVID-19
wordt gebruikgemaakt van een ingekorte schaal waarin twee van de
oorspronkelijke vier vragen zijn opgenomen, gebaseerd op de vragen rond
sociale steun door de leidinggevende, ontleend aan het door Karasek et al.
(1998) ontwikkelde begrip supervisory support. Enige parallel valt te trek-
ken met de ‘empowering leiderschap’-vragenlijst van (Arnold et al., 2000),
maar wij meten nadrukkelijk geen complete leiderschapsstijl, wat buiten
de mogelijkheden van deze studie ligt. Deze twee items uit de NEA zijn
samengevoegd tot één variabele door het gemiddelde te nemen (Cronbach’s
o =0,86).

Controlevariabelen

De controlevariabelen die in deze studie zijn gebruikt, zijn opleidingsniveau
(middelbaar, hoog, [ref. laag]), gezinssamenstelling )stel zonder kinderen, stel
met kinderen, alleenstaande ouder, anders, [ref. eenpersoonshuishouden]),
geslacht (vrouw, [ref. man)]), en leeftijd(-kwadraat) (Lindblom et al., 2006;
Wielers et al., 2021). Ook corrigeerden we de analyses voor de verschilscore
voor de gemaakte overuren tussen de twee metingen en voor sector (Stan-
daard Bedrijfsindeling, SBI) waar de werknemer werkzaam was ten tijde
van M2 (december 2020). De verandering in het aantal overuren kan een
belangrijke voorspeller zijn voor een toename in burn-outklachten (Fernet
etal., 2013). De correctie voor sector achten we essentieel aangezien sectoren
verschillend door de coronapandemie zijn geraakt, denk bijvoorbeeld aan
de gezondheidszorg en horeca voor wie de coronapandemie ingrijpend is
geweest. Ook hebben we overwogen om te corrigeren voor mantelzorg,
aangezien de coronapandemie wellicht voor een toename in het verlenen van
mantelzorg heeft gezorgd, als gevolg van de quarantaines voor ouderen om
hen tegen besmetting te beschermen. Deze vraag is echter in de nulmeting
van december 2019 niet voorgelegd en is daarom niet in de modellering
meegenomen.

Empirisch model

Figuur 1 toont het model dat volgt uit onze hypotheses. We schatten dit
model door middel van de bootstrapmethode voor mediatie-analyse van
Preacher en Hayes (2008) — in dit geval Model 14 van de PROCESS-macro
in R (Hayes, 2017). De variabelen in het model zijn alle verschilvariabelen
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Figuur 1. Overzicht onderzoeksmodel van thuiswerken op burn-outklachten

Noot: Hypothese(s) aangeven op de paden met een H en nummer(s).

(AM2-Mo), inclusief de overuren, met uitzondering van de overige con-
trolevariabelen (zoals sector) die conceptueel stabiel over deze relatief
korte tijd verondersteld mogen worden. Alle onafhankelijke variabelen
zijn gecentreerd op het gemiddelde.

Resultaten

Descriptieve analyses
Figuur 2 presenteert de verandering in de scores op de variabelen autonomie,
werkdruk, steun van de leidinggevende en burn-outklachten tijdens de
onderzochte coronaperiode. Hierbij is een uitgesplitst gemaakt naar vier
thuiswerkcategorieén die werden geconstrueerd op basis van het aantal
thuiswerkuren als percentage van het totaal aantal contractuele wekelijkse
arbeidsuren per meting: 0-19% thuiswerk, 20-39% thuiswerk, 40-79% en 80%
of meer thuiswerk. Let wel, in Figuur 2 worden de gemiddelde scores voor
verschillende thuiswerkcategorieén gepresenteerd, waarbij de groepsindeling
voor de meting Mo en M2 separaat werd bepaald.

Uit Figuur 2 blijkt dat de werkdruk van thuiswerkers tijdens de coro-
naperiode gemiddeld genomen is afgenomen. De mate van autonomie is
vooral afgenomen voor diegenen die tijdens de coronapandemie het minste
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Figuur 2. Gemiddelden in autonomie, werkdruk, steun leidinggevende en burn-
outklachten voor december 2019, juli 2020 en december 2020

Noot: Visualisatie op basis van drie cross-secties. Meting 0 = december 2019, Meting 1 =
juli 2020, Meting 2 = december 2020. Dit betekent dat de groepen over tijd qua grootte
kunnen veranderen. Meting 1 is slechts ter referentie in de visualisatie meegenomen.
Het aandeel thuiswerken is gebaseerd op de verhouding uren thuiswerken per week
ten opzichte van het aantal contracturen per week van de desbetreffende meting.

Bron: Analyses van auteurs op data van NEA-COVID-19 (2019-2021)

thuiswerkten (M,,, = 2,38, SDy;, = 0,49; My, = 2,13, SDy;, = 0,55), t(7395) =
-158, p < 0,001, maar is juist licht toegenomen voor diegenen die minimaal
80% van hun tijd thuiswerkten (M, = 2,62, SDy, = 0,45; My, = 2,64, SDy,
=0,48), t(1355) = -59, p < 0,001). De ervaren steun van de leidinggevende is
iets toegenomen en de verandering verschilde niet tussen de onderscheiden
thuiswerkcategorieén.

De af- en toename in burn-outklachten toont een geméleerder patroon
wanneer de onderscheiden thuiswerkcategorieén worden vergeleken.
Voornamelijk de werknemers die tijdens de pandemie minder dan 20%
vanuit huis werkten, ervoeren een stijging in burn-outklachten (M,, = 2,24,
SDyso =1,30; My, = 2,32, SDyy, = 1,26), £(7395) = -75, p < 0,001). Opvallend is
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Tabel 1. Correlaties en beschrijvende statistiek

Variabele AM2-MO M SD 1 2 3 4

1. Burn-outklachten -0,02 1,21

2. Thuiswerkintensiteit 0,19 0,42 -0,01

3. Autonomie -0,14 046 -0,077" 0,09

4, Werkdruk -0,37 093 0,207 0,06 0,28

5. Steun leidinggevende 007 076 -0,23"  -0,02 0,06  -0,10""

Noot: *p < 0,10, *p < 0,05, ““p < 0,01, **p < 0,001.
Bron: Analyses van auteurs op data van NEA-COVID-19 (2019-2021)

dat werknemers die in juli 2020 80% vanuit huis werkten een lichte stijging
in burn-outklachten ervoeren ten opzichte van de nulmeting in 2019 voor-
afgaand aan de pandemie (M, = 2,14, SDy, = 1,29; My, = 2,29, SDy;, = 1,19),
t(967) =-35, p < 0,001), maar vervolgens een halfjaar later weer een iets lagere
mate van burn-outklachten rapporteerden (My,, = 2,29, SDy,, = 1,19; My, =
2,16, SDy;, = 1,08), £(2083) = -23, p < 0,001, vergelijkbaar met de werknemers
die minder dan 20% thuiswerkten (t(6712) = -49, p < 0,001).

Vervolgens kijken we zowel naar de gemiddelde af- en toenames, als
naar de correlaties tussen de studievariabelen (zie Tabel 1). Tabel 1 toont
dat de thuiswerkintensiteit gemiddeld is toegenomen (M = 0,19, SD = 0,42;
t(5315) = -22, p < 0,001), autonomie gemiddeld is afgenomen (M =-0,14, SD =
0,46, t(5315) = 21, p < 0,001), de werkdruk (M =-0,37, SD = 0,93, t(5315) = 29, p
< 0,001) gemiddeld is afgenomen en de ervaren steun door leidinggevende
gemiddeld zeer licht is toegenomen (M = 0,07, SD = 0,76, £(5315) = -6,5, p <
0,001). Burn-outklachten zijn daarentegen niet significant afgenomen (M
=-0,02, SD =1,21, t(5315) = 1,3, p > 0,05).

Wat betreft correlaties bespreken we enkele resultaten die eruit springen.
Er is geen significante correlatie tussen de verandering in de thuiswerkin-
tensiteit en verandering in burn-outklachten. Wel is er een kleine significant
positieve correlatie tussen verandering in de thuiswerkintensiteit en
verandering in werkdruk (r = 0,06, p < 0,001). Ook zien we een significant
positieve correlatie tussen verandering in werkdruk en verandering in
autonomie (r = 0,28, p < 0,001).

Directe effecten

Figuur 3 laat de directe effecten zien op basis van de uitgevoerde paral-
lelle modererende-mediatie-analyse voor de relatie tussen verandering in
thuiswerkintensiteit en verandering in burn-outklachten (gebruikmakende
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van de PROCESS-macro met bootstrappingprocedure met 10.000 samples).
Ten eerste vinden we geen significant direct effect van de verandering in
thuiswerkintensiteit op de verandering in burn-outklachten (b =-0,07, p <
0,10). Daardoor kunnen we Hypothese 1 niet op basis van een direct effect
bevestigen, hoewel de richting van het effect de verwachte kant op wijst.

Ten tweede vinden we dat een toename in thuiswerkintensiteit een
significant positief effect heeft op de verandering (toename) in autonomie
(b = 0,10, p < 0,001), wat overeenkomt met de bivariate correlatiebevinding
die we in Tabel 1 zagen. De analyse laat echter ook zien dat een toename
in thuiswerkintensiteit verband houdt met een verandering (toename)
in werkdruk (b = 0,09, p < 0,01). Ook dit komt overeen met de bivariate
correlatiebevindingen in Tabel 1.

Ten derde vinden we dat een toename in autonomie gepaard gaat met
een afname in burn-outklachten (b = -0,29, p < 0,001) en dat een toename in
werkdruk gepaard gaat met een verandering (toename) van burn-outklachten
(b = 0,30, p < 0,001), wat wederom een bevestiging is voor de bivariate be-
vindingen in Tabel 1.

Ten vierde vinden we dat een toename in de ervaren steun van de leiding-
gevende gepaard gaat met een verandering (afname) van burn-outklachten
(b =-0,25, p < 0,001, dit directe effect is echter niet in Figuur 3 vermeld).
Daarnaast zien we dat het moderatie-effect van verandering in de steun
van de leidinggevende in de relatie tussen verandering in autonomie en
verandering in burn-outklachten niet significant is (b = -0,04, p > 0,10),
waarmee we Hypothese 4a onder voorbehoud moeten verwerpen. De
interactie van de verandering in de ervaren steun van de leidinggevende
is wel significant (b = 0,12, p < 0,001) in de relatie tussen verandering in
werkdruk en verandering in burn-outklachten, wat voorzichtig bewijs levert
om Hypothese 4b te accepteren.

Om definitieve conclusies te kunnen trekken over eventuele mediatie en
modererende mediatie is het echter noodzakelijk om naar de uitkomsten
van de bootstrap-analyses te kijken. Dit doen we in de volgende paragraaf
waarin de indirecte effecten worden besproken.

Tot slot rapporteren we twee significante bevindingen over de in de
analyse opgenomen controlevariabelen. Onze analyses laten zien dat hoe
meer de overuren toenamen, hoe sterker de burn-outklachten toenamen.
Ook zagen we dat hoe ouder de respondent, hoe kleiner de toename in
burn-outklachten. Voor de andere controlevariabelen (opleidingsniveau,
gezinssamenstelling, het geslacht, leeftijd(-kwadraat) en sector) kon geen sig-
nificante relatie met verandering in burn-outklachten worden aangetoond.
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Figuur 3. Parallelle modererende mediatie van thuiswerken op verandering in
burn-outklachten

*E

Noot: *p < 0,10, *p < 0,05, ““p < 0.01, **p < 0,001. Gebaseerd op Hayes’ Model 14.

Alle variabelen betreffen verschilvariabelen waarbij steeds de waarde van meting

2 (december 2020) van meting 0 (december 2019) is afgetrokken. Indirecte effecten
van autonomie en werkdruk op burn-outklachten voor de moderator (W) niet
weergegeven in het bovenstaand model omwille van de leesbaarheid (zie hiervoor
Tabel 2). Het model is ook zonder controlevariabelen geschat en daarmee dus alleen
met de verschilvariabelen zoals hierboven in de figuur weergegeven. Dit leidt tot sterk
vergelijkbare uitkomsten en tot dezelfde conclusies die we nu uit de studie trekken. De
volledige regressietabellen zijn beschikbaar op aanvraag bij de auteurs.

Bron: Analyses van auteurs op data van NEA-COVID-19 (2019-2021)

Indirecte effecten

Om uitsluitsel te kunnen geven over de mediatiehypotheses is het noodza-
kelijk om naar de bootstrapresultaten van de indirecte effecten te kijken.
Dit doen we aan de hand van Tabel 2 die de coéfficiénten en bijbehorende
betrouwbaarheidsintervallen van de indirecte effecten toont.

Het indirecte effect van verandering in thuiswerkintensiteit op ver-
andering in burn-outklachten — via verandering in autonomie — is -0,03,
ongeacht de verandering in steun van de leidinggevende. In alle gevallen
valt de waarde o niet in het betrouwbaarheidsinterval, wat betekent dat
de mediatie via verandering in autonomie significant is, maar niet lijkt
af te hangen van de steun van de leidinggevende. Hypothese 2 is hiermee
bevestigd.

PEIJEN & GERARDS 207



TIJDSCHRIFT VOOR ARBEIDSVRAAGSTUKKEN

Tabel 2. Indirecte effecten van de mate van thuiswerken op burn-outklachten

Autonomie Werkdruk
AM2-MO AM2-MO
Steun leidinggevende
AM2-MO
Afgenomen -0,03®  [-0,04;-0,01] 0,02°  [0,01;0,04]
Gelijk gebleven -0,03°  [-0,04;-0,02] 0,03  [0,01;0,05]
Toegenomen -0,03°  [-0,05;-0,02] 0,04°>  [0,01;0,06]
Index modererende mediatie -0,00 [-0,02;0,01] 0,01° [0,00;0,02]
Directe effect (Xop Y) -0,07 [-0,15;0,01]

Noot: Betrouwbaarheidsintervallen voortkomende uit de bootstrapprocedure weer-
gegeven tussen haken. De bootstrapprocedure produceert geen p-waarden. Indien de
waarde 0 binnen het interval valt is de (modererende) mediatie niet significant (Hayes,
2017). Gebaseerd op Hayes’ Model 14. Bootstrapsignificantie is aangeduid met een ",
Bron: Analyses van auteurs op data van NEA-COVID-19 (2019-2021)

Het feit dat het indirecte effect via verandering in autonomie niet athangt
van de steun van de leidinggevende wordt formeel bekrachtigd door de
indexwaarde van modererende mediatie via autonomie en steun van de
leidinggevende, die niet significant is. Hiermee is Hypothese 4a definitief
verworpen.

Het indirecte effect van verandering in thuiswerkintensiteit op veran-
dering in burn-outklachten — via verandering in werkdruk — neemt toe van
0,02 bij afgenomen steun van de leidinggevende, tot 0,04 bij toegenomen
steun van de leidinggevende. Ook hier valt de waarde o niet binnen de
betrouwbaarheidsintervallen, wat betekent dat de mediatie via werkdruk
significant is, wat een bevestiging vormt voor Hypothese 3. Het feit dat
het indirecte effect van een verandering in telewerkintensiteit op de ver-
andering burn-outklachten via een verandering in werkdruk wel athangt
van de steun van de leidinggevende wordt formeel bekrachtigd door de
indexwaarde van de modererende mediatie, die in dit geval wel significant
is en dus het bewijs levert voor de steun voor Hypothese 4b. Deze hypothese
veronderstelde dat het effect van de verandering in thuiswerkintensiteit op
verandering in burn-outklachten via verandering in de ervaren werkdruk
afhankelijk zou zijn van de verandering in de mate van ervaren steun
van de leidinggevende. Hieronder geven we nadere toelichting op deze
modererende mediatie.
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Figuur 4. Moderatie van het effect van verandering in werkdruk op verandering in
burn-outklachten door verandering in steun van de leidinggevende

Noot: De figuur toont de moderatie van de ervaren steun van de leidinggevende op de
relatie tussen verandering in werkdruk en verandering in burn-outklachten. Gebaseerd
op Hayes’ Model 14.

Bron: Analyses van auteurs op data van NEA-COVID-19 (2019-2021)

Om deze interactie tussen verandering in steun van de leidinggevende en
verandering in werkdruk beter te kunnen interpreteren, moeten we kijken
naar een visualisatie van de verandering in burn-outklachten bij diverse
waardes van verandering in steun van de leidinggevende. Dit doen we in
Figuur 4. Ten eerste bevestigt Figuur 4 de gemiddelde daling in werkdruk
uit Figuur 2 en Tabel 1, aangezien de lijnen voor het grootste deel links van
het nulpunt liggen qua werkdruk. Ook bevestigt Figuur 4 het geméleerde
beeld van burn-outklachten uit Figuur 2, omdat de lijnen deels boven en
deels onder het nulpunt liggen qua burn-outklachten.

Ten tweede tonen alle lijnen in Figuur 4 consistent aan dat hoe groter de
afname in werkdruk, hoe groter de afname in burn-outklachten, ongeacht
de verandering in de steun van de leidinggevende.

Ten derde interpreteren we de verschillen in steilheid van de lijnen.
Daarin zien we dat hoe groter de toename in de steun van de leidinggevende
werd ervaren (de steilste lijn), des te sterker de relatie tussen afnemende
werkdruk en afnemende burn-outklachten is.

Een laatste manier om Figuur 4 te interpreteren is om te kijken naar
diegenen die een stijging van de werkdruk met o,5 kenden. Voor diegenen
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geldt dat burn-outklachten het minst toenamen wanneer de ervaren steun
van de leidinggevende was toegenomen en dat de burn-outklachten het
meest toenamen wanneer de steun van de leidinggevende was afgenomen.

Op basis van het bovenstaande concluderen we dat de steun van de
leidinggevende een positieve bufferende rol heeft op de effecten van veran-
deringen in werkdruk op de veranderingen in de ervaren burn-outklachten.

Conclusie en discussie

In dit onderzoek bekeken we de relatie tussen de verandering in thuiswerk-
intensiteit en de verandering in burn-outklachten (tussen december 2019 en
december 2020) en de mogelijke mediatie via verandering in autonomie en
verandering in werkdruk en de moderatie door de verandering in de steun
van de leidinggevende. De belangrijkste bevindingen worden hieronder
samengevat en bediscussieerd.

Thuiswerken tijdens de pandemie: hoe autonomie en werkdruk
burn-outklachten beinvloeden
Ten eerste vinden we een positieve relatie tussen een verandering in thuis-
werkintensiteit en verandering in autonomie die werknemers ervaren
in het werk. Hoe groter de toename van de thuiswerkintensiteit, des te
meer verandering in autonomie werknemers ervoeren. Een toename in
autonomie hing vervolgens samen met een afname in burn-outklachten.
De thuiswerkmaatregelen zorgden ervoor dat werknemers meer vrijheid
kregen over op welke tijden zij werkten en in de mate waarin zij ook meer
zelfstandig oplossingen moesten bedenken om werktaken te volbrengen,
bijvoorbeeld vanwege het verminderde (directe) contact met collega’s.
Ondanks dat men voornamelijk verplicht thuis moest werken — nog steeds
een beperking op het ruimteaspect van autonomie — ervoer men wel degelijk
een hogere mate van autonomie wat burn-outklachten deed verminderen.
Dit is volledig in lijn met het JD-R-model, waarin autonomie in het werk
werknemers in staat stelt beter met stressoren om te gaan (Bakker et al.,
2004; Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). Ook sluit dit aan
bij empirische studies die vinden dat autonomie gepaard gaat met minder
burn-outklachten (Fernet et al., 2013; Morgeson et al., 2005; Gerards et al.,
2018; Solms et al., 2021).

Ten tweede vinden we een positieve relatie tussen de verandering in
thuiswerkintensiteit en de verandering in ervaren werkdruk. Naarmate
de thuiswerkintensiteit toenam ervoeren werknemers meer werkdruk. De
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impact van verplicht thuiswerken op de ervaren werkdruk was op voorhand
niet te voorspellen. De thuiswerkmaatregelen zouden enerzijds moesten
zorgen voor lagere werkdruk door minder of geen reistijd (Houghton et al.,
2021; Turja et al., 2022), anderzijds bracht de thuiswerkplek prikkels met
zich mee die het organisatievermogen en de discipline van werknemers
op de proefstelden (Darouei & Pluut, 2021; Galanti et al., 2021; Wang et al.,
2021). Afgaand op onze bevindingen lijkt dit laatstgenoemde mechanisme
de overhand te hebben.

Vervolgens vonden we ook een positieve relatie tussen de verandering in
werkdruk en de ervaren burn-outklachten. Hoe meer de werkdruk toenam,
hoe meer de burn-outklachten toenamen, wat al meerdere malen empirisch
is aangetoond (Atroszko et al., 2020; van Leeuwen et al., 2022).

Op basis van het voorgaande kunnen we ten derde concluderen dat de
relatie tussen de verandering in thuiswerkintensiteit en de verandering in
burn-outklachten loopt via twee mediatoren autonomie en werkdruk, die ech-
ter tegengestelde krachten op de verandering in burn-outklachten uitoefenen.
Aangezien de twee indirecte effecten, ieder met tegengestelde richting, qua
omvang vrijwel gelijk aan elkaar zijn, resulteerde dit in het eerste jaar van de
coronapandemie (december 2019-2020) die wij in deze studie onderzochten
gemiddeld in een nauwelijks meetbaar netto-effect van de veranderingen in
thuiswerkintensiteit op de veranderingen in burn-outklachten. In termen van
hetJD-R-model, waarin werkdruk een stressor is en autonomie een hulpbron,
is het niet onlogisch dat deze effecten tegen elkaar wegvallen.

Hoe steun van de leidinggevende de relaties tussen autonomie,
werkdruk en burn-outklachten beinvloedt

Ten vierde tonen onze resultaten aan dat de door werknemers ervaren
verandering in steun van de leidinggevende (een hulpbron in termen van het
JD-R-model) in de onderzochte periode een significante rol heeft gespeeld in
het dempen van burn-outklachten. Bij een gegeven verandering in werkdruk
kenden werknemers die een toename in de steun van de leidinggevende
ervoeren een grotere daling (of kleinere stijging) in burn-outklachten dan
werknemers die gelijkblijvende of afnemende steun van de leidinggevende
ervoeren. Een toename in de steun van de leidinggevende had dus een
bufferende werking in de relatie tussen de verandering in werkdruk en de
verandering in burn-outklachten, zoals je van een hulpbron mag verwachten.

Bijdragen aan de literatuur
Uit bovenstaande vier bevindingen blijkt dat de relatie tussen veranderin-

gen in thuiswerkintensiteit, autonomie en burn-outklachten zich in deze
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bijzondere periode waarin de thuiswerkintensiteit ongekend toenam, in
multivariate analyse ook aanwezig is zoals verwacht. Dat is an sich al een
bijdrage aan de literatuur. Daarnaast voegen we nog enkele meer fijnmazige
inzichten toe aan de literatuur.

Uit de beschrijvende analyses bleek dat de autonomie van werknemers
in het eerste jaar van de pandemie gemiddeld is afgenomen. Wellicht
zit een deel van de verklaring in verschillen in thuiswerkvoorkeuren en
intrinsieke thuiswerkmotivatie van werknemers (Allen et al., 2015; Hill
et al, 2004). Er zullen werkenden zijn voor wie het verplicht thuiswerken
een welkome nieuwe manier van werken was en die gepaard ging met een
toename in de ervaren autonomie. Het is echter evengoed denkbaar dat er
werkenden zijn die een voorkeur hebben voor werken op kantoor en die
de thuiswerkverplichting juist als vermindering in autonomie ervoeren.
Inmiddels zijn alle verplichte thuiswerkmaatregelen opgeheven en is
thuiswerken meer een vrije keuze voor werknemers geworden (Kalter et
al., 2021).

Het is goed denkbaar dat de keuzevrijheid voor thuiswerken, in plaats
van dat het door de overheid wordt opgelegd, voor werknemers die voor
thuiswerken kiezen wél tot een gemiddelde toename in ervaren autonomie
kan leiden. Zo laten recente resultaten uit het Landelijk Reizigersonderzoek
2022 (Min. I&W, 2023) zien dat zowel de waardering voor thuiswerken,
als de gepercipieerde productiviteit van thuiswerken in oktober 2022
(na de pandemie) hoger waren dan tijdens de pandemie. Op vergelijk-
bare wijze is het aannemelijk dat thuiswerken in een vrijwillige context
burn-outklachten beter kan reduceren. Mensen die niet de voorkeur
aan thuiswerken geven, zullen zoveel mogelijk het kantoor boven de
thuiswerkplek verkiezen, terwijl diegenen die thuiswerken op prijs stellen,
vaker zullen thuiswerken. Toekomstig onderzoek zou zich kunnen richten
op het dagelijks volgen van thuis- en kantoorwerkers (bijvoorbeeld via
dagboekstudies) en te onderzoeken hoe zij hun dag ervaren in termen
van autonomie, werkdruk, herstelbehoefte en mentaal welzijn en welke
overwegingen en voorkeuren aan hun keuze om thuis of op kantoor te
gaan werken ten grondslag lagen.

Een verdere toevoeging aan de literatuur zijn de inzichten over de rol van
werkdruk in de relatie tussen thuiswerken en burn-outklachten. A priori
was op basis van de literatuur nog niet te voorspellen of een toename in
thuiswerken tijdens de pandemie tot meer of minder werkdruk zou leiden.
Hoewel de werkdruk in onze steekproef en onderzoeksperiode gemiddeld
genomen is afgenomen, laten onze multivariate resultaten een positief
verband zien tussen de thuiswerkintensiteit en werkdruk. Dat suggereert
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dat de werkdruk verhogende gevolgen van thuiswerken (bijvoorbeeld dat
het meer vergt van het organiserend vermogen van een werknemer of een
team) domineren over de gevolgen van thuiswerken die de werkdruk doen
verlagen (bijvoorbeeld het wegvallen van reistijd).

Beperkingen en vervolgonderzoek

Vervolgonderzoek zou zich kunnen toespitsen op het onderscheiden van de
werkdruk verhogende en werkdruk verlagende effecten van thuiswerken,
om de gevolgen van thuiswerken op werkdruk meer gedetailleerd in beeld
te brengen. In ons onderzoek vonden wij dat de ervaren autonomie was
afgenomen in het eerste jaar van de pandemie. Opvallend genoeg echter
ervoeren werkgevers juist dat zij hun werknemers meer autonomie had-
den gegeven, zo blijkt uit een recente analyse van de Werkgeversenquéte
Arbeid (WEA) over 2021 uitgevoerd door TNO (2022). Het is een interessante
vraag voor vervolgonderzoek waarom werknemers gemiddeld een daling in
autonomie ervoeren, terwijl werkgevers ervoeren dat zij hun werknemers
meer autonomie hebben gegeven. Wellicht valt ook dit toe te schrijven aan
het verplichtende karakter van thuiswerken.

Praktijkimplicaties

Onze studie biedt enkele inzichten voor de inrichting en monitoring van
thuiswerkbeleid in organisaties. Het gaat voornamelijk om de bevinding
dat de toename in thuiswerkintensiteit gepaard ging met een toename in
werkdruk. Dit motiveert onze aanbeveling om in deze tijd van toegenomen
thuiswerken en hybride werken sterker in te zetten op de monitoring van
werkdruk en mentaal welzijn en om regelmatig aan werknemers te vragen
welke aspecten van het thuiswerken via extra facilitering kunnen worden
ondersteund om de werkdruk te verminderen.

Zoals onze studie ook laat zien heeft de ervaren steun van de leidingge-
vende een bufferend effect op de positieve relatie tussen thuiswerkintensiteit
en burn-outklachten via werkdruk. Aangezien burn-outklachten toenemen
bij stijgende werkdruk is het zeker in tijden van oplopende werkdruk aan
te bevelen om leidinggevenden te stimuleren om hun werknemers extra te
steunen, om de effecten van de toenemende werkdruk op burn-outklachten
zo veel mogelijk te dempen.

Samengevat raden wij aan om vaker en grondiger het mentaal welzijn van
werknemers te monitoren wanneer er meer hybride of thuis wordt gewerkt,
om sneller te kunnen ingrijpen — bijvoorbeeld met gerichtere steun vanuit
leidinggevenden — bij signalen van oplopende werkdruk of toenemende
burn-outklachten.
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