WELZIJN

VOORKOM VERBORGEN EENZAAMHEID MET EEN OPEN CULTUUR EN LEIDERSCHAP

Verbinding is
beste preventie

Verborgen eenzaamheid op de werkvloer heeft invioed op het

welbevinden van de medewerker, het functioneren en het werk-

plezier. Om verborgen eenzaamheid te kunnen aanpakken en

voorkomen, is een open bedrijfscultuur en leiderschap nodig.

Dat vraagt om een integrale aanpak waarbij leidinggevenden

een onmisbare rol spelen.

Veel leidinggevenden denken: bij ons
speelt dit niet. Maar die ontkenning is
precies één van de belangrijkste redenen
waarom de eenzaambheid op het werk
vaak onzichtbaar blijft. Om eenzame
medewerkers te kunnen helpen, moet de
medewerker hier wel open over zijn. Of
een medewerker zijn masker af durft te
zetten, hangt volledig af van de cultuur
in je organisatie. Dat maakt eenzaam-
heid tot een fundamenteel leiderschaps-
vraagstuk. Als je organisatie lagere
verzuimcijfers wil hebben, is daarvoor
meer nodig dan alleen managen op out-
put. Het bestrijden van eenzaamheid
vraagt om een herziening van de sociale
architectuur binnen je organisatie.

Verandering

De volgende stappen helpen bij het re-
aliseren van blijvende verandering:

Doorvragen en kwetsbaarheid als funda-
ment

Preventie begint bij een cultuur waarin
medewerkers het masker in de werksi-
tuatie durven laten zakken. Hoewel de
regie om verbinding te zoeken ook bij het
individu ligt, is de bedrijfscultuur hierin
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de essenti€le voorwaarde. Medewerkers
moeten zich immers wel veilig voelen om
hun verhaal te kunnen doen. Daarvoor is
het nodig dat leidinggevenden zich ook
kwetsbaar durven opstellen, bijvoorbeeld
door te delen als ze twijfelen of zich niet
gesteund voelden. Dat kan heel concreet,
bijvoorbeeld zo: ‘De laatste tijd heb ik
veel beslissingen alleen genomen en
miste ik de ruggespraak met jullie. Dat
voelde alsof ik er alleen voor stond.” Hier-
mee normaliseer je dat werk soms een
eenzame plek is en geef je woorden aan
een gevoel dat anderen ook hebben. Dit
opent de deur om het ook te bespreken.
Daarnaast werkt het drempelverlagend,
waardoor verbondenheid ontstaat.

de

Dit is het laatste artikel in een serie van
twee over toenemende eenzaamheid op
de werkvloer. Deel één gaat in op wat

eenzaambheid is, hoe je het herkent en
de samenhang met verzuim. Deel twee
behandelt preventie en mogelijke maat-
regelen.

Van ‘Hoe gaat het?” naar ‘Hoe zit je erbij?’
De standaardvraag ‘Hoe gaat het?” wordt
bijna altijd beantwoord met ‘Goed,
druk.” Managers moeten leren om door
te vragen en om verbinding te maken.
Niet om therapeut te spelen, maar om
de ander echt te zien, van mens tot
mens, en zo bij te dragen aan de intrin-
sieke motivatie van de medewerkers.

m Stel de verbindingsvraag: ‘Op welke
momenten voelde je je deze week echt
onderdeel van het team, en wanneer
voelde je je alleen staan?” Reageer of
oordeel niet direct, maar geef de me-
dewerker de gelegenheid zich te uiten
en te vertellen wat hij op dat moment
kwijt wil.

Mentale problemen werkenden in cijfers

Als het gaat om mentale problemen
onder werkenden van 15 jaar en ouder
komen volgens het RIVM in 2025 angst
en depressieve gevoelens het vaakst voor
(37,6%), gevolgd door burn-outklachten
(20,7%), zich beperkt voelen door emo-
tionele problemen (14,3%) en eenzaam-
heid (9,2%). Het percentage werkenden

dat aangeeft sterk eenzaam te zijn, vari-
eert in de periode 2019-2025 van 7% in
2019 tot 9,9% in de jaren 2021 en 2023.
Werkgevers betaalden in 2023 €4,9 mil-
jard aan loondoorbetaling bij verzuim
wegens psychosociale arbeidsbelasting.
Dit is 61% van de totale werkgerelateerde
verzuimkosten (€ 8 miljard).




Individueel

persoonlijke interactie.

Team

achter de functie.

Organisatie

Het creéren van een veilig sociaal anker-
punt en het stimuleren van informele,

Het normaliseren van menselijke nabijheid
en het creéren van ruimte voor de mens

Het faciliteren van spontane verbinding
door de fysieke omgeving te optimaliseren.

Buddysysteem en het informele praatje: koppel medewerkers aan
elkaar voor sociaal mentorschap en moedig bewust doelloze momen-
ten aan die de mens achter de functie zichtbaar maken.

Sociale rituelen en ruimte: start de week met een check-in over het
welzijn in plaats van de to-dolijst. Verkort vergaderingen standaard met
tien minuten voor menselijke overstaptijd en gebruik lunchwandelingen
om hiérarchie en muren te doorbreken.

Herinrichting van ruimte: gebruik open zones en centrale koffiecorners
die visueel contact stimuleren. Vervang dichte deuren door transpa-
rante zones voor spontane steun en oprechte gebaren.

m Focus op de stille terugtrekker: Let op
medewerkers die minder input geven
in vergaderingen, cynische grappen
maken of zich puur op hun taak rich-
ten en de relatie mijden. Dit zijn vaak
de eerste signalen van onzichtbare
eenzaambheid.

Herstel de informele sociale lijm

Door het vele hybride werken is de

ongeplande ontmoeting bij het kof-

fiezetapparaat minder vanzelfsprekend
geworden en soms zelfs verdwenen.

Dit is echter de plek waar op een orga-

nische manier sociale steun ontstaat.

m Organiseer doelloze tijd. Plan mo-
menten in waar het expliciet niet over
de inhoud van het werk gaat. Ga een
stuk wandelen tijdens de lunchpauze
of start de maandag met een check-in
waarin niet de to-dolijst centraal staat,
maar de vraag hoe iedereen er écht
bij zit. Stel voor om vergaderingen
standaard vijf of tien minuten korter te
laten duren en besteed die tijd aan een
informeel praatje. Het is in dié minu-
ten dat verbinding ontstaat.

m Introduceer een buddysysteem tijdens
de onboarding. Volgens onderzoek
van Microsoft (2019) naar de impact
van buddyprogramma’s zijn de eerste
9o dagen cruciaal voor sociale ver-
ankering. Een nieuwe medewerker
heeft in deze periode gemiddeld twaalf
wekelijkse, positieve micro-interacties
nodig om zich gezien en verbonden te
voelen met de organisatie. De buddy
heeft de taak om deze interacties te re-
gelen door de medewerker voor te stel-
len aan de juiste mensen, uit te nodi-
gen voor de lunch en de ongeschreven

regels van de kantoordynamiek uit te
leggen. Dit buddysysteem gaat dus niet
alleen over kennisoverdracht, maar
juist over sociaal mentorschap. Dit is
van groot belang in sectoren met hoge
werkdruk, zoals de zorg of voor func-
ties in de top van het bedrijfsleven.

m Richt de ruimte in op ontmoeting.
Denk aan een centrale koffiecorner die
uitnodigt tot een praatje, of statafels in
de gangen die spontane ontmoetingen
stimuleren. Vervang de dichte kantoor-
deuren en hoge schotten door zones
die visueel contact stimuleren. Als je
ziet dat een collega een zwaar moment
of juist iets te vieren heeft, ontstaat er
ruimte voor een oprecht gebaar zonder
dat daar een formele afspraak voor
nodig is.

Isolatie

Bij de derde stap hoort nog specifieke
aandacht voor hybride werken. Hoewel
dit flexibiliteit biedt, moet je het niet
langer alleen als een logistiek vraagstuk
zien (wie zit wanneer waar?), maar als
een fundamenteel sociaal vraagstuk.
Hoe voorkom je dat thuiswerkers 'uit het
oog, uit het hart' raken? In een digitale
omgeving ontstaan spontane gesprek-
ken niet vanzelf; je moet ze ontwerpen.
Dit betekent dat je bewust ruimte maakt
voor niet-taakgerichte interactie in video-
calls, zodat de mens achter het scherm
zichtbaar blijft. En als medewerkers
naar kantoor komen op de verplichte
kantoordag om vervolgens de hele dag
met een noisecancelling koptelefoon op
naar een scherm te staren, vergroot dat
het gevoel van isolatie juist (‘Tk ben er

wel, maar niemand ziet me’). Richt de

thuisdagen in voor werk dat concentra-
tie vraagt en de kantoordagen exclusief
voor co-creatie, ontmoeting en dialoog.

Zelfregie

Je kunt dus op verschillende niveaus
preventieve maatregelen nemen om
eenzaamheid op de werkvloer tegen
te gaan. Op individueel niveau gaat
het over zelfregie en weerbaarheid.
Als team werk je aan de groepsdyna-
miek en op organisatieniveau veran-
ker je tools in structuur en beleid.

De rol van de boardroom

Preventie is pas effectief als het gedragen
wordt door het MT. Eenzaamheid moet
een eigen kopje krijgen in de risico-
inventarisatie en -evaluatie (RI&E) van
de organisatie en het plan van aanpak,
bijvoorbeeld als onderdeel van de psy-
chosociale arbeidsbelasting (PSA). Ook
kun je het onderwerp meenemen in
periodieke onderzoeken, zoals het mede-
werkertevredenheidsonderzoek (MTO) of
het preventief medisch onderzoek (PMO)
dat je vanuit arbo, eventueel met de HR-
afdeling, organiseert. Zo blijft sociale
verbondenheid continu in beeld. Als het
MT of de directie erkent dat PSA direct
gekoppeld is aan de kosten van verzuim,
kan verbinding een strategische KPI
worden. Niet om alles meetbaar te ma-
ken, maar om eenzaambheid zichtbaar te
maken en structureel aandacht te geven.

Sandra Kamp, organisatieadviseur bij

StiPinzicht, e-mail: sandra.kamp@
stipinzicht.nl, www.stipinzicht.nl

ARBO RENDEMENT 7-2026



NIEUWS EN ADVIES VOOR ARBOPROFESSIONALS

Dit artikel wordt je aangeboden door Arbo Rendement

Arbo Rendement is dé informatiebron voor arboprofessionals, preventiemedewerkers en
ondernemingsraden. Als in- of externe arboprofessional kun je een bijdrage leveren aan een
gezonde en veilige werkplek voor alle medewerkers in de organisatie. Je moet dan wel op de
hoogte zijn van alle relevante wijzigingen in de wet- en regelgeving rond arbeidsomstandigheden,
arbeidstijden, ziekteverzuim en re-integratie.

De onafhankelijke en ervaren redactie van Arbo Rendement zit bovenop het nieuws en vertelt je als
eerste wat deze ontwikkelingen zijn. Altijd in heldere taal en met een praktische insteek, zodat je
de informatie direct kunt vertalen naar je eigen werksituatie. Arbo Rendement is daarnaast
multimediaal. De voor je vakgebied relevante informatie verschijnt:

e dagelijks op het digitale platform Rendement Online, waar je onder meer het laatste
nieuws, checklists, rekentools, maatwerkbrieven en verdiepingsartikelen tot je
beschikking hebt;

o wekelijks gebundeld in een e-mailnieuwsbrief;

e tien keer per jaar in het vakblad Arbo Rendement, boordevol nieuws en
achtergrondartikelen, digitaal en op de mat;

e tweemaandelijks in een handzaam themadossier: een pocketboekje dat iedere editie een
complex onderwerp uitdiept.

Kijk voor meer informatie of een proefabonnement op www.rendement.nl/arboblad
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