
Vertrouwen zorgt voor een veilige 
werkomgeving waar werknemers zich 
ondersteund en gewaardeerd voelen. 
Werknemers die hun organisatie, 
managers en collega's vertrouwen, zijn 
meer geneigd om hun ideeën te uiten, 
voelen zich aangemoedigd om te 
innoveren en samen te werken, laten een 
hogere toewijding aan de organisatie en 
baantevredenheid zien, en gaan effectiever 
met stress om.

Vertrouwen
is een belangrijke factor voor 
het welzijn op de werkplek



Onderzoek laat zien dat werknemers van bedrijven die maatschappelijk verantwoord 

ondernemen, en bijvoorbeeld doneren aan liefdadigheidsinstellingen of investeren in 

maatschappelijke programma's, meer vertrouwen hebben in de organisatie en een hogere 

baantevredenheid, wat bekende drijfveren zijn van personeelsbehoud.1,2

Activiteiten rond maatschappelijk verantwoord ondernemen laten aan werknemers zien dat 

hun organisatie om meer geeft dan alleen winst, wat de relaties tussen werknemers en 

management en prestaties van werknemers kan verbeteren. De potentiële impact hiervan 

op het vertrouwen in de organisatie en het welzijn van werknemers hangt af van het soort 

initiatief voor maatschappelijk verantwoord ondernemen dat wordt genomen met 

betrekking tot de belangrijkste bedrijfsactiviteiten van het bedrijf,3 en de mate waarin 

werknemers een stem hebben in de besluitvorming op het gebied van maatschappelijk 

verantwoord ondernemen.4,5
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Werknemers die een hoge mate van psychologische veiligheid ervaren in hun werkomgeving 

zijn meer geneigd om ideeën te delen, vragen te stellen en zorgen te uiten.1 Onderzoek laat 

zien dat vertrouwen een kritiek onderdeel is van psychologische veiligheid en een sterke 

katalysator voor betrokkenheid op het werk en geestelijk welzijn.2

Psychologische veiligheid is vooral belangrijk voor het verbeteren van welzijn en productiviteit 

in teams:

o Psychologische veiligheid helpt teams die op afstand werken om de uitdagingen te overwinnen die het gevolg zijn 

van de verspreide locaties.3

o Psychologische veiligheid helpt teams met veel diversiteit om gemeenschappelijke waarden te vinden, voor inclusie 

te zorgen en de betrokkenheid te stimuleren, vooral voor werknemers uit minderheidsgroepen.4

o 1-op-1-gesprekken waarin je bespreekt hoe je je werkwijze kunt verbeteren, kunnen het gevoel van psychologische 

veiligheid verbeteren.5
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Effectieve communicatie is de basis voor vertrouwen. Het is daarom belangrijk dat 

organisaties meerdere open communicatielijnen opzetten binnen en tussen teams, 

zodat werknemers tijdige en relevante informatie krijgen, vragen kunnen stellen en 

zorgen kunnen melden.

Regelmatige, transparante en open communicatie is voor managers een effectieve 

manier om vertrouwen te scheppen, vooral onder werknemers die een grote 

machtsongelijkheid ervaren of op afstand werken.1, 2 Hiernaast beïnvloedt het 

betrouwbaar delen van informatie sterk de perceptie die werknemers hebben van 

eerlijkheid in het bedrijf. Als kritieke informatie niet wordt gedeeld, kan dit leiden tot 

negatieve houdingen, een lage werktevredenheid en hoog personeelsverloop.3,4
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Werknemers vormen vaak informele sociale groepen op basis van gedeelde 

achtergrondkenmerken zoals afkomst, etniciteit of moedertaal. Het ondersteunen 

van samenwerking in teams kan de communicatie tussen collega's, het onderling 

vertrouwen en de bedrijfsprestaties verbeteren.

Het bieden van beroepsopleidingen, workshops voor teambuilding, regelmatige 

meetings en sociale evenementen zijn effectieve interventies om een werkomgeving 

te creëren met meer samenwerking en inclusie en waar werknemers saamhorigheid 

ervaren.1 Het opzetten van formele steungroepen voor medewerkers die zich inzetten 

om inclusie te stimuleren, kan de geestelijke gezondheid en het welzijn verbeteren.2 

(Zie het gedeelte over Inclusie en Saamhorigheid voor meer informatie).
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Werk
Welzijn 
Interventies

The Work Wellbeing Playbook is een beknopte gids die inzichten samenvat uit een grootschalige 
systematische literatuurstudie naar interventies op het gebied van welzijn op het werk. Het 
handboek presenteert de belangrijkste inzichten op een toegankelijke en begrijpelijke manier, en is 
eenvoudig in gebruik.

Met steun van Indeed, en in samenwerking met onze academische partner bij het Wellbeing
Research Centre van de Universiteit van Oxford, heeft de World Wellbeing Movement dit handboek 
samengesteld. Het bestaat uit met bewijs onderbouwde interventies, ingedeeld in 12 belangrijke 
factoren die van invloed zijn op welzijn op de werkplek.

De onderzoekers hebben meer dan 3.000 academische studies over welzijnsinterventies op de 
werkplek beoordeeld. Het doel was om strategieën te identificeren waarvan bewezen is dat ze het 
welzijn van medewerkers in diverse werkomgevingen vergroten. In de wetenschap dat zakelijke 
leiders vaak met tijdgebrek kampen, hebben we de belangrijkste inzichten kort en overzichtelijk 
samengevat in dit vrij toegankelijke hulpmiddel, om zo drukbezette professionals te ondersteunen.

Dit handboek borduurt verder op de wetenschappelijke onderbouwde aanbevelingen van de 
World Wellbeing Movement’s om te meten hoe medewerkers zich voelen op het werk, 
en waarom ze zich zo voelen . Dit werkt net als de Indeed Work Wellbeing Score, die ook in 
samenwerking met experts van het Wellbeing Research Centre is ontwikkeld. Als je eenmaal de 
gegevens hebt verzameld, kun je met dit handboek die gebieden te identificeren en aanpakken die 
binnen jouw organisatie verbeterd kunnen worden.

We raden bedrijfsleiders aan om diversiteit in gedachten te houden bij het gebruik van dit 
handboek, om een holistische welzijnsstrategie voor hun medewerkers op te zetten. Bij het kiezen 
van interventies moeten werkgevers rekening houden met factoren zoals de werkomgeving, de 
industrie, de geografische locatie, en de unieke behoeften van hun werknemers.

Hoewel er geen toverformule is en alle interventies beperkingen hebben, beginnen veel bedrijven 
positieve veranderingen te realiseren als ze meerdere interventies combineren, zoals interventies op 
organisatie-, groeps- en individueel niveau, die verschillende factoren behelzen die het welzijn van 
werknemers beïnvloeden.
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