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Voor de selectie van interne vertrouwenspersonen is het belangrijk om niet alleen te kijken of iemand betrouwbaar, empathisch en discreet is. 
Dat is de basis. 
Het is belangrijk om te zoeken naar vertrouwenspersonen die ook kunnen bijdragen aan een volgende stap in sociale en psychologische veiligheid: eerder signaleren, zorgvuldig taal gebruiken, zichtbaar en laagdrempelig zijn, patronen herkennen en preventief meedenken zonder hun rolgrenzen te verliezen.
De interne vertrouwenspersoon is geen onderzoeker, geen klachtenbehandelaar, geen HR-adviseur en geen vertegenwoordiger van medewerker of organisatie. De kracht van de rol zit juist in het zorgvuldig luisteren, verhelderen, ondersteunen, doorverwijzen en signaleren. 
Daarnaast vraagt deze rol om zichtbaarheid en initiatief. Medewerkers moeten niet pas aan de vertrouwenspersoon denken wanneer een situatie al is geëscaleerd.








1. Startvraag hoe ziet de kandidaat de rol?
Vraag aan de kandidaat
Hoe zou jij de rol van interne vertrouwenspersoon binnen [organisatie] omschrijven?
Waar let je op?
Let erop of de kandidaat de rol breder ziet dan “mensen helpen bij klachten” of “meldingen behandelen”. Een sterke kandidaat spreekt over luisteren, vertrouwen, veiligheid, verhelderen, opties bespreken, laagdrempeligheid en preventie.
Sterk antwoord
De kandidaat benoemt dat de vertrouwenspersoon een veilige plek biedt voor medewerkers, zonder oordeel luistert, helpt om situaties helder te krijgen en medewerkers ondersteunt bij het maken van eigen keuzes. De kandidaat begrijpt ook dat de rol een preventieve kant heeft: signalen herkennen, terugkerende patronen zien en bijdragen aan bewustwording.
Doorprikvraag
Je zegt dat je medewerkers wilt helpen. Wat betekent helpen voor jou precies? Waar stopt helpen en waar begint overnemen?
Let op als
De kandidaat zegt ‘Ik zou het probleem oplossen’, ‘ik zou met de leidinggevende gaan praten’, ‘ik zou uitzoeken wat er gebeurd is’ of ‘ik zou zorgen dat er maatregelen komen.’ Dat klinkt betrokken, maar wijst op rolverwarring.
2. Vertrouwelijkheid en rolgrenzen
Vraag aan de kandidaat
Een medewerker komt bij jou met een gevoelig verhaal over ongewenst gedrag door een leidinggevende. Wat doe je wel en wat doe je nadrukkelijk niet?
Waar let je op?
De kandidaat moet begrijpen dat vertrouwelijkheid de basis is. Tegelijk moet iemand ook zorgvuldig kunnen uitleggen dat er uitzonderingen kunnen zijn bij ernstig en onmiddellijk gevaar of wettelijke verplichtingen. De kandidaat moet niet te snel in actie schieten.

Sterk antwoord
De kandidaat luistert, stelt open vragen, erkent de ervaring van de medewerker, legt de vertrouwelijkheid en grenzen daarvan uit, helpt de medewerker de situatie te ordenen en bespreekt mogelijke vervolgstappen. De kandidaat doet geen feitenonderzoek, spreekt geen oordeel uit en neemt geen contact op met anderen zonder toestemming.
Doorprikvraag
Stel dat jij persoonlijk denkt dit moet echt direct naar HR of management. Wat doe je dan?
Let op als
De kandidaat zegt ‘Dan meld ik het meteen door’. ‘Of juist ‘Ik deel nooit iets, wat er ook gebeurt.’ Beide antwoorden zijn te absoluut. Een goede vertrouwenspersoon kan zorgvuldig omgaan met spanning tussen vertrouwelijkheid, veiligheid en verantwoordelijkheid.
3. Taalbewustzijn
Vraag aan de kandidaat
Welke woorden zou jij gebruiken richting medewerkers: melding, klacht, probleem, casus, signaal, gesprek? En waarom?
Waar let je op?
Het is belangrijk om een laagdrempelige cultuur te stimuleren. Taal doet ertoe. Woorden als ‘melding’ en ‘klacht’ kunnen formeel, juridisch of zwaar voelen. Een proactieve vertrouwenspersoon begrijpt dat niet iedereen zichzelf als ‘melder’ ziet. Soms wil iemand eerst alleen praten, toetsen, ordenen of begrijpen wat er gebeurt.
Sterk antwoord
De kandidaat zegt bijvoorbeeld dat hij of zij liever begint met woorden als gesprek, signaal, situatie, ervaring of vraag. De kandidaat begrijpt dat taal de drempel kan verhogen of verlagen.
Doorprikvraag
Waarom kan het woord ‘melding’ voor medewerkers een drempel zijn?
Let op als
De kandidaat alleen in formele proceswoorden praat dus melding, klacht, beschuldigde, dossier, procedure. Dat betekent niet dat iemand ongeschikt is, maar het vraagt wel EXTRA bewustwording en training.
4. Proactief werken en preventie
Vraag aan de kandidaat
Wat betekent proactief werken voor jou als vertrouwenspersoon?
Waar let je op?
Een proactieve vertrouwenspersoon wacht niet alleen tot iemand zich meldt. Proactief betekent niet dat je overal bovenop springt, maar dat je zichtbaar bent, signalen leert herkennen, jezelf informeert, contact onderhoudt en terugkerende patronen kunt duiden.
Sterk antwoord
De kandidaat benoemt zichtbaarheid, laagdrempelige aanwezigheid, gesprekken zonder formele lading, bekendheid met teams en afdelingen, herkennen van vroege signalen en het geanonimiseerd teruggeven van trends.
Doorprikvraag
Kun je drie concrete dingen noemen die jij in de eerste drie maanden zou doen om je rol zichtbaar en laagdrempelig te maken?
Goede voorbeelden
· Zichzelf voorstellen in teams of afdelingen
· Korte, toegankelijke introductietekst maken
· Zichtbaar zijn via Intranet, Report App/ SignalFlow, posters of teambriefings
· Laagdrempelige contactmomenten organiseren
· Afstemmen met de externe vertrouwenspersoon
· Zich verdiepen in de cultuur, dienstenstructuur en risico’s binnen [organisatie]
· Periodiek ophalen welke thema’s leven, zonder individuele gesprekken te onthullen
Let op als
De kandidaat zegt ‘Mensen weten mij wel te vinden.’ Dat is te passief. Laagdrempeligheid moet actief georganiseerd worden.
5. Zichtbaarheid en vertrouwen
Vraag aan de kandidaat
Hoe zou jij ervoor zorgen dat medewerkers jou weten te vinden, zonder dat de rol zwaar, formeel of bedreigend voelt?

Waar let je op?
Zichtbaarheid is meer dan een naam op een site. De kandidaat moet begrijpen dat vertrouwen wordt opgebouwd door herhaling, herkenbaarheid en benaderbaarheid.
Sterk antwoord
De kandidaat heeft ideeën over communicatie, aanwezigheid en herhaling. Denk aan korte introducties, herkenbare taal, aanwezigheid bij teammomenten, samenwerking met communicatie, heldere uitleg over vertrouwelijkheid en actief benoemen dat iemand ook welkom is met twijfel, ongemak of een eerste vraag.
Doorprikvraag
Wat zou jij doen als na zes maanden blijkt dat nauwelijks iemand contact opneemt met de interne vertrouwenspersonen?
Sterk antwoord
Dan concludeert de kandidaat niet automatisch dat er niets speelt. Een sterke kandidaat onderzoekt of de rol voldoende bekend is, of de drempel te hoog is, of medewerkers de vertrouwelijkheid vertrouwen, of bepaalde groepen minder bereikt worden en of de communicatie anders moet.
Let op als
De kandidaat zegt ‘Dan is er blijkbaar geen behoefte.’ Dat is te eenvoudig. Stilte betekent niet automatisch veiligheid.
6. Geïnformeerd blijven zonder onderdeel van HR of management te worden
Vraag aan de kandidaat
Hoe blijf jij als vertrouwenspersoon goed geïnformeerd over wat er in de organisatie speelt, zonder onderdeel te worden van management, HRM of PO of besluitvorming?
Waar let je op?
Dit is een belangrijke vraag. Een vertrouwenspersoon moet de organisatie begrijpen, maar niet onderdeel worden van de lijn, HR of formele besluitvorming. De kandidaat moet dus relationeel kunnen bewegen zonder de onafhankelijkheid kwijt te raken.
Sterk antwoord
De kandidaat benoemt periodieke afstemming op procesniveau, deelname aan intervisie, kennisnemen van beleid en regelingen, zicht houden op algemene ontwikkelingen binnen de organisatie, contact met relevante vangnetfuncties en het zorgvuldig onderscheiden van individuele vertrouwelijke informatie en geanonimiseerde signalen.
Doorprikvraag
Stel dat HR jou vraagt ‘Heb jij iets gehoord over team X, want wij maken ons zorgen.’ Wat zeg je dan?
Sterk antwoord
De kandidaat bewaakt vertrouwelijkheid en geeft geen inhoudelijke of herleidbare informatie. Wel kan de kandidaat op geanonimiseerd niveau aangeven welke algemene thema’s aandacht vragen, mits dat niet herleidbaar is.
Let op als
De kandidaat te gemakkelijk informatie wil delen ‘om te helpen’. Dat kan het vertrouwen in de rol beschadigen.
7. Omgaan met hiërarchie en druk
Vraag aan de kandidaat
Stel dat een leidinggevende jou vraagt wie er bij jou is geweest, of probeert te achterhalen waar bepaalde signalen vandaan komen. Hoe ga je daarmee om?
Waar let je op?
Een interne vertrouwenspersoon moet vriendelijk, stevig en rolvast kunnen zijn. Zeker in een organisatie met hiërarchie en hoge werkdruk is het belangrijk dat iemand niet bezwijkt onder informele druk.
Sterk antwoord
De kandidaat geeft helder aan dat hij of zij geen informatie deelt over wie contact heeft gezocht of wat er is besproken. De kandidaat kan rustig uitleggen waarom vertrouwelijkheid essentieel is voor de rol.
Doorprikvraag
Wat doe je als die leidinggevende blijft aandringen en zegt dat het ‘in het belang van de organisatie’ is?
Let op als
De kandidaat conflicten wil vermijden door toch iets te delen, vaag te hinten of ‘even informeel’ mee te denken over een persoon of team. Dat is risicovol.
8. 
Reflectievermogen en eigen grenzen
Vraag aan de kandidaat
Welke situaties zouden voor jou moeilijk kunnen zijn in deze rol?
Waar let je op?
Een goede vertrouwenspersoon heeft zelfinzicht. Iemand hoeft niet alles al te kunnen, maar moet wel kunnen reflecteren op eigen emoties, triggers, grenzen en leerpunten.
Sterk antwoord
De kandidaat kan benoemen wat lastig kan zijn: heftige verhalen, onrecht willen oplossen, druk vanuit collega’s, persoonlijke betrokkenheid, situaties dicht bij de eigen afdeling of het risico te veel verantwoordelijkheid te voelen.
Doorprikvraag
Wanneer zou jij besluiten dat jij niet de juiste persoon bent om een medewerker verder te begeleiden?
Sterk antwoord
Bij belangenverstrengeling, persoonlijke betrokkenheid, onvoldoende afstand, te grote emotionele belasting, relatie met betrokkenen of wanneer externe onafhankelijkheid passender is.
Let op als
De kandidaat zegt ‘Ik kan alles wel aan’ of ‘Ik ben altijd neutraal.’ Dat klinkt sterk, maar is vaak juist een gebrek aan reflectie.
9. Cultuursensitiviteit 
Vraag aan de kandidaat
[organisatie] is een diverse organisatie met verschillende functies, achtergronden en machtsverhoudingen. Wat vraagt dat van jou als vertrouwenspersoon?
Waar let je op?
De kandidaat moet begrijpen dat veiligheid niet voor iedereen hetzelfde voelt. Functie, contractvorm, afdeling, cultuur, senioriteit en afhankelijkheidsrelaties beïnvloeden of iemand zich durft uit te spreken.

Sterk antwoord
De kandidaat benoemt toegankelijkheid in respect voor verschillende perspectieven, aandacht voor machtsverschillen, geen aannames doen, actief luisteren en rekening houden met medewerkers die minder makkelijk formele routes gebruiken.
Doorprikvraag
Hoe zorg je dat ook medewerkers die minder taalvaardig zijn, lager in de hiërarchie staan of weinig vertrouwen hebben in formele routes jou kunnen benaderen?
Let op als
De kandidaat vooral vanuit eigen vanzelfsprekendheid praat ‘Iedereen kan gewoon mailen’ of “mijn deur staat open.’ Een open deur is niet genoeg als mensen niet durven binnen te lopen.
10. Signaleren zonder casuïstiek te delen
Vraag aan de kandidaat
Wat zou jij kunnen signaleren richting de organisatie, zonder vertrouwelijkheid te schenden?
Waar let je op?
De kandidaat moet het verschil begrijpen tussen individuele inhoud en geanonimiseerde patronen. Dit is belangrijk voor preventie.
Sterk antwoord
De kandidaat noemt thema’s zoals werkdruk, aanspreekcultuur, angst om fouten te bespreken, onduidelijke gedragsnormen, spanning tussen afdelingen, leiderschapspatronen, taalgebruik, terugkerende grijze gebieden of groepen die moeilijk bereikbaar zijn.
Doorprikvraag
Hoe voorkom je dat een geanonimiseerd signaal alsnog herleidbaar wordt?
Sterk antwoord
Door aantallen, details, afdelingen, functies, tijdstippen en context zorgvuldig te wegen. Soms moet een signaal worden samengevoegd, algemener worden gemaakt of tijdelijk niet worden gedeeld als herleidbaarheid te groot is.

Let op als
De kandidaat concrete voorbeelden wil delen om ‘impact te maken’. Dat kan gevaarlijk zijn als de kring klein is.
11. Casusvraag voor het gesprek
Casus
Een medewerker komt bij jou omdat hij zich al langere tijd ongemakkelijk voelt door de manier waarop een collega grappen maakt. De medewerker twijfelt of het ‘erg genoeg’ is en zegt meerdere keren ‘Ik wil hier geen melding van maken hoor, ik wil gewoon even weten of ik me aanstel.’
Vraag aan de kandidaat
Hoe voer jij dit gesprek?
Waar let je op?
Een sterke kandidaat maakt het niet direct formeel en bagatelliseert ook niet. De kandidaat blijft bij de ervaring van de medewerker, normaliseert het gesprek zonder de situatie klein te maken, helpt woorden geven aan het ongemak en verkent opties.
Sterk antwoord
De kandidaat zegt bijvoorbeeld
· Je hoeft dit niet meteen een melding te noemen om erover te mogen praten.
· We kunnen samen kijken wat er gebeurt, wat het met je doet en welke opties je hebt.
· Jij houdt zelf regie over wat je hiermee wilt.
· Mijn rol is niet om te oordelen, maar om jou te helpen helderheid te krijgen.
Doorprikvraag
Wat doe je als de medewerker zegt ‘Beloof me dat niemand dit ooit te weten komt’?
Let op als
De kandidaat direct meegaat in absolute beloften. Vertrouwelijkheid is de basis, maar moet zorgvuldig worden uitgelegd met de uitzonderingen.
12. 
Laat de kandidaat zelf een beeld schetsen
Aan het einde van het gesprek is het waardevol om de kandidaat zelf een concreet beeld te laten schetsen.
Vraag
Stel
Jij bent benoemd als interne vertrouwenspersoon. Het is zes maanden later. Wat hebben medewerkers dan van jou gezien, gehoord of gemerkt?
Waar let je op?
Dit laat zien of iemand de rol praktisch kan vertalen. Een sterke kandidaat beschrijft niet alleen beschikbaarheid, maar ook zichtbaarheid, vertrouwen, taal, samenwerking, preventie en professionele ontwikkeling.
Sterk antwoord
De kandidaat schetst bijvoorbeeld dat medewerkers weten wie de vertrouwenspersonen zijn, waarvoor zij terecht kunnen, dat ook twijfel of een eerste gesprek welkom is, dat de vertrouwenspersonen zichtbaar zijn via interne communicatie en teammomenten, dat er duidelijke afspraken zijn over vertrouwelijkheid en dat er geanonimiseerde signalen worden benut om preventief te verbeteren.
Let op als
De kandidaat vooral zegt ‘Ik wacht af wie mij nodig heeft.’ Dat past onvoldoende bij de proactieve rol die belangrijk is om neer te zetten. 

Proactive Prevention Rhythm© (PPR-platform) 
From signals to insight. From insight to action.
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