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Hoi manager, teamleider,
bedrijfseigenaar of HR-professional,

Als je deze whitepaper hebt aangevraagd ben je waarschijnlijk op
zoek naar manieren om effectief feedback te kunnen gevenaan je
medewerkers. Zodat je gesprekken voert zonder frictie, die

maximale impact maken.
Maar de vraagis: hoe pak je dat nou handig aan?

Zoals je je wellicht kanvoorstellen krijgen we precies deze vraag met
groteregelmaat van onze klanten. Wekelijks helpen we organisaties

om eenveilige, constructieve feedbackcultuur op te bouwen.

Omjou hier ook mee op weg te helpen hebben we deze whitepaper
geschreven. Hierinvind je praktische technieken om feedback te
geven aan medewerkers. Zodat zij hun maximale potentie kunnen

benutten.

We wensen je heel veel leesplezier en succes met de implementatie
van alle adviezen. En mocht je hulp of advies nodig hebben, voel je

vrijom ons te contacteren. We helpenje graag.

Teambuilding Trainer

Teambuilding trainingen, teamtrajecten en teamcoaching

www.teambuildingtrainer.nl
@ welkom@teambuildingtrainer.nl

@ o030-2273384

() teambuildingtrainer


http://www.teambuildingtrainer.nl/
mailto:welkom@teambuildingtrainer.nl

1: Inleiding

Als leidinggevende weet je hoe belangrijk het is om duidelijke feedback te geven. Zonder
feedbackis er geen groei, geen ontwikkeling - en ook geen samenwerking die echt werkt. Toch
is het in de praktijk vaak lastig. Je wilt eerlijk zijn, maar ook de relatie goed houden. Je wilt dat
iemand leert, maar niet dat hij of zij zich aangevallen voelt. Je merkt dat je feedback uitstelt,

afzwakt of zelfs helemaal inslikt.

Enalsje dan eindelijk het gesprek voert? Dan blijft de impact soms uit. De medewerker knikt
beleefd, maarverandert niets. Of je krijgt juist weerstand, ongemak of een dichtklappende

houding terug. Zonde - want het had een kans op groei kunnen zijn.

Goed feedbackgesprek = duidelijk én constructief, eerlijk én verbindend.

Waarom deze whitepaper?

Veel feedbacktrainingen gaan over trucjes en gesprekstechnieken. Maar echt goede feedback
begint niet bij eenzinnetje - het begint bijjouw houding, intentie en manier van luisteren. In deze
whitepaperkrijg je daarom geen checklist met ‘de perfecte feedbackzin’, maar een praktische

route naar gesprekken die werken:

e Zonder spanningen te ontwijken
e Zonderinde aanval of verdediging te schieten

e Enmeét ruimte voor wederzijds begrip én verandering

Watlevert hetje op?

Na hetlezen van deze whitepaperkunje:

e Feedback gevenzonderspanning op te bouwen
e Lastigereacties opvangenzonder zelf uit balans te raken
e Gesprekkenvoerenwaarinje helder en menselijk blijft

e Feedback gebruiken als motorvoor ontwikkeling in plaats van frustratie

teambuildingtrainer



2: Wat is goede feedback eigenlijk?

Feedbackis eenvande krachtigste instrumenten die je als leidinggevende in handen hebt. Maar
ook eenvan de meest misbruikte. Want wanneerisiets feedback, enwanneeris het een oordeel,
eensuggestie of een frustratie die zich een weg naar buiten baant?

Laten we daarom eerst helder krijgen: wat is goede feedback eigenlijk?

Feedback = groei faciliteren, niet corrigeren
Goede feedback gaat niet over gelijk krijgen of iemand op z'n plek zetten. Het gaat over het
helpenvan de ander omzich bewust te worden van gedrag énvan het effect daarvan. Zodat

diegene kan groeien, kiezen, veranderen of verbeteren.

Feedback = spiegelen, niet sturen.
Het doelis dus niet omjouw punt te maken, maar om samen te kijken: Wat gebeurt hier, en wat

kunnenwe ervan leren?

Wat feedback niétis
Veel dingenwordenin de praktijk als feedback gebracht, maar missen de kern:
Een algemene opmerking: “Je bent niet zo sterk in samenwerken.”

>Tevaag, voelt als oordeel.

Eenverkapte frustratie: “Misschien moet je eensiets sneller je werk afmaken.”

> Geenuitnodiging tot gesprek, maar een steek.

Een compliment met een bijsmaak: “Ik vond het een goed verslag, al moet ik wel zeggen dat
hetvorige beterwas.”

> Onhelderenverwarrend.

Goede feedbackis geen passief-agressieve boodschap of een ‘verpakking’ vanirritatie. Hetis

gericht op de ander, op verbetering én op relatiebehoud.
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De drie elementen van effectieve feedback

Goede feedback bevat drie onderdelen:

Onderdeel 1: Een concrete observatie
> Watheb je gezien, gehoord of gemerkt?
Bijvoorbeeld: “In het overleg van vanochtend nam je vier keer het woord terwijliemand

anders nog sprak.”

Onderdeel 2: Het effect daarvan

> Watis het gevolg voorjou, hetteam, de situatie?

Bijvoorbeeld: “Daardoorraakte het gesprek chaotisch en kwamen anderen minder aan
bod.”

Onderdeel 3: Een uitnodiging of vraag
> Watzouanders kunnen? Hoe ziet de ander dat zelf?

Bijvoorbeeld: “Hoe zie jij dat zelf? Wat kunnen we hieraf spreken voor volgende keer?”

Feedback s een dialoog, geen monoloog

Een goedfeedbackgesprek bestaat niet uit het zenden van een boodschap, maar uit het
openenvan een gesprek. Je nodigt de anderuit omtereflecteren, tereagerenen
verantwoordelijkheid te nemen. Alleen danverandert feedback ietsin gedrag - in plaats

van alleenin sfeer.

Wat ditjou als leider oplevert

Doorfeedback te zien als een gesprek over gedrag en effect:

e Wordt het minder spannend om te geven
e Vergroot je de kans dat de ander erechtiets mee doet

e Bouw je aan een cultuurvan openheid, niet van voorzichtigheid

) teambuildingtrainer
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3: De grote misverstanden over feedback

ledereen weet dat feedback belangrijk is, maar toch blijft het eenlastig onderwerp. Dat komt
niet alleen dooremoties of onzekerheid, maar ook doordat er een aantal hardnekkige
misverstanden bestaan overwat feedbackis - enhoe je het ‘goed’ zou moeten doen.

In dit hoofdstuk ontkrachten we drie van de meest voorkomende misverstanden.

Misverstand 1: “Je moet altijd direct zijn”
Veelleidinggevenden denken dat feedback alleen krachtigis als je ‘gewoon zegt waar het op
staat’. Directheid wordt dan verward met effectiviteit. Het gevolg? Een botte boodschap, een

defensieve medewerker en een gesprek dat eerder schade aanricht daniets in beweging zet.

Wat wél werkt:
Wees duidelijk, maar empathisch. Directheid is waardevol als het gaat om de boodschap, niet
omde toon. Feedback gevenis geen confrontatie, hetis een uitnodiging tot bewustwording en

groei. Duidelijk isiets anders dan hard. Je kunt eerlijk zijn zonder te beschadigen.

Misverstand 2: “Je moet wachten op het juiste moment”

Sommige leidinggevenden stellen feedback uit totdat het ‘goed uitkomt’: een
voortgangsgesprek, een eindbeoordeling, eenrustiger moment. Maar uitstel leidt vaak tot
opbouw van spanning of het vergeten van concrete voorbeelden. En dat maakt feedback juist
lastiger.

Wat wél werkt:
Geef feedback zo snel mogelijk na het gedrag waar het over gaat - zéker als het gaat omiets
kleins. Dat voorkomt dat het onnodig groot wordt of zich opstapelt tot frustratie.

Feedback hoeft niet perfect getimed te zijn - het moet oprecht enrelevant zijn.

teambuildingtrainer



Misverstand 3: “Mensen kunnen gewoon niet tegen feedback”
Eenklassieker. Je hebthet al eens gezegd, en hetleidde tot tranen, irritatie of stilte. Je
conclusie: die persoon kan erniet tegen. Maar in werkelijkheid gaat het zeldenom de

feedback zelf - enveel vaker om hoe die gegeven wordt.

Wat wél werkt:
Kijk naar je eigen benadering. Was je oordeelvrij? Was er ruimte voor reactie? Was het veilig
genoegvoor eenopen gesprek? Mensen kunnen best tegen feedback - mits ze zich

serieus genomen voelen.

Mensen hebben geen hekel aan feedback. Ze hebben hekel aan onveiligheid.

Waarom dit belangrijk is voor jou als leider

Als je deze misverstanden herkent én doorbreekt:

e Wordt feedback geven een stuk minder beladen
e Gaje anderskijkennaarjerolinhet gesprek

e Legje debasisvooreenopenenlerende teamcultuur

) teambuildingtrainer



4: \Wat maakt feedback spannend

(voorjou énje medewerker?)

Feedback gevenisniet alleen eenvaardigheid, hetis ook een sociale en emotionele uitdaging.
Want of je nuleidinggevende bent of medewerker: feedback kan onzekerheid oproepen,
defensiviteit activeren of angst voor afwijzing oproepen. Dat maakt het geven én ontvangen

ervanvaak spannender danwe toegeven.

Zonder veiligheid ontstaat er geen openheid. En zonder openheid werkt feedback niet.

Waarom feedback spannend voelt voor jou als leidinggevende

e Jewilt derelatie niet schaden

e Jebentbangdatiemand gekwetst, boos of gekrenktreageert. Dus zegje niets, of draaije
eromheen.

e Jetwijfeltaanje eigenoordeel: Zie ik dit wel goed?” of “Overdrijf ik niet?”

e Jevoeltjeverantwoordelijk voor de reactie van de ander

e Jedenkt: Alsde ander gekwetstis, heb ikiets fout gedaan. Maar dat is niet altijd zo.

¢ Je bentzelf conflictvermijdendingesteld

¢ Jewilt geengedoe, spanning of ‘gedoe in hetteam’. Dus je houdt het oppervlakkig.

Waarom feedback spannend is voor medewerkers

e Zevoelenzichbeoordeeld

e Feedbackraaktaanzelfbeeld enzelfvertrouwen. Zeker als het onverwacht komt.

e Zezijnbangvoor gevolgen: “Benik straks minder betrouwbaarin de ogenvan mijn
leidinggevende?” of “Heeft dit invloed op mijn beoordeling?”.

e Zezijnheternietmee eens

e Feedbackwordt ervaren als onterecht of onvolledig > defensieve reactie ligt op de loer.

e Ze hebben eerdernegatieve feedbackervaringen

e Eénslechte ervaring kan het vertrouwenin het proces flink ondermijnen.

teambuildingtrainer



Wat kun je hiermee als leider?

Normaliseer spanning

> Begin feedbackgesprekken met: “Ik vind dit soort gesprekken zelf ook spannend, maar
ik denk dat we er allebeiiets aan hebben.”, of: “lk wiliets met je delen wat ik lastig vind,

maar wel belangrijk.”

Zorgvoor een veilige setting
> Doe het niet tussen neus enlippen door
> Zorgdatje ongestoord kunt praten

> Geefruimte voordereactie van de ander

Checkje intentie vooraf

> Vraagjezelf: “Wilikiemand corrigeren, of iemand helpen groeien?”

Feedback vanuit zorg en vertrouwen voelt anders dan feedback vanuit frustratie.

Wat ditjou oplevert

Als je de emotionele laag van feedback herkent en erkent:

e Benje mildervoorjezelf enje medewerkers
e Bouwje aan meeropenheidinhetteam

e Ontstaat erruimte voor gesprekken die echtiets veranderen

Feedbackis niet ‘makkelijk leren praten over lastige dingen’ - het is ‘leren praten over

dingendie ertoe doen, ook als ze lastig zijn’.

) teambuildingtrainer






5: Kies het juiste moment

Een goedfeedbackgesprekvalt of staat met timing. Zelfs de best geformuleerde boodschap
kanverkeerd landen als hetmoment niet klopt. Te laat, te vroeg, op de gang, tussen twee

afspraken door - het zijn allemaal situaties waarin feedback zelden zijn doel bereikt.

Goed gekozen timing maakt het verschil tussen een gespannen gesprek en een kans op groei.

Wanneer is het niet het juiste moment?
e Alsjijzelf geirriteerd of emotioneel bent
e Dangeefje geenfeedback, maarlucht je frustratie. Wacht liever even.
e Alsde anderonderdruk staat
e Netvooreendeadling, presentatie of stressvolle situatie is feedback zelden welkom.
e Alsergeentijdof rustisvooreenecht gesprek
e Tussende soep endeaardappelenfeedback gevenisvragen om miscommunicatie.

* Alsde setting niet veiligvoelt

Feedback gevenwaar anderen bijzijn? Niet doen - tenzij het positief is.

Wanneer wél? Richtlijnen voor goed getimede feedback

e Zosnelmogelijk nahet gedrag

Feedback heeft het meeste effect als het versis. Wacht niet tot het beoordelingsgesprek

overdrie maanden.

In eenrustige setting

Plan desnoods een kort 1-op-1moment: “Zullen we straks even samen zitten?”

Alsjijkalm en helderbent

Feedbackvanuitrust nodigt uit tot reflectie. Vanuit irritatie zet het mensen in de verdediging.

Als de anderruimte heeft om te luisteren

Check bijvoorbeeld: “Ik wil iets met je bespreken, komt dit nu uit?”

teambuildingtrainer



Wat doe je als je het wél moet adresseren, maar het moment niet goed is?
* Noteerje observatie, enkom erlater op terug
e Zegeventueel kort: “lk wil hier graag op terugkomen - nuis niet het goede moment,
maar ik vind het wel belangrijk.”
* Planhet gesprekin: “Kunnen we hiermorgenochtend 10 minutenvoornemen?”. Zo

voorkom je dat je feedback verdwijnt - én dat het verkeerd valt.

Wat dit jou als leider oplevert
e Minderdefensievereacties
e Meeropenheid en bereidheid bij je medewerker

e Grotere kans datje boodschap echtlandt

Niet alleenwat je zegt, maar wanneer je het zegt, bepaalt of feedback werkt.

) teambuildingtrainer



6. Focus op gedrag, niet op de persoon

Eenvan de grootste valkuilen bijhet gevenvan feedbackis dat het onbedoeld persoonlijk
wordt. Je bedoelt het constructief, maar de anderhoort een oordeel overzichzelf als mens. Dat
is precies waarom veel medewerkers in de verdediging schieten - of afhaken. Effectieve

feedback gaat over concreet gedrag. Niet over karakter, houding of intentie.

Waarom deze nuance zo belangrijk is

e Gedragkunjezien,benoemen énveranderen
e Persoonlijkheidis abstract, subjectief envoelt vaak als een aanval

e Doorje terichten op gedraghou je het gesprek feitelijk en veilig

Voorbeeld - wat niet werkt: “Je bent niet zo betrokken de laatste tijd.”

> Vaag, persoonlijk, en openvoor discussie.

Wat weél werkt: “In de laatste drie teamoverleggen heb je nauwelijks iets ingebracht.”

> Concreet, observeerbaar, en bespreekbaar.

Zo houje het bijgedrag
Gebruik zintuigelijke taal
> Watheb je gezien, gehoord of gemerkt?

Bijv.: “Ik hoorde je drie keerzuchten tijdens het overleg.”

Blijf bij de feiten, niet bij de interpretatie
> Vermijd: “Je was ongeinteresseerd.”

> Beter: “Je keek vaak weg toen we het hadden over dat project.”

Check je aannames
> Vraag: “Hoe ervaarde jijdat moment?”

Zovoorkom je dat je veronderstellingen voor waar aanneemt.

14
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Wat je voorkomt als je dit goed doet
e Defensievereacties (“Zobenik nueenmaal!”)
* Onnodige discussies overintentie of karakter

* Verstoring van de werkrelatie door onbedoelde verwijten

Wat dit jou als leider oplevert
e Duidelijke, professionele gesprekken
e Grotere kans dat feedback leidt tot gedragsverandering

e Meervertrouwen enveiligheidinje team

“Als je wilt dat menseniets anders doen, moet je benoemen wat ze deden - niet wie je

denkt dat ze zijn.”

) teambuildingtrainer
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/: De kracht van waarneming + effect

Eerderzagenwe al: feedback werkt het best als je het gedrag benoemt - niet de persoon. Maar
om échtimpact te maken, voeg je daariets belangrijks aantoe: het effect van dat gedrag. Pas
danbegrijpt de ander waarom het gedrag ertoe doet enwat deimpactis op jou, hetteam of het

resultaat.

Gedragzonder contextis een feit. Gedrag mét effect wordt betekenisvol.

Waarom het benoemen van effect zo krachtigis
e Het maaktje feedback menselijk enrelevant
* Hethelptde anderomzich te verplaatseninjouw perspectief

* Hetmaakt duidelijk waarom verandering belangrijkis

Voorbeeld:
“Je onderbrak Marco drie keer tijdens het overleg”

> iseenobservatie.

“Je onderbrak Marco drie keer tijdens het overleg, waardoor hij zich zichtbaar terugtrok uit het
gesprek”

>Isfeedback metimpact.

De gouden formule: Waarneming + Effect
Gebruik deze structuur: “lk zie/hoor/merk dat [gedrag] > en dat heeft als effect dat [gevolg].”

Bijvoorbeeld:
e “Jestuurde je update pasvrijdag, daardoor kon het team zich niet goed voorbereiden.”
e “Je stelde kritische vragen aan je collega’s, dat zorgde voor scherpte, maar ook voor wat
spanning.”

e “Jegafgeenreactietoen Lisahaaridee deelde, ik merkte dat ze zich daarna wat inhield.”

teambuildingtrainer



Wat kun je als effect benoemen?
Gevoelens die het oproept

> “Dat geeft mijhet gevoel dat...”

Gedrag van anderen dat daardoor verandert

> “Hetteam haakte daarna af...”

Gevolgen voor het proces of resultaat

> “We liepen daardoorvertraging op...”

Zorgdatje effect niet verzandtininterpretatie. Hou het bij wat jij merkt, ziet of ondervindt -
niet bijwat de ander ‘bedoelde’.

Wat ditjou als leider oplevert
e Meerbewustwording bijje medewerker
e Minderkans op ‘jamaar’-reacties

e Feedbackdieniet alleen correctis, maar ook raakt

Feedbackzonder effectisinformatie. Feedback met effectis eenuitnodiging tot

verantwoordelijkheid.

) teambuildingtrainer






8: Nodig uit totreactie

Eenveelgemaakte fout bijfeedback gevenis dat het eenrichtingsverkeer blijft: jij vertelt wat je
hebt gezien, wat het effect was, en wat er anders moet. De medewerker knikt - of niet - en het

gesprekis voorbij.

Maar echte feedbackis geenzending. Het is een uitnodiging tot bewustwording én gesprek.
Want pas als de ander zich herkent in wat jij benoemt, ontstaat er ruimte voorinzicht,

verantwoordelijkheid en verandering.

Feedbackis pas feedback als hetin dialoog landt.

Waaromreactie vragen zo belangrijk is
e Hetvoorkomt datje feedback als ‘waarheid’ presenteert
* Je checkt of je boodschap begrepeniszoals je hembedoelde
e Je creéertruimte voornuance, context en andere perspectieven

e Jeversterkt derelatie en het vertrouwen

Voorbeelden van uithodigende vragen

Na het gevenvan feedbackkunje vragen:

e “Hoe komt dit bijje over?”

e “Herkenjewatikzeg?”

e “Wat denkjijdat hier speelde?”

e “Wat hadjijnodigin dat moment?”

e “Wat wilje hiermee doen?”

Belangrijk: stel de vraag oprecht, en luister echt. Voorkom dat het een formaliteit wordt voor je

weer verdergaat met je punt.
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Wat als de ander het er niet mee eensis?
Dat mag. Feedbackisjouw waarneming, niet de absolute waarheid. Als de ander anders
Kijkt, bespreek dat dan.

Bijvoorbeeld:
“Ilk zie het zo, maarik hoor datjijhet anders ervaart. Laten we samen kijken hoe we dat beter

op elkaar kunnen afstemmen.”

Doorhet gesprek open te houden, laat je merken: ik geef feedback omdat ik wil dat we

samenwerken, niet omdat ik wil dat jij toe geeft.

Wat dit jou als leider oplevert
e Meerverbinding, zelfs bijlastige gesprekken
e Minderweerstand, omdat erruimte is voor wederkerigheid

e Meereigenaarschap bijde ander, omdat hij of zij betrokken wordt bij de oplossing

Mensen veranderen niet door gelijk te krijgen, maar door zich serieus genomen te voelen.

) teambuildingtrainer



9: Sluit af met vertrouwen

Je hebthet gesprek gevoerd. Je hebt duidelijk gemaakt wat je zag, welk effect hethad, enje
hebt ruimte gegevenvoorreactie. Maarhoe rond je het gesprek af op een manier die versterktin

plaats van beschadigt?

De manierwaarop je afsluit, bepaalt hoe de ander de feedback meeneemt. Sluit je scherp en
zakelijk af, dan kan het voelen als een ‘officiéle waarschuwing’. Sluit je vaag af, dan blijft de ander
achter met onzekerheid. Maar sluit je bewust af met vertrouwen, dan geef je een krachtig signaal:

“Ik zie jouw potentieel, enik geloof in je volgende stap.”

Waarom afronden essentieel is
De afronding:

e Bepaalt de emotionele nasmaak van het gesprek
e Beinvloedt hoe gemotiveerd de anderis omiets met je feedback te doen

e Laatzien of je stuurt op groei of vooral op controle

Feedbackis niet alleen duidelijkheid geven, maar ook perspectief bieden.

Zorond je feedbackgesprekken krachtig af
Vatsamen
> “We hebben besprokendat...”

> “Wat neemjijuit dit gesprek mee?”

Kijk vooruit
> “Wat wil je anders doen in een volgende situatie?”

> “Waar ga je op letten, enwaarkan ik je bijhelpen?”

Spreek vertrouwen uit
> “Ik geloof dat je dit kunt.”
> “Fijn dat je het zo open oppakt - ik waardeer dat.”

> “Je bentwaardevolin ditteam, en ik wil dat dit gesprek helpt om te groeien.”

teambuildingtrainer



Wat als het gesprek lastigwas?
Juist danis het belangrijk om verbinding te herstellen: “Ook al was dit een moeilijk gesprek,

ik ben blijdat we het gevoerd hebben. Ik waardeerje inzet en geloof in je groeipotentieel.”

Zorg dat de ander weggaat met helderheid én waardigheid.

Wat dit jou als leider oplevert
* Jevergroot de kans dat feedback leidt tot verbetering
e Jebehoudtenversterkt derelatie met je medewerker

* Jelaatziendatje niet stuurt op perfectie, maar op ontwikkeling

Sluit niet af met een punt - sluit af met een kompas.

) teambuildingtrainer



10: Weerstand, ontkenning of emotie? @

/Zoreageerje alsleider

Je hebt je goedvoorbereid, je kiest het juiste moment, je formuleert je feedback zorgvuldig. En
toch: de anderreageert defensief. Of emotioneel. Of zegt: “Ik herken dit totaal niet.”
Dat kan je overvallen. Het voelt ongemakkelijk, onvoorspelbaar of zelfs frustrerend. Maar ditis

precies het moment waarop jouw leiderschap het verschil maakt.

Niet de perfect geformuleerde feedback, maarhoe je omgaat met de reactie erop, bepaaltde

kwaliteit van het gesprek.

Wat is weerstand eigenlijk?

Weerstandis geen onwil, maar een signaal vaniets anders:

e Schrik of onzekerheid
e Niet begrijpenwat je bedoelt
e Zichniet gezien of erkend voelen

e Angstvoorverlies vanvertrouwen of status

Hetis een beschermingsmechanisme. Hoe harder je duwt, hoe steviger de bescherming wordt.

Veelvoorkomende reacties - en hoe je ermee omgaat
Ontkenning of bagatelliseren
“Datvalttochwelmee?”

> Antwoord: “lk snap dat het anders kan voelen voorjou. Ik deel hoe het bij mij overkomt.”

In de verdediging schieten
“Maarjijzegt zelf ook nooit iets op tijd!”

> Antwoord: “Ik hoor je punt. Tegelijk wil ik het nu graag bij deze situatie houden.”
Stilte of emotie
Tranen, verstrakking, wegkijken

> Antwoord: “lk merk dat dit je raakt. We kunnen hier even de tijd voor nemen als je wilt.”
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Wat je vooral niet moet doen
e Terugtrekken uit ongemak
* Jefeedbackintrekken of verzwakken
e Qverstappen op de ‘zachte boodschap’ zonder het echte punt te benoemen

e Doorduwen omtoch gelijk te krijgen

Blijf rustig, aanwezig en duidelijk. Geef ruimte, maar blijf bij je kern.

Drie krachtige zinnen om het gesprek open te houden
e “lkvind dit ook spannend om te zeggen, maar ik wil eerlijk zijn.”
* “Wathelptjounuom hieroverin gesprek te blijven?”

e “Latenwe dit samen onderzoeken - ik ben niet uit op een oordeel, maar op groei.”

Wat dit jou als leider oplevert
e Jehoudthet gesprek op koers, zonder schade
e Jevergroot het vertrouwen dat mensen ook moeilijke dingen met jou kunnen
bespreken

* Jeleert spanningsvolle momenten niet vermijden, maar benutten

Weerstandis geenstoplicht - hetis een uitnodiging om dieper te luisteren.
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11: Van feedbackmoment naar

feedbackcultuur

Veel organisaties zeggen het belangrijk te vinden: een open cultuur waarin mensen elkaar durven
aanspreken. Maarin de praktijk blijft feedback vaak beperkt tot beoordelingsgesprekken,

functioneringsmomenten of correcties bijproblemen.

Als feedback een zeldzaamheid blijft, wordt het automatisch spannend.

Daaromis het essentieel dat feedback geen uitzondering is, maar een gewoonte. Niet alleenvan

jou als leider, maarvan het hele team.

Watis een feedbackcultuur?

Eenfeedbackcultuuris een werkomgeving waarin:

Feedback gevenenontvangennormaalis,

Feedback gerichtis op ontwikkeling in plaats van op beoordeling,

Ooktussen collega’s onderling actief gespiegeld wordt,

Enwaarin fouten enleerpunten benoemd mogen worden zonder schaamte.

Kortom: een teamcultuur waarin mensen elkaar helpen om beterte worden.

Hoe bouw je daar als leider aan?
Geef zelf regelmatig feedback - ook positieve

> Niet wachten op grote momenten. Benoem kleine dingen: inzet, groei, initiatief.

Vraag zelf om feedback
> Bijvoorbeeld: “Wat kan ik beter doen als leidinggevende?” Je laat daarmee zien: feedback s

tweerichtingsverkeer.

Maak feedback onderdeel van je overlegstructuur
> Start of eindig meetings met een check-in: “Wat hebben we van elkaar gezien dat werkte?”

> Gebruik reflectievragen: “Wat had vandaag effect, enwaarom?”
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Normaliseer feedback tussen collega’s
> Stimuleer peer feedback (onderlinge reflectie)

> Train hetteam hierin, laat mensen oefenenin veilige setting

Herken en benoem het goede voorbeeld
> “Mooihoejijgisteren direct maarrespectvol aangaf wat je miste - daarleren we allemaal

”

van.

Wat dit oplevert voor jouw team
e Meerveiligheid én scherpte in de samenwerking
e Minder spanningsopbouw of ‘gedoe onder tafel’
e Snellere ontwikkeling, omdat leerpunten snellerzichtbaar worden

e Minderafhankelijkheid van jou als leidinggevende voor elk moeilijk gesprek

In een sterke feedbackcultuur wordt feedback niet langer gezien als kritiek, maar als een

vorm van betrokkenheid.
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12: Tot slot.. jouw volgende stap

Je hebt nude belangrijkste principes van goede feedback gelezen. Je weet hoe je gedrag
benoemt zonder te veroordelen, hoe je effect toevoegt, hoe je spanning opvangt en hoe je van
losse gesprekken een duurzame feedbackcultuur maakt.

Maar zoals bij elke vaardigheid geldt: je leert het pas écht door het te doen.

Wat kun je nu direct doen?
e Kiesééncollegametwie je deze week een feedbackgesprek voert. Beginklein en concreet.

e Planeenmomentin je teamoverleg omiets positiefs terug te geven: “Wat viel je op bijeen
collega deze week?”

e Vraagzelf omfeedback: “Wat zou ik als leidinggevende anders kunnen doen omjou beterte
ondersteunen?”

* Reflecteernaelk gesprek kort: Wat ging goed, wat leer ik hiervan?

Feedbackcultuur begint niet bijhet team - het begint bijjou.
Tot slot: onthoud dit

Je hoeft niet perfect te ziin om goede feedback te geven. Je hoeft alleen maar bereid te zijnom

oprecht te kijken, eerlijk te delen, en nieuwsgierig te luisteren.
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Wij zijn Teambuilding Trainer.

Sinds 2017 verzorgen we meer dan 25 verschillende soorten
teambuilding trainingen, teamtrajecten enteamcoachings voor

onze klanten. Door de jaren heenhebbenwe:

e Meerdan1.500 teams vooruit geholpen
e Voor1.300+ bedrijvenin Nederland en Belgié

e Met eenklantwaardering van 9,4 gemiddeld

25+ teambuildings, afgestemd op jullie situatie

In ons aanbod vind je meer dan 25 verschillende incompany
teambuidings, trajecten én coaching. Zo vind je altijd wat jullie team
nodig heeft. Envoordat we een sessie komen geven, stemmenwe
hem ook nog volledig af opjullie situatie enleerbehoefte. Zo sluit

deinhoud écht naadloos aan.

Bekijk al onze 25+ teambuildings

Onze Actief Leren-methode®©

We zijn ergtrots op onze Actief Leren-methode. Deze methodiek
passenwe toein al onze teambuildingsessies. Dat betekent dat
teams vooral actief, interactief en praktijkgericht aan de slag gaan.
Zo ontstaanrazendsnelinzichten envaardigheden, die ze

zelfstandig kunnen toepassenin hun eigen (werk)praktijk.

Ondek onze Actief Leren-methode

Meerweten? We helpen je graag!
Wil je eens met ons sparren? Via onderstaande knop kan je ons

contactformulierindienen.

Neem contact op

e Ofbelonsevenop 030 -227 3384
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