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Feedback in teams 



- Effectief feedback geven binnen het team om 
situatie, resultaten of prestaties te verbeteren 



- Directe en snelle feedback van teamleden  



- Kennis vergaren over de wensen en mening van 
(een van) de teamleden. 



 



Team, management 
team. 



10-20 minuten 
 



 5. 



METHODES: 
Flashlight-feedback 
Flashlight-feedback is eenvoudig en makkelijk toe te 
passen. Je kunt het gebruiken wanneer je de wensen en 
meningen van teamleden te weten wilt komen. Je kunt 
het ook gebruiken om een probleem binnen een groep 
op te lossen of na een discussie om de belangrijkste 
punten van het team samen te vatten. Het kan ook 
gebruikt worden tijdens een teamvergadering wanneer je 
ideeën wilt horen over het starten van een project. 



Deze taak kan gelinkt worden aan de instrumenten 
uit thema A en instrument nr. 6 over zelfevaluatie. 



Introductie: 
Ieder teamlid geeft feedback over zijn dagelijkse 
werkzaamheden voor de klas en binnen het team. De 
meeste onderwijsinstellingen hebben een standaard 
voor formele en structurele evaluaties, deze 
feedback is echter vaak meer spontaan dan 
structureel.  niet alle feedback is dan ook effectief. 



‘Feedback moet specifieke informatie geven over een 
taak of het leerproces en  een gat opvullen tussen 
dat wat begrepen is en dat wat men wil begrijpen '. 
(Bron: Sadler, 1989) 



In dit instrument worden twee feedback-modellen 
uitgelegd: het feedback-model van John Hattie en de 
Flashlight-feedback. 
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Bereid een vraag voor waarover je feedback wilt 
hebben. Die zou kunnen zijn: hoe bevalt het werk/de 
cursus tot nu toe? Hoe voel je je momenteel? Wat 
herinner je je nog van de laatste bijeenkomst? Wat 
moeten we aanpassen? 



Geef aan hoe je wilt dat je leerlingen of medewerkers 
de vraag beantwoorden. Dit kan met een woord, een 
zin of een cijfer. Geef ze een paar minuten om een 
antwoord op je vraag te bedenken. Vervolgens kunnen 
ze de vraag beantwoorden. Nadat iedereen de vraag 
heeft beantwoord, kan een discussie volgen of je geeft 
aan wat je in toekomstige situaties met de feedback 
wilt doen. 



Mogelijke aanpassingen:  
Verander eerst simpelweg de gestelde vraag. Naarmate 
leerlingen of medewerkers meer geoefend zijn in 
Flashlight-feedback, kun je de vragen creatiever en 
actiever maken door aan te geven hoe deelnemers 
antwoord dienen te geven, bijvoorbeeld met een cijfer, 
een plaatje of een thermometer. 



Het kan ook aangepast worden door de manier te 
veranderen waarop de leerlingen of medewerkers zich 
gedragen terwijl een van hen de vraag beantwoordt. Zo 
zouden ze bijvoorbeeld hun eigen mening kunnen 
geven. Wanneer iemand een mening geeft, kan de rest 
aangeven of ze het ermee eens zijn of niet. 



Nog een mogelijkheid is het gebruiken van een 
afbeelding en iedere deelnemer daarop laten reageren. 
Dit kan bij de introductie van een onderwerp gebruikt 
worden om de voorkennis en mening van deelnemers 
over het onderwerp te bepalen.  



Belangrijke overwegingen voordat je met deze 
feedback begint: Waarom wil ik deze feedback geven? 
Het verbeteren van de relatie, het process, specifieke 
acties, resultaten…? Hoe kan ik dat het best bereiken? 



¨ Paste de uitgevoerde taak/activiteit (X) bij de 
motivatie van mijn collega’s? 



 
 



¨ Had mijn collega de benodigde competenties of was  
hij goed voorbereid en ondersteund  om (X) uit te 
voeren? 



  
¨ Ben ik bezig om effectief feedback over het resultaat/ 



de taak?  (Dit kan direct worden gedaan, zelfs tijdens 
een teamsessie) 
 



¨ Ben ik bezig om feedback op het process te geven – hoe 
het was uitgevoerd? 
(Of moet ik misschien wachten op het juiste moment, 
en dit individueel terugkoppelen?) 
 



¨ Is deze omgeving emtioneel en fysiek veilig genoeg om 
effectieve feedback te geven? 
 



VEILIGE FEEDBACK:  
HOE ZOU VEILIGE FEEDBACK ER UIT KUNNEN ZIEN? 



Het Is niet altijd mogelijk om feedback te geven in een een-
op-een gesprek. De volgende voorbeelden laten zien dat 
effectieve feedback niet altijd bedreigend hoeft te zijn. 
Effectieve feedback hoort gebaseerd te zijn op reflective en 
te leiden tot een gezamenlijke of vernieuwde commitment 
ten opzichte van de gewenste verandering.   



 
STAPPEN 



 
1. Herken en waardeer het deel van de taak dat goed gaat, 



het process en de positieve elementen van zelfregulatie  
(zie Hattie MODEL hierna); benadruk de  sterke punten 
die je herkent, zoals de persoonlijke intentie om het 
goed te willen doen… en niet alleen wat niet goed gaat.   



 
Geef je feedback op die specifieke onderdelen van de 
taak (X) waarvan je vindt dat deze niet het gewenste 
resultaat vertonen: gebruik concrete voorbeelden 
(feiten gerelateerd aan de taak), en zet dit tegenover 
het gewenste resultaat. 



2.  Je kunt je bevindingen (ik voel, ik denk, ….) over het 
uitgevoerde proces weergeven, maar het is beter om de 
person te vragen om te reflecteren op het process en 
hun eigen inbreng bij de opdracht (X), dan deze zelf te 
interpreteren of te veronderstellen. 
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Indien docent of teamleider: stel reflectieve vragen 
gebaseerd op de belangrijke vragen die een bepaald 
onderdeel adresseren: 



- Hoe het doel is was begrepen of geïnterpreteerd door 
de betrokkene 



- Hoe goed voorbereid de betrokkene zich voelde om 
nu de het doel te kunnen bereiken. 



- Wat de betrokkene denkt dat er ontbreekt (vereiste 
verandering) in zijn/haar competenties en benadering 
ten aanzien van de taak/het proces 



- Hoe de betrokkene dit in de toekomst zal gaan 
aanpakken 



Bespreek andere specifieke punten uit de methode die 
zwak zijn of die de betrokkene niet heeft opgemerkt. 



Nodig de betrokkene uit om te ontdekken en om 
suggesties voor verandering en behalen van de doelen 
aan te geven 



1. Indien van toepassing geef verdere suggesties voor 
verbetering die nuttig kunnen zijn. Het is belangrijk 
dat de betrokkene de ideeën opvat als suggesties 
en er zelf voor kiest om de suggesties te gebruiken 



Stem in met bijzondere acties (in een vooraf 
bepaald tijdsbestek) om de opdracht (X) te 
verbeteren of om het doel te behalen. 
Indien van toepassing biedt hulp en verdere 
feedback aan om het process en de ontwikkeling te 
evalueren. 



De sleutel voor veilige feedback en het ontstaan 
van een open, veilige feedback omgeving 
impliceert het ontstaan en het bevorderen van 
volwassen relaties gebaseerd op openheid, 
vertrouwen en geloofwaardigheid, waardering en 
effectieve verbale en non-verbale communicatie.  
Essentieel is het investeren van tijd in 
netwerkontwikkeling gebaseerd op vertrouwen. De 
praktische invulling van het geven van veilige 
feedback vraagt om een bewust gebruik van 
positieve communicatie (manier waarop gesproken 
wordt) en interpersoonlijke competenties zoals 
een positieve, standvastige, warm manier van 
spreken, waarderend oogcontact, open 
lichaamstaal, duidelijke gezichtsuitdrukking en een 
actieve luisterhouding. Al s een student, docent of 
collega’s het gevoel hebben dat zij waardevol-
wezenlijk geraadpleegd en aangehoord worden en 
dat de gemaakte opmerkingen meegenomen 
worden, dan zijn zij meer gewillig om werkelijke 
feedback te geven in een veilige omgeving.   



 



 



FEEDBACK-MODEL HATTIE 



Zeer interessant op dit gebied is het onderzoek van John 
attie en Helen Timperley (Nieuw-Zeeland) over de 
ontwikkeling van een effectief feedback-model: "The Power 
of Feedback", onderzoeksartikel, voor het eerst 
gepubliceerd op 1 maart 2007. 



 



Dit is een samenvatting van The Power of Feedback: 



‘Feedback is één van de meest belangrijke invloeden op 
leren en prestaties, maar die invloed kan positief of 
negatief zijn. Het belang ervan wordt vaak genoemd in 
artikelen over leren en lesgeven, maar slechts verrassend 
weinig recente studies hebben systematisch de betekenis 
onderzocht. Dit artikel biedt een conceptuele analyse van 
feedback en herziet het bewijs met betrekking tot impact 
op leren en prestaties. Dit bewijs toont aan dat, hoewel 
feedback een van de belangrijkste invloeden is, het type 
feedback en de manier waarop deze gegeven wordt de 
effectiviteit bepalen.  



Vervolgens wordt er een feedbackmodel voorgesteld 
waarmee bepaalde eigenschappen en omstandigheden die 
feedback effectief maken. En waarmee vaak gevoelige 
onderwerpen worden besproken, waaronder de timing van 
feedback en de effecten van positieve en negatieve 
feedback. Tenslotte wordt de analyse gebruikt om 
suggesties te geven over hoe feedback gebruikt kan worden 
en hoe de effectiviteit ervan in de klas verbeterd kan 
worden.’ 



VOORBEELDEN: Refererend naar“ FEED UP, FEED BACK AND 
FEED FORWARD” zouden docenten drie feedback vragen 
moeten beantwoorden: “Wat wil ik bereiken? Hoe ga ik dat 
doen? Wat wordt dan de volgende stap?” Bevraag de 
studenten cregelmatig, om maximale feedback te kunnen 
verzamelen.Creeer a klimaat in de klas waar fouten mogen 
worden gemaakt. 



“Ik evalueer zelf mijn onderwijs. Wie heft geleerd en wie 
niet, waarover, was het efficiënt. Wat is de volgende 
stap…?”
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Feedback model   (door: John Hattie) 



Feedup 



 



Wat is je doel? 



Waar wil je naar toe? 



Feedback Hoe gaat het? 



Waar ben je momenteel in je proces? 



Feedforward 



 



Je collega adviseren over hoe hij/zij het doel de komende periode kan bereiken 
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Bron: The Power of Feedback, John Hattie,  
Helen Timperley , First Published March 1, 2007, 
Research-article. 



 



VERDERE INFORMATIE:  
The Power of Feedback, John Hattie, Helen Timperley , 
First Published March 1, 2007, research-article  
Bekeken op 24-01-2017: 
http://journals.sagepub.com/doi/abs/10.3102/003465
430298487 



The Power of Feedback (instructie video over de rol 
van feedback en hoe je dit in een lesomgeving kunt  
toepassen, inclusief een toelichting op de feedback 
niveaus die docenten kunnen gebruiken: doel, 
process, zelfregulatie) 
https://www.youtube.com/watch?v=S770g-LULFY  
(Site bezocht op 18.12.2018). 



Haberzettl, M./Birkhahn, T. (2012): Moderation und 
Training. Einpraxisorientiertes Handbuch.  
2. Auflage.München. 



Klein, Zamyat M. (2003): Kreative Seminarmethoden. 
100 kreative Methoden für erfolgreiche Seminare. 
Offenbach.  



Mueller, U./Alsheimer, M./Iberer, U./Papenkordt, U. 
(2012): Methoden-Kartothek.de. Bielefeld. 
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