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Voorwoord 
Dit is het eindproduct voor een onderzoek gericht op hoe empathie bij werkgevers voor 
werknemers met een afstand tot de arbeidsmarkt verhoogt kan worden zodat zij 
duurzamer geplaatst kunnen worden. Het onderzoek omvatte literatuurstudie over 
empathie en het verhogen ervan, interviews met werkgevers, consulenten en 
werknemers over hun ervaringen en behoeften tijdens de plaatsing, en een 
brainstormsessie met stakeholders om do's en don'ts te identificeren voor een 
mogelijke oplossing. Het resultaat hiervan is het concept van een Toolbox, met daarin 
methodes die ingezet kunnen worden om leiderschap skills te verbeteren en om 
empathie te verhogen.  

 

Dankwoord 
Hierbij wil ik alle Werkgevers, consulenten, jobcoaches, en werknemers bedanken voor 
het meedoen aan het onderzoek. Ook wil ik de begeleiders en de studenten van de Tint 
bedanken voor de support en het meedenken aan het onderzoek. Tijdens mijn stage en 
tijdens het uitvoeren van de scriptieopdracht viel mij het belang van empathie op, vooral 
voor het werken met mensen met een afstand tot de arbeidsmarkt. Dit eindproduct is 
een resultaat van de inzichten, ervaringen en ideeën van iedereen die mee heeft gedaan 
aan het onderzoek en ik ben dankbaar voor deze ervaring. Dankzij deze input kon ik dit 
eindproduct samen kneden om mensen de middelen te geven voor het tonen van 
empathie.  

-Christian Aras 
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Inhoudsopgave 

NOTITIE: INHOUDSOPGAVE IS VANWEGE DE VORMGEVING NIET INTERACTIEF.   
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Doel handboek  
Het is niet altijd even makkelijk om werknemers me een afstand tot de 
arbeidsmarkt te begeleiden. Dit handboek bevat tools die consulenten, werkgevers en 
andere professionals kunnen gebruiken als handvaten voor het begeleiden van 
deelnemers die een afstand tot de arbeidsmarkt ervaren.  

De Tools geven praktisch handvaten die werkgevers kunnen helpen met de begeleiding 
en omgang. Deze Tools zijn in de vorm van methodes, workshops en andere 
hulpmiddelen die een werkgever helpen met het begrijpen en omgaan met de 
werknemer. De Tools zijn gericht op het verbeteren van empathie omdat dit iets is wat 
soms mist bij de plaatsing.  

Wat is Empathie? 
Empathie staat bekend als het vermogen om een ander te begrijpen. Toch komt er meer 
bij kijken dan alleen begrijpen wat de ander voelt. Volgens Håkansson Eklund (2021) zijn 
er naast het vermogen om iemand te begrijpen drie andere kenmerken voor het tonen 
van empathie:  

1. Het perspectief kunnen zien van de ander:  
• De situatie kunnen bekijken vanuit het standpunt van de ander en je voor kunnen 

stellen hoe zij zich voelen en waarom ze zich zo voelen. 
• Dit draait om het vermogen om jezelf in de schoenen van de ander te plaatsen. 

 
2. Objectief blijven:  
• Je eigen gevoelens en vooroordelen aan de kant kunnen zetten en open staan 

voor de ervaring van een ander.  
• Het neutraal bekijken van de situatie zonder je eigen oordeel op te leggen. 

 
3. Communicatie:  
• Het vermogen om ePectief te communiceren met de ander en op die manier 

begrip en steun te bieden.  
• Door middel van je woorden, gebaren en luisterend vermogen, zorgen dat de 

ander zich gehoord of begrepen voelt.  

Voor een uitgebreide uitleg is er in bijlage 1 een uitgewerkt model.   

Belang empathie 
Door empathie ontstaat er meer draagvlak, onderling begrip en realistische 
verwachtingen tussen de werkgever en de werknemer. Hierom is het belangrijk dat er 
tijdens de plaatsing sprake is van empathie tussen de werkgever en werknemer.   
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1. Perspectief kunnen zien van de ander 
 

Voor een succesvolle plaatsing is het belangrijk om te begrijpen hoe een werknemer 
zich voelt. Niet iedereen weet hoe ze dit uit moeten vragen. Een werkgever weet 
misschien niet hoe hij dit aan een werknemer moet vragen, heeft hier moeite mee of 
durft het niet te vragen vanwege de uitdagingen van de werknemer. Om dit helder in 
kaart te brengen bestaat de stoplicht methode.  

Methode – Stoplicht methode  
De stoplichtmethode (Figuur 1) is een methode die gebruikt kan worden om op een 
eenvoudige manier een beeld te krijgen van hoe iemand zich voelt (BSTG, 2023). 
Voorbeelden van hoe de methode kan worden ingezet:  

• Voor het uitvragen van hoe een proces verloopt.  
• Om erachter te komen of iemand zich goed of slecht voelt.  
• Voor het beoordelen of bespreken van feedback.  

Het maakt gebruik van de kleuren van een stoplicht die overeenkomen met hoe een 
persoon zich voelt. Deze kleuren zijn Groen, Oranje en Rood.  

Er is een kaart ontwikkeld die werkgevers kunnen gebruiken als ze hier moeite mee 
ervaren. Deze kaart staat in de bijlages als bijlage 2. Hierop wordt de methode op een 
toegankelijke manier beschreven met hulpvragen die helpen met het identificeren van 
hoe het gaat en uitleg van wat de kleuren betekenen. 

Figuur 1: 

Stoplicht methode 
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Tip - In de schoenen staan van iemand met Autisme 

Werkgevers hebben vaak niet helemaal een beeld van hoe het is om te leven met een 
specifieke uitdaging. Ze kunnen zich moeilijk voorstellen hoe het is of hebben geen 
ervaring die vergelijkbaar is. Om hierin inzicht te bieden, organiseert Lucrato het 
Autisme Beleving Circuit (ABC) (Zuurmond, 2021). Deze workshop plaatst de 
deelnemers in de schoenen van iemand met autisme door middel van immersieve 
oefeningen. Hierbij kan je denken aan:  

• Het ervaren van hoe het is concentratieproblemen te hebben.
• Hoe het is om overprikkeld te raken.
• Hoe de verschillen in logisch redeneren ePect hebben op het begrijpen van

instructies en het uitvoeren van taken.

Werkgevers die geïnteresseerd zijn in deelname aan deze workshop 
kunnen  contact opnemen met TINT via: tint@lucrato.nl



   

 6 

2. Objectief blijven
Het is niet altijd simpel om objectief te blijven bij de plaatsing. Denk bijvoorbeeld aan 
hoe je als leidinggevende omgaat met de werknemer, of waar je rekening mee moet 
houden als werkgever. Om hier een beeld van te krijgen kan het Verander model 
toegepast worden.  

Methode – Verander model 
Om een realistisch beeld te krijgen van de plaatsing, is het handig om te kijken wat de 
moeilijkheden zijn bij zowel de werkgever als de werknemer. Om dit op een ePectieve 
manier te doen kan het Verander model (Figuur 2) gebruikt worden (Tessa Trainingen, 
2021).  

Het verander model kan gebruikt worden om:  

• In kaart te brengen wat de huidige situatie is van de plaatsing.  
• Doelen en groeipunten op te stellen voor de plaatsing.  
• Hindernissen te identificeren die doelen in de weg staan. 
• Om in kaart te brengen welke hulpbronnen er zijn die helpen met het bereiken 

van het doel.  

Door dit model te hanteren kan een consulent een helder beeld krijgen van hoe de 
plaatsing verloopt en wat er nodig is voor een succesvolle plaatsing. Voor het gebruiken 
van dit model staat er in bijlage 3 een uitgebreide methode.  

Figuur 2 

Verander model 
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Methode – Skills/ Will-Matrix 

Objectieve methode om werknemer op de juiste manier te leiden 
De Skills/Will Matrix van Hersey (1982) biedt leidinggevenden een raamwerk om 
ePectiever leiderschap te bieden, de taakuitvoering te optimaliseren, betrokkenheid te 
vergroten, en de ontwikkeling en groei van medewerkers te stimuleren. 

Het model (Figuur 3) maakt onderscheid in de motivatie en de capaciteit die iemand 
heeft om een taak uit te voeren. Op basis van deze factoren adviseert het model vier 
manieren van de leiding geven:  

• Instrueren: Geef duidelijke instructies en richtlijnen om de taak uit te voeren.
• Deligeren: Geef de verantwoordelijkheid en moedig aan om zelfstandig te 

handelen
• Corrigeren: Vertrouw op de vaardigheden en motivatie. Biedt minimale 

ondersteuning aan.
• Coachen: Neem een coachende rol aan, biedt ondersteuning en feedback om 

de ander te helpen groeien.

Het model benadrukt het aanpassen van leiderschap stijlen aan de specifieke 
omstandigheden, behoeftes en competenties van medewerkers waardoor ePectieve 
communicatie, motivatie en prestaties worden aangemoedigd. Er is een kaart 
ontwikkeld die werkgevers kunnen gebruiken als handvat voor het toepassen van dit 
model. Deze kaart staat beschreven in bijlage 4.  

Figuur 3: 

Skills/ Will-matrix model 
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3. Communicatie
 

Communicatie leidt tijdens de plaatsing tot begrip en verbinding. Toch is het niet altijd 
even makkelijk om ePectief te communiceren met de werknemer. Dit kan komen door 
een taalbarrière, de uitdaging van de deelnemers of doordat een werkgever niet weet 
hoe hij het beste met de specifieke werknemer moet communiceren. Om deze reden 
zijn er meerdere handvaten opgesteld die helpen met het ePectief communiceren met 
de werknemer. 

 

Methode - Luisteren, Samenvatten en Doorvragen 
 

Een methode die kan helpen bij de communicatie met de werknemer is de Luisteren, 
Samenvatten en Doorvragen methode (Désar et al., 2005). Deze methode kan een 
werkgever helpen bij het ePectief communiceren met een werknemer met een 
beperking om verschillende redenen:  

1. Door actief te luisteren, kan de werkgever een beter begrip krijgen van hun 
behoeften, zorgen en ervaringen. Dit creëert een gevoel van begrip en 
vertrouwen. 
 

2. Het samenvatten geeft de werknemer een kans om te bevestigen of 
corrigeren wat er is besproken. Dit helpt misverstanden te voorkomen en 
zorgt ervoor dat de werkgever de werknemer goed heeft begrepen. 
 

3. Door gerichte doorvragen te stellen, kan de werkgever meer inzicht krijgen in 
specifieke situaties, behoeften of uitdagingen van de werknemer. Dit helpt 
om de onderliggende problemen beter te begrijpen en passende oplossingen 
te vinden. 

Dit is vooral belangrijk bij het werken met werknemers met een beperking, omdat het 
kan helpen bij het overbruggen van eventuele communicatiebarrières en het creëren 
van een ondersteunende werkomgeving. In bijlage 5 vind je een model dat de methode 
beschrijft en praktische richtlijnen biedt voor werkgevers. 
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Methode – Hamburger methode 
 

Voor het langdurig inzetten van een werknemer met een afstand tot de arbeidsmarkt is 
het belangrijk om te focussen op ontwikkeling. Soms is het lastig om feedback of kritiek 
te geven zonder degene te kwetsen. Als een werkgever hier tegenaanloop kan hij gebruik 
maken van de hamburger methode (Bosma, 2023). De hamburger methode kan gebruikt 
worden om: 

• Constructief feedback op een positieve manier over te brengen.  
• Om suggesties te geven voor hoe iemand iets beter kan doen. 

Het idee achter de hamburgermethode is om de constructieve kritiek te "verpakken" 
tussen positieve opmerkingen, waardoor de ontvanger van de feedback zich meer 
gesteund voelt en beter openstaat voor verbetering. In bijlage 6 staat een kaart die kan 
gebruiken als handvat voor het geven van deze methode. Hierin staat de methode 
beschreven en een voorbeeld van hoe hij ingezet kan worden.  

Figuur 4 

Hamburger methode. 
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Tip – Infographic communicatie met andere culturen 
 

Het kan soms moeilijk zijn om te communiceren met statushouders van een andere 
cultuur. Om ondersteunen te bieden op de werkplek bij het omgaan met deze diversiteit 
en om hen bewust te maken van de do's en don'ts bij het communiceren met 
statushouders, staat er in bijlage 7 een infographic. Deze infographic biedt werkgevers 
praktische richtlijnen over wat wel en niet te doen om ePectieve communicatie met 
statushouders te bevorderen (Tieltjes, 2018). De do’s en don’ts bestaan uit:  

• Hoe jij je voor kan bereiden op communicatie met de werknemer.  
• Hoe je kan controleren of de ander je begrepen heeft.  
• Hoe objectief om kan gaan met de situatie.  
• Do’s en don’ts voor het maken van afspraken.  

 

Tip – Vertaaloortjes 
 

Als een werkgever een gesprek wil voeren met iemand die de taal niet begrijpt, kan dat 
door middel van vertaaloortjes. Vertaaloortjes kunnen ingezet worden als iemand een 
sollicitatiegesprek of een evaluatie uit wil voeren  

 

De vertaaloortjes werken met een app genaamd Timekettle. Beide gesprekspartners  
dragen één oortje in hun oor, waardoor het gesprek kan plaatsvinden. In de app zijn  
verschillende modi beschikbaar om het gesprek te voeren. Je kan in de app de  
simultaanmodus gebruiken waarbij je normaal kan praten terwijl de oortjes het voor jou 
vertalen (TINT, 2024). Af en toe moet je wel pauzeren zodat de vertaling kan 
plaatsvinden. 

Als een werkgever interesse heeft in deze technologie, kan er contact worden  
opgenomen met Tint via: tint@lucrato.nl 
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Tip – Communicatie met Oekraïense werknemers 
 

Als iemand moeite ervaart bij het communiceren met Oekraïense werknemers vanwege 
taalbarrières, kan het lastig zijn om ePectief te communiceren. Gelukkig biedt de 
website Pryv.it een oplossing. Pryv.it is een gratis website die gebruikt kan worden om 
gesprekken te voeren met mensen die Oekraïens spreken. Deze website kunnen 
werknemers en werkgevers gebruiken om met elkaar te communiceren. Dit kan de 
communicatie op de werkvloer aanzienlijk verbeteren. 

In de bijlages vind je een handleiding en flyers, zowel in het Nederlands (Bijlage 8) als in 
het Oekraïens (Bijlage 9). Werkgevers kunnen deze flyers printen en uitdelen aan zowel 
Nederlandse als Oekraïense collega's, waardoor de website toegankelijk wordt voor 
iedereen. 

   Figuur 6 

Flyers voor het gebruik van Pryv.it, Nederlands en Oekraïens. 
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Bijlages 

Bijlage 1 Empathie model 
 

Empathie is het vermogen om emoties, gevoelens en het perspectief van een ander te 
herkennen, te begrijpen en te delen. Dat betekent dat je het vermogen hebt om jezelf in 
de schoenen van anderen te plaatsen en te begrijpen wat zij doormaken. Empathie 
maakt het mogelijk om elkaar op een dieper niveau te begrijpen en onszelf te 
ontwikkelen door medelevend te reageren op de situatie van de ander. Volgens 
Håkansson (2020) zijn er 4 kenmerken voor het tonen van empathie hebben richting een 
ander:  

 

Het perspectief kunnen zien van de ander: Dit betekent dat je in staat bent om de 
situatie te bekijken vanuit het standpunt van de ander, en om je voor te stellen hoe zij 
zich voelen en waarom ze zich zo voelen. Dit draait om het vermogen om jezelf in de 
schoenen van de ander te plaatsen. 

Begrijpen wat de ander voelt: Dit houdt in dat je de emoties van anderen kunt 
herkennen en begrijpen, zelfs als je ze niet zelf ervaart. Het gaat om het vermogen om je 
in te leven in de gevoelens van anderen. 

Objectief blijven: Objectief blijven houdt in 
dat je je eigen gevoelens en vooroordelen 
aan de kant kunt zetten en open kunt staan 
voor de ervaring van een ander. Denk hierbij 
vooral aan het neutraal bekijken van de 
situatie zonder je eigen oordeel op te 
leggen. 

Communicatie: Dit is het vermogen om 
ePectief te communiceren met de ander en 
op die manier begrip en steun te bieden. Het 
gaat erom dat je empathie toont door 
middel van je woorden, gebaren en 
luisterend vermogen, zodat de ander zich 
gehoord en begrepen voelt. 
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Verschillen met empathie en compassie 
Empathie verschilt van compassie omdat empathie ook gericht is op het communiceren 
van begrip en het objectief omgaan met dit gevoel. Met compassie ben jij zelf geneigd 
om voor de ander een oplossing te zoeken zonder de ander erbij te betrekken (Galetz, 
2019). Je erkent dat de ander in het gat zit en probeert een oplossing te vinden voor de 
ander. Als je empathisch bent voor de ander, zie je dat iemand in een diep gat zit en 
neem je uit je eigen ervaringen waar hoe dat is. Je communiceert naar de ander dat je 
begrijpt wat hij doormaakt en probeert samen met de ander naar een oplossing te 
zoeken. 

Figuur 2: 

Empathie en Compassie, gevisualiseerd 

 

Belang empathie 
 

Uit de literatuur blijkt dat empathie werkt als een krachtige katalysator voor het 
vergroten van begrip en het stimuleren van pro-sociaal gedrag (Batson et al., 1988; 
Batson et al., 1997; Batson & Ahmad, 2009). Onderzoek wijst uit dat empathie een 
cruciale rol speelt bij het bevorderen van een positieve werkomgeving (Businesslover, 
2023). Specifiek blijkt dat empathie van leidinggevenden verband houdt met verhoogde 
productiviteit en verminderd verzuim onder werknemers (Van Bommel, 2021). 
Bovendien suggereert onderzoek dat het tonen van medeleven door leidinggevenden 
essentieel is voor het verminderen van stress bij werknemers, terwijl medeleven van 
collega's van groot belang is voor het bevorderen van het positieve mentale welzijn van 
werknemers (Bakker, 2022). 
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Bijlage 2, Methode – Stoplicht methode 
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Stoplicht methode 
 

De Stoplichtmethode is een eenvoudige manier om te zien hoe iemand zich voelt (BSTG, 
2023). Met groen voor positieve gevoelens, oranje voor gemengde gevoelens en rood 

voor negatieve gevoelens. Het kan worden gebruikt om gesprekken te starten over 
emoties, feedback te geven en om op gebeurtenissen te reflecteren. 

Als je wilt weten hoe iemand zich voelt kan je vragen hoe degene zich voelt op basis van 
de drie kleuren van het stoplicht. Je kan de kleuren beschrijven naar de ander om hem 
te helpen met de beeldvorming.  

• Groen - Groen staat voor positieve gevoelens en ePectief functioneren. Het 
vertegenwoordigt tevredenheid, succes en algemeen goed welzijn. In een 
"groene zone" is alles goed en zijn er geen grote zorgen of problemen. Het staat 
voor een soepele situatie zonder noemenswaardige problemen. 

• Oranje - Oranje vertegenwoordigt neutrale of gemengde gevoelens, zoals lichte 
zorgen, ongemak of een lichte mate van stress. In de "Oranje zone" voelt iemand 
zich mogelijk niet helemaal op zijn gemak, maar zijn er geen ernstige problemen. 
Het kan worden gebruikt om aan te geven dat er ruimte is voor verbetering of dat 
er aandachtspunten zijn die moeten worden aangepakt, maar dat de situatie 
over het algemeen acceptabel was. 

• Rood - Rood vertegenwoordigt negatieve gevoelens zoals angst, woede, verdriet 
of overweldigende stress. In de "Rode zone" ervaart iemand sterke emoties die 
hun functioneren kunnen belemmeren en hun welzijn in gevaar kunnen brengen. 
Het wordt gebruikt voor negatieve beoordelingen waarbij er problemen zijn en de 
situatie als ongunstig wordt beschouwd. 

 

Als jij of de ander niet precies weet hoe het gaat kan je deze vragen stellen om het 
gevoel te verhelderen:  

• Groen: “Ben je ergens blij over? Heb je nog iets leuks meegemaakt?" 
• Oranje: "Is er iets waar je je zorgen over maakt? Heb je iets dat je dwars zit?" 
• Rood: "Is er iets dat je van streek maakt of waar je gestrest over bent?" 
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Bijlage 3, Methode – Verander model 
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Verander model 
Het verander model kan gebruikt worden om een helder beeld te krijgen van hoe de 

plaatsing verloopt en wat er nodig is voor een succesvolle plaatsing (Tessa Trainingen, 
2021). Met het model kan er in kaart worden gebracht hoe de huidige situatie er uit ziet, 
wat de doelen en groeipunten zijn, wat de hindernissen zijn die deze doelen in de weg 

staan en welke hulpbronnen kunnen helpen met het bereiken van deze doelen. 

Om het model in te vullen kan je de volgende vragen stellen: 

 
1. Wat is de huidige situatie? - Hoe verloopt de plaatsing op dit moment? 
• Hier kan worden gevraagd hoe de communicatie tussen de werkgever en 

werknemer is, of ze elkaar begrijpen, en welke verwachtingen ze van elkaar 
hebben.  
 

2. Wat is de gewenste situatie? - Hoe ziet de ideale plaatsing eruit? 
• Van daaruit kan worden gekeken waar ze met deze punten naartoe willen en hoe 

ze hierin willen groeien. 
 

3. Welke hindernissen ervaar ik? - Waar loop je tijdens de plaatsing tegenaan? 
• De hindernissen zijn dingen die het bereiken van deze doelen of groeipunten in 

de weg staan. 
 

4. Welke hulpmiddelen kan ik inzetten? - Wat heb je nodig om hiermee om te 
gaan? 

• Hulpmiddelen zijn dingen die helpen bij het bereiken van de doelen of 
groeipunten. Dit kunnen interne hulpmiddelen zijn zoals geduld of ervaringen, 
maar ook externe hulpmiddelen zoals methodes, technologieën, specifieke hulp 
van professionals of trainingen. 

 

Gebruik het model en de vragen als houvast voor het in kaart brengen van waar je 
naartoe wilt met de plaatsing en wat je daarvoor nodig hebt. 

 

Tip: Voor het in kaart brengen van deze vier punten kan je het verander model in 
Bijlage 3 gebruiken. Dit maakt alles visueel en helpt ook met het ordenen van de 

punten. 

Tip: Voor het vinden van hulpbronnen is de Toolbox ideaal. Hier staan verschillende 
methodes op die aansluiten aan deze punten. 
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Bijlage 4, Skill/ Will – Matrix 
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Skill/ Will – matrix 

De Skills Will Matrix van Hersey (1982) is een model dat wordt gebruikt om 
leiderschapsgedrag af te stemmen op de competentie en motivatie van individuele 

teamleden. Het model identificeert vier leiderschapsstijlen die variëren afhankelijk van 
de mate van bekwaamheid (Kunnen) en bereidheid (will) van de medewerker. Hier is een 

overzicht van de vier leiderschapsstijlen in de Skills Will Matrix: 

Tip: gebruik het model als handvat om het visueel te maken! 

1. Instruerend: Gebruik deze stijl wanneer een medewerker niet capabel maar wel 
gemotiveerd is.  
Hoe: Geef de medewerker duidelijke richtlijnen en instructies om de taak uit te 
voeren en geef gedetailleerde en concrete instructies.  
 

2. Delegeren: Gebruik deze stijl wanneer de medewerker capabel is, maar laag in 
motivatie.  
Hoe: Geef richtlijnen, maar moedigt de medewerker ook aan om zelfstandig te 
handelen. Leg de nadruk op delegeren van verantwoordelijkheden en het bieden 
van ondersteuning wanneer dat nodig is. 
 

3. Coachen: Gebruik deze stijl wanneer de medewerker gemotiveerd is, maar niet 
heel capabel is.  
Hoe: Neem een coachende rol aan en biedt ondersteuning, begeleiding en 
feedback om de medewerker te helpen groeien en zich te ontwikkelen. Zorg voor 
tweerichtingscommunicatie en samenwerking met de medewerker. 
 

4. Corrigeren: Gebruik deze stijl wanneer de medewerker zowel capabel als 
gemotiveerd is om de taak uit te voeren.  
Hoe: Vertrouw op het vermogen en de motivatie van de medewerker en biedt 
minimale begeleiding. Leg de nadruk op het loslaten van controle en het geven 
van autonomie aan de medewerker. 

Het model benadrukt het aanpassen van leiderschap stijlen aan de specifieke 
omstandigheden, behoeftes en competenties van medewerkers waardoor ePectieve 

communicatie, motivatie en prestaties worden aangemoedigd. 
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Bijlage 5, Luister – Samenvatten – Doorvraag Methode 
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Luister-Samenvatten-Doorvraag Methode 

De Luisteren, Samenvatten, Doorvraag methode, ook bekend als de LSD-methode is 
een communicatietechniek om ehectief te luisteren en begrijpen (Désar et al., 2005). 
Het brengt structuur naar gesprekken en helpt de luisteraar een dieper begrip te krijgen 
van de spreker. 

Voor het gebruiken van de methode zijn er drie stappen:  

 

1. Luister
Luister aandachtig naar wat de werknemer zegt, zonder onderbrekingen. Let op 
zowel de verbale als non-verbale signalen. 
 

2. Samenvatten
Vat kort samen wat de werknemer heeft gezegd om te laten zien dat je hem 
begrijpt. Gebruik eigen woorden om de boodschap te herhalen. 
 

3. Doorvragen
Stel open vragen om meer details te verkrijgen, verduidelijking te vragen of om 
dieper op bepaalde onderwerpen in te gaan. Wees nieuwsgierig en toon 
interesse in wat de werknemer zegt. 

 

Praktische tips: 

• Probeer een rustige en empathische luisterhouding aan te nemen om de 
werknemer zich gehoord en begrepen te laten voelen. 

• Wees geduldig en geef de werknemer de tijd om zijn gedachten te formuleren 
voordat je samenvat of doorvraagt. 

• Stimuleer een open en respectvolle communicatie, waarbij de werknemer zich 
vrij voelt om zijn gedachten en gevoelens te delen. 

 

Door de LSD-methode toe te passen, kan de werkgever een open en respectvolle 
communicatie met de werknemer bevorderen, terwijl hij tegelijkertijd waardevolle 

informatie verzamelt om de werknemer ehectief te begeleiden bij het verbeteren van zijn 
organisatorische vaardigheden op het werk. 
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Bijlage 6, Hamburger methode 
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Hamburger methode 
 

De hamburgermethode is een simpele techniek die helpt bij het op een positieve 
manier geven van feedback (Bosma, 2023). Het idee achter de methode is om de 

constructieve kritiek, "de burger", in te pakken tussen twee positieve opmerkingen, "de 
broodjes". Hierdoor voelt de ontvanger zich meer gewaardeerd en staat hij meer open 

voor verbetering. 

Indeling van de methode:  

 

Bovenste broodje: Positieve feedback 

Begin met het geven van een positieve opmerking of feedback. Dit kan iets zijn dat de 
persoon goed heeft gedaan of waar je waardering voor hebt. 

 

De burger: Constructieve kritiek/ hoofdboodschap 

Plaats de belangrijkste boodschap of de kritische feedback hier. Dit is het centrale punt 
dat je wilt overbrengen. 

 

Onderste broodje: Positieve feedback of suggestie voor verbetering 

Sluit af met een andere positieve opmerking/feedback, of geef een suggestie voor 
verbetering. Dit helpt om de feedback op een constructieve en ondersteunende manier 

te eindigen. 

 

Voorbeeld:  

"Stel dat je een collega wilt vertellen dat hij zijn taken beter kan plannen. Je begint met 
positieve feedback door te benadrukken hoe goed hij samenwerkt met het team 

“Bovenste broodje”. Vervolgens breng je de constructieve kritiek over dat hij zijn taken 
beter kan plannen en organiseren “De burger”. Tot slot sluit je af met een suggestie voor 
verbetering, zoals het gebruik van een takenlijst of het stellen van prioriteiten “Onderste 

broodje”. 
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Bijlage 7, Infographic communicatie andere culturen 
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Bijlage 8, Pryv.it flyer in het Nederlands 
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Bijlage 9, Pryv.it flyer in het Oekraïens 

 




