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Building 
Cultures of 
Dialogue.
Het juiste gesprek  
op het juiste moment.



Vaardigheden1

Randvoorwaarden2

Ontwerp3

Onze aanpak 3 lenzen



van het gesprek op de 
werkplek.

Onze aanpak

Architecten
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Science Pragmatism

meets

Wetenschappelijk onderbouwd



Leiderschap Ons aanbod.

to Inspire.1

to Train.2

to Build.3

The Feedback 
Mindshift

Psychologische veiligheid  
als basis voor teamsucces 

De ABC's van  
persoonlijke groei

Vraag feedback en groei  
sneller dan ooit tevoren 

Ontgrendel de kracht  
van dialoog

Safe teaming:  
van inspiratie naar actie

Feedback geven  
& ontvangen

Psychologische veiligheid  
als fundament voor teamsucces 

Doelgericht  
faciliteren

Feedbackkompas: ontwikkel  
een feedbackcultuur in jouw team

Veerkracht  
bespreekbaar maken

Coachende  
vaardigheden

Voeren van groei- en  
ontwikkelgesprekken

Voeren van  
moedige gesprekken

Feedbackcanvas: ontwerp een  
feedbackcultuur in jouw organisatie 

Voeren van  
formele gesprekken

Conversational leadership 
(5-daags traject)

Tussen hamer en 
aambeeld

= +
4 trajecten. add-ons Let’s  

build!



9 jun.
Start 
10u

Nieuwe 
inspiratiesessie

Exclusief en specifiek voor 
H.R. en L&D professionals.*

Tussen hamer 
en aambeeld

Live 
webinar

26 jun. 25 aug.

207

13 nov..



De intake.

1 2 3 4 5

In welke mate ervaar jij vandaag druk op 
leidinggevenden in jouw organisatie?

3,8 / 5



1 2 3 4 5

De intake.

In welke mate voel jij je soms tussen  
hamer en aambeeld?

3,1 / 5



Het programma.

1 2 3

Wat is er aan  
de hand?

Momenten die het 
verschil maken.

Wat betekent dit  
voor L&D en H.R.?



HOOFDSTUK 1 - Tussen hamer en aambeeld: wat is er aan de hand?Wat is er aan 
de hand?

Hoofdstuk 1



Leidinggevenden zitten altijd 
tussen hamer en aambeeld. 

Wat is er dan veranderd?



De thema’s zijn niet nieuw, 
de context wel.

Wat betekent dit voor 
jullie organisatie?



de context wel.

Demografische 
verschuivingen

Druk op 
middelen

Vertrouwen 
daalt

Verandering  
als constante

Technologische 
convergentie



de context wel.

Vertrouwen 
daalt



2/3 49% 10  
(vs 2)

75% 19%
overweldigd door 

snelheid
bang om achtergelaten 

te worden
geplande veranderingen 
binnen de onderneming  

(vs. 2016)

werknemers die hopen op 
meer stabiliteit in de 

toekomst

executives die geloven dat 
traditionele werkmodellen 
stabiliteit kunnen bieden

BRON: Deloitte Human Capital Trends 2025

Vertrouwen daalt



Vertrouwen daalt

Stagility. [steh-dzjil-li-tie]

Creating stability for workers for 
organizations to move at speed.

BRON: Deloitte Human Capital Trends 2025

75% 19%
werknemers die hopen op 

meer stabiliteit in de 
toekomst

executives die geloven dat 
traditionele werkmodellen 
stabiliteit kunnen bieden



Demografische 
verschuivingen

Druk op 
middelen

Vertrouwen 
daalt

Verandering  
als constante

Technologische 
convergentie

Impact op leiderschap



Impact op leiderschap

-

Leiders haken af



 Engagement van leiders daalt elk jaar.
“”

ONDERZOEK 1

2022 2023 2024 2025

Bron: Gallup (2026). State of the Global Workplace 2026 Report.Global Engagement by Role

Non-managers

Managers

20%
18% 18%

19%

31%
30%

27% 22%



“”
ONDERZOEK 2

vs

BRON: Deloitte Belgian Gen Z & Millennial Survey 2025

8% 9%

Goede leiders zijn dun gezaaid.
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Impact op leiderschap

-

Leiders haken af

+
Nieuwe verwachtingen  

van leiderschap

Betekenis geven

Spanning dragen

Richting creëren

Psychologische veiligheid

(sensemaking - cognitieve laag)

(emotionele laag)

(communicatieve laag)



De spanning in leiderschap is niet nieuw.
De context waarin leiderschap gebeurt wel.



De vraag is dus niet óf leidinggevenden 
spanning ervaren. 

Maar hoe we hen helpen die te dragen.

Wat betekent dit voor 
jullie organisatie?



Het programma.

1 2 3

Wat is er aan  
de hand?

Momenten die het 
verschil maken.

Wat betekent dit  
voor L&D en H.R.?



HOOFDSTUK 1 - Tussen hamer en aambeeld: wat is er aan de hand?Momenten die het 
verschil maken

Hoofdstuk 2



Impact op leiderschap

-

Leiders haken af

+
Nieuwe verwachtingen  

van leiderschap

Betekenis geven

Spanning dragen

Richting creëren

Psychologische veiligheid

(sensemaking - cognitieve laag)

(emotionele laag)

(communicatieve laag)



Wat vraagt dat nu eigenlijk van 
leidinggevenden?

Begrijpen

1

“Wat gebeurt hier 
eigenlijk?

Verwerken

2

“Hoe gaan wij hier zelf 
mee om?

Vertalen

3

“Hoe brengen we dit 
naar anderen?”



Begrijpen Verwerken Vertalen

Waar gebeurt dit dan?



3 | Mijn manager

2 | Mijn team

Spanning  
op 4 niveaus

1 | Mezelf

4 | Mijn peers

Begrijpen

Verwerken

Vertalen

Waar gebeurt dit dan?



Ik als leidinggevende

Spanning  
op 4 niveaus

Vertaald naar  
4 gesprekken



1 | Mezelf

In gesprek 
met mezelf

1



2 | Mijn team

In gesprek 
met mijn  
team

2



3 | Mijn manager

In gesprek 
met mijn  
manager

3



4 | Mijn peers
In gesprek 
met mijn  
peers

4



4 | Mijn peers
De 4 
gesprekken

1 | Mezelf

2 | Mijn team

3 | Mijn manager





Jij als L&D professional?

‣ In welke situatie voelde jij je recent écht ‘tussen hamer en aambeeld’? 

‣ Wat vond je uitdagend in die situatie?



1 | Mezelf

In gesprek 
met mezelf

1



Word je bewust van je 
Interne monoloog.



NAME it, to TAME it.
Wat benoemd wordt, stuurt 
ons meestal minder onbewust.



Check in

‣ In welke situatie voelde jij je recent écht ‘tussen hamer en aambeeld’? 

‣ Wat vond je uitdagend in die situatie? 



Noteer je interne monoloog

Oefening

Benoem je innerlijke spanning in één zin 



Onder welke categorie valt jouw innerlijke spanning?

Oefening



Organisational Justice

Waarom aanvaarden mensen beslissingen soms, zelfs 
als ze nadelig zijn — en soms niet?

BRON: Organizational Justice - Jerald Greenberg (https://www.charthop.com/resources/organizational-justice-fairness-workplace) 

Mensen reageren niet alleen op de uitkomst. 
Ze reageren op de ervaren rechtvaardigheid van het 

proces en de manier waarop ze behandeld worden.

https://www.charthop.com/resources/organizational-justice-fairness-workplace


Is het proces fair verlopen?

Proces
Voelt de uitkomst fair?

Uitkomst

Begrijp ik waarom deze 
beslissing genomen werd?

Uitleg
Voel ik mij als mens correct 

behandeld?

Menselijk

Organizational justice van Greenberg



2 | Mijn team

In gesprek 
met mijn  
team

2

Hoe breng ik een beslissing naar mijn 
team zonder mezelf te verliezen én 
zonder de beslissing te ondergraven?

“”



VOOR NA
TIJDENS

3 fasen in het  
gesprek met mijn team.



VOOR NA
TIJDENS

Hoe positioneer ik 
mezelf?

Hoe help ik mijn 
team begrijpen wat 

dit betekent?

Hoe ga ik om met 
spanningen, emoties 

en interpretaties.

3 fasen in het  
gesprek met mijn team.



Communiceren is niet informeren“”

Breng betekenis



Breng de beslissing op een relevante manier“”

Breng betekenis



Waarom nu?Context

Sensemaking framework.

Wat is beslist?Keuze

Waarom deze keuze?Redenering

Wat betekent dit voor ons?Impact

Wat ligt vast, waar zit ruimte?Invloed

Sensemaking framework van Weick



Over sensemaking  
als leidinggevende Blog

Meer info
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VOOR NA
TIJDENS

Hoe positioneer ik 
mezelf?

Hoe help ik mijn 
team begrijpen wat 

dit betekent?

Hoe ga ik om met 
spanningen, emoties 

en interpretaties?

3 fasen in het  
gesprek met mijn team.



2 | Mijn team
Doorvertaling  
Strategie

• Beslissing betekenis 
geven (sensemaking) 

• Beslissing werkbaar 
maken



Psychologische  
buffer

Doorvertaling  
Strategie

• Bezorgdheden 
signaleren 

• Realiteit schetsen  
• Frustraties filteren

• Beslissing betekenis 
geven (sensemaking) 

• Beslissing werkbaar 
maken

3 | Mijn manager



3 | Mijn manager

In gesprek 
met mijn  
manager

3

Hoe blijf je eerlijk over wat er leeft op de 
werkvloer, zonder de beslissing 
onderuit te halen… of zonder jezelf 
tegenover management te zetten?

“”



Blog

Meer info



Issue Selling
Hoe maak je moeilijke signalen 
bespreekbaar richting boven?



Issue Selling

“Mijn team wil dit niet.” “Ik zie een risico dat deze beslissing lokaal moeilijk zal landen.”

Ventileren Signaleren

“Dit gaat nooit werken.” “Ik denk dat we een aantal operationele risico’s onderschatten.”

“We krijgen dit er nooit door.” “Ik denk dat de draagkracht in het team momenteel beperkt 
is om dit snel te implementeren.”



OBSERVATIE + IMPACT
Spreken vanuit

meegeven.
OBSERVATIE + IMPACTOBSERVATIE + IMPACTOBSERVATIE + IMPACT

Issue Selling
=

"Ik merk X. Dat lijkt Y als gevolg te hebben. 
Kunnen we dat samen eens bekijken?"



Issue Selling
Hoe maak je moeilijke signalen 
bespreekbaar richting boven?



Hoe breng je moeilijke  
signalen naar boven?Blog

Meer info



4 | Mijn peers
In gesprek 
met mijn  
peers

4

Hoe gebruik ik peer gesprekken om 
beter leiding te geven onder spanning?

“”



Balogun & Johnson

Wat zegt de 
wetenschap?



Collective sensemaking

Balogun & Johnson

Leidinggevenden verwerken verandering niet individueel, maar collectief.

Wat zegt de 
wetenschap?



Waarom leidinggevenden  
eerst elkaar bellen?Blog

Meer info



4 | Mijn peers
In gesprek 
met mijn  
peers

4



Waarom zijn gesprekken  
tussen peers zo waardevol?

Begrijpen

1

“Wat gebeurt hier 
eigenlijk?

Verwerken

2

“Hoe gaan wij hier zelf 
mee om?

Vertalen

3

“Hoe brengen we dit 
naar onze teams?”





En dus…

De kwaliteit van gesprekken tussen 
peers bepaalt mee hoe strategie 
uiteindelijk landt in organisaties.



Het programma.

1 2 3

Wat is er aan  
de hand?

Momenten die het 
verschil maken.

Wat betekent dit  
voor L&D en H.R.?



HOOFDSTUK 1 - Tussen hamer en aambeeld: wat is er aan de hand?Wat betekent dit 
voor L&D en HR?

Hoofdstuk 3



Ritme creëren

1

Zorg dat peer gesprekken 
structureel plaatsvinden

Veilige ruimte 
creëren

2

Zorg dat leidinggevenden 
eerlijk durven spreken

Kwaliteit van peer 
gesprekken versterken

3

Help gesprekken verder 
gaan dan ventileren

Wat betekent dit 
voor HR en L&D?

Hoe ontwerp je een context waarin dit 
soort gesprekken spontaan ontstaan?





De vraag is dus niet óf leidinggevenden 
spanning ervaren. 

Maar hoe we hen helpen die te dragen.



Begrijpen1

“Wat gebeurt hier eigenlijk?

Reflectievragen Voor HR en L&D
Waar loopt verandering vandaag vast in jullie organisatie?

Waar loopt verandering vandaag 
vast in jullie organisatie?

Hoe vaak verwachten we alignment vóór 
er voldoende duidelijkheid is?

Wordt context voldoende 
gedeeld... of vooral beslissingen?

Verwerken2

“Hoe gaan wij hier zelf mee om?

Waar kunnen leidinggevenden vandaag 
spanning of twijfel veilig bespreken?

Wie helpt leidinggevenden om 
verandering zelf te verwerken?

Mag er vandaag nog nuance bestaan 
vóór communicatie naar teams?

Vertalen3
“Hoe brengen we dit naar 
onze teams?”

Hoe ondersteunen we leidinggevenden 
in het vertalen van verandering naar hun 
teams?

Hoeveel ruimte is er voor dialoog nadat 
een beslissing gecommuniceerd werd?

Ontwikkelen we leidinggevenden vooral 
op communicatie... of op collectieve 
betekenisgeving?



Neem het midden serieus.



Round up.
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Reflectievragen Voor HR en L&D
Waar loopt verandering vandaag vast in jullie organisatie?

Waar loopt verandering vandaag 
vast in jullie organisatie?

Hoe vaak verwachten we alignment vóór 
er voldoende duidelijkheid is?

Wordt context voldoende 
gedeeld... of vooral beslissingen?

Verwerken2

“Hoe gaan wij hier zelf mee om?

Waar kunnen leidinggevenden vandaag 
spanning of twijfel veilig bespreken?

Wie helpt leidinggevenden om 
verandering zelf te verwerken?

Mag er vandaag nog nuance bestaan 
vóór communicatie naar teams?

Vertalen3
“Hoe brengen we dit naar 
onze teams?”

Hoe ondersteunen we leidinggevenden 
in het vertalen van verandering naar hun 
teams?

Hoeveel ruimte is er voor dialoog nadat 
een beslissing gecommuniceerd werd?

Ontwikkelen we leidinggevenden vooral 
op communicatie... of op collectieve 
betekenisgeving?



Aanbod Aanbod leiderschap
Tussen Hamer  
en Aambeeld

Conversational  
Leadership



Tussen hamer 
en aambeeld

Tussen hamer 
en aambeeld

Tussen hamer 
en aambeeld

INSPIRATIESESSIE TRAINING VERDIEPING

Aanbod Leiderschap in  
tijden van schaarste

Hoe ga je om met beslissingen die je zelf niet hebt genomen?

(1 of 1/2de dag) (2,5 dagen)



Ontdek onze blogs 
over leiderschap

Lees ze hier



Klaar om te oefenen? 
Ontdek je AI-avatars.
Zonder risico. Zonder oordeel. 
Wanneer het ertoe doet. 



https://events.thetippingpoint.be

GRATIS EVENTS

Gratis events.
Meer info

Exclusief voor H.R. en L&D 
professionals.*

https://events.thetippingpoint.be


9 jun.
Start 
10u

Nieuwe 
inspiratiesessie

Exclusief en specifiek voor 
H.R. en L&D professionals.*

Tussen hamer 
en aambeeld

Live 
webinar

26 jun. 25 aug. 13 nov.

Spread  
the word!



Vergeet je transfer buddy niet!



Finetunen
Bedankt!



CONTACT US

TO INSPIRE | TO TRAIN | TO BUILD

CHECK OUT

THE HUB

THE TIPPING POINT

INFO@THETIPPINGPOINT.BE

THETIPPINGPOINT.BE

THEHUB.THETIPPINGPOINT.BE

FOLLOW US

Tom Nijsmans

mailto:INFO@THETIPPINGPOINT.BE
http://WWW.THETIPPINGPOINT.BE
http://WWW.THEHUB.THETIPPINGPOINT.BE

