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1. Samenvatting 
 

Nederland heeft te maken met een fors lerarentekort: in 2023 was de geschatte omvang van het 

lerarentekort 9.800 fte, oftewel 9.7% van de werkgelegenheid voor leraren in het primair onderwijs 

(Adriaens et al., 2023). Dit tekort is niet gelijk verdeeld over het land. In de G5 is het lerarentekort 

aanzienlijk hoger, namelijk 18.0%. Bovendien blijkt het tekort groter te zijn op scholen met een 

complexe leerling populatie. In het voortgezet onderwijs was het tekort in 2023 ongeveer 3.800 

fte, wat neerkomt op 5.8% van de totale werkgelegenheid voor leraren in het voortgezet onderwijs 

(den Uijl et al., 2023). 

Het is van cruciaal belang om het lerarentekort aan te pakken, niet alleen vanwege de 

directe impact op onderwijskwaliteit en leerresultaten, maar ook vanwege de bredere 

maatschappelijke kosten die ermee gepaard gaan. Een tekort aan goede leraren kan leiden tot 

verminderde onderwijsprestaties. Daarnaast kan het leiden tot een verhoogde werkdruk bij 

andere leraren, wat kan leiden tot meer verzuim. Daarom is het essentieel om te begrijpen welke 

interventies veelbelovend zijn om het lerarentekort terug te dringen zodat de kwaliteit en 

toegankelijkheid van ons onderwijs wordt gewaarborgd. 

Het doel van deze literatuurbeschrijving is daarom om veelbelovende interventies voor het 

aantrekken en behouden van leraren te identificeren. We analyseren internationaal 

wetenschappelijk onderzoek om te bepalen welke interventies in het buitenland succesvol zijn 

gebleken in het aantrekken en behouden van leraren. De focus ligt op het funderend onderwijs 

(basis- en voortgezet onderwijs). En we richten ons in dit rapport voornamelijk op studies met een 

design waarmee uitspraken over effecten gedaan kunnen worden, zoals studies met een 

experimenteel of quasi-experimenteel karakter. Daarnaast passen we de bevindingen uit 

internationaal onderzoek toe op de Nederlandse situatie. Zijn er al studies uitgevoerd in 

Nederland die ons inzicht geven? Of kunnen we lessen trekken uit ervaringen elders die relevant 

zijn voor de Nederlandse context? 

Op basis van de beschikbare literatuur definiëren we de volgende vijf overkoepelende 

categorieën:   

 Lerarensalarissen en bonussen 
 Professionalisering en lerarenopleidingen 
 Loopbanen en contracten 
 Organisatie van het onderwijs (roosters, klassengrootte, etc.)  
 Schoolorganisatie en schoolleiders 

Hieronder beschrijven we de belangrijkste bevindingen uit wetenschappelijke literatuur voor elk 

van deze vijf categorieën.  

 

Lerarensalarissen en bonussen 
Uit de internationale literatuur blijkt dat voorwaardelijke loonsverhogingen succesvol zijn in het 

aantrekken en behouden van leraren. Verschillende studies laten zien dat leraren bereid zijn om 

les te geven op scholen met tekorten wanneer zij daar meer voor betaald krijgen. Recent zijn er 

in Nederland ook ervaringen opgedaan met gerichte loonsverhogingen. Tot dusver laten de 

Nederlandse resultaten maar een beperkt of geen effecten zien op het aantrekken en behouden 
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van Nederlandse leraren. Dat kan te maken hebben met de exacte invulling van de 

loonsverhogingen. 

Ook voorwaardelijke financiële bonussen, zoals een eenmalige bonus voor het werken op 

scholen met een complexe leerling populatie, of het kwijtschelden van studieleningen laten in 

internationale studies positieve resultaten zien. Dit type interventie is in Nederland nog niet 

uitgevoerd, maar heeft mogelijk kans van slagen bij scholen met lerarentekorten.   

 

Professionalisering en lerarenopleidingen 
Ook lerarenopleidingen, inductieprogramma’s en professionalisering zijn van belang voor het 

aantrekken en behouden van leraren. Voor lerarenopleidingen lijkt er sprake te zijn van een trade-

off tussen kwaliteit en kwantiteit bij de instroom van studenten. Hogere instroomeisen zorgen 

bijvoorbeeld voor een vermindering van de instroom in, maar een betere doorstroom tijdens de 

lerarenopleiding. De effecten van het verhogen van de kwaliteit van de instromende leraren op 

leerling prestaties, bijvoorbeeld door het stimuleren van een masterdiploma, zijn beperkt.  

 In verschillende studies blijken inductieprogramma’s een effectieve manier om de grote 

uitstroom van beginnende leraren te verminderen, hoewel er ook studies zijn die geen effecten 

vinden. Een mogelijke verklaring hiervoor zijn de grote verschillen in inhoud, duur en doelgroep 

van de onderzochte inductieprogramma’s. Ook in Nederland zijn er grote verschillen in de vorm 

en inhoud van inductieprogramma’s. Het is onduidelijk welke onderdelen van 

inductieprogramma’s het meest effectief zijn, daar is meer onderzoek voor nodig. 

 Professionalisering van leraren kan helpen om de lesvaardigheden van leraren te 

vergroten en daarmee ook de resultaten van leerlingen te verbeteren. Onderzoek naar de effecten 

van professionalisering op het behoud van leraren laat gemengde resultaten zien. Soms is er 

sprake van meer behoud, maar verbeterde vaardigheden kunnen er ook toe leiden dat leraren in 

aantrekkelijkere scholen of beroepen gaan werken. Om positieve effecten te genereren voor de 

leerresultaten van leerlingen is het van belang dat de professionalisering effectief is opgezet. 

Effectieve programma’s richten zich op verschillende onderdelen: het opdoen van kennis en 

inzicht, het motiveren van doelgericht gedrag, het aanleren van technieken en de inbedding in de 

praktijk. Veel van de Nederlandse professionaliseringsactiviteiten bevatten niet al deze 

onderdelen. 

 

Loopbanen en contracten 
Uit Amerikaans onderzoek blijkt dat het vergroten van de kans op een vast contract ervoor zorgt 

dat meer beginnende leraren in het onderwijs blijven. Een programma om recent afgestudeerden 

uit andere opleidingen dan lerarenopleidingen in te laten stromen in het onderwijs (Teach for 

America) leidt tot een afname in vacatures, maar kan ook leiden tot het vertrek van bevoegde 

leraren. Voor zij-instromers is goede begeleiding van extra belang. Zonder adequate opleiding 

lopen zij-instromers het risico om het onderwijs snel weer te verlaten.  

Verder laat de internationale literatuur zien dat het vooruitzicht op hogere pensioenuitkeringen 

voor oudere leerkrachten ertoe kan leiden dat leraren doorwerken tot na de pensioengerechtigde 

leeftijd. In Nederland zijn er nog geen gecoördineerde programma’s ingezet om leraren langer te 
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laten doorwerken voor hogere pensioeninkomsten, hoewel er aanwijzingen zijn dat sommige 

leraren hiertoe bereid zijn. 

Sommige scholen kiezen voor externe inhuur van flexkrachten om tekorten in te vullen. De 

motieven die scholen hiervoor noemen zijn bijvoorbeeld het niet kunnen invullen van lesuitval bij 

ziekte of zwangerschap, en het mitigeren van arbeidsrechtelijke risico’s. Leraren die werken als 

flexkracht noemen flexibiliteit als belangrijk motief. Genoemde nadelen zijn de prijzen bij externe 

inhuur, zorgen over de kwaliteit van flexibele leraren, de impact op de rest van het team en 

clausules in contracten waarin de mogelijkheden voor flexleraren om over te stappen naar een 

vaste baan als leraar worden beperkt. 

 

Organisatie van het onderwijs 
Het lerarentekort kan ook worden verminderd door aanpassingen in de organisatie van het 

onderwijs. De invoering van een vierdaagse schoolweek, waarbij leerlingen 4 in plaats van 5 

dagen naar school gaan, heeft waarschijnlijk negatieve effecten. In de literatuur worden negatieve 

effecten gevonden van de vierdaagse schoolweek op de prestaties van leerlingen, het gedrag 

van leerlingen buiten de school en de arbeidsmarktparticipatie van ouders.  

Het verminderen van de lestijd, waarbij leerlingen een deel van de tijd les krijgen van 

andere professionals dan bevoegde leraren, heeft ook risico’s: meer instructietijd leidt vaak tot 

betere schoolprestaties. Wel krijgen Nederlandse leerlingen relatief veel les: 

basisschoolleerlingen krijgen 940 uur per jaar les, terwijl het Europese gemiddelde 738 uur is 

(OECD, 2023). Het verminderen van de lestijd buiten de basisvakken, zou een betekenisvolle 

bijdrage kunnen leveren aan het verminderen van het lerarentekort. Het is hierbij van belang dat 

ook scholen met minder grote lerarentekorten hun onderwijs gedeeltelijk anders inrichten: als 

alleen scholen met een groot lerarentekort hun onderwijs anders inrichten levert anders 

organiseren niet voldoende op voor een substantiële bijdrage aan het verminderen van het 

lerarentekort.   

De effecten van het vergroten van de klassengrootte op de leerling prestaties wordt uit de 

literatuur niet helemaal duidelijk: een aantal studies vinden dat een kleinere klas tot betere 

prestaties van leerlingen leidt, andere studies vinden geen effecten van klassengrootte. Wel kan 

het vergroten van het aantal leerlingen per klas leiden tot meer werkdruk voor leraren, en daarmee 

tot een vermindering in de aantrekkelijkheid van het beroep.  

Een andere oplossingsrichting is een grotere inzet van ondersteuners, zoals 

onderwijsassistenten, studenten, brugfunctionarissen of administratieve ondersteuning. De 

manier waarop onderwijsassistenten en studenten worden ingezet lijkt uit te maken voor de 

effectiviteit, bij de inzet van studenten is goede begeleiding bijvoorbeeld van belang. Ook 

brugfunctionarissen zouden taken uit handen kunnen nemen van de leraren, hoewel er nog geen 

(quasi-)experimenteel bewijs beschikbaar is voor de effectiviteit van brugfunctionarissen. 

Bovendien kan goede administratieve ondersteuning helpen om leraren te behouden: leraren die 

tevreden zijn over de administratieve ondersteuning van de school blijken minder snel geneigd 

de school te verlaten. 

Verder kan het gebruik van ICT mogelijk verlichtend werken bij een tekort aan 

gekwalificeerde leraren. Blended leren en flipped classrooms kunnen positieve effecten hebben 

op de leerprestaties van leerlingen. Hierbij kan gewerkt worden met een grotere leraar-
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leerlingratio. Er zijn ook risico’s, op het gebied van zelfregulatie voor leerlingen, vaardigheden 

van docenten en extra werk voor leraren in de opstartfase. 

  

Schoolorganisatie en schoolleiders 
In de schoolorganisatie zijn schoolleiders erg belangrijk in het verminderen van het verloop onder 

leraren. Effectieve schoolleiders zijn beter in staat om effectieve leraren te behouden en het 

verloop van leraren te verminderen. Ook het verbeteren van de vaardigheden van schoolleiders 

kan leiden tot een vermindering van de uitstroom van leraren. 

Interventies gericht op het verminderen van stress en burn-out bij leraren kunnen effectief 

zijn in het verminderen hiervan. Vooral gedragsinterventies, cognitieve interventies en 

mindfulness-interventies blijken effectief in het verminderen van burn-out klachten. 

 Met school accountability wordt een verbetering van de kwaliteit van onderwijs beoogd 

door feedback te geven over waar verbeteringen mogelijk zijn en hier consequenties aan te 

verbinden. Er is nog weinig causaal onderzoek naar de effecten van accountability op het 

aantrekken en behouden van leraren. 

 

Conclusie 
In deze reviewstudie beschrijven we vijf soorten interventies om leraren aan te trekken en te 

behouden. Hoewel de effectiviteit soms verschilt tussen studies en afhankelijk kan zijn van de 

lokale context, lijken de volgende typen interventies kansrijk voor Nederland:  

 Lerarensalarissen en bonussen 

Resultaten uit Nederland laten (nog) geen substantiële effecten zien, terwijl specifieke 

loonsverhogingen in het buitenland succesvol gebleken in het aantrekken en behouden 

van leraren op scholen met een lerarentekort. Mogelijk heeft dit te maken met de exacte 

invulling van de loonsverhogingen. 

 Professionalisering en lerarenopleidingen 

Inductieprogramma’s kunnen de uitstroom van beginnende leraren effectief verminderen. 

Wel moet duidelijker worden welke onderdelen van inductieprogramma’s (meer) effectief 

zijn. Ook aantrekkelijke lerarenopleidingen lijken een effectieve manier om leraren aan te 

trekken. Bij de instroom in de lerarenopleidingen is er een uitruil tussen kwaliteit en 

kwantiteit. 

 Loopbanen en contracten 

Uit Amerikaans onderzoek blijkt dat het vergroten van de kans op een vast contract ervoor 

zorgt dat meer beginnende leraren in het onderwijs blijven. Voor zij-instromers is goede 

begeleiding van extra belang. Verder laat de internationale literatuur zien dat 

pensioenverhogingen ertoe kunnen leiden dat leraren doorwerken tot na de 

pensioengerechtigde leeftijd. Dergelijk pensioenbeleid is in Nederland nog niet 

uitgevoerd. 
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 Organisatie van het onderwijs 

Minder lestijd voor leerlingen door de inzet van andere professionals (zoals 

onderwijsassistenten en studenten) kan het lerarentekort en de werkdruk van leraren 

verminderen, vooral wanneer ook scholen met kleinere tekorten het onderwijs anders 

organiseren. Het invoeren van een vierdaagse schoolweek valt niet aan te bevelen 

vanwege de verwachte negatieve effecten hiervan. 

Een grotere inzet van ICT kan de benodigde inzet van docenten verminderen, hoewel hier 

aandacht moet zijn voor de risico’s op het gebied van zelfregulatie voor leerlingen en extra 

werk voor docenten in de opstartfase.  

 Schoolorganisatie en schoolleiders 

In de schoolorganisatie zijn schoolleiders erg belangrijk in het verminderen van het 

verloop onder leraren. Ook het verbeteren van de vaardigheden van schoolleiders kan 

leiden tot een vermindering van de uitstroom van leraren. 

Interventies gericht op het verminderen van stress en burn-out bij leraren kunnen effectief 

zijn in het verminderen hiervan. 
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2. Inleiding 
 

Nederland heeft te maken met een fors lerarentekort: in 2023 was de geschatte omvang van het 

lerarentekort 9.800 fte, oftewel 9.7% van de werkgelegenheid voor leraren in het primair onderwijs 

(Adriaens et al., 2023). Dit tekort is niet gelijk verdeeld over het land. In de G5 is het lerarentekort 

duidelijk hoger: 18.0%. Daarnaast is het lerarentekort groter op scholen met een complexere 

leerling populatie. Ook het voortgezet onderwijs kampt met tekorten. In 2023 was het tekort 

ongeveer 3.800 fte, dat is 5.8% van de werkgelegenheid voor leraren in het voortgezet onderwijs. 

In het voortgezet onderwijs verschilt het tekort tussen vakken: het tekort is procentueel het 

grootste in techniek, informatica, Nederlands en de beroepsgerichte vakken in het vmbo (den Uijl 

et al., 2023). 

 Het lerarentekort is geen Nederlands probleem: ook andere landen kampen met 

lerarentekorten. In 2018 rapporteerde de helft van de Europese landen dat zij een acuut tekort 

aan gekwalificeerde leraren hebben (Eurydice, 2018). Ook in andere landen is er sprake van een 

ongelijke verdeling van het lerarentekort, waarbij scholen met een meer complexe leerling 

populatie meer moeite hebben in het aantrekken en behouden van leraren (de Witte et al., 2023).  

 In deze reviewstudie beschrijven we kansrijke interventies om leraren aan te trekken en 

te behouden. We onderzoeken welke interventies in internationaal wetenschappelijk onderzoek 

kansrijk zijn gebleken. Bij het beschrijven van de internationale wetenschappelijke literatuur 

richten we ons vooral op studies met een experimenteel of quasi-experimenteel 

onderzoeksdesign. Vervolgens vertalen we de internationale resultaten naar de Nederlandse 

context: zijn er in Nederland al wetenschappelijke studies gedaan? Of zijn er ervaringen die ons 

meer leren over de mogelijke effectiviteit in de Nederlandse context? Omdat er in Nederland 

weinig experimentele en quasi-experimentele studies zijn gedaan op het gebied van het 

aantrekken en behouden van leraren, nemen we hierin ook conclusies uit bijvoorbeeld 

beleidsrapportages en evaluatierapporten mee.  

 In de reviewstudie onderscheiden we vijf verschillende typen interventies: interventies 

gericht op lerarensalarissen en bonussen, interventies gericht op professionalisering en 

lerarenopleidingen, interventies rondom loopbanen en contracten, interventies rondom de 

organisatie van het onderwijs en interventies rondom schoolorganisatie. Dat is tevens de opbouw 

van deze studie: in de vijf volgende hoofstukken wordt steeds één van deze typen interventies 

beschreven vanuit de wetenschappelijke literatuur en vervolgens gerelateerd aan de 

Nederlandse context.  
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3. Lerarensalarissen en bonussen 
 

3.1 Werken hogere beloningen in het buitenland? 
 

In een recente reviewstudie van Fleck et al. (2023) worden 29 studies gevonden die onderzoeken 

wat er gebeurt als leraren meer gaan verdienen. Van die 29 studies gingen er 24 over interventies 

in de Verenigde Staten. Twee studies kwamen uit Noorwegen en de andere twee waren 

uitgevoerd in Chili en Uruguay. Er zijn verschillende vormen van hogere beloningen voor leraren. 

Ten eerste kan de hogere beloning onvoorwaardelijk, voor alle leraren, of voorwaardelijk zijn. In 

het laatste geval krijgen leraren alleen een financiële beloning wanneer zij bijvoorbeeld op een 

achterstandsschool werken of werken in een tekortvak.  

Ten tweede kan de hogere beloning permanent of tijdelijk zijn. Een permanent hogere 

beloning is een loonsverhoging. Een tijdelijke of eenmalige extra beloning is een financiële bonus 

of een tijdelijke loonsverhoging van korte duur. Dit zorgt voor vier verschillende categorieën van 

hogere beloningen. Hieronder worden de resultaten van eerder onderzoek voor elk van deze vier 

categorieën samengevat.  

 

Voorwaardelijke loonsverhoging  

Vier onderzoeken bekijken of leraren meer bereid zijn om les te geven in moeilijke vakken of op 

scholen met tekorten als ze extra betaald worden. Alle vier de studies laten zien dat wanneer 

leraren meer geld krijgen, er meer leraren komen en minder vertrekken. In Uruguay bleek 

bijvoorbeeld dat toen leraren in achterstandsscholen 26% meer betaald kregen, er in deze 

scholen meer ervaren leraren kwamen en ze langer bleven dan op scholen waar het salaris niet 

werd verhoogd (Cabrera & Webbink, 2020). Falch (2011, 2017) concludeerde ook dat toen 

leraren in Noord-Noorwegen 10% meer gingen verdienen, er meer leraren bleven en minder 

weggingen. Ten slotte vonden Bueno en Sass (2019) dat wanneer leraren meer betaald krijgen 

in vakken waar een tekort aan leraren is, ze minder vaak vertrekken. 

 

Onvoorwaardelijke loonsverhoging 

Een onvoorwaardelijke loonsverhoging betekent dat alle leraren meer gaan verdienen, zoals na 

de jaarlijkse cao-onderhandelingen. Cook et al. (2021) en Han (2020) hebben onderzocht wat er 

gebeurt als leraren meer gaan verdienen vanwege betere afspraken van vakbonden. Deze 

studies keken specifiek naar wat er gebeurt als er meer geld naar lonen gaat ten koste van andere 

onderwijsuitgaven, omdat het totale budget vaststaat. Ze ontdekten dat als de lonen stijgen en 

daardoor de andere uitgaven dalen, er veranderingen optreden in het type leraren dat wordt 

aangenomen. Er komen meer goede leraren en minder slechte leraren, of er worden simpelweg 

minder leraren aangenomen omdat de kosten per leraar stijgen. Hendricks (2014) keek naar 

natuurlijke variaties in lerarenlonen en ontdekte dat een stijging van 1% in het salaris van leraren 

leidt tot een 1,6% afname in het aantal vertrekkende leraren. Ten slotte vonden Tran en Buckman 

(2020) dat een aanpassing van de loonstructuur, waarbij leraren meer verdienen aan het begin 

van de carrière en minder aan het einde, leidde tot een grotere instroom van goede leraren. 
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Bonussen afhankelijk van arbeidsomstandigheden en kwaliteit van leraren 

Negen onderzoeken hebben gekeken naar wat er gebeurt als leraren een eenmalige financiële 

bonus krijgen onder bepaalde voorwaarden. Zo onderzochten zeven studies (Berlinski & Ramos, 

2020; Clotfelter et al., 2011; Cowan & Goldhaber, 2018; Elacqua et al., 2022; Glazerman et al., 

2013; Protik et al., 2015; Springer et al., 2016) programma's waar leraren een bonus krijgen als 

ze aan bepaalde bekwaamheidseisen voldoen en bereid zijn om les te geven op scholen met 

kansarme leerlingen. Uit vijf van deze studies blijkt dat dit een positief effect heeft op het 

behouden van leraren of het aantrekken van nieuwe leraren. Twee studies vonden geen effect. 

Verder hebben twee studies gekeken naar programma's waarbij studieleningen werden 

kwijtgescholden voor leraren in tekortvakken (Feng & Sass, 2018) en op scholen met kansarme 

leerlingen (Steele et al., 2010). Beide studies vonden bewijs dat het kwijtschelden van 

studieleningen ervoor zorgen dat leraren op scholen met lerarentekorten gaan werken. 

 

Een financiële bonus afhankelijk van prestaties 

Tot slot hebben negen onderzoeken gekeken naar wat er gebeurt als leraren beloningen krijgen 

op basis van individuele- of groepsprestaties (Fleck et al., 2023). Het idee achter deze 

prestatiebeloningen is om leraren aan te moedigen harder te werken - alleen of als team - om de 

prestaties van leerlingen te verbeteren. Daarnaast zijn prestatiebeloningen bedoeld om goede 

leraren aan te trekken en te behouden, en het aantal minder goede leraren te verminderen. Het 

is daarom belangrijk op te merken dat prestatiebeloningen in theorie niet betekenen dat er in 

totaal meer leraren worden behouden of aangetrokken. Zo kunnen er enerzijds meer bekwame 

leraren worden behouden en aangetrokken omdat zij met een prestatiebeloning meer verdienen. 

Anderzijds zijn minder bekwame leraren juist meer geneigd om te vertrekken of om weg te blijven 

omdat zij dan juist minder verdienen. Het kan dus wel invloed hebben op het soort leraren dat op 

een school werkt - misschien blijven er meer goede leraren en vertrekken er minder slechte 

leraren - maar het verandert niet per se het totale aantal leraren. Dat zien we terug in de 

resultaten: van de 9 onderzoeken laten 6 geen effect zien op het aantal leraren en hebben 2 

studies gevonden dat leraren vaker vertrekken. 

  

3.2 Wat is er bekend over hogere beloningen in Nederland? 
 

In de afgelopen jaren is er in Nederland ook gewerkt aan financiële prikkels om leraren aan te 

trekken en te behouden in het onderwijs. In sommige gevallen heeft dit ook daadwerkelijk geleid 

tot beleidsinterventies en in andere gevallen heeft het geresulteerd in onderzoeken naar 

mogelijkheden om dergelijk beleid te voeren.  

 

Loonsverhoging bij scholen met een complexe leerling populatie 

Voor de schooljaren 2021/2022 en 2022/2023 was er in totaal 375 miljoen euro beschikbaar voor 

een tijdelijke loonsverhoging voor leraren, de arbeidsmarkttoelage. Dit geld was bedoeld voor 

zo'n 15% van de scholen in het basisonderwijs en voortgezet onderwijs waar relatief veel 

leerlingen zitten met een grotere kans op onderwijsachterstanden. De loonsverhoging is 

inmiddels verlengd tot en met het jaar 2024. Het Centraal Planbureau (CPB) heeft onderzocht 

wat het effect is geweest van deze tijdelijke loonsverhoging op de lerarenmarkt gedurende het 
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eerste jaar dat het werd ingevoerd. Ze laten zien dat er in dat eerste jaar geen duidelijk effect was 

op de in- of uitstroom van leraren naar scholen waar de loonprikkel werd ingezet. Ook zijn er geen 

grote veranderingen opgemerkt in hoeveel uren die leraren werkten. Het is overigens niet duidelijk 

in hoeverre leraren wisten dat ze meer geld zouden krijgen, waardoor ze er misschien niet op 

hebben gereageerd. Daarnaast was de arbeidsmarkttoelage maar voor een korte periode, 

waardoor het voor leraren mogelijk niet de moeite waard was om van baan te wisselen (Visser et 

al., 2024). 

Per 1 september 2020 heeft Gemeente Amsterdam een loonstijging ingevoerd die is 

gericht op leraren die werken op Amsterdamse scholen met een complexe leerlingenpopulatie. 

Zij ontvangen een jaarlijkse loonstijging van €2390. Het idee is dat de werkgelegenheid op deze 

scholen zal groeien omdat de baan aantrekkelijker wordt. Stolp et al. (2024) onderzoeken of de 

voorwaardelijke loonsverhoging effectief is in Amsterdam. Ze vergelijken de ontwikkeling van de 

werkgelegenheid van Amsterdamse scholen die de loonprikkel ontvangen (interventiegroep) met 

vergelijkbare scholen uit Rotterdam en Den Haag die de loonprikkel niet ontvangen 

(controlegroep). Uit het onderzoek blijkt dat zowel vóór als ná de interventie er geen verschil is in 

de ontwikkeling van het totaal aantal gewerkte uren per school tussen Amsterdam en Rotterdam 

en Den Haag. Stolp et al. (2024) vinden ook geen effecten op andere uitkomstmaten zoals het 

aantal leraren, instroom en uitstroom. Dit suggereert dat deze loonstijging niet heeft geleid tot 

meer leraren.  

Gerritsen et al. (2015) onderzoeken de effecten van hogere lerarensalarissen voor 

middelbare school leraren op hun beslissing om in het onderwijs te blijven werken. Ze 

onderzoeken de gevolgen van veranderingen in lerarensalarissen door een nieuw 

beloningsbeleid. Scholen in stedelijke regio’s kregen extra geld om een groter deel van de leraren 

in een hogere salarisschaal te plaatsen. Leraren die hiervoor in aanmerking komen moeten 

bovendien extra kwalificatie behalen of extra expertise opdoen. De veranderingen in uitkomsten 

in die stedelijke regio's worden vergeleken met veranderingen in andere regio's om het effect van 

de verhoging van de lerarensalarissen te schatten. De belangrijkste bevinding is dat er geen 

effecten worden gevonden van hogere lerarensalarissen op de kans om in het onderwijsberoep 

te blijven. Het beleid slaagde er wel in om een iets groter deel van de leraren in de beoogde 

regio’s te behouden. Bovendien suggereren de bevindingen van Gerritsen et al. (2015) dat het 

beleid de inschrijving van leraren in bachelor- of masteropleidingen heeft verhoogd van 2,3% naar 

3,2%. Dit is in lijn met de opzet van het beleid waarin leraren extra kwalificatie moesten behalen 

om een hoger salaris te verdienen.  

Een salarisverhoging of bonus kan ook direct gekoppeld worden aan het aantal uren dat 

een leraar werkt. Zo kunnen leraren gestimuleerd worden om meer uren te werken, door ze een 

bonus te geven of aanvullende arbeidsvoorwaarden wanneer zij meer uren maken. Van Casteren 

et al. (2023) hebben onderzoek gedaan naar in hoeverre leraren gevoelig zijn voor zulke 

beleidsmaatregelen. Hiervoor kregen leraren meerdere fictieve arbeidscontracten te zien – 

zogenoemde vignetten – waarin iedere keer de hoogte van de bonus en andere 

arbeidsvoorwaarden werden gevarieerd. Leraren moesten vervolgens aangeven of ze daardoor 

waarschijnlijk meer uren zouden gaan werken. Een behoorlijk aantal leraren lijkt bereid om meer 

uren te werken in ruil voor een financiële bonus. En hoe hoger die bonus is, hoe meer ze geneigd 

zijn om extra uren te maken. Maar ook andere arbeidsvoorwaarden kunnen leraren meer 

aansporen om hun deeltijdfactor te verhogen. Bijvoorbeeld door flexibele werktijden of door 

andere taken dan lesgeven te kunnen doen, zijn zij bereid meer uren te maken. Ook gratis 
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kinderopvang kan helpen, vooral voor leraren met kinderen. Cobben, Corvers en Montizaan 

(2023) vinden in een ander vignetonderzoek dat een substantiële loonsverhoging (van 10%) de 

uitstroom van leraren kan afremmen en de herintrede van ex-leraren kan laten toenemen. Een 

voltijds onderwijsassistent heeft vergelijkbare effecten, maar is een duurdere maatregel. De 

verwachte effectiviteit van een kleinere loonsverhoging is aanzienlijk minder, evenals de 

verwachtte effectiviteit van extra ontwikkeltijd, meer promotiekansen, gratis kinderopvang en 

meer keuzevrijheid in werktijden.  

 

3.3 Conclusie  
 

Uit de internationale literatuur blijkt ten eerste dat voorwaardelijke loonsverhogingen succesvol 

zijn in het aantrekken en behouden van leraren. Verschillende studies – uitgevoerd in 

verschillende landen – laten zien dat leraren bereid zijn om les te geven op “moeilijke” scholen 

wanneer zij daar meer voor betaald krijgen. In Nederland is een drietal studies uitgevoerd naar 

de effectiviteit van vergelijkbare voorwaardelijke loonsverhogingen. De studies van Stolp et al. 

(2024) en Visser et al. (2024) kijken naar de effecten van loonsverhogingen op scholen met een 

complexe leerlingen populatie in respectievelijk Amsterdam en heel Nederland. Beide studies 

vinden geen effect op de werkgelegenheid op scholen waar de lonen verhoogd worden. De studie 

van Gerritsen et al. (2015) vindt kleine effecten op scholen waarvoor de loonprikkel van 

toepassing was. Het heeft er niet toe geleid dat er meer leraren in het vak bleven. Al met al lijkt 

het er dus op dat het effect van voorwaardelijke loonsverhogingen in Nederland maar een beperkt 

of geen effect hebben op het aantrekken en behouden van leraren. Dat kan te maken hebben 

met de exacte invulling van de loonsverhogingen: de duur van de arbeidsmarkttoelage is voor 

leraren bijvoorbeeld onduidelijk. 

Ten tweede toont een meerderheid van de internationale studies positieve resultaten van 

voorwaardelijke financiële bonussen. Een deel van de studies kijkt naar het uitkeren van een 

eenmalige bonus wanneer leraren een hoge bekwaamheid hebben en bereid zijn les geven op 

scholen met complexe leerlingenpopulaties. Zo blijkt bijvoorbeeld uit het Talent Transfer Initiative 

uit de Verenigde Staten dat een eenmalige bonus een positief effect kan hebben op het 

aantrekken van getalenteerde leraren die vervolgens 2 jaar werken bij tekortscholen. Een ander 

deel van de literatuur over eenmalige voorwaardelijke bonussen richt zich op kwijtschelding van 

de studieschuld. Leraren blijken meer bereid om les te geven in tekortvakken of minder populaire 

scholen wanneer hun studieschuld wordt omgezet in een gift. Dit type interventie is in Nederland 

nog niet uitgevoerd, maar heeft mogelijk kans van slagen bij scholen met de grootste 

lerarentekorten.   

Ten slot laten de overige vormen van extra beloningen uit de internationale literatuurstudie 

gemengde of nulresultaten zien. Voor de Nederlandse context zijn deze dan ook minder 

interessant. De onvoorwaardelijke loonsverhoging vormt overigens vanuit een internationaal 

perspectief een uitzondering, omdat de loonsverhogingen in de buitenlandse studies gedeeltelijk 

bekostigd zijn ten koste van andere onderwijsuitgaven. Dit is anders dan in Nederland waar 

bijvoorbeeld de loonstijging van 10 procent in september 2023 gefinancierd wordt door extra geld 

voor het onderwijs. Het is niet bekend in hoeverre deze loonstijging in Nederland heeft geleid tot 

meer leraren. 
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4. Professionalisering en lerarenopleidingen 
 

Naast beloningen is professionalisering van belang in het aantrekken en behouden van leraren. 

In deze paragraaf beschrijven we wat we vanuit de internationale literatuur weten over 

professionalisering van leraren, en vertalen we dit naar de Nederlandse context. We beginnen 

met de initiële lerarenopleidingen, belichten vervolgens het belang van inductieprogramma’s, en 

gaan daarna in op het belang van professionalisering van leraren na de inductiefase.  

 

4.1 Lerarenopleidingen 
 

Een belangrijk middel om leraren aan te trekken zijn aantrekkelijke lerarenopleidingen. Hoe meer 

studenten er in de lerarenopleidingen instromen, hoe groter het potentieel aan leraren dat na het 

doorlopen van de opleiding verwelkomd kan worden in het onderwijs. Het vergroten van de 

instroom en het tegengaan van de uitval in de lerarenopleidingen, zou daarom een belangrijke 

remedie kunnen zijn voor het verlichten van de lerarentekorten. Bij het analyseren van 

succesfactoren voor het vergroten van de instroom en het tegengaan van de uitval van studenten 

van de lerarenopleidingen, is er vaak sprake is van diverse vormen van uitruil (‘trade-offs’) tussen 

kwantiteit en kwaliteit, die gemakkelijk overzien kunnen worden. Een toename van de instroom 

door minder strenge vooropleidingseisen kan leiden tot meer uitval tijdens de opleiding, maar ook 

tot minder goede lesprestaties en meer uitstroom als leraar in het onderwijs. 

De Witte et al. (2023) geven in een overzichtsstudie aan dat de kwaliteit van een 

lerarenopleiding de aantrekkelijkheid van het lerarenberoep beïnvloedt, en daarmee dus de 

instroom in deze opleidingen. Hogere (opportuniteits)kosten van het opleidingstraject (bijv. een 

langer of zwaarder opleidingstraject voor universitaire lerarenopleidingen) en hogere 

instroomeisen kunnen de instroom in de lerarenopleiding afremmen (zie ook Santiago, 2002). 

Promotiecampagnes, lerarenbeurzen en samenwerking tussen lerarenopleidingen en scholen 

waar de leraren aan de slag gaan, kunnen de interesse van studenten vergroten om een 

lerarenopleiding te gaan volgen. Intensievere begeleiding tijdens de lerarenopleiding en tijdens 

stages op scholen kunnen de uitval van leraren-in-opleiding verminderen. Een voordeel van de 

reguliere initiële opleidingen ten opzichte van de zij-instroomtrajecten is dat afgestudeerde leraren 

van de reguliere initiële opleidingen minder snel uitstromen als leraar uit het onderwijs. 

In internationaal onderzoek wordt het belang van een goede lerarenopleidingen 

onderstreept. Leraren zijn van het grootste belang voor de leerling prestaties, maar bieden ook 

een belangrijke basis voor inductieprogramma’s voor beginnende leraren en de professionele 

ontwikkeling in de verdere loopbaan. Binnen de lerarenopleiding worden vakkennis en 

pedagogische theorie bijgebracht, naast het bieden van voldoende leservaring tijdens de 

opleiding. Musset (2010) en Euridyce (2021) nadrukken dat er een grote variëteit is aan hoe de 

lerarenopleidingen wat dat betreft in verschillende landen zijn vormgegeven. Daarnaast variëren 

ook de duur en het niveau van de lerarenopleiding (bachelor of master), en de mate en de vorm 

waarin alternatieve opleidingsroutes en zij-instroomtrajecten voorkomen. Volgens Musset (2010) 

kunnen zij-instroomtrajecten kosteneffectieve manieren zijn ten opzichte van de reguliere 

lerarenopleidingen. Professionele trainingen na het afronden van de lerarenopleiding zijn 

complementair aan de lerarenopleidingen maar kunnen tevens een kosteneffectief substituut zijn 
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om een lange lerarenopleiding in te korten of om een gebrekkige kwaliteit van de lerarenopleiding 

(deels) te compenseren. Lerarenopleidingen kunnen bovendien vakkennis aanbieden als 

onderdeel van het curriculum (‘concurrent’), of na het afronden van een (academische) 

vakopleiding (‘consecutive’). In alle EU-landen bieden lerarenopleidingen voor de onderbouw de 

‘concurrent’ variant aan. In Nederland maar niet in alle landen is de ‘consecutive’ variant ook 

mogelijk (Eurydice, 2021).  

Informatie over instroom, uitval en studieswitch voor Nederland is beschikbaar uit twee 

monitors uitgevoerd voor het Ministerie van OCW (Cuppen et al., 2022, 2023). Meer specifiek 

gaan deze monitors over de effectiviteit van de besteding van de coronagelden uit het Nationaal 

Programma Onderwijs (NPO), waaronder de middelen voor de lerarenopleidingen. In de monitors 

worden de vier grootste stromen van studenten in de lerarenopleidingen onderscheiden: de 

Lerarenopleidingen basisonderwijs - pabo (hbo-voltijd bacheloropleidingen), de Tweedegraads 

lerarenopleidingen (hbo-voltijd bacheloropleidingen), de Eerstegraads lerarenopleidingen (hbo-

deeltijd masteropleidingen), en de Universitaire lerarenopleidingen (voltijd bachelor & master). 

Mede op basis van de genoemde monitors zijn voor de lerarenopleidingen de volgende 

conclusies te trekken: 

 De instroom in de Lerarenopleidingen basisonderwijs ligt structureel lager sinds 2015-

2016, vooral wat betreft de instroom van mbo en in mindere mate de instroom van havo. 

Dit komt door de strengere vooropleidingseisen voor de Lerarenopleidingen 

basisonderwijs, hetgeen een illustratie is van de uitruil tussen kwantiteit en kwaliteit. 

Daarna is er geleidelijk herstel, maar nog lang niet tot het niveau daarvoor. 

 Van groot belang is dat de uitval uit de voltijds lerarenopleidingen in het eerste jaar 

ongeveer twee keer zo groot of groter is (voor lerarenopleiding basisonderwijs en 

tweedegraads lerarenopleidingen) dan het gemiddelde van ongeveer 15% over alle 

opleidingen in het hoger onderwijs. 

 Het totaal van uitval uit hoger onderwijs en studieswitch in het eerste jaar van de 

Lerarenopleidingen basisonderwijs is sinds 2015-2016 wel lager (maar nog steeds veel 

hoger dan het gemiddelde). Dit komt doordat vwo-studenten een groter aandeel hebben, 

maar ook doordat de doorstroom naar het tweede jaar is verbeterd onder de mbo- en 

havo-studenten. Deze grotere doorstroom compenseert echter niet voor de lagere 

instroom in de Lerarenopleidingen basisonderwijs (Bolhaar & van Ruijven, 2019). 

 De instroom in de Tweedegraads lerarenopleidingen structureel is gedaald sinds 2011-

2012. Dit geldt ook voor de Eerstegraads lerarenopleidingen en de Universitaire 

Lerarenopleidingen.  

 Voor de Tweedegraads lerarenopleidingen en de Eerstegraads lerarenopleidingen lijkt de 

doorstroom naar het tweede jaar tijdens maar ook na de coronajaren te zijn verbeterd. 

 Door de maatregelen genomen tijdens de coronajaren, is de studentenstroom vanuit havo 

en mbo in de lerarenopleidingen tijdelijk gestegen in met name 2020-2021. De 

maatregelen hadden onder meer betrekking op het schrappen van het centraal examen 

in het voortgezet onderwijs in 2020 en van de entreetoetsen voor de Lerarenopleidingen 

basisonderwijs. De toename van de instroom is te zien voor de Lerarenopleidingen 

basisonderwijs en in mindere mate voor de Tweedegraads lerarenopleidingen en de 

Universitaire Lerarenopleidingen. Bovendien is de uitval na het eerste jaar tijdelijk lager 

tijdens de coronajaren 2019-2020 en 2020-2021. Voor de Eerstegraads 
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lerarenopleidingen zijn deze effecten niet zichtbaar (hooguit een vertraging van de daling), 

waarschijnlijk door het deeltijdkarakter. 

 De uitval en studieswitch in het eerste studiejaar zijn in het algemeen afgenomen tijdens 

de coronajaren, vooral voor de Lerarenopleidingen basisonderwijs en de Universitaire 

Lerarenopleidingen in 2019-2020 en voor de Tweedegraadslerarenopleidingen ook voor 

2020-2021. Dit heeft er waarschijnlijk mee te maken dat er soepelere instroom- en 

doorstroomeisen waren voor studenten tijdens de coronaperiode. Er zijn lichte 

aanwijzingen dat de (zelf-gerapporteerde) studievertraging is toegenomen voor de latere 

studiejaren. 

 

In het bovenstaande worden er twee voorbeelden gegeven van een uitruil tussen kwantiteit en 

kwaliteit in Nederland. Ten eerste, strengere vooropleidingseisen voor de Lerarenopleidingen 

basisonderwijs hebben geleid tot een lagere instroom in de opleiding en een betere doorstroom 

tijdens de opleiding. Per saldo zijn er volgens Bolhaar en van Ruijven (2019) 1.350 minder 

studenten uit de cohorten 2015-2016 en 2016-2017 aan het tweede jaar van de pabo begonnen. 

Wel stijgt mogelijk de gemiddelde kwaliteit van de lesprestaties van de leraren (betere mbo-

studenten, en relatief meer havo- en vwo-studenten), en daalt mogelijk de uitval van leraren in 

hun latere loopbaan. Hierover is echter geen onderzoek uit Nederland beschikbaar. Ten tweede, 

de soepelere instroom- en doorstroomeisen voor studenten tijdens de coronaperiode heeft voor 

de jaren 2019-2020 en 2020-2021 tot een grotere instroom en/of hogere doorstroom (i.e. minder 

uitval) geleid. Daarmee stijgt mogelijk ook het aantal afgestudeerden van de lerarenopleidingen. 

Het nadeel hiervan kan echter een grotere uitstroom uit het beroep zijn als de afgestudeerden 

eenmaal voor de klas staan, evenals lagere leeropbrengsten voor leerlingen van de leraren uit 

deze coronacohorten. 

In verband hiermee is het interessant dat het CPB een overzicht geeft van kansrijke 

onderwijsinterventies voor lerarenopleidingen van het basisonderwijs gericht op het beïnvloeden 

van de samenstelling van de instroom (Bolhaar et al., 2020). Op basis van eerdere 

wetenschappelijke studies met gerandomiseerde experimenten of quasi-experimentele studies 

(RD of DiD) concludeert het CPB dat er geen leeropbrengsten voor leerlingen zijn van een aantal 

onderwijsinterventies die daardoor als niet kansrijk worden betiteld. Het betreft hier interventies 

in lerarenopleidingen door selectie van aankomende leraren op hogere taal- en 

rekeningvaardigheden, betere vakkennis en praktische vaardigheden, en hogere eindcijfers in het 

vo (Bolhaar et al., 2020). Dat geldt ook voor het (samenstellings)effect van meer zij-instroom van 

leraren op de leeropbrengsten van leerlingen. Ook voor andere interventies, zoals het stimuleren 

(of verplicht stellen) van een masterdiploma, een academische pabo en de bevoegdheid van 

docenten concludeert het CPB dat er geen leeropbrengsten voor leerlingen kunnen worden 

vastgesteld (Zie ook Coenen et al., 2018; de Witte et al., 2023). In plaats van het verhogen van 

algemene kwalificaties lijkt wel het stimuleren van vakinhoudelijke kennis en vaardigheden (in 

bijv. wiskunde en natuurwetenschappen) een positieve invloed te hebben op de leeropbrengsten. 

Naast de nuleffecten op de leeropbrengsten van interventies gericht op de kwaliteit van de 

lerarenopleidingen, geven Bolhaar et al. (2020) aan dat er wel negatieve of positieve effecten 

kunnen zijn op de kwantiteit van de instroom van leraren in de opleiding (afschrik-, selectie- en 

imago-effecten, zie ook Bolhaar en Van Ruijven (2019). Zoals opgemerkt hebben deze effecten 

zich inderdaad voorgedaan bij de twee hierboven gegeven voorbeelden van uitruil.  
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Van der Aa et al. (2017) geven een overzicht van eerder in Nederland uitgevoerde 

projecten en maatregelen gericht op het aanpakken van de lerarentekorten, waaronder het 

verhogen van de instroom in de lerarenopleidingen. Ze beperken zich tot projecten en 

maatregelen waarvoor een evaluatie is uitgevoerd. Dat zijn meestal geen wetenschappelijke 

evaluaties maar beschrijvende en (kwalitatieve) procesevaluaties. Op basis van hun overzicht 

noemen zij als potentieel interessante maatregelen voor de toekomst een tegemoetkoming in de 

studiekosten voor de lerarenopleidingen, het stimuleren van een grotere instroom van mannelijke 

studenten op de pabo en meer aandacht voor (alternatieve) opleidingsroutes zoals de educatieve 

minor, zij-instroomtrajecten en hybride docentschappen. 

 

4.2 Inductieprogramma’s 
 

Ongeveer 15 tot 25% van beginnende leraren in Nederland verlaat het onderwijs al binnen de 

eerste 5 jaar (de Vos et al., 2021). Starters geven aan dat een gebrek aan ervaring in het omgaan 

met de eisen van het beroep en een gebrek aan ondersteuning binnen de school een rol spelen 

bij hun vertrek uit het onderwijs (Amitai & Van Houtte, 2022; Clandinin et al., 2015; Schaefer et 

al., 2012). Inductieprogramma’s zijn bedoeld om de start van beginnende leraren te 

vergemakkelijken. Het zijn programma’s binnen scholen of schoolbesturen waarin beginnende 

leraren worden begeleid. Een inductieprogramma kan bijvoorbeeld bestaan uit het hebben van 

een mentor, observaties van of door andere docenten, workshops of trainingen en een 

vermindering in het aantal uren dat wordt lesgegeven of de hoeveelheid taken naast het lesgeven.  

Op basis van een review van Fleck et al. (2023) blijken inductieprogramma’s dan ook een 

veelbelovende aanpak om de uitstroom van startende leraren te verminderen. Meerdere studies 

vonden dat deelname aan inductieprogramma’s zorgde voor minder leraren die vertrokken uit het 

onderwijs of van de school (Jaciw et al., 2021; Rockoff, 2008; Ronfeldt & McQueen, 2017). De 

onderzochte inductieprogramma’s verschilden vaak in de soort en hoeveelheid ondersteuning 

voor beginnende leraren.  

Zo bevatte het inductieprogramma in het onderzoek van Rockoff (2008) een 

mentorprogramma van 1 jaar waarbij de getrainde mentor één keer in de week afsprak met de 

startende leraar. Dit mentorprogramma zorgde ervoor dat meer leraren het jaar afmaakten, maar 

had geen effect op het langdurig blijven van de starters. Jaciw (2021) onderzocht een uitgebreider 

inductieprogramma wat bestond uit tweewekelijkse meetings met mentoren, observaties en 

feedback door de mentor, intervisiesessie met andere starters, workshops, trainingen en een 

opbouw in zelfstandig lesgeven. Dit houdt in dat de starters eerst werkten onder begeleiding van 

een leraar, in het tweede jaar met een andere starter voor de klas stonden en in het laatste jaar 

zelfstandig lesgaven. Aan het einde van het derde jaar waren er in de groep die het 

inductieprogramma volgde 18% minder leraren gestopt met lesgeven. In een ander onderzoek 

van Ronfeldt en McQueen (2017) keken ze niet daar het effect van een specifiek 

inductieprogramma maar naar het effect van uitgebreide inductie ten opzichte van weinig tot geen 

inductie. Hieruit bleek dat uitgebreidere inductie zorgde voor een afname van 4.8% in uitstroom 

van leraren. 

Er zijn echter ook grootschalige experimentele studies waar geen effecten werden 

gevonden op het verloop van leraren (DeCesare et al., 2017; Glazerman et al., 2010; Schmidt et 



Kansrijke interventies September 2024  17 
 

al., 2020). Zo vonden Glazerman en collega’s (2010) geen effect van een uitgebreid 3-jarig 

programma bestaande uit wekelijkse besprekingen met mentoren, intervisie met andere leraren, 

colloquia en besprekingen over de professionele ontwikkeling. DeCesare (2017) vond eveneens 

dat een 2 jaar durend inductieprogramma met intervisiegroepen, wekelijkse meetings met 

mentoren en een zomercursus geen effect hadden op de uitstroom van starters die participeerden 

in het programma. Ook Schmidt et al. (2020) vonden dat een 2-jarig mentorprogramma geen 

invloed had op het vertrek van starters.  

Er zijn meerdere mogelijke verklaringen voor de verschillen in effectiviteit van de 

programma’s. De eerste mogelijke verklaring zijn de grote verschillen in inhoud, duur en 

doelgroepen van de onderzochte inductieprogramma’s. Zo varieert de duur van 1 tot 3 jaar en 

omvatten sommige programma’s alleen het hebben van een mentor (Rockoff, 2008) terwijl 

anderen bijvoorbeeld ook observaties, trainingen of intervisie omvatten (bijv. DeCesare et al., 

2017; Glazerman et al., 2010). Mogelijk zijn sommige van deze onderdelen effectiever dan 

anderen voor het voorkomen van de uitstroom en wellicht is het belang van sommige onderdelen 

afhankelijk van de doelgroep. Zo hebben starters in het basisonderwijs mogelijk behoefte aan 

andere hulp dan leraren in het voortgezet onderwijs. Ook zien we dat sommige van de 

inductieprogramma’s die geen effect hebben op uitstroom wel effect hebben op leerresultaten 

van leerlingen (DeCesare et al., 2017; Glazerman et al., 2010) en andersom (Jaciw et al., 2021; 

Rockoff, 2008). Dit kan betekenen dat sommige onderdelen van inductieprogramma’s 

belangrijker zijn voor verbetering van de onderwijskwaliteit en anderen meer voor de tevredenheid 

en het behoud van leraren. Op basis van deze studies is het echter lastig te concluderen welke 

onderdelen binnen inductieprogramma’s het beste werken om starters te behouden. 

Naast het verschil in de onderdelen spelen wellicht ook het design en de implementatie 

een rol in de inconsistente bevindingen. In een aantal van de studies (Glazerman et al., 2010; 

Schmidt et al., 2020) waren er namelijk geen of slechts kleine verschillen in de ontvangen inductie 

tussen de groep waarvan was beoogd dat ze meer inductie ontvingen en de controlegroep. Dit 

had bijvoorbeeld te maken met problemen in de implementatie van het inductieprogramma, zoals 

mentoren die niet genoeg tijd hadden om de starters te begeleiden. Daarnaast ontvingen de 

starters in de controlegroep vaak ook al inductie waardoor er nauwelijks verschil was in de 

(hoeveelheid) ontvangen inductie. 

Naast (quasi)-experimenteel onderzoek is er ook correlationeel onderzoek gedaan naar 

de verschillende onderdelen van inductieprogramma’s. Hieruit blijkt dat vooral het hebben van 

een mentor geassocieerd wordt met een afname in de uitstroom uit het lerarenberoep (Ronfeldt 

& McQueen, 2017; Smith & Ingersoll, 2004). De kenmerken van de mentoren lijken belangrijk. Zo 

vonden Evertson en Smithey (2000) dat docenten met een getrainde mentor betere vaardigheden 

in klassenmanagement hadden en dat hun leerlingen beter betrokken waren dan docenten met 

een ongetrainde mentor. Daarnaast vonden Ingersoll en Smith (2004) dat het hebben van een 

mentor alleen geassocieerd was met minder uitstroom wanneer de mentor hetzelfde vakgebied 

had als de starter. Werkdrukvermindering werd juist vaak geassocieerd met meer uitstroom van 

starters (Helms-Lorenz et al., 2016; Smith & Ingersoll, 2004). Het is echter belangrijk te noemen 

dat deze associaties niet persé een causale relatie aangeven. Zo kunnen starters wellicht zelf 

invloed hebben gehad op deze werkdrukvermindering en zijn dit ook leraren met minder motivatie 

voor het vak of mensen die gevoeliger zijn voor burn-out of overspannenheid. Rondom veel 

andere onderdelen van inductie (bv. workshops en intervisie) en andere kenmerken van mentoren 

(bv. intern of extern) zijn de bevindingen vaak inconsistent (Kang & Berliner, 2012; Ronfeldt & 



Kansrijke interventies September 2024  18 
 

McQueen, 2017; Smith & Ingersoll, 2004). Er is dus meer onderzoek vereist naar de effecten van 

verschillende onderdelen van inductieprogramma’s om effectievere inductieprogramma’s te 

kunnen ontwerpen. 

Ook in de Nederlandse context is er onderzoek gedaan naar inductieprogramma’s. Helms-

Lorenz, van de Grift & Maulana (2016) onderzochten of een uitgebreid inductieprogramma voor 

starters in het voortgezet onderwijs invloed had op het pedagogisch-didactisch handelen van de 

leraren. In dit onderzoek ontvingen vo docenten in de experimentele groep gedurende 3 jaar 

inductie bestaande uit werkdrukvermindering, ondersteuning in het wegwijs maken binnen de 

school (enculturatie), begeleiding/observaties in de klas en een ontwikkelingsplan. De 

controlegroep bestond uit startende leraren die alleen in eventuele inductieactiviteiten deelnamen 

die al werden aangeboden door de school. Helms-Lorens, van de Grift en Maulana (2016) vonden 

dat de leraren die hadden deelgenomen in de uitgebreide inductie minder vaak het beroep 

verlaten en meer vooruitgang lieten zien in hun pedagogisch-didactisch handelen in de klas dan 

beginnende leraren die de ‘standaard’ inductie ontvingen.  

Op Nederlandse scholen wordt al vaak enige vorm van inductie aangeboden. Zo bleek uit 

de loopbaanmonitor dat respectievelijk 87 en 90 procent van de startende leraren in het po en vo 

een vorm van begeleiding had ontvangen (de Vos et al., 2021). Voor slechts 44% van de starters 

in het po en 51% in het vo ging het om actieve begeleiding. Andere starters (34% in po; 29% in 

vo) kregen alleen begeleiding aangeboden wanneer ze hier expliciet naar vroegen. De rest kreeg 

helemaal geen begeleiding. Uit onderzoek van Oberon (2020) blijkt dat dit vaak te maken heeft 

met moeizame uitvoering van inductie door een gebrek aan duidelijkheid, structuur en tijd, 

waardoor inductie vaak een papieren werkelijkheid wordt. De Onderwijsraad (2018b) pleit dan 

ook voor meer structuur in de inductie binnen scholen. Verder bleek uit de loopbaanmonitor dat 

er grote variatie zat in hoe uitgebreid de inductie was die werd aangeboden aan starters (de Vos 

et al., 2021). Aangezien uit onderzoek blijkt dat uitgebreidere inductie meer oplevert (Ronfeldt & 

McQueen, 2017; Smith & Ingersoll, 2004),  lijkt hier nog ruimte voor verbetering. Welke vorm van 

begeleiding binnen de inductieprogramma’s wordt aangeboden verschilt zowel sterk per school 

als tussen sectoren. Op basis van onderzoek is het echter nog onduidelijk welke van deze soorten 

begeleiding beter werken. Daarom is meer onderzoek vereist naar de effecten van verschillende 

onderdelen van inductieprogramma’s om zo de inductieprogramma’s binnen Nederland te 

verbeteren. 

 

4.3 Professionalisering 
 

Lerarenprofessionalisering houdt in dat er gestructureerd activiteiten worden gefaciliteerd voor 

leraren om zo hun vaardigheden te verbeteren (Sims et al., 2021). Uit de literatuur blijkt dat 

lerarenprofessionalisering kan werken om de lesvaardigheden van leraren te vergoten en 

daarmee ook de resultaten van hun leerlingen te verbeteren (Fletcher-Wood & Zuccullo, 2020; 

Kennedy, 2016).   

Fleck et al. (2023) beschrijven een aantal studies over programma's die de ontwikkeling 

van vaardigheden van leraren aanmoedigen of direct beïnvloeden. Deze programma's zijn divers 

en variëren van informatieve nudges tot een bundel van potentieel effectieve onderdelen - 

bijvoorbeeld training en extra beloning. Zo onderzoeken Pierson et al. (2021) het effect van e-

mails waarin leraren zich kunnen aanmelden voor een carrièreladder: een systeem dat 
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werknemers helpt hun bekwaamheid verder te ontwikkelen, in ruil voor een financiële prikkel. Het 

onderzoek vindt geen effect van de e-mail nudges op het behoud van personeel. Glazerman en 

Seifullah (2012) onderzoeken het Teacher Advancement Program (TAP) in Chicago dat leraren 

aanmoedigt om extra verantwoordelijkheden op zich te nemen. Het programma biedt ook de 

mogelijkheid voor een jaarlijkse prestatiebonus. Hoewel er na twee jaar programma-

implementatie geen significante effecten worden gevonden op het behoud van personeel, worden 

in het derde jaar na de implementatie wel meer leraren behouden. Ten slotte bestuderen 

Goldhaber en Hansen (2009) neveneffecten van professionalisering wanneer dit leidt tot 

geaccrediteerde certificering. Het idee hierachter is dat het certificaat een positief signaal over de 

bekwaamheid van de leraar geeft, waardoor zijn of haar baankansen verbeteren. In lijn met deze 

gedachte vinden Goldhaber en Hansen (2009) dat leraren mét certificering een grotere kans 

hebben om hun school of beroep te verlaten dan vergelijkbare leraren zónder certificering. Dit 

wijst erop dat professionalisering niet alleen positieve effecten heeft op het behoud van leraren: 

naarmate investeringen in vaardigheden algemener worden, kan dit leiden tot een groter verloop. 

De verbeterde vaardigheden kunnen ervoor zorgen dat leraren in aantrekkelijkere scholen of 

beroepen gaan werken. 

Om lerarenprofessionalisering goed in te richten binnen scholen en schoolbesturen is het 

belangrijk om te weten hoe professionalisering eruit moet zien om de onderwijskwaliteit te 

verbeteren. In een review van Sims et al (2021) zijn op basis van 109 studies de meest effectieve 

kenmerken van lerarenprofessionalisering onderzocht. Het ging hierbij om experimentele studies 

in OECD-landen bij leraren die lesgaven aan kinderen tussen de 3 en 18 jaar. 

Lerarenprofessionalisering werd als effectief beschouwd wanneer er een verbetering was in 

leerresultaten van de leerlingen die les kregen van de leraren die hadden deelgenomen aan de 

professionaliseringsactiviteiten. 

Op basis van deze studies vonden Sims et al. (2021) dat lerarenprofessionalisering 4 

onderdelen moet bevatten om te zorgen voor een verbetering in leerresultaten van leerlingen: 

kennis opdoen, doelgericht gedrag motiveren, technieken aanleren en inbedden in de praktijk. 

Ten eerste moeten er nieuwe inzichten en kennis worden vergaard door de 

professionaliseringsactiviteit. Leraren kunnen bijvoorbeeld leren over hoe het werkgeheugen van 

leerlingen werkt. Vervolgens moet de leraar binnen de professionalisering worden gemotiveerd 

om actie te ondernemen op basis van het verkregen inzicht. Zo kan de leraar bijvoorbeeld worden 

aangespoord om de belasting op het werkgeheugen van leerlingen te beperken. Hiernaast moet 

de leraar binnen de professionaliseringsactiviteit technieken worden aangeleerd waarmee de 

nieuwe inzichten in de praktijk kunnen worden toegepast. In het voorbeeld van werkgeheugen, 

zou de leraar kunnen worden geleerd om teksten niet voor te lezen wanneer deze ook visueel 

worden aangeboden om zo het werkgeheugen te ontlasten. Tot slot moeten de technieken die 

zijn aangeleerd worden geïmplementeerd in de dagelijkse praktijk van de leraar, zodat het een 

gewoonte wordt. 

Wanneer professionalisering alle deze vier onderdelen bevatte, door Sims et al. (2021) 

ook wel gebalanceerde professionalisering genoemd, trad er een grotere verbetering op in 

testscores van leerlingen dan wanneer studies een of meer van deze onderdelen mistten 

(ongebalanceerde professionalisering). Het is dus belangrijk dat alle 4 de onderdelen onderdeel 

zijn van professionaliseringactiviteiten voor leraren. Op basis van de literatuur zijn ook belangrijke 

mechanismen binnen de onderdelen geïdentificeerd (zie tabel 1). Ook al konden de effecten van 

alle specifieke mechanismen niet worden bepaald door een te kleine steekproef, werd wel 
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gevonden dat professionalisering effectiever was wanneer er meer mechanismes in waren 

verwerkt. Hiernaast hebben Sims et al. (2021) de effecten van specifieke vormen van 

professionalisering onderzocht, zoals van lesson study en coaching. Hieruit bleek dat het niet 

uitmaakt welke vorm de professionalisering heeft: lesson study en coaching hadden ongeveer 

dezelfde effecten op de leerresultaten van leerlingen. Het maakte meer uit hoeveel onderdelen 

en mechanismes de professionalisering omvatte.  

 

Tabel 1: Overzicht van effectieve onderdelen en bijbehorende mechanismes van 

lerarenprofessionalisering 

Onderdeel Mechanisme 

Kennis/inzicht opdoen Cognitieve ‘load’ wordt beperkt door niet te veel informatie 

tegelijk in verschillende vormen aan te bieden 

Voorkennis van de deelnemers wordt opgehaald 

Doelgericht gedrag 

motiveren 

Er worden duidelijke doelen gezet 

Informatie wordt verstrekt door een betrouwbare bron zoals 

een professional 

Er wordt positieve feedback gegeven 

Technieken aanleren Er vindt instructie plaats over de technieken 

De deelnemer krijgt steun van een peer met kennis over de 

technieken 

De technieken worden gemodelleerd 

Er wordt feedback gegeven over hoe de deelnemer de 

technieken uitvoert 

De deelnemer krijgt de gelegenheid de techniek(en) te 

oefenen 

Inbedden in de praktijk De leraar wordt aangemoedigd om de technieken in hun 

praktijk uit te voeren (bijvoorbeeld door een mailtje als 

reminder) 
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De leraar wordt geholpen om een duidelijk plan te maken 

wanneer de technieken worden toegepast 

Leraren monitoren hun eigen toepassing van de technieken 

(bijvoorbeeld door zichzelf te filmen) 

De leraar oefent de technieken in specifieke contexten 

zodat de context automatisch de techniek uitlokt bij de 

leraar 

Noot: vertaald uit Sims et al (2021). 

 

Als we kijken naar de Nederlandse context, blijkt uit TALIS-onderzoek dat bijna alle leraren in het 

po en vo deelnemen aan professionaliseringactiviteiten en zij dit gemiddeld vaker doen dan 

leraren in andere OESO landen (OECD, 2018). Gemiddeld genomen nemen leraren in het primair 

onderwijs deel aan 4,3 activiteiten per jaar en docenten in het voortgezet onderwijs aan 4,3 

activiteiten per jaar. Wat betreft de soort activiteiten nemen de meeste leraren deel in cursussen. 

Daarnaast wordt er ook veel vakliteratuur gelezen als vorm van professionalisering of gaan 

leraren naar seminars of onderwijsconferenties.  

Op basis van de review van Sims et al. (2021) is de vraag of dit de meest effectieve 

professionaliseringsactiviteiten zijn. Seminars en lezingen zijn bijvoorbeeld vooral gericht op het 

vergaren van kennis en er zal weinig of geen steun worden geboden rondom het aanleren van 

technieken en het inbedden hiervan in de praktijk. Cursussen en workshops zouden mogelijk wel 

effectief kunnen zijn, als leraren bijvoorbeeld zelf ook aan de slag moeten met technieken en hier 

feedback op krijgen. Ook volgen leraren vaak een opleiding naast hun werk om zich verder te 

professionaliseren. Tevens is hierbij de vraag of sommige opleidingen wel specifieke technieken 

aanbieden die in de praktijk kunnen worden toegepast en of de leraar door de school wordt 

ondersteund om deze toe te passen. Veel van de professionaliseringsactiviteiten die worden 

gevolgd in Nederland bevatten dus niet de 4 onderdelen zoals gespecificeerd door Sims et al. 

(2021) en zullen daarom mogelijk niet tot een verbetering in leerresultaten van leerlingen leiden. 
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5. Loopbanen en contracten 
 

5.1 Tenure track (Loopbaanpad met uitzicht op een vast dienstverband) 
 

In de Verenigde Staten krijgen leraren te maken met zogenoemde tenure tracks waarin zij een 

vast dienstverband krijgen aangeboden als zij eerst gedurende een aantal jaren aan bepaalde 

criteria voldoen, zoals bekwaamheidseisen. De duur van deze tenure tracks heeft mogelijk effect 

op de keuze van leraren om in het onderwijs te blijven, omdat het bepaalt wanneer zij over meer 

baan- en inkomenszekerheid zullen beschikken. Goldhaber et al. (2016) onderzoeken een 

beleidswijziging in de staten North Carolina en Washington waarbij de duur van de tenure tracks 

met één jaar werd verlengd: leraren met een tenure track kregen bij het nieuwe beleid één jaar 

later pas een vast dienstverband. Uit het onderzoek bleek dat, in vergelijking met leraren die al 

vast dienstverband hebben verkregen, startende leraren zónder tenure track een grotere kans 

hadden om hun school te verlaten terwijl leraren mét een tenure track (die dus uitzicht hebben op 

een vast contract) juist meer geneigd zijn om te blijven. 

 

5.2 Teach for America 
 

Het Teach for America (TFA) programma biedt een alternatieve route om leraar te worden in 

vergelijking met de reguliere lerarenopleiding. Het programma bereidde recent afgestudeerden 

van universiteiten met goede resultaten voor om voltijds leraren te worden binnen 5 weken. 

Curran (2017) constateert dat de aanwezigheid van het TFA-programma in een schooldistrict een 

afname veroorzaakt van het aantal openstaande vacatures voor leraren. Tegelijkertijd vinden 

Hansen et al. (2016) dat een toename van TFA-leraren verband houdt met een grotere uitstroom 

van andere leraren uit de schooldistricten. Deze bevindingen suggereren dat de plaatsing van 

TFA-leraren de mogelijkheid biedt om bij scholen met een lerarentekort vacatures op te vullen, 

maar tegelijkertijd kan zorgen voor het vertrek van bevoegde leraren. 

 

5.3 Zij-instroom 

 

Een andere invalshoek bij loopbanen is het aantrekken van zij-instromers. Zij-instromers zijn een 

bijzondere groep, het gaat om instromende leraren die eerdere werkervaring hebben buiten het 

onderwijs. Deze zij-instromers hebben ondersteuning nodig om zich wegwijs te maken in het 

vakgebied (Ruitenburg & Tigchelaar, 2021). Dit vraagt om een opleidingstraject dat specifiek op 

deze groep gericht is (Tigchelaar et al., 2010). Uit onderzoek blijkt dat zijinstromers die niet 

adequaat zijn opgeleid sneller het onderwijs verlaten (Darling-Hammond et al., 2002). Vooral 

ondersteuning vanuit mede-leraren, mentoren en schoolleiders zijn belangrijk voor de 

baantevredenheid van zijinstromers (Jorissen, 2002, 2003). Bovendien zijn relaties met mentoren 

en mede-leraren cruciaal voor het opbouwen van professionele vaardigheden en een 

professionele identiteit. 
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Zij-instroom als interventie tegen het lerarentekort is niet nieuw in Nederland. Zo kunnen 

zij-instromers bijdragen door vacatures in tekortvakken in te vullen en kunnen zij nieuwe inzichten 

bieden in het onderwijs. De expertise die zij meebrengen vanuit hun arbeidsverleden kan een 

toegevoegde waarde in de les geven (Hertog et al., 2023). Ook voor zij-instromers in Nederland 

is een goed inductieprogramma belangrijk (Brouwer, 2007).  

 

5.4 Pensioenverhoging bij uitgestelde pensionering 
 

Drie studies in de review van Fleck et al. (2023) hebben gekeken naar wat er gebeurt wanneer 

leraren financiële voordelen krijgen wanneer ze later met pensioen gaan. Uit alle drie de studies 

blijkt dat leraren hierdoor langer blijven werken, ze gaan later met pensioen. Dit leidt ertoe dat er 

ieder jaar meer leraren beschikbaar zijn en het tekort dus afneemt. De resultaten laten zien dat 

het aantal mensen dat later met pensioen gaat varieert, van een daling van 4 procentpunten 

(Brown, 2013) tot 10 procentpunten (Kim, 2023). Het grootste uitstel van pensioen wordt 

opvallend genoeg gevonden bij een maatregel die geen extra geld kost. Bij de andere twee 

maatregelen bouwen leraren aanvullend pensioen op (Koedel & Xiang, 2017).  

Dergelijk pensioenbeleid is in Nederland nog niet uitgevoerd. Rossing en Dekker (2019) lieten 

oudere leraren uit het basisonderwijs, voortgezet onderwijs en middelbaar beroepsonderwijs 

vragenlijsten invullen over hun verwachte pensioenkeuzes. Iets meer dan de helft van de 

respondenten denkt vóór de AOW-leeftijd met pensioen te gaan. De voornaamste reden om 

eerder te stoppen met werken is de hoge werkdruk in het onderwijs. Ongeveer een derde van de 

respondenten verwacht met pensioen te gaan op de AOW-leeftijd. Van degenen die van plan zijn 

door te werken na de AOW-leeftijd, wil bijna driekwart dit blijven doen bij hun huidige werkgever. 

Rossing en Dekker (2019) hebben ook gevraagd of leraren bereid zouden zijn om tijdelijk langer 

door te werken als hun school daarom vraagt, bijvoorbeeld als er geen opvolger gevonden kan 

worden. Twaalf procent van de respondenten staat hier positief tegenover. Iets meer dan tien 

procent van de respondenten heeft plannen om met deeltijdpensioen te gaan.  

 

5.5 Sturen op de arbeidsmarkt voor leraren 
 

In Nederland kiezen leraren zelf bij welke scholen zij solliciteren, scholen kiezen welke leraren zij 

aannemen. Dit is niet in alle landen zo: in landen zoals Frankrijk, Duitsland, Tsjechië, Italië, Turkije 

en Portugal is er centrale onderwijsarbeidsmarkt (Combe et al., 2022). Het verdelen van leraren 

over scholen gebeurt op verschillende manieren. In Italië wordt het bepaald door ervaring van 

leraren, waarbij een leraar met meer ervaring meer recht heeft om een gewilde school te kiezen 

(Barbieri et al., 2011). In Mexico bepaalt het cijfer tijdens een examen hoe hoog je op een lijst 

komt te staan. Wanneer je het hoogste cijfer krijgt, heb je keuze uit alle openstaande vacatures. 

De volgende leraren krijgen steeds de overgebleven vacatures voorgeschoteld (Pereyra, 2013).  

De manier waarop de centrale arbeidsmarkt wordt gereguleerd heeft gevolgen voor de 

verdeling van leraren. Leraren hebben gemiddeld genomen een voorkeur voor scholen met een 

minder complexe leerling populatie (Barbieri et al., 2011; Boyd et al., 2013). Ook blijkt uit 

verschillende studies dat leerlingen met risico op onderwijsachterstanden vaker les krijgen van 
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minder goede leraren (Allen & Sims, 2018; Goldhaber et al., 2018). In veel centrale systemen is 

een nadeel dat meer bekwame leraren eerder aan een hun voorkeursschool worden gekoppeld, 

waardoor minder gewilde scholen gekoppeld worden aan minder goede leraren. Wel kan centrale 

allocatie helpen om het lerarentekort gelijker te verdelen: als er in absolute aantallen te weinig 

leraren zijn, kan centrale allocatie helpen om de beschikbare leraren gelijker over scholen te 

verdelen. 

Scholen in Nederland hebben vrijwillige afspraken gemaakt om het lerarentekort te 

verdelen. Stichting Onderwijs Midden-Limburg (SOML) en Platform Onderwijspact Regio Utrecht 

werken bijvoorbeeld samen door boventallige leraren vanuit Limburg een aantal jaar in Utrecht 

aan de slag te laten gaan (VO Raad, 2018). Zo worden leraren in verzadigde regio’s behouden 

en wordt tegelijkertijd het lerarentekort op een andere plek aangepakt. Het project tussen Limburg 

en Utrecht is kleinschalig en op veel gebieden erg anders dan in andere landen. Een groot verschil 

is bijvoorbeeld de vrijwillige basis waarop Limburgse leraren in Utrecht aan de slag gaan.  

  

5.6 Externe inhuur 
 

Er wordt in verschillende landen een beroep gedaan op externe inhuur van flexkrachten (‘flexibele 

leraren’), waaronder in veel regio’s/landen met substantiële lerarentekorten (o.a. VK, VS, 

Nederland). Onder externe inhuur vallen uitzendkrachten, payroll- en detacheringsconstructies 

en freelancers/ZZP’ers. Bemiddelingsbureaus kunnen een rol spelen bij het organiseren van 

externe inhuur. In de literatuur wordt gerefereerd naar het ontstaan van een (internationale) 

‘recruitment industry’, waarbij bemiddelingsbureaus als tussenpartij fungeren tussen ‘flexibele 

leraren’ en scholen en districten die te maken hebben met personeelstekorten (Caravatti, 2015).   

Onderzoek naar de oorzaken en causale effecten van leraren die op basis van een flexibel 

contract in het onderwijs werken blijft echter schaars, zowel nationaal als internationaal. 

Beschikbaar onderzoek heeft zich met name gericht op het onderzoeken van trends in het aantal 

leraren dat op basis van een flexibel contract in het onderwijs werkt. Ook is er aandacht besteed 

aan de motieven van schoolbesturen om flexkrachten in te huren, en hun ervaringen hiermee en 

aan de motieven van leraren om voor een flexibel contract te kiezen. 

 

Voordelen van externe inhuur voor schoolbesturen en leraren 

De internationale literatuur wijst op verschillende motieven die schoolbesturen kunnen hebben 

om een beroep te doen op externe inhuur, waaronder tijdelijke vervanging of het opvangen van 

personeelstekorten. Dit zijn motieven die zowel in Europa als in het globale zuiden zijn 

gedocumenteerd (Dithilleul, 2005). Externe inhuur biedt schoolbesturen daarnaast de 

mogelijkheid om flexibel te reageren op fluctuaties in leerlingaantallen (Dithilleul, 2005). 

Beschikbaar, nationaal onderzoek laat zien dat schoolbesturen in Nederland soortgelijke 

motieven kunnen hebben om externe, flexkrachten in te huren (de Wit et al., 2014; Voion, 2020). 

In sommige gevallen is externe inhuur een bewuste keuze, en weerspiegelen de beweegredenen 

van schoolbestuurders wellicht de vermeende of ervaren voordelen van externe inhuur. In andere 

gevallen is externe inhuur noodgedwongen, bijvoorbeeld wanneer het niet lukt om vacatures op 

een andere manier in te vullen door personeelstekorten (Voion, 2020). De Wit et al. (2014) laten 
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zien hoe zowel in het po als in het vo tijdelijke vervanging en tijdelijk werk belangrijke motieven 

zijn om flexkrachten in te huren. Externe inhuur wordt bijvoorbeeld ingezet om lesuitval te 

voorkomen bij ziekte of zwangerschap, maar ook om specifieke kennis, expertise of ervaring 

binnen te halen (Corvers & van Thor, 2010; Voion, 2020). De Wit et al. (2014) laten eveneens 

zien dat het voorkomen van arbeidsrechtelijke risico's en onzekerheid over de voortzetting van 

financiering vanuit de overheid of andere bronnen belangrijke redenen van schoolbesturen 

kunnen zijn om gebruik te maken van externe inhuur. In het geval van externe inhuur, is het voor 

scholen gemakkelijker om leraren te ontslaan wanneer diensten niet langer nodig zijn, en zijn de 

werkgelegenheidsrisico's doorgaans laag. Flexwerk kan op deze manier worden ingezet om 

structurele (financiële) verplichtingen te beperken, wat met name van belang kan zijn in situaties 

van krimp in leerlingaantallen of tijdelijke geldpotjes (Voion, 2020). De Wit et al. (2014) laten 

inderdaad zien dat financiële redenen vaak ten grondslag liggen aan het toegenomen gebruik 

van flexibele contracten. Besturen geven aan dat de kosten om iemand vast aan te stellen, of het 

risico dat daarmee gepaard gaat, soms als te hoog wordt ervaren. Tegelijkertijd ervaren besturen 

beperkte mogelijkheden om iemand tijdelijk (meerdere keren) rechtstreeks in dienst te nemen. 

Externe inhuur biedt dan een uitkomst (de Wit et al., 2014).   

Beschikbaar, nationaal onderzoek heeft zich eveneens gericht op de motieven van leraren 

om op flexbasis in het onderwijs te werken (o.a. van Belzen, 2016; Voion, 2020). Uit dit onderzoek 

blijkt dat motieven divers kunnen zijn. Sommige leraren kiezen voor een flexibel contract vanwege 

de mogelijkheid om zich meer te kunnen concentreren op bepaalde werkzaamheden, zoals 

lesgeven, terwijl ze minder worden belast met andere taken. Daarnaast kan een flexibel contract 

meer vrijheid en flexibiliteit bieden, o.a. met betrekking tot waar en wanneer er wordt gewerkt. 

Sommige leraren geven aan het aantrekkelijk te vinden om meerdere scholen van binnen te 

kunnen zien, waardoor ze verschillende ervaringen kunnen opdoen en gemakkelijker een school 

kunnen vinden die past bij hun voorkeuren (van Belzen, 2016). Ook kan de behoefte aan meer 

uitdaging in het werk meespelen in de keuze voor flexwerk (Voion, 2020).  

Onderzoek uit Engeland laat zien dat bemiddelingsbureaus in sommige gevallen leraren 

weten aan te trekken die anders niet (meer) in het onderwijs zouden werken, zoals leraren die 

met vervroegd pensioen zijn gegaan en vrouwen die de voorkeur geven aan flexibelere roosters 

(Grimshaw et al., 2003). In dit geval zou externe inhuur een positief effect kunnen hebben op het 

verminderen van personeelstekorten.  

Er zijn verschillende studies die suggereren dat een behoefte aan meer flexibiliteit niet 

enkel bestaat onder leraren die kiezen voor een flexibel contract, maar ook onder (een deel van 

de) leraren die in loondienst werken. Internationale studies wijzen in dit verband op de voordelen 

van betere mogelijkheden om flexibel te werken als middel om de werving en het behoud van 

leraren te verbeteren (o.a. Department for Education, 2020b). Verschillende (nationale en 

internationale) studies laten inderdaad zien dat een gebrek aan flexibiliteit een reden kan zijn voor 

leraren om het beroep te verlaten (o.a. ResearchNed, (2023)) en een barrière kan vormen om 

terug te keren (Department for Education, 2020a). Zo gaf 14% van de door ResearchNed (2023) 

ondervraagde leraren aan dat ze het beroep verlieten omdat ze werk en privé niet konden 

combineren vanwege een gebrek aan flexibiliteit. Meer mogelijkheden voor flexibiliteit, ook in 

loondienstverband, zou dus een belangrijke rol kunnen spelen bij het verminderen van de 

uitstroom uit het onderwijs. Dit kan bijvoorbeeld vorm aannemen in het eerste lesuur vrij voor 

docenten met jonge kinderen (van Casteren, Lodewick, et al., 2023).  
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In verschillende landen in het globale zuiden vormt externe inhuur voor leraren een opstap 

naar een loondienstverband (Dithilleul, 2005). Landen waar mogelijkheden voor loopbaangroei 

duidelijk zijn gespecificeerd, lijken betere resultaten te boeken op het gebied van behoud van 

leraren en professionele ontwikkeling, dan landen waar mogelijkheden om door te stromen 

ontbreken, waar een groter verloop en verlies van de meest competente ‘flexibele leraren’ 

plaatsvond (Dithilleul, 2005). 

Er is weinig bekend over een eventueel positief effect van flexibele leraren op de kwaliteit 

van het onderwijs en de leerresultaten van leerlingen. Dithilleul (2005) laat wel zien dat plotselinge 

initiatieven om externe inhuur aan banden te leggen in Cambodja een negatief effect hadden op 

de kwaliteit van geboden onderwijs. Als gevolg van de afschaffing nam de leerling-leraar ratio 

toe, gingen er meer leraren dubbele diensten werken, en hielden zij minder tijd over om lessen te 

plannen en het leerproces van leerlingen te ondersteunen. Onderzoek naar soortgelijke 

initiatieven in China wijst op vergelijkbare resultaten (Dithilleul, 2005).  

 

Nadelen van externe inhuur voor schoolbesturen en leraren 

Verschillende studies suggereren dat er ook nadelen kunnen kleven aan externe inhuur. Deze 

nadelen hebben ten eerste betrekking op de hoge kosten die gemoeid kunnen zijn met externe 

inhuur. Verschillende studies rapporteren over ‘exorbitante prijzen’ (Caravatti, 2015) en snelle 

prijsstijgingen in tijden van oplopende tekorten (Grimshaw et al., 2003). In dit geval stromen er 

substantiële hoeveelheden publiek geld door naar private partijen, wat betekent dat er minder 

geld overblijft voor het onderwijs. In de Nederlandse context zijn de hoge kosten die gemoeid 

kunnen zijn met externe inhuur voor sommige schoolbestuurders een belangrijke reden om geen 

flexwerkers aan te nemen (Voion, 2020).  

Bemiddelingsbureaus kunnen daarnaast clausules opnemen in de contracten die ze met 

flexibele leraren en scholen afsluiten waarin wordt gesteld dat het bemiddelingsbureau wordt 

gecompenseerd voor eventueel inkomstenverlies wanneer een van hun medewerkers wordt 

aangenomen voor een vaste baan als leraar (Pollock, 2007). Dit kan de overstap van flexibele 

leraren naar een loondienstverband bemoeilijken, en de afhankelijkheid van scholen van externe 

inhuur in stand houden. Lopend onderzoek in de Nederlandse context laat zien dat Nederlandse 

bemiddelingsbureaus soortgelijke clausules opnemen in de contracten die ze afsluiten.  

Tot slot is er onderzoek uit Engeland dat wijst op een mismatch tussen aanbod en vraag 

bij de plaatsing van flexibele leraren op scholen door bemiddelingsbureaus. Volgens Grimshaw 

(2003) wordt dit gedeeltelijk veroorzaakt door de financiële druk die werknemers van 

bemiddelingsbureaus ervaren om scholen te verkopen aan leraren, en om leraren te verkopen 

aan scholen.  

 Ook zijn er zorgen geuit over de kwaliteit van flexibele leraren. Een aantal studies 

suggereert dat de leraren die werken op een flexibel contract verschillen van leraren die in 

loondienstverband werken. Hoewel onderzoek van (Earnshaw et al., 2003) uitwijst dat 

bemiddelingsbureaus wellicht een groep leraren aan zich weten te binden die niet (meer) in 

loondienst wil werken, laat datzelfde onderzoek zien dat zich in deze groep leraren bevinden die 

geconfronteerd werden met functioneringsproblemen en de keuze maakten om ontslag te nemen 

en te gaan werken voor een uitzendbureau. Ander, internationaal onderzoek laat zien dat flexibele 

leraren vaak minder gekwalificeerd dan reguliere leraren (Dithilleul, 2005; Kingdon et al., 2013; 
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Muralidharan & Sundararaman, 2008). Ook in de Nederlandse context is aangetoond dat recent 

afgestudeerden vaker worden aangenomen op basis van een flexibel contract, zowel in het 

primair als het voortgezet onderwijs.  

Bovendien zijn flexibele leraren niet altijd verplicht om deel te nemen aan professionele 

ontwikkeling die wel verplicht kan zijn voor reguliere leraren (Pollock, 2007). Hoewel dit voor 

sommige flexibele leraren aantrekkelijk kan zijn, omdat er meer tijd overblijft voor andere dingen 

(Grimshaw et al., 2003), kan dit negatieve gevolgen hebben voor de kwaliteit van het onderwijs. 

Een gebrek aan mogelijkheden voor professionele ontwikkeling kan tevens een barrière vormen 

voor flexibele leraren zelf, wanneer zij bijvoorbeeld willen doorstromen naar een 

loondienstverband (Pollock, 2007).  

Toch suggereert het weinige, beschikbare Nederlandse onderzoek dat flexwerkers en 

vaste werknemers over het algemeen gelijk presteren (Voion, 2020). Wel worden er in 

gesprekken met schoolbestuurders en -leiders ook voorbeelden aangehaald van flexwerkers die 

niet voldoen aan de verwachtingen van de school. Er bestaan wisselende gedachten over de 

mate van commitment en betrokkenheid van flexwerkers (Voion, 2020). Uit het onderzoek van de 

Wit et al. (2014) blijkt dat schoolbesturen vaak een voorkeur hebben voor vaste medewerkers, 

omdat zij worden beschouwd als meer betrokken bij de school waar zij werken. Het kan inderdaad 

zijn dat flexibele leraren institutionele kennis missen die zij opdoen na lange tijd op dezelfde 

school te hebben gewerkt, en dat zij zich minder gemotiveerd voelen om zich in te bedden als ze 

weten dat ze binnenkort weer vertrekken. 

Zoals eerder genoemd is er nog geen onderzoek naar de effecten van de inzet van 

flexkrachten op de leeruitkomsten van leerlingen. Wel wijzen beschikbare studies (o.a. Dithilleul, 

2005) op onderzoek dat uitwijst dat scholen waar een groot deel van het personeel vast in dienst 

is en al een aanzienlijke tijd op dezelfde school werkt, over het algemeen betere leerresultaten 

behalen dan scholen waar een groot deel van het personeel elk jaar wisselt.  

Ook is er zowel internationale als nationale literatuur die benadrukt dat leraren in vaste 

dienst niet altijd positief reageren op flexkrachten (o.a. Cornwall, 2004; Voion, 2020). De door 

Voion (2020) ondervraagde flexkrachten geven aan het gevoel te hebben dat zij vooral in het 

begin met de nek aangekeken worden door vaste krachten.  

Tot slot benoemt Caravatti (2015) dat externe inhuur van buitenlandse leraren wellicht 

een deel van de druk van de tekorten op het niveau van het schooldistrict verlicht, maar 

tegelijkertijd de slechte arbeidsomstandigheden die in de eerste plaats bijdragen aan het 

lerarentekort verdoezelt en in stand houdt. Specifiek noemt zij dat internationale rekrutering 

bijdraagt aan de transformatie van het lerarenberoep naar een beroep dat wordt gekenmerkt door 

een draaideur, weinig investeringen en een lage status van de beroepsgroep. Dit ondermijnt de 

voorwaarden die nodig zijn voor goed onderwijs.  
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6. Organisatie van het onderwijs 
 

Het vak van leraar wordt geregeld als onaantrekkelijk gezien, onder andere door de relatief 

slechte arbeidsvoorwaarden en werkdruk (See et al., 2020). Studies laten zien dat dit ook zorgt 

voor uitval aan het begin van de carrière van de leraar (de Witte et al., 2023; Dupriez et al., 2016; 

Viac & Fraser, 2020). Daarnaast blijkt dat de omstandigheden en werkdruk niet op alle scholen 

hetzelfde is: deze zijn slechter op scholen met meer kansarme leerlingen (de Witte et al., 2023; 

den Brok et al., 2017).  

 In deze paragraaf worden vanuit de internationale literatuur verschillende maatregelen 

beschreven waarin de organisatie van het onderwijs wordt aangepast om zo de werkdruk van 

leraren te verminderen. 

 

6.1 4-daagse schoolweek 
 

Een manier die soms genoemd wordt om de werkdruk van docenten te verlagen is een vierdaagse 

schoolweek: leerlingen zijn dan 4 dagen per week op school, de 5e dag kan door leraren worden 

gebruikt voor professionalisering en voorbereiding van lessen.  

In het buitenland, met name in de Verenigde Staten, zijn de afgelopen tijd verschillende 

onderzoeken gedaan naar de 4-daagse schoolweek. Thompson et al. (2021) stellen dat de 

vierdaagse schoolweek in de VS vooral wordt ingevoerd uit financiële motieven, en dat er 

verschillen tussen regio’s zijn in de manier waarop de 4-daagse schoolweek wordt uitgevoerd. 

Die verschillen gaan bijvoorbeeld over veranderingen in de lengte van de overblijvende 

schooldagen, en in hoeverre er voor (een deel van de) leerlingen een programma wordt 

aangeboden op de 5e schooldag.  

 De meeste studies vinden negatieve effecten van de vierdaagse schoolweek op de 

schoolprestaties van leerlingen. Thompson (2021) vindt negatieve effecten op lezen en wiskunde 

voor leerlingen in Oregon. Deze negatieve effecten worden groter naarmate leerlingen langer een 

vierdaagse schoolweek hebben gekregen. Morton (2023) vindt geen significante effecten op 

prestaties in Oklahoma en Anderson en Walker (2015) vinden positieve effecten van een 

vierdaagse schoolweek op de lees- en wiskundescores van leerlingen in Colorado. Mogelijke 

verklaringen voor de verschillen tussen deze studies zijn dat de onderwijstijd in Oregon sterker 

afnam dan in Colorado en dat er in Colorado minder vaak financiële overwegingen waren bij het 

invoeren van de vierdaagse schoolweek (P. N. Thompson, 2021). Dit wordt ondersteund door 

bevindingen van Thompson en Ward (2022), die vinden dat een vierdaagse schoolweek vooral 

negatieve effecten heeft in districten waar leerlingen relatief weinig tijd (minder dan 30 uur per 

week) in school doorbrengen. Morton et al. (2024) concluderen ook dat de vierdaagse 

schoolweek negatieve effecten heeft op lees- en wiskundeprestaties. Ook in deze studie worden 

de negatieve effecten groter naarmate leerlingen langer te maken hebben met een vierdaagse 

schoolweek. 

 Daarnaast kan het invoeren van de vierdaagse schoolweek onbedoelde neveneffecten 

hebben: Fischer en Argyle (2018) vinden dat de invoering van een vierdaagse schoolweek zorgde 

voor een 20% toename in jeugdcriminaliteit. Tomayko et al.  (2021) vinden bij de overgang naar 
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een vierdaagse schoolweek een toename van drugsgebruik, met name het gebruik van 

marihuana, onder pubers. Ook vinden zij dat pubers bij een vierdaagse schoolweek meer 

suikerhoudende dranken drinken en minder bewegen.  

 Verder vindt Ward (2018) dat de invoering van de vierdaagse schoolweek ervoor zorgt dat 

moeders van basisschoolleerlingen minder uren gaan werken en minder vaak werk hebben, 

vooral voor hoger opgeleide moeders. Ook in Zuid-Korea zorgde het verminderen van het aantal 

schooldagen (van 5.5 naar 5 dagen) voor een vermindering van het aantal gewerkte uren van de 

ouders (J. Lee & Lee, 2021). Dit komt overeen met bevindingen van Duchini en van Effenterre 

(2022), die vinden dat moeders juist vaker fulltime gingen werken nadat Franse scholen hun 

lesrooster uitbreidden naar de woensdagochtend. Deze onderzoeken laten zien dat de 

schooltijden van kinderen effect hebben op het aantal uren wat hun ouders werken. 

 Over het effect van de vierdaagse schoolweek op leraren is weinig bekend (P. N. 

Thompson et al., 2021). Maiden et al. (2020) vinden geen significante correlatie tussen de 

vierdaagse schoolweek en het behoud van leraren, maar het is in deze studie onduidelijk of de 

scholen met een vierdaagse schoolweek vergelijkbaar waren met scholen met een vijfdaagse 

schoolweek. 

Ondanks dat in Nederland niet is toegestaan, zijn er scholen die experimenteren met een 

vierdaagse schoolweek. Er is geen causaal onderzoek naar de effecten van de vierdaagse 

schoolweek in Nederland. Wanneer er een vierdaagse schoolweek is, is dit meestal voor een 

korte periode, in reactie op een acuut tekort aan leraren (e.g. Brans, 2018; Venneman, & Daams, 

2024). Vaak worden ouders verantwoordelijk gemaakt voor het regelen van opvang op de vijfde 

dag. Dit kan leiden tot kansenongelijkheid: ouders met meer geld zullen vaker in staat zijn om 

verrijkende activiteiten of goede opvang te regelen op die dag, terwijl andere kinderen vaker 

alleen thuis of buiten zullen zijn.  

Vanwege de negatieve effecten op de prestaties van leerlingen, de negatieve effecten op 

de arbeidsmarktparticipatie van ouders, het risico op jeugdcriminaliteit en middelengebruik is de 

vierdaagse schoolweek voor Nederland geen aan te bevelen maatregel.  

 

6.2 Verminderen of anders organiseren van het aantal lesuren voor leerlingen 
 

In plaats van een vierdaagse schoolweek, kan het verminderen van lestijd van leerlingen de 

werkdruk van leraren ook verlagen. Leerlingen krijgen dan een deel van de tijd les van andere 

professionals. Dit kan in de vorm van een vierdaagse lesweek, waar leerlingen op de vijfde dag 

een ander programma aangeboden krijgen, of bijvoorbeeld in een vorm waarin het rooster van 

leerlingen en leraren flexibeler wordt ingericht en leerlingen op sommige dagen een deel van de 

tijd les krijgen van andere professionals.  

 Internationaal onderzoek laat zien dat extra onderwijstijd positieve effecten kan hebben 

op de schoolprestaties van leerlingen. Barrios-Fernandes en Bovini (2021) vinden dat het 

verlengen van de schooldag in Chili positieve effecten had op de schoolprestaties van leerlingen. 

Deze effecten blijven op lange termijn bestaan: Dominguez en Ruffini (2023) laten zien dat het 

verlengen van de schooldag ook effect had op behaalde diploma’s en inkomen. Ook in Colombia 
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(Hincapie, 2016), Brazilië (Rosa et al., 2022) en Mexico (Padilla-Romo, 2022) wordt gevonden 

dat een langere schooldag zorgt voor betere schoolprestaties. 

In studies in Europa, Israël en de VS zijn de verschillen in instructietijd kleiner, maar 

worden er nog steeds positieve effecten gevonden van meer instructietijd. Cortes, Goodman en 

Nomi (2015) vinden dat het vergroten van de instructietijd in wiskunde in de VS leidt tot betere 

prestaties, ook op de langere termijn. De effecten waren groter voor zwakkere lezers. Andersen, 

Humlum and Nandrup (2016) vinden dat 3 uur extra lestijd per week leidt tot verbeterde 

leesscores in Denemarken.  Huebener, Kruger en Marcus (2017) vinden dat twee uur extra 

instructietijd in Duitsland leidt tot betere schoolprestaties, met name voor sterke leerlingen. Figlio, 

Holden en Ozek (2018) vinden dat een langere schooldag met meer instructietijd voor lezen leidt 

op slecht-presterende scholen in Florida leidt tot betere leesscores na een jaar. Lavy (2020) vindt 

dat een toename aan instructietijd in Israel leidt tot betere schoolprestaties van leerlingen. 

Battistin en Meroni (2016) en Meroni en Abbiati  (2016) vinden dat het vergroten van instructietijd 

in taal en wiskunde in Zuid-Italië leidt tot betere prestaties in wiskunde, maar niet in taal. Meyer 

en van Klaveren (2013) vinden daarentegen dat een verlengde schooldag in Nederland, met een 

programma voor taal en rekenen, geen effect had op de prestaties van de leerlingen. 

Een aantal studies maken gebruik van internationale vergelijkingen, en gebruiken hiervoor 

bijvoorbeeld verschillen in uren tussen vakken voor dezelfde leerling. Zo vinden Lavy (2015) en 

Rivkin en Schiman (2015) op basis van PISA-data dat meer instructietijd in wiskunde, science en 

lezen gerelateerd is aan hogere PISA-scores. Wedel (2021) vindt op basis van TIMMS data dat 

extra instructietijd in ontwikkelde landen alleen zorgt voor betere testscores als er les wordt 

gegeven door bevoegde leraren. 

 Samengevat laat de literatuur zijn dat extra instructietijd leidt tot betere schoolprestaties, 

vooral wanneer de hoeveelheid extra instructietijd substantieel is (Kraft & Novicoff, 2022). Het 

verminderen van de lestijd zou dan ook kunnen leiden tot een verslechtering van de 

schoolprestaties van leerlingen.  

 Wel is er een belangrijk verschil tussen de Nederlandse context en de studies die hier zijn 

beschreven: de Nederlandse schoolweek is in internationaal perspectief relatief lang. 

Nederlandse basisschoolleerlingen krijgen 940 uur per jaar les, terwijl het Europese gemiddelde 

738 uur is (OECD, 2023). Een deel daarvan komt doordat het Nederlandse schooljaar langer is, 

maar dit verklaart niet alle verschillen: Nederlandse basisschoolleerlingen krijgen 23.5 uur per 

week les, terwijl het EU gemiddelde 19.9 uur per week is. Er zijn aanwijzingen dat er afnemende 

meeropbrengsten zijn van meer uren onderwijs: de prestaties verbeteren tot een zeker punt, maar 

nog meer onderwijs leidt daarboven niet tot nog betere resultaten (van der Aa et al., 2020; Yeşil 

Dağlı, 2019).  

  Daarnaast zijn de internationale studies, vooral degenen in Europa en de VS, met name 

gericht op het vergroten van de instructietijd in rekenen en taal. Leerlingen krijgen dan 

bijvoorbeeld extra uren wiskunde. Wanneer het aantal lesuren wordt verminderd, of andere 

professionals worden ingezet, is het van belang dit niet te doen voor de basisvakken, maar 

bijvoorbeeld voor lessen in muziek, toneel en mediawijsheid. Het is hierbij van belang in 

Nederland goed zicht te krijgen op de gevolgen van anders organiseren op leerlingen en leraren.  

 Anders organiseren heeft ook de potentie om bij te dragen aan het flexibiliseren van het 

lerarenberoep. Leraren werken nu op vaste tijden, wat het werk soms moeilijk te combineren 

maakt met een jong gezin. Een deel van de tijd later starten, waarbij de klas eerst les krijgt van 
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een andere professional zou voor sommige leraren kunnen helpen bij het werk. Hoewel er niet 

veel robuust bewijs is, zijn er uit kwalitatief onderzoek in het VK, Finland en Singapore 

aanwijzingen dat leraren flexibelere start- en eindtijden waarderen, en dat het hen helpt werk en 

privé te combineren (Department for Education, 2020b; Harland et al., 2023). Daarnaast kan 

anders organiseren bijdragen aan professionalisering van leraren, wanneer leraren in staat 

worden gesteld om op de anders georganiseerde uren te werken aan hun eigen 

professionalisering.  

 Tot slot is het voor een positief effect op het lerarentekort belangrijk dat niet alleen scholen 

met een acuut lerarentekort het onderwijs anders gaan organiseren. Het lerarentekort is ongelijk 

verdeeld over scholen, scholen met een met een hoge schoolweging hebben er meer last van 

(Inspectie van het Onderwijs, 2023). De Onderwijsraad (2023) roept scholen, besturen, 

gemeenten en onderwijsregio’s dan ook op tot solidariteit. Ook voor anders organiseren geldt: als 

alleen scholen met een groot lerarentekort hun onderwijs anders inrichten levert anders 

organiseren onvoldoende op voor een substantiële en structurele bijdrage aan het verminderen 

van het lerarentekort.  

 

6.3 Verminderen van het aantal lesuren voor leraren 
 

Een andere manier om de werkdruk van leraren te verminderen, is het aantal lesuren van leraren 

te verminderen (de Witte et al., 2023). Dit houdt in dat leraren minder uren voor de klas staan. 

Vergeleken met andere landen staan Nederlandse leraren relatief veel voor de klas: in het 

basisonderwijs 940 uur per jaar, in het voortgezet onderwijs 720 uur per jaar. Dat is hoger dan 

het Europese (740 en 659 uur) en OECD gemiddelde (784 en 711 uur) (OECD, 2022).  

 Om het aantal lesuren te verminderen voor leraren, is (bij een gelijkblijvend aantal lesuren 

voor leerlingen) een groter aantal leraren nodig. Om het lerarentekort te verminderen, moet de 

aantrekkelijkheid van het beroep meer toenemen dan extra leraren die nodig zijn om de uren te 

verminderen (de Witte et al., 2023).  

 Daarnaast lost het verminderen van het aantal lesuren niet alle werkdrukproblemen op: 

het gaat niet alleen om de werkdruk in termen van uren, maar ook de intensiteit van het werk (G. 

Thompson et al., 2023). Burge et al. (2021) concluderen op basis van een vignetstudie dat het 

verminderen van het aantal lesuren voor leraren minder kosteneffectief is dan een verhoging van 

het lerarensalaris. Het tegenovergestelde, het vergroten van het aantal lesuren voor leraren, is 

gezien het relatief hoge aantal lesuren wat Nederlandse leraren geven, geen kansrijke route: het 

zou de werkdruk verder verhogen en de aantrekkelijkheid van het beroep verlagen. 

 

6.4 Aantal leerlingen per klas 
 

Het aantal leerlingen per klas verhogen is een manier om het aantal benodigde leraren per leerling 

te verlagen. Hoewel de grootte van klassen verhogen directe positieve gevolgen heeft voor het 

lerarentekort, kan het negatieve gevolgen hebben voor leraren en de kwaliteit van het onderwijs.  
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Ten eerste kan het aantal leerlingen per leraar invloed hebben op de werkdruk die leraren 

ervaren. In het Japans basis- en middelbaar onderwijs bleek dat werkdruk en stress bij leraren 

positief gecorreleerd was met het leerling-leraar ratio (Hojo, 2021). In een Fins onderzoek onder 

leraren in het basisonderwijs kwam een significante positieve relatie tussen klasgrootte en burn-

out naar voren, al waren de effecten klein (Saloviita & Pakarinen, 2021). Een ander onderzoek in 

het middelbaar onderwijs in Finland liet zien dat leraren die een vergroting van het aantal 

leerlingen meemaakten meer kans hadden om burn-outsymptomen te vertonen (Salmela-Aro et 

al., 2019). Het lijkt dus dat leraren minder stress ervaren in kleinere klassen. Dat wordt verder 

onderstreept door onderzoek van Johnston (2020). Uit deze studie onder leraren in Texas blijkt 

dat het verkleinen van een klas met één student de ‘utility’ van een leraar vergroot met een waarde 

verglijkbaar aan een salarisverhoging van $595.  Naast werkdruk kan een vergroting van de 

leerling-leraar ratio gevolgen hebben voor de leerprestaties. Verschillende studies laten namelijk 

zien dat kleinere klassen een positieve invloed hebben op de leerprestaties (Blatchford et al., 

2011; Jepsen & Rivkin, 2009; Shin & Chung, 2009). Blatchford et al. (2011) vinden bovendien dat 

slechter presterende leerlingen vooral baat hebben bij een kleinere klas.  

Niet elke studie laat een negatieve relatie tussen klasgrootte en leerprestaties zien. Hoxby 

(2000) vindt geen impact van klasgrootte op leerprestaties in het VO. Ook Leuven & Oosterbeek 

(2018) vinden wisselende resultaten tussen Europese studies die onderzoek doen naar de 

effecten van klasgrootte op leerprestaties. Een aantal studies vinden dat een kleinere klas tot 

hogere prestaties leidt, zoals in Zweedse, Deense en Franse studies. Echter zijn er ook een aantal 

gevallen waar geen effecten van een grotere klasgrootte worden gevonden, zoals in Noorse, 

Italiaanse en Britse studies (Leuven & Oosterbeek, 2018).   De Witte et al. (2023) 

concluderen na afweging van verschillende onderzoeken, dat het vergroten van klassen in 

combinatie met proportionele salarisverhoging voor leraren, een budget-neutrale interventie is om 

het welzijn van leraren te verbeteren. Dit is gebaseerd op onderzoek waaruit blijkt dat leraren 

meer waarde hechten aan salaris dan aan klasgrootte. De impact van een interventie als deze op 

de leerprestaties is echter niet helemaal duidelijk (de Witte et al., 2023; Leuven & Oosterbeek, 

2018). Gerichte prikkels om op achterstandsscholen te werken zijn volgens de Witte et al. (2023) 

effectiever dan klassenverkleiningen in deze scholen.  

Uit gegevens van het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW), blijkt dat 

de leerling-leraar ratio in Nederland de afgelopen jaren is gedaald (OCW, 2022). In het 

basisonderwijs is de daling ingezet in 2015, waar de leerling-leraar ratio nog op 16,9 stond. In 

2021 was deze ratio gedaald tot 15,8. In het voortgezet onderwijs bleef de leerling-leraar ratio tot 

2017 gelijk op 15,4, waarna de ratio daalde tot 14,6 in 2021 (OCW, 2022). Ook de groepsgrootte 

is licht gedaald. In het basisonderwijs was de gemiddelde groepsgrootte 23,3 in 2015, waarna dit 

gemiddelde daalde tot 22,9 in 2020 (OCW, 2021). Het verhogen van het leerling-leraar ratio door 

het vergroten van groepen zou wellicht een bijdrage kunnen leveren aan het verminderen van het 

lerarentekort. Wel kan het leiden tot een verhoging van de werkdruk voor leraren en daarmee een 

vermindering in de aantrekkelijkheid van het lerarenberoep. 

 

6.5 Inzet van onderwijsassistenten 
 

De werkdruk van leraren kan ook worden verminderd door de inzet van ander personeel, zoals 

onderwijsassistenten (Sharples et al., 2021). Onderwijsassistenten zijn geen gekwalificeerde 
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leraren, maar kunnen mogelijk een deel van de taken van leraren overnemen, zoals nakijken, 

hulp bij zelfstandig werken, het voorbereiden van lesmateriaal en het lesgeven in kleine groepen 

(de Witte et al., 2023). Leraren houden daardoor meer tijd over voor lesgeven.  

 De manier van inzet van onderwijsassistenten maakt hierin uit: de onderwijsuitkomsten 

van leerlingen kunnen verbeteren of gelijk blijven bij de inzet van een onderwijsassistent naast 

een leraar, maar sommige studies vinden negatieve effecten (Farrell et al., 2010).  Het uit de klas 

halen van leerlingen met extra ondersteuningsbehoeften om buiten de klas les te krijgen van 

onderwijsassistenten is bijvoorbeeld gerelateerd aan lagere schoolprestaties voor deze leerlingen 

(Sharples et al., 2021). Het roteren van welke leerlingen met een leraar en welke leerlingen met 

een onderwijsassistent werken werkt effectiever (Sharples et al., 2021). Daarnaast is goede 

training voor de onderwijsassistenten van belang (OECD, 2015). De wijze van inzet van de 

onderwijsassistenten heeft ook effect op de invloed ervan op leraren en het lerarentekort: als 

onderwijsassistenten naast leraren worden ingezet verandert dat de inzet van leraren niet. 

Een effectieve manier van de inzet van onderwijsassistenten is tutoring in kleine groepen. 

Uit verschillende experimenten is gebleken dat de inzet van onderwijsassistenten in tutoring een 

positief effect heeft op de schoolprestaties van leerlingen. Ondanks de kosten van inzet in kleine 

groepen is tutoring door onderwijsassistenten kosteneffectief. Het gaat hierbij om de inzet van 

onderwijsassistenten bij gestructureerde tutoringinterventies (e.g. Kraft & Falken, 2021; Nickow 

et al., 2024).  

 In het Nederlandse primair onderwijs is het aantal banen voor onderwijsondersteunend 

personeel, bijvoorbeeld onderwijsassistenten, de afgelopen jaren sterk toegenomen: van 19.700 

fte in 2015 naar 35.000 fte in 2022 (Ministerie van Onderwijs, 2023). De werkdrukmiddelen in het 

po en het NPO hebben bijgedragen aan deze toename (van der Aa & van Zijtveld, 2022). Een 

deel van de onderwijsassistenten geeft ook zelfstandig les: 45% van de onderwijsassistenten 

geeft aan lessen over te nemen bij afwezigheid van leraren, en een kwart geeft aan dat ze 

zelfstandig lesgeven (Kurver & Driessen, 2018). Leraren zijn over het algemeen tevreden over de 

inzet van onderwijsassistenten, een meerderheid van de leraren geeft aan dat een 

onderwijsassistent de werkdruk en stress verlaagde (Alborz et al., 2009; Bokhoven et al., 2019). 

Kwantitatief Nederlands onderzoek naar de effecten van de inzet van onderwijsassistenten 

ontbreekt (Draaisma et al., 2021).  

Al met al is meer inzet van onderwijsassistenten een kansrijke manier om met het 

lerarentekort om te gaan. Wel is er meer onderzoek nodig naar wat de meest effectieve manieren 

zijn om onderwijsassistenten in te zetten. De inzet van onderwijsassistenten in tutoring is een 

bewezen effectieve manier om de schoolprestaties van leerlingen te verbeteren. 

 

6.6 Inzet van studenten 
 

Een vergelijkbare oplossingsrichting is de inzet van studenten in het onderwijs. Eén van de 

manieren om dit te doen is het koppelen van twee studenten aan een leraar. Onderzoeken van 

Goodnough et al. (2009) en Nokes et al. (2008) tonen aan dat deze methode over het algemeen 

positieve effecten heeft op de leerprestaties van de leerlingen. Bovendien vinden studenten dit 

een waardevolle manier om praktijkervaring op te doen. Klassenmanagement bleek een mogelijk 

probleem te zijn wanneer de studenten zonder leraar voor de klas staan (Goodnough et al., 2009). 
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In het hoger onderwijs wordt regelmatig gebruik gemaakt van 'peer-assisted-learning' 

(PAL). Hierbij geven ouderejaars studenten les aan studenten die minder ver zijn met hun studie. 

McKenna & French (2011) en Brierley et al. (2022) vinden positieve effecten van PAL op 

leerprestaties vertrouwen in lesgeven door het delen van recente ervaringen en een comfortabele 

sfeer in de klas. Herrmann-Werner et al. (2017) concluderen dat de effectiviteit van deze methode 

afhangt van de begeleiding voor de student-leraren en het type instructie dat zij geven. 

Het is niet duidelijk in hoeverre het inzetten van studenten als een duurzame oplossing 

kan dienen voor het lerarentekort in Nederland. De VO-raad (2018) stelt dat studenten in 

Nederland op kleine schaal worden ingezet door lessen over te nemen bij uitval, te assisteren 

tijdens lessen en taken van leraren over te nemen.  

Studenten van de lerarenopleiding voor afstuderen voor de klas zetten is een vorm van 

groenpluk. Groenpluk kan negatieve gevolgen hebben voor de studenten, zoals studievertraging 

(Investico, 2021; Pijl, 2023). In een rapport van Investico (2021) geeft ruim 53% van de 

respondenten aan dat een onderwijsbaan vóór het afstuderen bijdraagt aan studievertraging. Dit 

vergt extra beleidingscapaciteit en financiële middelen voor de lerarenopleiding.  

 

6.7 Team teaching 
 

Binnen team teaching geven leraren in een team les aan klassen. Dit zorgt voor een intensievere 

samenwerking tussen leraren om samen tot lesmateriaal te komen en dit over te brengen naar 

de leerlingen. Baeten en Simons (2014) geven een literatuuroverzicht met verschillende voor- en 

nadelen van team teaching waar student-leraren en de leraar een team vormden. Voordelen zijn 

onder andere ontwikkelingskansen en ondersteuning/inductie voor student-leraren, minder 

werkdruk voor leraren, en meer support voor leerlingen. Vangrieken et al. (2015) noemen ook 

betere communicatie, kwaliteit van lessen, en innovatie van het onderwijs als voordelen van team 

teaching.  

Mogelijke nadelen zijn gebrekkige samenwerking en meer werkdruk voor leraren door 

supervisie en ondersteuning (Baeten & Simons, 2014). Andere mogelijke nadelen zijn 

concurrentie tussen leraren, conflict tussen leraren en verlies van autonomie (Vangrieken et al., 

2015). Het is niet duidelijk op welke manier team teaching invloed heeft op de leerprestaties van 

leerlingen. Op een universiteit in de VS bleken studenten niet anders te presteren onder team 

teaching dan onder traditionele lessen (Carpenter et al., 2007). Ronfeldt et al. (2015), vinden dat 

samenwerking op het gebied van instructie wel gecorreleerd is met hogere leesprestaties. In hun 

studie op Amerikaanse middelbare scholen bleek ook dat leraren over het algemeen tevreden 

zijn bij meer samenwerking binnen scholen. De meeste van deze studies waren echter 

beschrijvend, er meer experimenteel of quasi-experimenteel onderzoek over team teaching 

nodig.    

In het Nederlandse project ‘Slash 21’ werd ook team teaching toegepast (Dieten et al., 

2006). Ook hier werd verlies van autonomie als nadeel ervaren en de intensievere samenwerking 

geprezen. Werkdruk werd als probleempunt aangekaart, omdat team teaching veel communicatie 

tussen onderwijsgevenden vergt en er veel geschakeld moet worden tussen taken en rollen van 

de leraren. Ondervraagden geven ook positieve ervaringen aan in het didactisch en pedagogisch 
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klimaat. Leerlingen ontwikkelen vaardigheden en leren meer over hun sterktepunten en 

zwakheden. Ook dit onderzoek is echter vooral beschrijvend. 

 

6.8 Brugfunctionarissen 
 

De inzet van brugfunctionarissen op basisscholen in Nederland zou een rol kunnen spelen in het 

terugdringen van het lerarentekort, omdat brugfunctionarissen taken uit handen van de leraar 

kunnen nemen (Lagerweij & Wolde, 2021). Een brugfunctionaris heeft tot taak het slaan van een 

‘brug’ tussen de school en de ouders/thuisomgeving. Een brugfunctionaris gaat relaties aan met 

de ouders/verzorgers en de leerlingen en draagt zo bij aan vroegtijdige signalering bij problemen, 

extra hulp of ondersteuning en het doorverwijzen naar de juiste instanties. Daarnaast draagt een 

brugfunctionaris bij aan vertrouwen van ouders/leerlingen in de school en het verkleinen van de 

kloof tussen de thuis- en schoolsituatie (Denessen & Heumen, n.d.; Kassenberg, 2021; Lagerweij 

& Wolde, 2021). De brugfunctionarissen werken dan ook veelal op scholen met relatief veel 

kansarme leerlingen (Gemeente Groningen, 2021).  

De brugfunctie bestaat al langer en de functie kan op verschillende manieren ingekleed 

en benoemd worden (Huijbers et al., 2022). Zo bestaat bijvoorbeeld de brugfiguur in Gent al sinds 

1997 (Stad Gent, 2017), de medewerker kansengelijkheid in Rotterdam sinds 2021, en de 

brugfunctionaris in Zaandam sinds 2019 (Huijbers et al., 2022). We hanteren de term 

‘brugfunctionaris’ als overkoepelende term voor de verschillende benamingen van de brugfunctie. 

In Nederland lijken brugfunctionarissen een positieve invloed te hebben op de school en 

de relatie met de ouders/verzorgers en het kind (Denessen & Heumen, n.d.; Juchtmans, 2018; 

Lagerweij & Wolde, 2021). Ook zijn er aanwijzingen dat er meer en betere samenwerking is 

tussen de zorg en het onderwijs (opvang en zorgpartners) en meer preventie is van eventuele 

opkomende problemen van leerlingen. Dit wordt toegeschreven aan de verbeterde signalering 

van het gehele schoolteam (Janssen, 2021; Lagerweij & Wolde, 2021). Daarnaast zorgt de 

brugfunctionaris voor een verbeterd contact met ouders (zie bijvoorbeeld Lagerweij & Wolde, 

2021).  

De verwachting is dat de brugfunctionaris ook positieve effecten heeft voor kwetsbare 

leerlingen. Wanneer ouders worden geholpen, kan dit leiden tot meer rust en minder stress bij 

leerlingen. Dit versterkt waarschijnlijk het zelfbeeld en bevordert het leren, met mogelijk positieve 

effecten op sociaal emotionele en cognitieve ontwikkeling. Daarnaast gaan leerlingen naar 

verwachting met meer vertrouwen naar school, waardoor er beter opgelet kan worden in de les. 

Ook dit heeft mogelijk positieve gevolgen voor de leerprestaties (Kassenberg, 2021). De 

bestaande studies en de aannames over de effecten van brugfunctionarissen zouden zowel het 

behoud van leraren, als het aantrekken van nieuwe leraren kunnen bevorderen. Immers, contact 

onderhouden met ouders, hulp bieden aan kansarme kinderen, en hulpaanvragen voor in het 

sociale domein houden leraren af van de kerntaak waarvoor zij zijn aangesteld en verhogen de 

werkdruk.  

De invulling van de brugfunctie valt in bredere zin in te bedden in theorieën over 

netwerken, en de ‘brokers’ in dat netwerk (Juchtmans, 2018; Stovel & Shaw, 2012). Diegene die 

gaten in de sociale structuur overbruggen en helpen informatie, kansen en kennis over die gaten 

heen te brengen (Stovel & Shaw, 2012) zijn de brokers. Brugfunctionarissen vervullen de rol van 
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broker als het gaat over het zijn van een liaison tussen ouder en school, of een coördinator tussen 

school en partijen in het sociale domein. Theoretisch lijkt het voor de effectiviteit van belang om 

in de gaten te houden of de brugfunctionaris slechts een doorgeefluik van informatie is, of ook 

daadwerkelijk onderdeel is van het proces (Juchtmans, 2018; Stovel & Shaw, 2012). Ook de mate 

van inbedding van de brugfunctionaris in de organisatie is van belang voor de perceptie van de 

brugfunctionaris door ouders, kinderen en andere organisaties in het sociale domein en daarmee 

de effectiviteit van de functie (Juchtmans, 2018; Stovel & Shaw, 2012) 

In de internationale context lijken brugfunctionarissen het meeste op actoren binnen het 

zogenaamde school social work (SSW). De onderzoeken naar SSW gaan net als bij de 

brugfunctionarissen over het ondersteunen van leerling en ouders, samenwerking met leraren en 

schoolleiders en andere actoren in het sociale domein. Volgens docenten en schoolleiders werkt 

dit preventief bij sociale problemen (Kelly et al., 2016; Wicki et al., 2020). Onderzoeken laten 

inderdaad zien dat social workers deze taken uitvoeren (Kelly et al., 2016; Stone & Charles, 

2018). Het is echter onbekend in hoeverre SWW de werkdruk van leraren verlaagt: bestaande 

onderzoeken richten op de werkdruk en het verloop van de school social worker zelf (Beck et al., 

2023). Daarnaast is het onderzoek niet eensluidend over het “complexe” (Bates & Zhang, 2024) 

effect op sociale of cognitieve uitkomsten van de leerlingen.  

Het onderzoek in een vergelijkbaar veld, de zogenaamde Community Collaboration Model 

studies (Anderson-Butcher et al., 2022), heeft als doel heeft om ondersteuning in meerdere 

sectoren (school, zorg, thuis) te identificeren, zodat scholen aan de holistische behoeften van de 

leerlingen kunnen voldoen (Anderson-Butcher et al., 2022). Deze literatuurstroming laat positieve 

resultaten zien als het gaat om “increased teacher-staff commitment, improved perceptions of 

school climate, increased feeling of connectedness, increased support for basic needs, and 

increased access to community partners and services” (Anderson-Butcher et al., 2022).  

In zowel SSW als CCM is (quasi-)causaal bewijs schaars (Bates & Zhang, 2024; Stone & 

Rose, 2011). Het staat qua econometrische causale methoden nog in de kinderschoenen (Stone 

& Rose, 2011). Associaties tussen interventieprogramma’s en negatieve uitkomsten kunnen 

daardoor nog verklaard worden door selectie-effecten – i.e. de meest kansarme kinderen krijgen 

de meeste vormen van SSW – en RCT’s kunnen leiden onder het ontbreken van externe validiteit 

(Bates & Zhang, 2024). De opkomst van de brugfunctionaris in de Nederlandstalige noopt tot 

nader onderzoek naar wat deze functie exact behelst en of er positieve effecten worden gezien, 

op zowel het kind, de ouder, als de leraar.  

 

6.9 Administratieve ondersteuning 
 

Uit een meta-analyse van Borman & Dowling (2008) blijkt dat leraren die tevreden zijn over de 

administratieve ondersteuning van hun school minder snel geneigd zijn om de school te verlaten. 

Goede administratieve hulp betekent dat de school leraren helpt met zaken zoals lesmethoden, 

curriculum, problemen met discipline en aanpassing aan het schoolklimaat. Meer bureaucratie 

leidt juist tot een hoger vertrekpercentage van leraren. 

Horng (2009) concludeerde dat goede administratieve ondersteuning, naast goede 

schoolfaciliteiten en klasgrootte, één van de belangrijkste arbeidsvoorwaarden is voor leraren. 

Goede administratieve ondersteuning bleek zelfs belangrijker dan een salarisverhoging van 
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$8000 per jaar. Een andere Amerikaanse studie toonde aan dat leraren met voldoende 

administratieve ondersteuning meer tijd kunnen besteden aan lesgeven, wat leidt tot betere 

leerprestaties van de leerlingen (Gerber et al., 2001). 

In Nederland is werkdruk door administratieve taken een bekend probleem in het 

onderwijs. Een groot deel van de leraren geeft aan werkdruk en werkstress te ervaren door 

administratieve lasten (CNV, 2013; van den Berg & van den Berg, 2021). Het investeren in goede 

administratieve ondersteuning kan dus naast het behouden van leraren ook helpen om de 

werkdruk te verminderen. 

 

6.10 Hybride onderwijs 
 

ICT kan op verschillende manieren in het onderwijs worden ingezet, voor verschillende 

doeleinden. Het gebruik van ICT, en met name blended leren, kan mogelijk verlichtend werken in 

tijden van arbeidsmarktkrapte en een tekort aan gekwalificeerde leraren (de Witte et al., 2023; 

Witte & Iterbeke, 2022). Blended leren heeft betrekking op onderwijs waarin een combinatie wordt 

gemaakt met face-to-face instructie (contactonderwijs) en online instructie. Hierbij is het wel 

noodzakelijk dat er sprake is van een combinatie van fysiek en online onderwijs, omdat enkel 

online lessen kunnen leiden tot een onderwijsverarming (Means et al., 2013).  

In de literatuur wordt er onderscheid gemaakt in verschillende vormen van blended leren 

(Staker & Horn, 2012).  De vormen verschillen vooral in de verdeling tussen online en fysieke 

leervormen en in wie deze verdeling bepaalt (de school, de leraar of de leerling). De verhouding 

tussen fysieke en online leeractiviteiten kunnen afgestemd worden per klas of per leerling. 

Leerlingen krijgen met blended leren meer controle over de tijd, plaats, pad en het tempo waarin 

ze leren (Staker & Horn, 2012). Een meta-analyse laat zien dat blended leren vaak leidt tot een 

onderwijsverrijking en betere leerprestaties van leerlingen (Bernard et al., 2014). Een bekend 

voorbeeld van blended is de zogenaamde ‘flipped classroom’.  In de flipped classroom worden 

lessen als het waren ‘omgekeerd’. Leerlingen volgen online instructie die van te voren door de 

docent is opgenomen, om vervolgens in de klas aan de slag gaan met opdrachten (Maarop & 

Embi, 2016). Meta-analyses laat zien dat de flipped classroom methode een positief effect heeft 

op leerprestaties in vergelijking met traditioneel onderwijs (Cheng et al., 2019; Strelan et al., 2020; 

van Alten et al., 2019). 

Blended leren biedt de mogelijkheid om de vraag naar leraren te verlagen, doordat er 

gewerkt kan worden met een groter leraar-leerling ratio. Leraren zouden kunnen worden 

gekoppeld aan verschillende klassen, waarbij ze de leerlingen zien de klassen op minder 

frequente basis. Leerlingen kunnen in de afwezigheid van leraren instructie video’s bekijken, 

gedifferentieerde oefeningen maken, gerichte feedback ontvangen en online toetsen maken. 

Leerlingen kunnen dit doen op school op een laptop, bijvoorbeeld onder begeleiding van een 

onderwijsassistent. De leerlingen komen dan weer terug bij de leraar zodat zij vragen kunnen 

stellen en de leraar de mogelijkheid heeft om dieper op bepaalde onderwerpen in te gaan (de 

Witte et al., 2023; Witte & Iterbeke, 2022). 

Leerlingen kunnen in de afwezigheid van de leraar dus werken met gedifferentieerde 

oefeningen met behulp van educatieve software. Het gaat hier om educatieve software ontwikkeld 

door computer- en leerwetenschappers, wat ook wel ‘Computer Assisted Learning’(CAL) wordt 
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genoemd. In het Nederlands wordt vaak gesproken over adaptieve leermiddelen. Een 

experimentele studie uit India toonde aan dat goed ontworpen adaptieve leermiddelen leiden tot 

betere leerprestaties in wiskunde (Muralidharan et al., 2019). Daarnaast blijkt dat het gebruik van 

deze educatieve software leraren veel tijd en werk kunnen schelen omdat de software is 

afgestemd op het individuele leerniveau. Voor leraren kost het vaak veel tijd en werk om in de 

klas les te geven op verschillende leerniveaus, het zogenoemde differentiëren. Het onderzoek liet 

zien dat de software ervoor zorgt dat er kon worden voorzien in een groter aantal verschillende 

leerniveaus dan een individuele leraar zou kunnen (Escueta et al., 2020; Muralidharan et al., 

2019). 

Echter zijn er een aantal uitdagingen wanneer het gaat om blended leren, zowel voor 

leerlingen als voor leraren. Zo kunnen leerlingen problemen hebben met zelfregulatie. Uit 

onderzoek in hoger onderwijs blijkt dat vooral studenten die een hoge mate van zelfregulatie 

hebben, betere leerprestaties behalen. Bij studenten met een mindere mate van zelfcontrole 

spelen uitstelgedrag en time-management een rol (Rasheed et al., 2020). Ook blijkt dat leerlingen 

moeite hebben om hun aandacht vast te houden bij digitaal leren. Digitale appraten worden snel 

ingezet voor bijvoorbeeld social media of gamen, wat ten koste gaat van de leerprestaties 

(Kennisrotonde, 2019; Malamud & Pop-Eleches, 2011). Tot slot ervaren sommige leerlingen 

uitdagingen in het gebruik van technologie. Blended leren vereist technische kennis en 

vaardigheden en niet alle leerlingen kunnen even makkelijk uit te voeten met technologie 

(Rasheed et al., 2020). 

 Ook voor leraren zijn er een aantal uitdagingen. Niet alle leraren kunnen even makkelijk 

met computers en online materiaal uit te voeten. In een systematische review werd gevonden dat 

een deel van de leraren aangeeft onvoldoende ICT vaardigheden te bezitten en ook liepen zij 

soms aan tegen problemen met de infrastructuur (Ashraf et al., 2021; Maarop & Embi, 2016; 

Rasheed et al., 2020). Daarnaast blijkt uit onderzoek dat sommige docenten weinig vertrouwen 

hebben in het gebruik van ICT en daardoor niet altijd bereid zijn om vakken ‘blended’ te maken. 

Tot slot kan blended leren, zeker in de opstartfase, extra werk kosten voor leraren (Maarop & 

Embi, 2016). 

 De Onderwijsraad staat dan ook kritisch tegenover de inzet van digitale technologie in het 

onderwijs (Onderwijsraad, 2023). Zij stellen dat het gebruik van technologie niet leidt tot een 

kleiner aantal benodigde leraren, omdat actieve betrokkenheid van leraren volgens hen nodig 

blijft ook wanneer leerlingen zelfstandig met technologie werken. De Onderwijsraad stelt dat het 

onderwijs kwaliteiten vergt die computers missen, namelijk pedagogische sensitiviteit en 

didactisch inspelen op specifieke en/of onverwachte situaties (Onderwijsraad, 2022). Ook wijzen 

zij op het extra werk voor leraren wat gepaard gaat met het gebruik van digitale technologie in 

het onderwijs (Onderwijsraad, 2023).  
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7. Schoolorganisatie 
 

7.1 Schoolklimaat en leiderschap 
 

Fleck et al. (2023) beschrijven een vijftal studies over schoolklimaat en leiderschap. Van de 

opgehaalde studies onderzoeken Kraft et al. (2016) vier dimensies van het schoolklimaat en hun 

effect op het vertrek van leraren. Ze vinden dat een verbeterd schoolklimaat het verloop van 

leraren vermindert. Leiderschap is de sterkste dimensie in het voorspellen van vermindering van 

het verloop (Kraft et al., 2016). Grant et al. (2022) onderzoeken een interventie gericht op het 

verbeteren van het gedrag van leerlingen binnen de school. Hoewel de interventie inderdaad een 

positief effect heeft op het schoolklimaat, was er geen significante invloed op het verloop van 

leraren. 

Twee andere studies richten zich specifiek op de verbetering van schoolleiderschap door 

ontwikkelingsprogramma's die gericht zijn op schoolleiders. Jacob et al. (2015) onderzocht het 

Balanced Leadership Program waarin schoolleiders onderwezen werden over 21 

hoofdverantwoordelijkheden die gerelateerd zijn aan positieve leerlingenuitkomsten. De 

resultaten laten zien dat de uitstroom van leraren twee jaar na het programma met 5 procentpunt 

is afgenomen. Vergelijkbare, maar minder omvangrijke, effecten werden gevonden door 

Steinberg en Yang (2022), die het Pennsylvania Inspired Leadership Induction Program 

onderzochten. Dit professionaliseringsprogramma voor startende schoolleiders bestaat uit twee 

modules waarin de kernvaardigheden van leiderschap worden aangeleerd. Bij de scholen waar 

de schoolleiders het programma hebben gevolgd, is een significante afname van het verloop van 

leraren in het tweede en derde jaar na voltooiing van het programma. 

Ten slotte analyseren Grissom en Bartanen (2019) hoe de effectiviteit van schoolleiders 

van invloed is op strategisch personeelsbeheer. Ze vinden dat effectieve schoolleiders het 

behoud van de meest effectieve leraren verhoogden en het verloop onder slecht presterende 

leraren verhoogden in de staat Tennessee. Ze vinden ook dat meer effectieve schoolleiders het 

verloop van leraren gemiddeld verminderden. 

Goede schoolleiders kunnen dus helpen in het verminderen van het verloop onder leraren 

en het behouden van goede leraren. In dat licht is het zorgwekkend dat het tekort aan 

schoolleiders in Nederland relatief nog hoger is dan het tekort aan leraren. Buiten de G5 bedraagt 

het schoolleiderstekort 13.8%, in de G5 is dat 21.2%. Dit betreft zowel open als verborgen 

vacatures (Adriaens et al., 2023). Ook het verbeteren van de kwaliteit van schoolleiders is van 

belang. In 2018 adviseerde de Onderwijsraad dat er maatregelen te nemen om de kwaliteit van 

schoolleiders te verbeteren, bijvoorbeeld door hogere eisen te stellen aan de professionalisering 

van schoolleiders in het po, vo en mbo (Onderwijsraad, 2018a).  

 

7.2 Interventies gericht op burn-out 
 

Onderzoek van TNO laat zien dat leraren in het primair en voortgezet onderwijs over het 

algemeen meer werkdruk ervaren dan andere werkenden in Nederland. Leraren scoren 

significant hoger op de werkdrukindicatoren zoals hoge taakeisen, stressvol werk, emotioneel 
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zwaar werk, moeilijk werk en behoefte aan (extra) maatregelen gericht op werkdruk en 

werkstress. Daarnaast wordt ook gevonden dat leraren in het vo hoger scoren op burn-

outklachten dan de rest van Nederland (van den Heuvel & de Vroome, 2023). Uit voorlopige cijfers 

van het CBS blijkt dat het ziekteverzuimpercentage in  2023 in het onderwijs 0,3% hoger ligt dan 

het landelijk gemiddelde (Centraal Bureau voor de Statistiek, 2024).  

 Het welzijn van leraren wordt in het framework van de OESO in verband gebracht met 

twee type uitkomsten. Zo zijn er uitkomsten naar buiten toe, namelijk de invloed op processen in 

de klas en het welbevinden van de kinderen, maar zijn er ook ‘inwaartse’ uitkomsten. Naast 

stress- en burn-out uitkomsten lijdt een laag welzijn bij leraren ook tot een grotere kans op 

beroepsuitval (Betoret, 2009; Dreer, 2023; Skaalvik & Skaalvik, 2018; Viac & Fraser, 2020). 

Recent kwalitatief onderzoek naar de vertrekredenen van leraren en in het po, vo en mbo in 

Nederland vindt dat ‘werkdruk, stress en belastingen van het beroep’ het meeste genoemde 

motief is voor vertrek. Maar liefst 47% van de respondenten gaf aan dat dit een rol speelde bij 

hun keuze om het beroep te verlaten (van Casteren, Lodewick, et al., 2023). Inzicht in hoe het 

welzijn van leraren verbeterd kan worden is van belang voor zowel leerlingen als leraren en om 

beroepsuitval tegen te gaan (Cann et al., 2023; Viac & Fraser, 2020). 

Een meta-analyse  naar de effectiviteit van interventies in het verminderen van burn-out 

bij leraren liet kleine effecten zien (Iancu et al., 2018). Er werd onderscheid gemaakt in zes 

verschillende type interventies: cognitieve gedragstherapie, mindfulness, interventies gericht op 

sociaalemotionele vaardigheden, psycho-educatie, interventies gericht op sociale steun en 

interventies gericht op professionele ontwikkeling. Ook hierbij werd gekeken naar de 

verschillende componenten van burn-out. De effecten van de interventies waren klein en er 

werden alleen effecten gevonden voor de componenten emotionele uitputting en persoonlijke 

prestaties. De interventies hadden geen effect op het component depersonalisatie. Verder bleken 

cognitieve gedragstherapie, mindfulness en interventies gericht op sociale steun effectief. De 

psycho-educatie en interventies gericht op sociaal-emotionele vaardigheden hadden geen effect 

op de componenten van burn-out (Iancu et al., 2018). 

Een systematische review naar interventies gericht op stress bij leraren onderzocht 24 

studies met een experimenteel of quasi experimenteel design. De interventies waren gericht op 

het verminderen van stress bij leraren in vergelijking met een controlegroep of voormeting. De 

interventies hadden betrekking op leraren in het basis- en voorgezet onderwijs in verschillende 

landen, zoals de Verenigde Staten, China, Italië en Japan. De interventies werden in vier groepen 

ingedeeld: op kennis gebaseerde interventies, gedragsinterventies, cognitieve 

gedragsinterventies en op mindfulness gebaseerde interventies. Vooral de gedragsinterventies, 

cognitieve gedragsinterventies en op mindfulness gebaseerde interventies bleken effectief. 

Gemiddelde werden er kleine tot middelgrote effecten gevonden, ongeacht het type interventie. 

De onderzoekers concluderen dat consistente en regelmatige interventies met een duur van 8 a 

10 weken en met regelmatige bijeenkomsten van 60 tot 90 minuten nodig lijken te zijn voor 

significante, positieve effecten (von der Embse et al., 2019). In ander recent onderzoek werd een 

interventie onderzocht waarin cognitieve gedragstherapie in groepen werd aangeboden aan 

leraren met burn-out klachten in Teheran. De studie vond dat de acht weken durende interventie, 

met wekelijks een twee uur durende groepssessie, een significant effect had op het verminderen 

van burn-out klachten (Ghasemi et al., 2023).  

In Nederland wordt er zowel voor het primair onderwijs als voor het voortgezet onderwijs 

structureel geld beschikbaar gesteld voor werkdruk verlagende maatregelen  (Rijksoverheid, n.d., 
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2022). Echter is er weinig bekend in hoeverre er in Nederland effectieve interventies worden 

ingezet om het welzijn van leraren te verbeteren en/of werkdruk en stress te verlagen. 

 

7.3 School accountability 
 

School accountability verwijst in de internationale literatuur veelal naar gestandaardiseerde 

toetsen waarmee leerprestaties op schoolniveau worden gerapporteerd (high stakes testing) 

(Figlio & Loeb, 2011) of naar schoolinspecties. Beide vormen van evaluatie gaan ook vaak 

samen, bijvoorbeeld wanneer leerprestaties van leerlingen worden gebruikt in risicomodellen van 

onderwijsinspecties, of om een standaard over leerprestaties in een toezichtkader te meten. In 

sommige systemen, bijvoorbeeld in de VS, worden vormen van schoolinspecties (‘quality 

reviews’) ook ingezet wanneer leerprestaties van scholen niet voldoen aan vastgestelde 

targetscore. Deze inspecties hebben dan de functie om in meer detail te analyseren waar 

prestaties achterblijven en hoe scholen dat kunnen verbeteren.  De meeste vormen van 

accountability (zowel toetsen als inspecties) zijn gericht op het beoordelen van schoolkwaliteit, 

maar in sommige voorbeelden wordt ook de kwaliteit van individuele leraren beoordeeld. In de 

VS zien we bijvoorbeeld dat gestandaardiseerde toetsen worden gebruikt voor ranglijsten van 

leraren naar prestaties van hun leerlingen.  

Deze externe vormen van accountability worden veelal ook door vertaald naar 

schoolinterne systemen voor kwaliteitszorg of personeelsbeoordelingen en krijgen dan een 

functie in de ‘interne accountability’ (of verantwoording) in/van een schoolorganisatie. 

Schoolleiders gebruiken bijvoorbeeld externe inspectie-standaarden of targets rondom 

leerprestaties in de functioneringsgesprekken die zij met hun leraren hebben, of interne raden 

van toezicht gebruiken de inspectiestandaarden in gesprekken met schoolbesturen. Wanneer we 

over ‘accountability’ spreken refereren we dus aan zeer uitgebreid arsenaal aan mogelijke 

interventies die bovendien via een reeks aan mechanismen van invloed zijn op de 

schoolorganisatie, de arbeidsomstandigheden van leraren en de invulling van hun werk. 

De effecten van accountability zijn lastig te onderzoeken met (quasi-)experimenteel 

onderzoek, onder andere omdat scholen/schoolbesturen anticiperen op (veranderingen in) 

toezichtkaders voordat deze daadwerkelijk zijn ingevoerd. Het hieronder beschreven onderzoek 

is daarom deels gebaseerd op (quasi-)experimentele designs, maar vooral op kwalitatieve case-

studies en longitudinale padmodellen.  

Onderzoek naar externe vormen van accountability laat zien dat deze interventies in de 

eerste plaats de kwaliteit van onderwijs beogen te verbeteren door feedback te geven over waar 

verbeteringen mogelijk zijn en hier consequenties aan te verbinden (bijvoorbeeld openbare 

rapportage en naming en shaming, of aanvullende monitoring bij onderpresteren). Ten tweede 

hebben deze interventies effect op onderwijskwaliteit door de communicatie van normen en 

standaarden van kwaliteit en wat we bijvoorbeeld van leraren verwachten, welke vormen van 

instructie of -in bredere zin- schoolorganisatie we legitiem vinden. Accountability standaarden 

worden vaak ook gebruikt voor de invulling van professionalisering van leraren, bijvoorbeeld in 

lerarenopleidingen of in aanbod van training en onderwijsadvisering en beïnvloeden daarmee hun 

eigen identiteit en beroepsbeeld.  
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De effecten van accountability op leraren zijn dus veelal indirect en afhankelijk van 

bijvoorbeeld het beleid van, en aansturing door hun schoolleider of bestuur, hun eigen 

professionele achtergrond en opvattingen, maar ook verwachtingen van ouders en de 

achtergrond van hun leerlingenpopulatie. In de literatuur zien we een variëteit aan resultaten. We 

vatten ze hieronder samen met een verwijzing naar het type accountability systeem waarin ze 

zijn gevonden. We bespreken alleen de resultaten die relevant zijn voor de aantrekkelijkheid van 

het beroep (algemeen en in specifieke groepen scholen) en de mogelijkheden voor het werven 

van leraren en oplossen van tekorten (zie ook Fleck et al., 2023). Effecten en neveneffecten op 

onderwijskwaliteit (teaching to the test en teaching to inspection) en hoe leraren hun onderwijs 

aanpassen laten we buiten beschouwing. 

 High stakes testing (NCLB en aanverwante financiering en eisen voor specifieke 

verbeterprogramma’s1). In deze accountability systemen worden resultaten op 

gestandaardiseerde toetsen gepubliceerd en moeten scholen voldoen aan targets die 

veelal ook zijn uitgesplitst naar specifieke groepen leerlingen (naar geslacht, etniciteit, 

inkomen van ouders), vak en leerjaar (Dizon-Ross, 2020; Grissom et al., 2014; Henry & 

Harbatkin, 2020; H. Lee & Sartain, 2020; Shirrell, 2018; Sun et al., 2017). Onderzoek laat 

zien dat deze systemen (in de VS) leiden tot meer gedwongen vertrek van leraren 

(ontslag/overplaatsing), maar geen effect hebben op vrijwillig vertrek van leraren. Studies 

laten een hogere bereidheid zien van leraren om in achterstandsscholen te blijven, maar 

geen effecten op intenties van leraren om leraar te blijven. De twee verbeterprogramma’s 

voor scholen met lage leerprestaties laten wel hoger (vrijwillig en onvrijwillig) verloop van 

leraren zien. Scholen waar de accountability score omlaag gaat (uitkomend bij de slechtst 

presterende groep) zien soms een hogere uitstroom van leraren, maar in andere gevallen 

juist geen effecten.  

 Leraarevaluaties (met publicatie van league tables, en uitbreiding van 

ontslagmogelijkheden: studies laten geen effect zien op het gemiddelde verloop van 

leraren, maar (bij uitbreiding van ontslagmogelijkheden) wel een toename in de uitstroom 

van beginnende leraren en leraren met lage prestaties (Cullen et al., 2021; Gjefsen & 

Gunnes, 2020; Kraft et al., 2020; Pope, 2019; Robertson-Kraft & Zhang, 2018). 

De wenselijkheid van gedwongen uitstroom van leraren (zowel als gevolg van high 

stakes testing of leraarevaluaties) is onduidelijk: enerzijds kan uitstroom van ‘slechte’ 

leraren positief zijn wanneer leerlingen vervolgens van goede leraren onderwijs krijgen. 

De vraag is echter of er in een periode van lerarentekorten wel goede leraren voorhanden 

zijn. Bovendien betekent gedwongen uitstroom uit het beroep dat deze leraren geen, of 

beperkte, mogelijkheden krijgen voor verdere professionalisering en kwaliteitsverbetering. 

Daarmee wordt een groep leraren die, wellicht met meer ervaring en ondersteuning alsnog 

goed onderwijs geeft, uitgesloten van het beroep. 

 Onderwijsinspecties van scholen (met een evaluatie van bijvoorbeeld didactisch handelen 

en leerprestaties en consequenties op schoolniveau voor een negatieve beoordeling): in 

Engeland leidt een negatieve Ofsted beoordeling tot een hoger verloop van leraren en 

hogere werkdruk van de overblijvende leraren en vacatures die moeilijk kunnen worden 

ingevuld; het effect wordt versterkt doordat een negatieve beoordeling leidt tot een 

 
1 Andere voorbeelden zijn School Improvement Grants (SIG) en Race to the Top (RttT) funds 
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verandering in leerlingpopulatie met een hoger percentage achterstandsleerlingen (Ehren 

et al., 2023; Munoz-Chereau et al., 2022). 

Inspectiebezoeken kunnen ook leiden tot stress en emotionele effecten (verminderd 

welbevinden) van leraren, zowel in systemen die als ‘low stakes’ worden aangemerkt 

(België) als landen met zware consequenties voor een negatieve beoordeling (Engeland). 

Deze effecten ontstaan vooral in de voorbereiding op, tijdens en kort na een bezoek en 

hangen (in Vlaanderen) samen met de gepercipieerde kwaliteit en de communicatiestijl 

van de inspecteur, en/of het krijgen van een negatieve beoordeling (Penninckx et al., 

2016b, 2016a; Quintelier et al., 2020a, 2020b). In zwakke scholen vinden we 3 jaar na 

deze classificatie gemiddeld een halve leerling minder dan in scholen in het 

basisarrangement (Ehren & Shackleton, 2016). 

De effecten van onderwijsinspecties zijn ook te vinden in het optuigen van school 

zelfevaluatie en interne systemen voor audit en kwaliteitszorg. Onderzoek van Honingh et 

al. (2020) onder Nederlandse docenten in het po, vo en mbo impliceert dat toezicht een 

disciplinerende werking kan hebben in scholen waarbij de inspectiekaders en het toezicht 

leidend zijn voor kwaliteitszorg en kwaliteitsverbetering (Ehren et al., 2015; Ehren & 

Shackleton, 2016; Honingh et al., 2020).  

In de Nederlandse context betekent ‘accountability’ het toezicht op schoolbesturen, 

scholen en samenwerkingsverbanden, maar ook interne vormen van verantwoording door 

raden van toezicht of andere vormen van kwaliteitszorg en evaluatie. Voor leraren zijn 

deze vormen niet altijd goed te onderscheiden en is het bijvoorbeeld onduidelijk waarom 

er bepaalde maatregelen of vormen van evaluatie worden ingevoerd. Hoewel leraren in 

Nederland geen ‘object van toezicht’ zijn, ervaren zij wel direct (wanneer er een 

inspectiebezoek is en hun school wordt beoordeeld) en indirect de gevolgen van toezicht. 

We vatten deze directe en indirecte effecten hier samen. Een belangrijke opmerking is dat 

veel van deze effecten in andere landen zijn gevonden en generaliseerbaarheid naar de 

Nederlandse context niet is vastgesteld: 

 School accountability wordt door leraren genoemd als reden om het onderwijs te verlaten. 

El Ghoulbzouri (2022) vond bijvoorbeeld in interviews dat extern toezicht indirect leidt tot 

een ervaren verslechtering van werkcondities voor leraren in het basisonderwijs in de G5, 

en ook internationaal zijn er aanwijzingen dat ‘school accountability’ in brede zin bijdraagt 

aan het vertrek van leraren. Tegelijkertijd is het doel van accountability om de 

onderwijskwaliteit te verbeteren, wat op de lange termijn positieve effecten kan hebben 

op de aantrekkelijkheid van het lerarenberoep (Grissom et al., 2014).  

 Toezicht -inspectiestandaarden en hoe deze worden gebruikt- kunnen het beeld van wat 

we verstaan onder een ‘goede leraar’ beïnvloeden, en beïnvloeden hoe we invulling geven 

aan onderwijskwaliteit, met name waar deze standaarden door schoolbesturen, 

schoolleiders of lerarenopleiders en trainingsinstituten worden geïncorporeerd in hun 

eigen werk. Wanneer leraren geen onderdeel zijn van deze discussies en processen wordt 

hun zeggenschap en autonomie ingeperkt, en daarmee potentieel de aantrekkelijkheid en 

status van hun beroep. 

 Toezicht kan leiden tot een toename in werkdruk en (ongewilde) taken die leraren niet 

associëren met hun kerntaak; met name waar besturen/schoolleiders uitgebreide 
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kwaliteitszorgsystemen implementeren met externe audits en rapportagevoorschriften 

voor leraren. 

 

Kortom, een algemeen geldend effect van ‘school accountability’ op het aantrekken en behouden 

van leraren is niet vast te stellen; de precieze doorwerking van toezicht op leraren hangt af van 

hun schoolcontext (zoals de interpretatie van inspectiestandaarden door hun schoolleider en 

bestuur en hoe dat de werkcondities van leraren beïnvloedt), de inspectiebeoordeling van de 

school en hoe ouders, leerlingen, mede-leraren, schoolleiders en het bestuur daarop reageren 

en hoe leraren daar vervolgens weer op reageren.  
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8. Conclusie 
 

Het is van cruciaal belang om het lerarentekort aan te pakken, niet alleen vanwege de directe 

impact op onderwijskwaliteit en leerresultaten, maar ook vanwege de bredere maatschappelijke 

kosten die ermee gepaard gaan. Een tekort aan goede leraren kan leiden tot verminderde 

onderwijsprestaties. Daarnaast kan het leiden tot een verhoogde werkdruk bij andere leraren, wat 

kan leiden tot meer verzuim. Daarom is het essentieel om te begrijpen welke interventies 

veelbelovend zijn om het lerarentekort terug te dringen zodat de kwaliteit en toegankelijkheid van 

ons onderwijs wordt gewaarborgd.  

Het doel van deze literatuurbeschrijving is daarom om veelbelovende interventies voor het 

aantrekken en behouden van leraren te identificeren. Hoewel de effectiviteit soms verschilt tussen 

studies en afhankelijk kan zijn van de lokale context, lijken de volgende interventies kansrijk voor 

Nederland:  

 

 Lerarensalarissen en bonussen 

Resultaten uit Nederland laten (nog) geen substantiële effecten zien, terwijl specifieke 

loonsverhogingen in het buitenland succesvol gebleken in het aantrekken en behouden 

van leraren op scholen met een lerarentekort. Mogelijk heeft dit te maken met de exacte 

invulling van de loonsverhogingen. 

 Professionalisering en lerarenopleidingen 

Inductieprogramma’s kunnen de uitstroom van beginnende leraren effectief verminderen. 

Wel moet duidelijker worden welke onderdelen van inductieprogramma’s (meer) effectief 

zijn. Ook aantrekkelijke lerarenopleidingen lijken een effectieve manier om leraren aan te 

trekken. Bij de instroom in de lerarenopleidingen is er een uitruil tussen kwaliteit en 

kwantiteit. 

 Loopbanen en contracten 

Uit Amerikaans onderzoek blijkt dat het vergroten van de kans op een vast contract ervoor 

zorgt dat meer beginnende leraren in het onderwijs blijven. Voor zij-instromers is goede 

begeleiding van extra belang. Verder laat de internationale literatuur zien dat 

pensioenverhogingen ertoe kunnen leiden dat leraren doorwerken tot na de 

pensioengerechtigde leeftijd. Dergelijk pensioenbeleid is in Nederland nog niet 

uitgevoerd. 

 Organisatie van het onderwijs 

 Minder lestijd voor leerlingen door de inzet van andere professionals (zoals 

onderwijsassistenten en studenten) kan het lerarentekort en de werkdruk van leraren 

verminderen, vooral wanneer ook scholen met kleinere tekorten het onderwijs anders 

organiseren. Het invoeren van een vierdaagse schoolweek valt niet aan te bevelen 

vanwege de verwachte negatieve effecten hiervan. 

 Een grotere inzet van ICT kan de benodigde inzet van docenten verminderen, hoewel hier 

aandacht moet zijn voor de risico’s op het gebied van zelfregulatie voor leerlingen en extra 

werk voor docenten in de opstartfase.  

 Schoolorganisatie en schoolleiders 
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 In de schoolorganisatie zijn schoolleiders erg belangrijk in het verminderen van het 

verloop onder leraren. Ook het verbeteren van de vaardigheden van schoolleiders kan 

leiden tot een vermindering van de uitstroom van leraren. 

 Interventies gericht op het verminderen van stress en burn-out bij leraren kunnen effectief 

zijn in het verminderen hiervan.  
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