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Samenvatting

In 2024 zijn in het kader van de verkenning ‘Regionale arbeidsmobiliteit en personeelstekorten in het
primair onderwijs’ initiatieven in kaart gebracht die inzetten op regionale samenwerking om de
ongelijke verdeling van personeel tegen te gaan. Omdat veel van deze initiatieven ten tijde van de
verkenning in de opstartfase zaten of voor belangrijke keuzes stonden, is medio 2025 opnieuw contact
gezocht met de betrokken partijen. Doel van deze monitoring is om te achterhalen hoe de initiatieven
zich hebben ontwikkeld de afgelopen periode en welke leerpunten inmiddels zichtbaar zijn.

De belangrijkste uitdaging voor de komende jaren ligt in het versterken en verduurzamen van
regionale samenwerking en mobiliteit, binnen een context waarin het lerarentekort voorlopig zal
blijven bestaan. Hoewel de directe effecten op mobiliteit en de verdeling van tekorten nog beperkt
zijn, dragen de initiatieven bij aan het behoud van leraren en aan een cultuurverandering waarin
mobiliteit en solidariteit vanzelfsprekender worden.

Om een succesvolle beweging van regionale mobiliteit te ondersteunen volgen er uit de monitoring
enkele aandachtpunten en aanbevelingen;

1. Regionale mobiliteit werkt niet wanneer dit van bovenaf wordt opgelegd aan medewerkers,
maar vereist een brede basis. Regionale mobiliteit is succesvol wanneer dit bottom-up
ontstaat, gevoed door vertrouwen, betrokkenheid en zichtbare meerwaarde voor
medewerkers. Mobiliteit biedt kansen voor professionele ontwikkeling, meer werkplezier en
een betere inzet van talenten. Werkgevers blijven hierbij verantwoordelijk voor werkzekerheid
en passende arbeidsvoorwaarden, zodat deelname aantrekkelijk blijft.

2. Succes van regionale mobiliteit is sterk afhankelijk van leiderschap, organisatie en cultuur.
Schoolleiders spelen een sleutelrol in een open houding ten opzichte van mobiliteit. Ook HRM-
professionals zijn cruciaal in het informeren en begeleiden van medewerkers, maar ook in het
ontwikkelen van de randvoorwaarden en het agenderen van mobiliteit als onderdeel van
(strategisch) personeelsbeleid.

3. Mobiliteit vraagt om structurele samenwerking tussen schoolbesturen en andere partners.
Succes begint bij het creéren van draagvlak en momentum. Zo kunnen initiatieven uitgroeien
tot een blijvende beweging richting een cultuur van solidariteit, professionele groei en
evenwichtig personeelsbeleid.
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1. Inleiding en terugblik

Het primair onderwijs kampt al geruime tijd met structurele personeelstekorten. Deze tekorten zijn
niet gelijk verdeeld: tussen regio’s en tussen scholen bestaan aanzienlijke verschillen. Een eenvoudige
oplossing is er niet. Verschillende partijen in het veld zetten zich op uiteenlopende manieren in om de
tekorten te verminderen. Zolang de personeelstekorten aanhouden en ongelijk verdeeld zijn, is een
evenwichtiger verdeling van personeel en werkdruk belangrijk, zowel voor gelijke kansen van
leerlingen als voor medewerkers. Arbeidsmobiliteit tussen scholen kan daarin een rol spelen.

Voor de verkenning ‘Regionale arbeidsmobiliteit en personeelstekorten in het primair onderwijs, een
verkenning’ zijn in 2024 initiatieven in kaart gebracht waarin regionale arbeidsmobiliteit wordt ingezet
om de ongelijke verdeling van personeel tegen te gaan. Deze inventarisatie bestond uit een brede
schriftelijke bevraging van het veld en verdiepende gesprekken met initiatiefnemers, projectleiders, en
direct betrokken medewerkers. De verschillende initiatieven die in de verkenning zijn uitgelicht richten
zich op het versterken van de personele continuiteit en samenwerking binnen en tussen scholen.

Omdat meerdere initiatieven destijds nog in de opstartfase zaten of voor belangrijke beslissingen
stonden, hebben we medio 2025 — ongeveer een jaar na de oorspronkelijke verkenning — opnieuw
contact gezocht om de actuele stand van zaken te achterhalen en leerinzichten op te halen aan de
hand van de volgende vragen: hoe staat het ervoor met de initiatieven, in hoeverre zijn duurzame
veranderprocessen in gang gezet, en welke nieuwe of aanvullende inzichten zijn sindsdien ontstaan?

In deze monitorrapportage worden deze bevindingen beschreven. Daarbij wordt gekeken naar:
1. De actuele stand van zaken;
2. De belangrijkste leerinzichten;
3. Een vooruitblik op de volgende ontwikkelingen.

1.1 Terugblik op de verkenning

De bevindingen uit de verkenning naar regionale mobiliteit en personeelstekorten in het po zijn begin
2025 gepubliceerd in een onderzoeksrapport.! Uit de verkenning volgt onder andere:
e Erzijn weinig concrete initiatieven die gericht zijn op het stimuleren van personele mobiliteit
bij ongelijk verdeelde personeelstekorten. Voorbeelden zijn veelal kleinschalig of bevinden zich
nog in een verkennende fase.

1van der Aa, R. & Voets, |. (2025). Regionale arbeidsmobiliteit en personeelstekorten in het primair onderwijs. Een verkenning. Den Haag:
Arbeidsmarktplatform PO. Https://arbeidsmarktplatformpo.nl/nieuws/verkenning-regionale-arbeidsmobiliteit-voorbeelden-voor-een-
regionale-verdeling-van-onderwijspersoneel/
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Er is een variatie aan denk- en handelingsrichtingen zichtbaar, met drie typen aanpakken rond
arbeidsmobiliteit en personeelstekorten: (1) afspraken, beleid en regelingen, (2) (brede)
samenwerkingsinitiatieven en (3) overige initiatieven die mobiliteit beinvioeden.

De meeste initiatieven komen uit grootstedelijke gebied, wat samenhangt met de urgentie van
de personeelstekorten vooral in de G5 (Amsterdam, Rotterdam, Den Haag, Utrecht en Almere.
In de praktijk wordt (regionale) mobiliteit vaak niet als een opzichzelfstaand thema behandeld,
maar is het een (impliciet) onderdeel van het personeelsbeleid of van (informele)
samenwerkingsverbanden.

Betrokkenen zien het bestaan van de initiatieven als een potentiéle katalysator voor een
mobiliteitsbeleid waarin loopbaanontwikkeling en onderlinge solidariteit de basis vormen voor
(vrijwillige) mobiliteit van personeel.

In de verkenning komen overkoepelend vijf dilemma’s en spanningsvelden rond regionale
mobiliteit naar voren:

1.
2.

De balans tussen vrijwilligheid en sturing van medewerkers;

De spanning tussen solidariteit met het onderwijs als geheel en loyaliteit aan de eigen
school;

Het evenwicht tussen professionele ontwikkelingsbehoefte en de acute nood door
personeelstekorten;

De mismatch tussen vraag en aanbod van personeel;

Het dogma van de klassieke onderwijsloopbaan tegenover de ontwikkeling van een
nieuwe mobiliteitscultuur.

1.2 Beknopt overzicht van de gevolgde initiatieven

In eerdere verkenning zijn zeven initiatieven uitgelicht. Deze zijn alle zeven opgevolgd voor deze
monitorrapportage. Het gaat om de volgende initiatieven (zie ook tabel 1):

De solidariteitsafspraken tussen scholen in Amsterdam (Amsterdam) zijn bedoeld om
concurrentie tussen scholen te voorkomen en personeelstekorten evenwichtiger te verdelen.
De mobiliteitstoeslag (Den Haag) stimuleert leraren om tijdelijk extra te werken op tekortscholen,
met behoud van hun aanstelling, om tekorten te verlichten en solidariteit te bevorderen.

Het Personeelscluster Oost Nederland (Oost Nederland) richt zich op vrijwillige mobiliteit en
loopbaanontwikkeling via vervangingspools, waarmee personele continuiteit en behoud van
(startende) medewerkers wordt ondersteund.

Binnen RVKO (Rotterdam) wordt het behoud van LIO’s bevorderd door ervaren medewerkers
tijdelijk op een andere school te plaatsen, zodat startende leraren kunnen blijven op de school.
Vanuit MOISZ (Amsterdam) worden zij-instromers bovenformatief opgeleid. Scholen delen de
verantwoordelijkheid voor hun begeleiding en doorstroom binnen het Amsterdamse onderwijs.
Via Andersom.Amsterdam (Amsterdam) worden basisscholen gekoppeld aan externe
professionals om tekorten op te vangen en mobiliteit binnen scholen te vergroten.?

De Proeftuin Regionaal Collectief Werkgeverschap, een voorbeeld buiten het onderwijs, biedt
medewerkers in de sector zorg, welzijn en jeugdzorg de kans om tijdelijk bij een andere
werkgever aan de slag te gaan door detachering met terugkeergarantie.

2 Inmiddels bestaan ook platforms in andere steden, waaronder Andersom.DenHaag en Andersom.Almere. Voor de verkenning en de
monitoring is echter alleen gesproken met betrokkenen van het Amsterdamse platform.
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Tabel 1. Overzicht van de zeven initiatieven die in de eerdere verkenning zijn uitgelicht en die zijn meegenomen in deze monitoring.

Initiatief

Betrokken partijen

Beschrijving

Solidariteitsafspraken tussen scholen en
schoolorganisaties in de regio
Amsterdam

Convenant Uitvoering Noodplannen
Personeelstekort Amsterdam

Alle scholen en schoolorganisaties in
Amsterdam, de gemeente, de
lerarenopleidingen en het ministerie van OCW.

Doelgroep: Alle 239 BBO-scholen

De solidariteitsafspraken zijn bedoeld om te voorkomen dat scholen in Amsterdam
onderling concurreren om bevoegde leraren, en personeelstekorten beter gespreid
worden. Of deze afspraken bijdragen aan een sterkere solidariteitscultuur is
moeilijk te beoordelen; schoolbesturen zijn tevreden over de samenwerking, maar
ervaren solidariteit neemt af door de spanning tussen eigen en collectief belang.

Mobiliteitstoeslag
Aanpak voltijds- en meerurenbonus in het

po

Stichting de Haagse Scholen (DHS)

Doelgroep: Leraren met een deeltijdaanstelling
op DHS-scholen met een laag
tekortpercentage, circa 250-300 personen.

In schooljaar 2024/2025 keert DHS een mobiliteitstoeslag uit aan leraren die extra
dagen willen werken op een andere school waar sprake is van een relatief groot
personeelstekort. Deze extra inzet is voor minimaal een half jaar, terwijl hun
aanstelling op de eigen school behouden blijft. Het doel is de inzet van bestaand
personeel op tekortscholen te vergroten en de solidariteitscultuur te stimuleren.

Personeelscluster Oost Nederland (PON)

Scholen en schoolbesturen in de regio Oost
Nederland

Doelgroep: Bestaand personeel en
(her)startend personeel van buiten de sector.

PON fungeert als kenniscentrum en dienstverlener op het gebied van
werkgelegenheid, mobiliteit, vervanging en verzuim. Via bovenbestuurlijke
vervangingspools kan PON tijdelijke vervangingsvragen van scholen opvangen en
medewerkers ondersteunen in hun loopbaan. Het doel is mobiliteit te bevorderen
in het kader van vervanging en loopbaanontwikkeling, waarbij niet solidariteit of
spreiding van tekorten maar de loopbaanvraag van medewerkers centraal staat.
Daarnaast kan het bestaan van de vervangingspools bijdragen aan beter behoud
van startende leerkrachten en zo potentiéle tekorten helpen voorkomen.

Binding en behoud van Leraren in
Opleiding

Rotterdamse Vereniging voor Katholiek
Onderwijs (RVKO)

Doelgroep: ervaren medewerkers

Onder leraren in opleiding (LIO’s) bestaat soms een sterke behoefte om bij de start
van hun loopbaan op de school te blijven waar ze stage hebben gelopen, omdat
deze vertrouwd is. Om dit mogelijk te maken, wordt gekeken of ervaren
medewerkers op vrijwillige basis elders kunnen worden ingezet, bijvoorbeeld met
een terugkeergarantie of bonusperiodiek. Doel is het behoud van startende leraren
door meer binding te creéren en tegelijkertijd ervaren leraren in te zetten op
scholen met grote behoefte, zoals bij tekorten. Bij RVKO gebeurt het elders plaatsen
van ervaren leraren incidenteel, maximaal vijf keer per jaar. Het is geen formele
regeling maar maakt structureel onderdeel uit van het staand beleid.
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Initiatief Betrokken partijen Beschrijving

Bovenformatief opleiden van zij- Scholen en schoolbesturen in Amsterdam In Amsterdam worden zij-instromers bovenformatief opgeleid voor het
instromers voor het Amsterdamse Amsterdamse basisonderwijs via ‘mini-opleiden in de school zij-instroom’ (MOISZ).
onderwijs Doelgroep: Zij-instromers in Beroep (ZiB) Reguliere basisscholen met voldoende capaciteit begeleiden de zij-instromers
‘mini-opleiden in de school zij-instroom’ gedurende het eerste jaar, waarna zij doorgaans doorstromen naar een andere
(MOISz) school in de regio om hun opleiding voort te zetten. Zo nemen ontvangende

scholen een zij-instromer met één jaar werkervaring over. Op deze manier werken
basisscholen gezamenlijk aan de opleiding van nieuwe zij-instromers voor het
Amsterdamse onderwijs.

Andersom.Amsterdam Gemeente Amsterdam, BBO, Het platform Andersom.Amsterdam ondersteunt basisscholen in Amsterdam door
Andersom.Amsterdam hen te matchen met externe professionals en vakdocenten, die kunnen worden
ingehuurd om tekorten op te vangen. Deze vakprofessionals vormen een flexibele
Doelgroep: Scholen in Amsterdam, schil rond de school en zijn zelf mobiel, waardoor ook ruimte ontstaat voor
vakdocenten en externe professionals die in mobiliteit onder bestaand personeel. Het doel is zowel het dempen van tekorten op
het onderwijs kunnen en willen werken tekortscholen als het ‘vrijspelen’ van medewerkers op niet-tekortscholen, zodat zij

mobiel inzetbaar zijn.

Proeftuin Regionaal Collectief CNV en 5 werkgevers uit de sector, vanuit het De Proeftuin is een pilot die is uitgevoerd vanuit De Werkgeverij — Een
Werkgeverschap samenwerkingsverband ‘De Werkgeverij’ samenwerkingsverband tussen vakbond CNV en verschillende werkgevers in de
Voorbeeld uit de sector Zorg, Welzijn en zorg- en welzijnssector in Gelderland, gericht op modern werkgeverschap. De pilot
Jeugdzorg Doelgroep: Medewerkers met een (vast) richt zich op het stimuleren en faciliteren van mobiliteit binnen de sector. Vaste
dienstverband medewerkers die interesse hebben in een opdracht of vacature bij een van de

samenwerkende werkgevers kunnen solliciteren. Bij een succesvolle match is
detachering mogelijk voor maximaal één jaar met terugkeergarantie. Het doel is het
behoud van personeel in de sector door regionaal collectief werkgeverschap.
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2. Monitoring van de initiatieven

Voor de monitoring spraken we met betrokkenen over de ervaringen en deelname aan de
initiatieven, vanuit projectleiders, deelnemende scholen en medewerkers, en de belangrijkste lessen
en inzichten die tot nu toe zijn opgedaan. Daarnaast vroegen we naar de huidige stand van zaken. De
meest recente status ten tijde van de monitoring is samengevat in Tabel 2.

Tabel 2. Stand van zaken per initiatief, najaar 2025

Initiatief Status

Solidariteitsafspraken tussen scholen en schoolorganisaties  Lopend. Looptijd convenant verlengd tot

in de regio Amsterdam en met 31 december 2025

Convenant Uitvoering Noodplannen Personeelstekort

Amsterdam

Mobiliteitstoeslag Afgerond. Het initiatief krijgt een vervolg

Aanpak voltijds- en meerurenbonus in het po in een andere vorm via de rijksregeling
Meer Uren Werkt.

Personeelscluster Oost Nederland (PON) Lopend.

Binding en behoud van Leraren in Opleiding Staand beleid.

Bovenformatief opleiden van zij-instromers voor het Lopend. Het aantal deelnemende

Amsterdamse onderwijs scholen is uitgebreid.

‘mini-opleiden in de school zij-instroom’, MOISZ

Andersom.Amsterdam Lopend.

Proeftuin Regionaal Collectief Werkgeverschap Afgerond. De proeftuin is afgelopen, de

sector Zorg, Welzijn en Jeugdzorg Werkgeverij is wel blijven bestaan.

2.1 Hoe staat het er nu voor met de initiatieven?

Actieve voortzetting met toekomstgerichte doorontwikkeling

Drie initiatieven lopen grotendeels onveranderd door: Andersom.Amsterdam, PON en ‘Mini-opleiden
in de school zij-instroom’ (MOISZ). In alle gevallen gaat het om initiatieven die al enige tijd bestaan
(in het geval van PON zelfs al 25 jaar) en die inmiddels een sterke positie in het veld hebben.
Tegelijkertijd zijn er kleine aanpassingen en vernieuwingen doorgevoerd, zodat de initiatieven blijven
aansluiten bij de actuele vraag van de arbeidsmarkt.

Regionale Mobiliteit en personeelstekorten — monitorrapportage najaar 2025



Het bovenformatief opleiden van zij-instromers op Amsterdamse scholen is succesvol gebleken. Het
aantal scholen dat deelneemt aan het initiatief ‘mini-opleiden in de school zij-instroom’ (MOISZ) is
daaarom in schooljaar 2025/2026 uitgebreid. Ook de verschillende pools van PON blijven erg
succesvol. Bij Andersom.Amsterdam is een wat nieuwe focus toegevoegd: naast het matchen van
scholen met externe professionals, richt het initiatief zich nu (ook) op het faciliteren van, en
strategisch meedenken over, toekomstbestendig organiseren en besluitvorming rond personele inzet
en samenwerking. Complementaire teams vormen daarbij een mogelijke aanpak, waarin bevoegde
leraren en vakprofessionals® effectief samenwerken.* Ook wordt bij Andersom.Amsterdam meer
gekeken naar de inzet van unitonderwijs, waarbij meerdere groepen leerlingen les krijgen van
verschillende leraren met als doel efficiénter gebruik te kunnen maken van beschikbaar personeel.
Achterliggend idee is dat er gewerkt wordt aan ‘duurzame verandering’ in plaats van ‘tijdelijke
noodoplossingen’.

Niet-voortgezette initiatieven als gevolg van geringe deelname

Twee initiatieven zijn niet voortgezet in de vorm zoals die in de verkenning is besproken, namelijk de
mobiliteitstoeslag bij de Haagse Scholen en Proeftuin Regionaal Collectief Werkgeverschap. In beide
gevallen heeft dit onder meer te maken met een laag aantal deelnemende medewerkers.

Voor de mobiliteitstoeslag Haagse Scholen bleek de animo onder leraren te beperkt om de pilot te
continueren. De proeftuin Regionaal Collectief Werkgeverschap, dat in de verkenning is opgenomen
als voorbeeld buiten de onderwijssector, is na twee jaar (conform planning) afgerond. De
Werkgeverij blijft wel bestaan. Werkgevers uit de sector zorg, welzijn en jeugdzorg blijven dus
betrokken bij de thema’s mobiliteit en collectief werkgeverschap, maar zijn gestopt met verdere
investeringen omdat opschaling vanwege het lage aantal deelnemers als niet wenselijk of rendabel
werd gezien. Voor beide initiatieven geldt dat wordt nagedacht over continuering van het initiatief in
een ander vorm of vanuit een iets andere invalshoek (zie par. 2.3).

De overige twee initiatieven hebben betrekking op (beleids)afspraken. Er is dus niet zozeer sprake
van een continuering van een concreet initiatief. Voor de solidariteitsafspraken in de regio
Amsterdam geldt dat de looptijd van het convenant — waar de afspraken onderdeel van uitmaken —is
verlengd tot 31 december 2025. De afspraak binnen RVKO, gericht op het binden en behouden van
leraren in opleiding maakt structureel onderdeel uit van het staande beleid en wordt toegepast
wanneer de situatie daarom vraagt. In schooljaar 2025/2026 is dit niet aan de orde geweest.

2.2 Leerinzichten vanuit gevolgde initiatieven

Uit de monitorgesprekken met betrokkenen kwamen verschillende leerpunten en succesfactoren
naar voren. Deze inzichten bieden aanknopingspunten voor verdere ontwikkeling van de initiatieven
en voor breder beleid rond samenwerking, mobiliteit en personeelsbehoud.

Deelname en betrokkenheid vormt een uitdaging
Wanneer we overkoepelend kijken naar de ervaringen met de verschillende initiatieven, valt op dat
het in een aantal gevallen moeilijk bleek om voldoende deelnemers te werven. Een gebrek aan

3 Een professional met buitenschoolse kennis in een specifiek vakgebied en lessen verzorgt, maar niet bevoegd is als leraar.
4 Andersom.Amsterdam ontwikkelde een gesprekscanvas om scholen te ondersteunen bij complementaire teams.. Zie
https://andersom.amsterdam/artikelen/ontwikkelingen-in-amsterdam/gesprekscanvas-complementaire-teams.
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belangstelling onder (potentiéle) medewerkers belemmert zowel de opschaling als de structurele
financiering van deze initiatieven. Dit speelt bijvoorbeeld bij de mobiliteitstoeslag van De Haagse
Scholen in Den Haag, maar ook bij de pilot met regionaal collectief werkgeverschap in de sector zorg,
welzijn en jeugdzorg.

De precieze oorzaken van de lage belangstelling zijn in dit onderzoek niet onderzocht, maar er
worden enkele aannemelijke verklaringen geopperd door betrokkenen. Mogelijk zijn medewerkers
(nog) onvoldoende bekend met het initiatief of voelen zij zich er (nog) niet bij betrokken. Daarnaast
blijkt het voor projectleiders vaak lastig om potentiéle deelnemers te bereiken via de bestaande
communicatiekanalen, zoals intranet en mailings. Berichten worden niet gelezen of vallen
onvoldoende op tussen andere interne communicatie. Volgens projectleiders ligt hier een
verbetermogelijkheid. Zij zien de noodzaak om enerzijds de betrokkenheid van medewerkers te
vergroten, door beter uit te leggen wat deelname hen concreet oplevert, en anderzijds om andere of
aanvullende communicatiestrategieén te gebruiken. Zij denken bijvoorbeeld aan persoonlijke
benadering via schoolleiders of HR of het delen van inspirerende praktijkvoorbeelden.

Samenwerking en solidariteit als motor voor regionale mobiliteit

In de gesprekken wordt nogmaals bevestigd dat het lastig is om solidariteit tussen medewerkers van
verschillende scholen te vertalen naar regionale mobiliteit in de praktijk. De solidariteitsafspraken die
in Amsterdam zijn gemaakt vanuit het convenant leiden volgens bestuurders — ondanks de spanning
tussen eigen en gemeenschappelijke belangen — wel degelijk tot kortere lijnen, betere
samenwerking, en een klimaat waarin meer bespreekbaar is en er openheid bestaat over
tegenstrijdige belangen.

Tegelijkertijd blijkt het in de praktijk lastig om de solidariteitsgedachte zoals die door bestuurders
wordt beleden om te zetten in concrete mobiliteit van medewerkers. Dat blijkt bijvoorbeeld uit de
ervaringen met de mobiliteitstoeslag in Den Haag. Binnen de schoolorganisatie is de diversiteit
tussen scholen groot — in leerlingpopulatie, schoolcultuur, onderwijsaanpak en context. Daardoor
voelen medewerkers zich vaak sterk verbonden met hun eigen school en minder aangetrokken tot
andere scholen binnen dezelfde schoolorganisatie. Die beperkte herkenning en verbondenheid
maakt de stap naar een andere school minder aantrekkelijk. Dit wordt gezien als een belangrijke
barriére voor het inzetten van medewerkers op andere scholen, ook binnen eenzelfde
schoolorganisatie. Mogelijk is het vergroten van de herkenning tussen scholen een relevante
tussenstap om mobiliteit mogelijk te maken.

De huidige mobiliteitscultuur, waarin medewerkers doorgaans langdurig op hun eigen school blijven
en daar ook een duidelijke voorkeur voor hebben, vormt volgens betrokken dan ook een belangrijke
belemmering voor regionale mobiliteit. Om te komen tot een situatie waarin overstappen of tijdelijk
werken op een andere school als vanzelfsprekend wordt gezien, is een cultuurverandering nodig. Die
verandering moet volgens betrokkenen vanuit de praktijk groeien: door positieve ervaringen op te
doen en zichtbaar te maken hoe mobiliteit kan bijdragen aan professionele ontwikkeling, werkplezier
en een betere verdeling van personeel. Een effectieve manier om dit te stimuleren is het delen van
kleinschalige praktijkvoorbeelden die goed blijken te werken. Zulke voorbeelden kunnen laten zien
dat mobiliteit kansen biedt en kunnen daarmee draagvlak, vertrouwen en solidariteit versterken.

Vanuit het principe ‘bekend maakt bemind’ kan ook worden gedacht aan laagdrempelige vormen van
uitwisseling tussen scholen, zonder dat die direct als mobiliteitstraject worden gepresenteerd. Denk
aan gezamenlijke studiedagen, intervisie of tijdelijke samenwerking rond een onderwijsproject.
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Dergelijke initiatieven kunnen helpen om scholen en medewerkers dichter bij elkaar te brengen en
de basis te leggen voor een meer open en solidaire mobiliteitscultuur.

Mobiliteit als ontwikkeling- en professionaliseringskans

Hoewel de initiatieven 66k impact hebben op de verdeling van personeel in de regio, wordt regionale
mobiliteit daarnaast gezien als een kans voor ontwikkeling en betere inzet van talenten. Mobiliteit
wordt vanuit de initiatieven onder andere ingezet ten behoeve van leerervaringen en
ontwikkelkansen voor onderwijspersoneel, in plaats van uitsluitend om personeelstekorten te
dichten. Bij PON is bijvoorbeeld sprake van een onderliggend kwaliteitsdenken: scholen en
professionals willen zichzelf en elkaar versterken, waardoor mobiliteit als gezamenlijke
verantwoordelijkheid wordt ervaren. Dit impliceert dat mobiliteit onderdeel wordt van een lerende
cultuur, in plaats van een ad hoc-oplossing.

Deze benadering sluit aan bij de behoeften van medewerkers in regionale mobiliteit. Vooral
talentinzet, persoonlijke ontwikkeling en afwisseling van werkplek (tijdelijk elders ervaring opdoen),
vormen voor hen belangrijke motieven. Dit komt sterk naar voren bij PON en bij de Proeftuin
Regionaal Collectief Werkgeverschap. Ook bij de mobiliteitstoeslag en bij Andersom.Amsterdam zien
we dat dit voor medewerkers een belangrijke drijfveer is.

Tegelijkertijd benadrukken betrokkenen nogmaals dat behoud van werk- en baanzekerheid voor
medewerkers belangrijk is. Zowel bij Andersom.Amsterdam, bij PON, als bij de mobiliteitstoeslag in
Den Haag wordt daarnaast geconstateerd dat goede begeleiding en behoud van rechten en
arbeidsvoorwaarden essentieel zijn om drempels voor medewerkers te verlagen. Zekerheid en
ondersteuning maken het verschil tussen interesse en daadwerkelijke deelname.

Leiderschap, organisatie en cultuur vormen cruciale voorwaarden voor het succes van initiatieven
Sterk schoolleiderschap komt naar voren als een belangrijke factor voor het slagen van het initiatief.
De mobiliteitstoeslag vraagt bijvoorbeeld een actieve schoolleider die zowel collectief met het team
als individueel met potentiéle deelnemers het gesprek aangaat over meer uren werken. Ook speelt
de schoolleider een sleutelrol in het aanjagen van solidariteit naar leerlingen en collega’s op andere
scholen.

Daarnaast vraagt het opzetten en onderhouden van nieuwe initiatieven in algemene zin dat
schoolleiders een leidende en codrdinerende rol nemen, zodat het proces goed wordt vormgegeven
en een evenwichtigere verdeling van personeelstekorten mogelijk wordt. Ook kunnen zij structurele
belemmeringen in denken en organiseren doorbreken. Zo blijkt uit meerdere initiatieven dat het
vasthouden aan (hele) functies en vaste uren regionale mobiliteit soms belemmert. Een flexibeler
denken over inzetbaarheid kan helpen om regionale mobiliteit verder te stimuleren.

Naast de schoolleider spelen ook HRM en de bredere organisatie een cruciale rol in het
ondersteunen en borgen van het opleidingsproces. HRM kan zorgen voor een structurele inbedding
van mobiliteit in het personeelsbeleid, door bijvoorbeeld leer- en ontwikkelgesprekken te koppelen
aan mobiliteitsmogelijkheden voor medewerkers. Het loopbaancentrum van PON laat bovendien
zien dat goede begeleiding bij mobiliteit een belangrijke voorwaarde is voor het succes ervan. Bij het
initiatief MOISZ in Amsterdam blijkt uit de gesprekken dat niet iedere school geschikt is voor het
opleiden van zij-instromers. Scholen die hiervoor geschikt zijn beschikken over voldoende omvang,
bevoegd en ervaren personeel en een sterke directie, en hebben opleiden geintegreerd in hun
strategie en cultuur.
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Timing en urgentie: een paradox die duurzame verandering in de weg staat

Hoewel dit niet direct als leerpunt uit de initiatieven zelf naar voren komt, signaleren betrokkenen
een ‘urgentieparadox’ in de sector: juist de ervaren urgentie rond personeelstekorten kan structurele
en duurzame veranderingen in de weg staan. Succesvolle verandering vraagt om een
toekomstgerichte aanpak, terwijl regio’s met grote tekorten vaak vooral reactief handelen om de
acute personeelsdruk te verlichten.

De geinterviewde betrokkenen constateren dat tijdelijke oplossingen op de korte termijn wel
verlichting kunnen bieden voor tekorten, maar weinig effect hebben op het duurzaam versterken en
verankeren van regionale mobiliteit. Een focus op structurele en langdurige interventies is nodig om
blijvende verandering in organisatiecultuur, personeelsverdeling en professionalisering te realiseren.
Tegelijkertijd kan in regio’s met minder urgente tekorten een afwachtende houding ontstaan, terwijl
daar juist kansen liggen om tijdig te pionieren, te experimenteren en te investeren in duurzame
initiatieven rondom regionale mobiliteit. Het ondersteunen van regio’s met minder acute
personeelstekorten kan helpen om deze kansen te benutten, bijvoorbeeld door hen te voorzien van
een duidelijke businesscase of concrete toekomstscenario’s die de voordelen van tijdig investeren in
regionale mobiliteit en structurele oplossingen inzichtelijk maken.

Ook wanneer er (nog) geen directe noodzaak is, kan dit scholen en bestuurders helpen beter te
plannen, middelen efficiénter in te zetten en proactief oplossingen te ontwikkelen voordat tekorten
acuut worden. Een breder perspectief op arbeidsmobiliteit, gericht op loopbaanontwikkeling, kan
hierin een belangrijke rol spelen. Zo’'n aanpak vereist niet alleen analytisch inzicht, maar ook
bestuurlijk lef, een duidelijke visie en de bereidheid om te pionieren en te experimenteren in een
fase waarin urgentie nog geen sturende factor is. Op deze manier ontstaat er ook een
toekomstgericht narratief dat de continuiteit en kwaliteit van onderwijs en ondersteuning structureel
versterkt door de beschikbare professionals te verbreden, het arbeidspotentieel optimaal te
benutten en de samenwerking binnen de sector te versterken.

2.3 Vooruitblik

Ten slotte is met de zeven initiatieven kort vooruitgeblikt. De initiatieven worden de komende
periode grotendeels voortgezet, met nadruk op continuiteit en, waar mogelijk, uitbreiding.

e |n Amsterdam is het convenant, en daarmee de solidariteitsafspraken tussen scholen en
schoolorganisaties, verlengd tot en met 31 december 2025.

e Bij Stichting De Haagse Scholen is de mobiliteitstoeslag afgerond, en wordt nagedacht over
een opvolging in een andere vorm. Daartoe wordt met een aantal scholen binnen de
stichting subsidie aangevraagd vanuit de nieuwe rijksregeling Meer Uren Werkt.5

e PON bouwt voort op zijn haar positie en positieve imago. Tegelijkertijd wordt er geinvesteerd
in innovatie en samenwerking met de onderwijsregio, om duurzame effecten op de langere
termijn te realiseren.

e Bij RVKO in Rotterdam blijft het initiatief om binding en behoud van leraren in opleiding te
realiseren onderdeel uitmaken van staand beleid.

> Ministerie van SZW. (2024). Tijdelijke subsidieregeling gericht op het uitvoeren van interventies ter uitbreiding van de arbeidstijd voor
wetenschappelijk onderzoek in het kader van het programma Meer uren werkt! (Staatscourant 2024, 36894)
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Het mini-opleiden in de school zij-instroom (MOISZ) in Amsterdam loopt goed. Het aantal
deelnemende scholen is toegenomen; de verwachting is dat deze uitbreiding zich voortzet in
het komende jaar.

Andersom.Amsterdam blijft doorlopen tot het einde van de Amsterdamse Lerarenagenda in
2027. Ondertussen wordt al gekeken naar nieuwe subsidies om de continuiteit te
waarborgen. Omdat het tekort aan bevoegde leraren naar verwachting aanhoudt, wordt
ingezet op het verbreden van de groep beschikbare professionals en het versterken van
samenwerking met onder andere vakorganisaties om het platform duurzaam te verankeren.
Hoewel de proeftuin Regionaal Collectief Werkgeverschap is afgerond gaat de sector zorg,
welzijn en jeugdzorg verder met kleinschalige experimenten en pilots. Het doel is om de
praktijk te laten bepalen wat werkt, en dat bouw daarna pas om te zetten in formeel beleid.
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3. Conclusie

Samenvattend ligt de uitdaging de komende jaren in het versterken en verduurzamen van regionale
mobiliteit en samenwerking, binnen een context waarin het lerarentekort voorlopig zal blijven
bestaan. Hoewel sommige initiatieven naar verwachting slechts beperkte directe impact hebben op
mobiliteit en de verdeling van tekorten, dragen ze bij aan het behoud van leraren en aan een
geleidelijke cultuurverandering rondom mobiliteit en solidariteit in het onderwijs.

Om een succesvolle beweging van regionale mobiliteit te ondersteunen volgen uit de monitoring een
aantal aandachtspunten.

1. Hetis belangrijk dat regionale mobiliteit niet van bovenaf wordt opgelegd, maar wordt
geinitieerd vanuit vertrouwen, betrokkenheid en een duidelijke meerwaarde voor
medewerkers. Mobiliteit moet daarbij meer worden gezien als een kans in plaats van als
noodzaak. Het kan niet alleen tekorten oplossen, maar ook dienen als ontwikkelkans en
professionele groeimogelijkheid: medewerkers worden gemotiveerd door persoonlijke
ontwikkeling, afwisseling in werkplek en betere inzet van hun talenten. Tegelijkertijd blijft
het de verantwoordelijkheid van de werkgever om arbeidsvoorwaarden en werkzekerheid te
waarborgen, zodat arbeidsvoorwaardelijke drempels voor deelname worden voorkomen.
Onder deze voorwaarden is regionale mobiliteit voor de schoolbesturen een extra
instrument om de allocatie van personeel over de scholen te optimaliseren.

2. Het succes van mobiliteitsinitiatieven hangt sterk samen met sterk leiderschap, organisatie
en cultuur. Schoolleiders spelen hierbij een centrale rol: zij co6rdineren initiatieven, nemen
structurele belemmeringen weg en creéren een cultuur die mobiliteit stimuleert en
ondersteunt. Ook HRM heeft een sleutelrol, onder andere in het informeren en begeleiden
van medewerkers en ontwikkelen en borgen van randvoorwaarden. Bovendien kunnen deze
partijen er gezamenlijk voor zorgen dat regionale mobiliteit onderdeel wordt van het
(strategisch) personeelsbeleid.

3. Tot slot vraagt een toekomstgerichte aanpak om structurele samenwerking tussen
verschillende bestuurslagen, zodat nieuwe initiatieven niet alleen bestuurlijk worden
ondersteund, maar ook daadwerkelijk in de praktijk verankerd raken. Het is daarbij belangrijk
om eerst momentum en draagvlak te creéren, voordat een volledige aanpak of set van
hulpmiddelen wordt uitgerold. Dit kan bijvoorbeeld door het gesprek over regionale
mobiliteit continu gaande te houden, positieve praktijkvoorbeelden zichtbaar te maken en
medewerkers actief te betrekken bij het ontwikkelen van oplossingen die aansluiten bij hun
behoeften. Op deze manier kunnen bestaande én nieuwe initiatieven duurzaam wortelen in
de praktijk en bijdragen aan de professionele ontwikkeling van medewerkers, een brede
solidariteitscultuur en een betere verdeling van personeel.
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