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Samenvatting en conclusie 

Samenvatting 
 

Aanleiding, onderzoeksvragen en methoden 
Het primair onderwijs (po) heeft een lerarentekort van ruim 7.700 fte. Daarom is het belangrijk te 
weten vanuit welke bron en op welke manier aanvullende capaciteit aan leraren kan worden 
gerealiseerd. We stellen de volgende onderzoeksvragen: 
 

1. Waar ligt potentie om de beschikbare capaciteit aan leraren te vergroten? 
2. Wat is er nodig om aanvullende capaciteit te realiseren? 
3. In hoeverre is het waarschijnlijk dat aanvullende capaciteit gerealiseerd kan worden? 

 
Wij richten ons op de volgende bronnen: 

• instroom van pabostudenten verhogen; 
• meer zij-instroom, specifiek: 

o zij-instroom in beroep; 
o opleiden onderwijsondersteunend personeel (OOP’ers) tot leraar; 
o zij-instroom van statushouders; 

• uitbreiding van de deeltijdfactor; 
• re-integratie van WW’ers; 
• herintreding vanuit de stille reserve; 
• verlaging van het ziekteverzuim; 
• tot aan de AOW-leeftijd blijven werken; 
• inzet van AOW’ers. 

 
Om de onderzoeksvragen te beantwoorden, analyseren we bestaande data en literatuur. Daarnaast 
hebben we gesprekken gevoerd met twee hoogleraren en met experts van VfPf, het UWV, het LOBO, 
Stichting Het Potentieel Pakken, het Programmateam zij-instroom, Hogeschool Windesheim en het 
Onderwijsloket. Ten slotte hebben we drie focusgroepen gehouden met in totaal 16 leidinggevenden 
en HRM’ers. 
 
Tabel 1 toont een globale samenvatting van de bevindingen. Daarna gaan we per potentiële bron van 
capaciteit in op de belangrijkste resultaten. 
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Tabel 1: samenvatting potentieel van de verschillende bronnen 

Potentieel Aandachtspunten Wat is nodig om potentieel te 
realiseren? 

Kansrijk 
volgens 
praktijk? 
(focus-
groepen)1 

Kansrijk volgens 
experts? 
(interviews) 

Instroom van 
pabostudenten 

• Marktaandeel pabo 5-7%, is al 
grootste hbo-opleiding 

• Groei studenten niet in grootste 
tekortregio’s 

• Potentieel in verlagen van de 
uitval 

• Instroom: programma’s voor 
verbreding en specialisatie; 
minder strenge toegangseisen 

• Uitval: investeren in aansluiting 
mbo-hbo 

 • Verhogen 
instroom: nee 

Zij-instroom in 
beroep 

• Honderdduizenden interesse in 
leraarschap; maandelijks melden 
zich tientallen geïnteresseerden 

• Jaarlijks 700-900 trajecten 
gestart 

• Meer capaciteit scholen (tijd) 
voor opleiding 

• Kort voortraject met snel 
duidelijkheid 

• Meer maatwerk in 
opleidingstrajecten 

• Ja • Ja 

Doorgroei OOP’ers • 7-18% van de OOP’ers wil leraar 
worden, onduidelijk hoeveel 
personen/fte 

• Maatwerk in opleidingen 
• Tijd en geld om opleiding naast 

werk te faciliteren 

• Ja  

Zij-instroom 
statushouders 

• Onduidelijk hoe groot potentieel 
is, maar lijkt momenteel nog 
geheel onbenut 

• Maatwerk in opleidingen en 
stages 

• Samenwerking en investering 

 • Wisselt per 
expert 

Verhogen 
deeltijdfactor 

• Deeltijdfactor leraren po lager 
dan vo/mbo 

• Wel potentieel, maar kleiner dan 
tekorten 

• Maatwerk en flexibiliteit, 
eventueel financiële prikkels 

• Het gesprek aangaan 

• Nee • Ja 

Minder/korter WW • Jaarlijks enkele honderden 
leraren die niet terugkeren na 
WW 

• Werk- en administratiedruk 
redenen om niet terug te keren 

• Nee • Ja 

Terughalen stille 
reserve 

• 15.000 mensen met bevoegdheid 
niet werkzaam in onderwijs of 
zorg 

• Betere ondersteuning, minder 
werkdruk, 
loopbaanmogelijkheden, 
hybride leraarschap 

• Terughalen lijkt lastig 

  

Verlagen 
ziekteverzuim 

• Verzuim po-leraren hoger dan 
andere beroepen, 15-20% 
veroorzaakt door werk (excl. 
besmetting) 

• Afhankelijk van specifieke 
oorzaken verzuim op 
schoolorganisatie 

 • Ja 

Doorwerken tot 
AOW 

• Jaarlijks enkele honderden fte 
verloren door vroege uitstroom 

• Maatwerk 
• Het gesprek aangaan 
• Ouderenbeleid 

• Begeleider 
starters, 
inval 

 

Doorwerken na 
AOW 

• Grote stijging; niet hetzelfde 
inzetbaar als reguliere leraar 

• Voor vertrek gesprek aangaan; 
contact houden 

• Passende taken 

• Begeleider 
starters, 
inval 
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Meer instroom naar en vanuit de pabo 
Een aanzienlijk deel van de middelbare scholieren en mbo’ers overweegt waarschijnlijk of zeker de 
pabo: volgens verschillende vragenlijstonderzoeken gaat het om 8-14% van de havisten, 2-5% van de 
vwo’ers en 6-9% van de mbo-4-studenten. Het daadwerkelijke marktaandeel van de pabo ligt iets 
lager. Van alle eerstejaarsstudenten van voltijd en deeltijd hbo-bacheloropleidingen volgt sinds 2019 
ongeveer 5-7% de pabo. Er gaat dus enig potentieel verloren doordat sommige geïnteresseerde 
studiekiezers toch een andere keuze maken. Wel is de pabo een van de grootste hbo-
bacheloropleidingen. Bovendien groeit de pabo, terwijl het hbo-bacheloronderwijs juist steeds 
minder studenten trekt. Maar de sterkste groei vindt mogelijk niet in de grootste tekortregio’s plaats. 
 
Verschillende onderzoeken kijken naar de effectiviteit van maatregelen om de pabo-instroom te 
vergroten. Uit een grootschalige evaluatie van verschillende maatregelen blijkt dat studiekeuze lastig 
te beïnvloeden is. De geïnterviewde experts beamen dit. Wel blijkt uit onderzoek onder studiekiezers 
dat zij gevoelig lijken voor financiële prikkels en voor mogelijkheden om op de pabo te verbreden of 
specialiseren. Ook toont onderzoek aan dat middelbare scholen een rol spelen in de keuze van hun 
leerlingen om zelf leraar te worden.  
Instroom kan mogelijk ook worden gestimuleerd door drempels weg te nemen, zoals 
toelatingstoetsen om instroom te stimuleren. Hier stuiten we op een lastige discussie over kwaliteit 
versus kwantiteit. Toen in 2015 toelatingstoetsen zijn ingevoerd, is volgens onderzoek inderdaad 
potentieel verloren gegaan. Met name van mbo-doorstromers, studenten met een lagere 
sociaaleconomische status en studenten met een niet-westerse migratieachtergrond. Daar staat 
tegenover dat de studieresultaten van de pabo zijn verbeterd, en meer studenten de opleiding 
afmaken (maar niet genoeg om de lagere instroom te compenseren). Inmiddels is de instroom van 
mbo-gediplomeerden hersteld. Onder andere drempelloze instroom (op het mbo een portfolio 
opbouwen als vervanging voor toelatingstoetsen) kan bijdragen aan een betere doorstroom van 
mbo’ers. 
 
Ook het verlagen van de uitval van de pabo zou ervoor kunnen zorgen dat meer pabo-studenten 
afstuderen als leraar. Uitval uit de deeltijdpabo is groter dan bij andere hbo-opleidingen. Mannen, 
studenten met een niet-westerse migratieachtergrond en studenten met een mbo-vooropleiding 
vallen relatief vaker uit. Uit onderzoek zijn verschillende effectieve maatregelen bekend om de het 
studiesucces van mbo-doorstromers te vergroten, zoals inductieprogramma’s en studiebegeleiding. 
Verder onderzoek naar specifiek uitval van verschillende groepen pabostudenten kan uitwijzen wat 
nodig is om aanvullende capaciteit te realiseren. 
 
Verhogen van de zij-instroom in beroep 
Uit enquêtes onder de beroepsbevolking blijkt dat enkele honderdduizenden mensen open staan 
voor zij-instroom in het po. Uit de interviews en groepsgesprekken blijkt dat tientallen 
geïnteresseerden zich maandelijks melden bij school- en landelijke organisaties voor zij-instroom in 
beroep (ZiB). Zij worden vooral aangetrokken door de maatschappelijke relevantie van het 
leraarschap, maar schrikken terug van onder andere verwachte werkdruk en gebrek aan 
doorgroeimogelijkheden. Een imagocampagne brengt daar volgens een evaluatie vooralsnog geen 
verandering in, maar heeft wel laten zien dat het onderwijs goede salarissen biedt. Gebrek aan 
interesse lijkt dus geen knelpunt te zijn. 

 
 
1 NB: niet alle bronnen zijn behandeld in de interviews/focusgroepen, daarom zijn sommige vakken leeg. 
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Jaarlijks starten tussen de 750 en 900 een door OCW gesubsidieerd ZiB-traject. Veel minder dus dan 
de animo zou doen vermoeden. De intensiteit van het traject, de eis om hbo-geschoold te zijn, 
gebrek aan opleidingsplekken en het soms lange en onzekere voortraject lijken hierbij een rol te 
spelen, zo blijkt uit de interviews, focusgroepen en eerder onderzoek. Bij het voortraject lijkt het 
mogelijk een uniform proces op te zetten, waarin de geïnteresseerde snel duidelijkheid en een 
opleiding op maat krijgt aangeboden. Opleidingsplekken vragen een grote (tijds-)investering van 
scholen. Scholen met tekort hebben hier vaak geen capaciteit voor, scholen zonder tekort voelen de 
noodzaak van ZiB minder. Door (regionaal) samen te werken kunnen schoolorganisaties de 
investering in ZiB wellicht gezamenlijk opbrengen. 
 
Er lijkt ook veel potentieel te zitten in de opleiding van onderwijsondersteunend personeel (OOP) tot 
leraar, blijkt uit de focusgroepen en eerder onderzoek. OOP’ers werken al bij een schoolorganisatie 
en weten beter dan zij-instromers wat het leraarschap inhoudt. De drempel voor OOP’ers om leraar 
te worden is hoog, omdat ze vaak mbo-geschoold zijn en dus vaak een volledige pabo-opleiding 
moeten volgen naast hun werk. Opleidingen lijken nog onvoldoende maatwerk te bieden waarbij 
rekening kan worden gehouden met de praktijkervaring van OOP’ers. Tegelijkertijd geldt voor 
OOP’ers (en andere zij-instromers) dezelfde discussie over kwantiteit versus kwaliteit als hierboven 
beschreven. Door drempels weg te nemen, wordt het leraarschap beter toegankelijk. Maar het is de 
vraag hoe dat georganiseerd kan worden zonder concessies te doen aan de kwaliteit (en daarmee 
het imago) van leraren. 
 
Momenteel starten de eerste initiatieven om in het buitenland bevoegde statushouders (asielzoekers 
met verblijfsvergunning) en Oekraïners met B1-kennis van het Nederlands te begeleiden naar 
leraarschap in het po. Om dergelijke initiatieven te laten slagen en op te schalen, is volgens de 
geïnterviewde betrokkene opnieuw maatwerk, investering (tijd en geld) en samenwerking nodig. 
 
Uitbreiding van de deeltijdfactor 
De gemiddelde deeltijdfactor van po-leraren (0,72) is lager dan de deeltijdfactor van leraren in het 
voortgezet onderwijs (vo) en middelbaar beroepsonderwijs (mbo). De deeltijdfactor daalt langzaam, 
door pensionering van voltijders en instroom van deeltijders. Als initiatieven om de deeltijdfactor te 
verhogen in het po net zo succesvol zijn als in de zorg, zou ongeveer 680 fte kunnen worden 
gerealiseerd. Uit de focusgroepen en uit eerder onderzoek blijkt dat het in de praktijk lastig is om 
leraren ervan te overtuigen hun contract uit te breiden. De deelnemers aan de focusgroepen zien 
daarom weinig potentieel. 
 
Toch lijken er volgens scenario-onderzoek mogelijkheden te zijn om de deeltijdfactor te verhogen. 
Een bonus voor contractuitbreiding heeft mogelijk effect. Maar het lijkt belangrijker om (ook) 
mogelijkheden aan te bieden om werk en privé beter te combineren, zoals aangepaste werktijden of 
snipperdagen. Of een aangepast takenpakket. Het ministerie van OCW start in 2025 met een pilot 
waarin schoolorganisaties verschillende financiële en niet-financiële maatregelen kunnen aanbieden. 
 
Stichting Het Potentieel Pakken ondersteunt werkgevers met een gevalideerde aanpak om 
contractuitbreiding mogelijk te maken. Volgens hen is het belangrijk dat vanuit het bestuur kaders 
worden gesteld voor welke aanpassingen in arbeidsvoorwaarden wel en niet bespreekbaar zijn. In 
het gesprek tussen schoolleiders en leraren is belangrijk dat leraren al hun drempels voor 
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contractuitbreiding op tafel leggen, en dat samen naar (creatieve) oplossingen wordt gezocht. Als het 
nodig blijkt om te differentiëren in arbeidsvoorwaarden, dan moet dat goed worden onderbouwd en 
besproken. Risico’s van uitbreiding van de deeltijdfactor zijn dat leraren meer werken dan ze 
aankunnen en daardoor uitvallen, en dat er een grotere druk op de kinderopvang ontstaat, eveneens 
een tekortsector. 
 
Herintreding en re-integratie 
Het potentieel van minder of kortere WW lijkt klein in vergelijking tot de bestaande tekorten. Er 
stromen nog maar weinig leraren de WW in, zo’n 500 per jaar.2 WW’ers keren volgens onderzoek en 
de focusgroepen soms niet terug als leraar vanwege hun gezondheid, werkdruk, negatieve 
beeldvorming bij werkgevers of een mismatch tussen vraag en aanbod. Het blijft belangrijk om zo 
veel mogelijk leraren te bewegen om terug te keren. 
 
34.000 personen hebben volgens onderzoek een pabo-diploma, maar werken niet als po-leraar. Zij 
vormen de stille reserve. Van deze groep werken ruim 15.000 personen momenteel niet in een 
onderwijs- of zorgberoep. Ruim een derde van de ex-leraren wil volgens onderzoek niet terugkeren 
als po-leraar, de rest staat er (enigszins) voor open. Het is echter niet eenvoudig om hen terug te 
halen. Werkdrukverlaging (bijvoorbeeld door inzet van onderwijsassistenten), beter salaris en een 
hybride baan als leraar zouden hen kunnen overtuigen terug te keren. Het is onduidelijk in hoeverre 
de salarisverhogingen van de afgelopen jaren hebben geleid tot een terugkeer van de stille reserve. 
Al met al lijkt het de moeite waard om te onderzoeken hoe het potentieel van de stille reserve beter 
kan worden benut. 
 
Verlaging van het ziekteverzuim zou de capaciteit aan leraren kunnen vergroten. Uit onderzoek blijkt 
dat ongeveer 30% van de lerarentekorten bestaan uit tekort aan vervanging voor langdurig (ziekte-
)verzuim. Het ziekteverzuim onder po-leraren ligt hoger dan in andere beroepen. Een deel van het 
verzuim wordt veroorzaakt door het werk en verzuim is significant lager op scholen die hoger scoren 
op werkgeluk. Hier lijken schoolorganisaties dus aanvullend potentieel te kunnen realiseren. VfPf 
begeleidt scholen bij het reduceren van verzuim. Verder onderzoek naar de precieze mechanismen 
die leiden tot hoog verzuim op sommige scholen kan helpen om beter in beeld te brengen hoe 
potentieel kan worden gerealiseerd. 
 
Langer doorwerken 
De pensioenleeftijd in het po ligt op 65,4 jaar, iets onder de AOW-leeftijd van 67 jaar. Uit 
berekeningen van VfPf en de PO-Raad blijkt dat met langer doorwerken extra capaciteit kan worden 
gerealiseerd, maar lang niet genoeg om de tekorten op te lossen. Uit onderzoek blijkt dat leraren niet 
door willen werken tot aan de AOW-leeftijd en verwachten dat ook niet te kunnen. Ook deelnemers 
aan de focusgroepen zien dat sommige leraren vóór de AOW-leeftijd al voorsorteren op hun 
pensioen, wat het lastig maakt om ze te behouden. Het gesprek over langer doorwerken wordt 
volgens onderzoek echter lang nog niet overal gevoerd, en specifiek ouderenbeleid ontbreekt op de 
meeste schoolorganisaties. Oudere medewerkers verschillen sterk in belastbaarheid, motivatie en 
thuissituatie, waardoor maatwerk nodig is. 
 

 
 
2 Hierbij wordt de ‘zomerpiek’ niet meegerekend. De zomerpiek bestaat uit leraren die voor de zomervakantie de WW in gaan en na de 
zomervakantie weer een baan als leraar hebben. Reductie van de zomerpiek levert dus geen extra capaciteit op. 
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Hoewel schattingen over het aantal AOW’ers dat werkzaam is in het po sterk uiteenlopen, is het 
duidelijk dat hun aantal de laatste jaren enorm stijgt. AOW’ers lijken echter niet dezelfde rol te 
hebben als een ‘gewone’ leraar. Ze hebben vaak een klein contract op de school waar ze voor hun 
pensionering werkten, en zijn bijvoorbeeld coach of invaller. Om AOW’ers te kunnen blijven inzetten, 
is het volgens onderzoek belangrijk om al bij hun pensionering in gesprek te gaan en daarna contact 
te onderhouden. 
 
Het potentieel lijkt gering, maar misschien is er indirect potentieel: zowel werkgevers als oudere 
leraren zelf zien een rol weggelegd voor ervaren (ex-)leraren als begeleider van starters en zij-
instromers. 
 
 
Conclusie 
 
Als we de capaciteit aan leraren willen vergroten, dan zijn er op papier veel mogelijkheden. Alles bij 
elkaar opgeteld, is het nog onbenutte potentieel waarschijnlijk voldoende om de lerarentekorten op 
te lossen. Er lijken ook mogelijkheden te zijn om het leraarschap voor een bredere groep 
toegankelijker te maken. Denk aan mensen met een migratie-achtergrond, met mbo-vooropleiding 
en uit andere sectoren, waardoor de lerarenpopulatie meer divers en een betere afspiegeling van de 
samenleving kan worden. Geen van de oplossingen lijkt echter ‘laaghangend fruit’. Het realiseren van 
aanvullende capaciteit vraagt een grote en soms gezamenlijke inspanning van schoolorganisaties, 
regio’s, landelijke partijen en opleiders. 
 
De meest voor de hand liggende bronnen van capaciteit gaan om leraren die al bevoegd zijn en in 
dienst zijn van een schoolorganisatie: verzuimreductie, langer doorwerken en verhogen van de 
deeltijdfactor. Hier zit zeker potentieel, maar het lijkt onwaarschijnlijk dat dat voldoende is om de 
tekorten op te lossen. Bovendien vragen de twee oplossingen met het meeste potentieel, 
verzuimreductie en verhoging van de deeltijdfactor, een intensieve aanpak van schoolorganisaties. 
 
Er moeten dus meer mensen aan de slag als leraar. In eerste instantie kan daarbij gekeken worden 
naar mensen die al bevoegd zijn maar niet in dienst bij een schoolorganisatie, of al wel in dienst maar 
niet bevoegd: OOP’ers, de stille reserve, WW’ers en gepensioneerden. Van deze groepen zijn 
OOP’ers waarschijnlijk het makkelijkst te bereiken. Opleiders en het werkveld zouden hier de keuze 
kunnen maken om de route naar leraarschap voor ervaren mbo-geschoolde OOP’ers beter op hun 
behoeftes aan te laten sluiten. Daarbij is aandacht nodig voor hoe kwaliteit kan worden geborgd. Het 
potentieel van de stille reserve is groot, maar de kans dat ze terugkomen lijkt klein. Bovendien is het 
een diverse groep die verspreid is over de arbeidsmarkt, en daardoor mogelijk lastig te bereiken. 
 
Ten slotte kan worden gekeken naar doelgroepen die nog niet in dienst zijn en ook niet bevoegd: 
studiekiezers en zij-instromers. Het potentieel is hier theoretisch vele malen groter dan de vraag. 
Naast het verbeteren van de instroom in en het rendement van de pabo bij specifieke doelgroepen, 
lijkt veruit de meeste winst te behalen bij het verbeteren van ZiB-trajecten. Pabo’s spelen hier een 
grote rol in door een gestroomlijnd proces en maatwerk te bieden. Daarnaast kunnen landelijke 
partijen en (onderwijs)regio’s zorgen voor voldoende investering in tijd en geld, en het risico 
weghalen bij individuele organisaties. 
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Aanknopingspunten voor beleid en praktijk 
Op basis van de resultaten komen we tot een aantal suggesties voor landelijke partijen en 
schoolorganisaties. 
 
Aandacht voor wat het beroep aantrekkelijk(er) maakt 
In de resultaten komen een aantal factoren telkens terug: vermindering van de ervaren werk- en 
administratiedruk, de mogelijkheid voor hybride leraarschap en een goed salaris. Dit zijn zowel 
redenen dat mensen het leraarschap zouden overwegen als redenen om meer te willen werken of 
terug te keren als leraar. Verbetering van (beeldvorming over) deze factoren zou huidige leraren en 
mensen buiten het po over de streep kunnen trekken. Verder onderzoek naar werk- en 
administratiedruk kan uitwijzen waarom dit telkens terugkomt als knelpunt.3 De lerarensalarissen 
zijn in de afgelopen jaren al aanzienlijk verhoogd. Het lijkt belangrijk om dat ook buiten het po, 
bijvoorbeeld bij de stille reserve, te blijven uitdragen. 
 
Mogelijkheden om te differentiëren vanuit visie en maatwerk 
Om mensen te bewegen om leraar te worden, of om leraren te bewegen meer of langer te gaan 
werken, is het nodig om aan de behoeftes van de verschillende doelgroepen tegemoet te komen. 
Maatwerk is een belangrijke voorwaarde om dat te kunnen doen. In opleidingsroutes is bijvoorbeeld 
maatwerk nodig om mbo’ers, OOP’ers en zij-instromers die betaald werk moeten opgeven, in staat 
te stellen om de overstap te maken. In het kader van het Bestuursakkoord Flexibilisering 
Lerarenopleidingen worden hier al stappen in gezet.4 
 
In het leraarschap is maatwerk nodig in werktijden, arbeidsvoorwaarden en takenpakketten om 
leraren in staat te stellen hun contract uit te breiden of langer door te werken. Mogelijk trekken 
andere arbeidsvoorwaarden ook nieuwe doelgroepen aan en zorgen voor meer diversiteit. 
Differentiëren in arbeidsvoorwaarden is in het po volgens de geïnterviewden niet gebruikelijk, maar 
de cao biedt wel mogelijkheden. Differentiëren en maatwerk vragen om nauwere afstemming tussen 
schoolleider (als eerste aanspreekpunt van medewerkers), HRM en bestuurders.  
 
Visie op diversiteit en strategisch personeelsbeleid 
Om te zorgen voor aanvullende capaciteit hebben schoolorganisaties en regio’s geld en tijd nodig. 
Ook is een visie nodig op welke doelgroepen je als schoolorganisatie of regio wilt werven of 
behouden en op diversiteit van de lerarenpopulatie. De visie vormt de basis voor strategisch HRM-
beleid en een randvoorwaarde voor het gesprek over investering en opbrengsten. Vervolgonderzoek 
kan in beeld brengen in hoeverre en op welke manier schoolorganisaties strategisch HRM-beleid 
inzetten om tekorten terug te dringen.  

 
 
3 Zie bijvoorbeeld Algemene Rekenkamer (2025) 
4 Vereniging Hogescholen en Universiteiten van Nederland (2025) 
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1. Inleiding 

Aanleiding 

Er is een tekort aan personeel in het primair onderwijs (po) en er komen te weinig nieuwe leraren bij 
om het gat te vullen. In 2024 bedroeg het tekort ruim 7.700 fte aan leraren.5 De voorspelling is dat 
de tekorten zullen aanhouden.6 Een tekort aan leraren vormt een groot risico voor de kwaliteit van 
het onderwijs en voor de kwaliteit van het werken bij schoolorganisaties. Denk aan een hoge 
werkdruk en verminderd werkplezier. 
 
Sociale partners en andere beleidsmakers werken samen om het lerarentekort aan te pakken en 
stellen zich ten doel de beschikbare capaciteit aan leraren te vergroten. Oplossingen die worden 
gevonden om met het huidige beschikbare personeel toch zo veel mogelijk gedaan te krijgen, zijn 
vaak noodoplossingen die op de lange termijn de kwaliteit van het onderwijs aan kunnen tasten. 
Voorbeelden van noodoplossingen zijn: anders organiseren, grotere klassen, onbevoegden voor de 
klas of minder lestijd.7 Om de capaciteit aan bevoegde leraren uit te kunnen breiden, zullen ofwel 
huidige leraren meer of langer moeten gaan werken, of meer mensen leraar moeten worden. Het is 
de vraag of, en in welke mate, dat realistisch is. Het po is bijvoorbeeld niet de enige sector met 
tekorten: ook andere sectoren, zoals het voortgezet onderwijs (vo), de kinderopvang en de zorg 
hebben tekort aan personeel.8 
 
Om inzicht te krijgen in de verschillende potentiële bronnen van beschikbare capaciteit onderzoeken 
we hoe groot verschillende bronnen van aanvullende capaciteit zijn, en waar meer of minder 
kansrijke mogelijkheden liggen. Daarmee komen we tot de volgende onderzoeksvragen: 
 

1) Waar ligt potentie om de beschikbare capaciteit aan leraren te vergroten? 
2) Wat is er nodig om aanvullende capaciteit te realiseren? 
3) In hoeverre is het waarschijnlijk dat aanvullende capaciteit gerealiseerd kan worden? 

 
  

 
 
5 Adriaens et al. (2024). 
6 Adriaens en Den Uijl (2024). 
7 Zie voor een inventarisatie van mogelijke oplossingen om met structureel te weinig leraren te werken: Onderwijsraad (2023). 
8 https://www.cbs.nl/nl-nl/visualisaties/dashboard-arbeidsmarkt/spanning-op-de-arbeidsmarkt  

https://www.cbs.nl/nl-nl/visualisaties/dashboard-arbeidsmarkt/spanning-op-de-arbeidsmarkt
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Daarbij richten we ons op de volgende bronnen van aanvullende capaciteit: 
• verhoging van zij-instroom, specifiek: 

o zij-instroom in beroep (ZiB); 
o opleiden onderwijsondersteunend personeel (OOP’ers) tot leraar; 
o zij-instroom van statushouders; 

• uitbreiding van de deeltijdfactor; 
• re-integratie van WW’ers; 
• herintreding vanuit de stille reserve; 
• verlaging van het ziekteverzuim; 
• tot aan de AOW-leeftijd blijven werken; 
• inzet van AOW’ers. 

 
Door in beeld te brengen waar het meeste potentieel ligt, kunnen activiteiten gerichter worden 
ingezet op waar ze in potentie de meeste impact hebben. Met de resultaten van dit onderzoek 
kunnen de sociale partners en eventueel andere landelijke partijen aan de slag om effectievere 
maatregelen in te zetten, zodat de tekorten afnemen. 

Methoden 

Ten eerste maken we gebruik van bestaande data en literatuur om het potentieel in beeld te 
brengen. We hebben openbaar beschikbare data geanalyseerd en aanvullende data opgevraagd bij 
het Vervangingsfonds/Participatiefonds (VfPf) en bij DUO. Ook hebben we in de literatuur gezocht 
naar data over potentieel. Daarbij gaat het bijvoorbeeld om enquêtes waaruit blijkt hoeveel mensen 
van buiten het po geïnteresseerd zijn in een baan als po-leraar en hoeveel mensen uit de stille 
reserve herintreding overwegen. Gezamenlijk geven de data een beeld van hoe groot het potentieel 
van de verschillende bronnen is (onderzoeksvraag 1). 
 
Ten tweede gebruiken we literatuur, expertgesprekken en focusgroepen om een inschatting te 
maken van hoe realistisch het is dat potentieel gerealiseerd kan worden en wat daar voor nodig zou 
zijn (onderzoeksvragen 2 en 3). We hebben daartoe eerst twee hoogleraren gesproken: Frank 
Cörvers, hoogleraar demografische transitie, menselijk kapitaal en werkgelegenheid en verbonden 
aan het lerarenlab aan de Universiteit van Maastricht, en Maarten Wolbers, hoogleraar sociologie 
met een specialisatie in onderwijsonderzoek aan de Radboud Universiteit. We hebben hen gevraagd 
om te reflecteren op de lerarentekorten in de context van een krappe arbeidsmarkt. Vervolgens 
hebben we gesproken met experts uit verschillende organisaties. De potentiële bronnen van 
capaciteit waarover we met hen spraken, staat per organisatie erachter tussen haakjes vermeld: 

• VfPf (WW’ers, ziekteverzuim, doorwerken tot AOW en na AOW); 
• UWV (ZiB en instroom van statushouders); 
• Het Landelijk Overleg Lerarenopleiding Basisonderwijs (LOBO, initiële pabo); 
• Stichting Het Potentieel Pakken (ZiB); 
• Programmateam zij-instroom (ZiB); 
• Het Onderwijsloket (ZiB); 
• Hogeschool Windesheim (instroom statushouders). 
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Daarnaast hebben de experts zo nu en dan ook gereflecteerd op andere potentiële bronnen van 
capaciteit. Ten slotte hebben we drie focusgroepen georganiseerd met in totaal 16 deelnemers: 9 
schoolleiders en 7 HRM’ers. De werving van deelnemers aan de focusgroepen is verlopen via 
oproepen van het Arbeidsmarktplatform PO en via DUO-Onderwijs. In alle focusgroepen waren 
zowel schoolleiders als HRM’ers aanwezig. De deelnemers kwamen uit verschillende delen van het 
land, van binnen en buiten de Randstad, en van tekortscholen en van scholen/schoolorganisaties 
zonder lerarentekort. De gesprekken zijn semigestructureerd afgenomen aan de hand van een 
gespreksleidraad. De focusgroepen waren gericht op de potentie van zij-instroom, opleiden van 
OOP’ers, uitbreiding van de deeltijdfactor, re-integratie van WW’ers en doorwerken tot aan en na de 
AOW-leeftijd.  

Leeswijzer 

In de volgende hoofdstukken gaan we telkens in op een van de potentiële bronnen van aanvullende 
capaciteit. Per hoofdstuk bekijken we hoe groot de potentiële capaciteit is, in hoeverre het 
waarschijnlijk is dat de capaciteit gerealiseerd kan worden en wat daar voor nodig zou zijn. De 
hoofstukindeling is als volgt: 

• Hoofdstuk 2: instroom uit de pabo 
• Hoofdstuk 3: zij-instroom (inclusief OOP’ers en statushouders) 
• Hoofdstuk 4: uitbreiding van de deeltijdfactor 
• Hoofdstuk 5: herintreding en re-integratie (WW, stille reserve en verzuimreductie) 
• Hoofdstuk 6: langer doorwerken (doorwerken tot aan en na AOW-leeftijd) 
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2. Instroom van pabostudenten 
verhogen 

Dit hoofdstuk gaat over de mogelijkheid om meer leraren aan te trekken door de instroom in de 
pabo, als initiële opleiding, te vergroten. 
 

Belangrijkste resultaten 
• Niet alle studiekiezers die interesse hebben in de pabo, starten daadwerkelijk met een 

pabo-opleiding. Hier lijkt potentieel verloren te gaan. 
• De pabo is een grote en groeiende opleiding, terwijl andere hbo-bacheloropleidingen 

steeds minder studenten trekken. 
• Strengere toelatingseisen lijken een drempel te zijn om met de pabo te starten, met 

name voor mbo-doorstromers en voor studenten met een niet-westerse 
migratieachtergrond of een lagere sociaaleconomische status. Door de toelatingseisen 
halen studenten wel betere studieresultaten. Er is dus een spanningsveld tussen kwaliteit 
van de opleiding en kwantiteit en inclusiviteit van de opleiding. Inmiddels is de instroom 
vanuit het mbo weer hersteld, mogelijk door betere voorbereiding vanuit ROC’s. 

• Beleidsmaatregelen om instroom in opleidingen voor tekortberoepen te vergroten 
hebben niet aantoonbaar het gewenste effect. 

• Jongeren lijken eerder voor de pabo te willen kiezen als er financiële prikkels worden 
aangeboden. Ook een positieve sfeer en persoonlijke band met docenten op de 
middelbare school kunnen studiekiezers ertoe aanzetten voor de pabo te kiezen. 

Animo van studiekiezers voor de pabo 

Als eerste kijken we hoe groot het animo van scholieren en mbo-studenten is om een pabo-opleiding 
te volgen, hoeveel daadwerkelijk aan de opleiding beginnen en hoe dat zich verhoudt tot andere 
hbo-bacheloropleidingen. 

Niet alle geïnteresseerde studiekiezers starten daadwerkelijk met de pabo 
Een aanzienlijk deel van de studiekiezers overweegt waarschijnlijk of zeker de pabo: volgens 
verschillende onderzoeken gaat het om 8-14% van de havisten, 2-5% van de vwo’ers en 6-9% van de 
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mbo-4-studenten.9 Het daadwerkelijke marktaandeel van de pabo ligt iets lager. Van alle 
eerstejaarsstudenten van voltijd en deeltijd hbo-bacheloropleidingen volgt sinds 2019 ongeveer 5-7% 
de pabo.10 Een deel van de aanvankelijk geïnteresseerde studenten lijkt dus toch voor een andere 
opleiding te kiezen. Uit onderzoek blijkt dat van alle havisten die een lerarenopleiding overwegen, 
ongeveer 40% toch een andere keuze maakt.11 Mogelijk gaat hier dus potentieel verloren. 
 
Studenten die geen lerarenopleiding overwegen, noemen als redenen gebrek aan uitdaging, 
financiële beloning en professionele werkomgeving.12 Ook wordt de baanzekerheid laag geschat. 
Vwo’ers benoemen daarnaast gebrek aan intellectuele uitdaging. 
 
Pabo groeit, een van de populairste opleidingen 
Ondanks dat sommige geïnteresseerden toch een andere keuze maken, is de pabo een van de 
grootste hbo-bacheloropleidingen. In het studiejaar 2024/2025 was de pabo zelfs de hbo-
bacheloropleiding met de hoogste instroom.13 Bovendien groeit de pabo in het afgelopen 
decennium, zoals weergegeven in Figuur 2.1. Het aantal voltijdstudenten stagneerde na 2020 een 
tijd, maar groeide in 2024 weer.14 
 
Figuur 2.1 Instroom in de voltijd- en deeltijdpabo sinds 2015  

 
Bron: Vereniging Hogescholen 
 
Ook andere vormen van de pabo winnen aan populariteit. Zo is de universitaire bachelor 
Pedagogische wetenschappen van primair onderwijs, die opleidt tot een bevoegdheid als po-leraar, 

 
 
9 Quompas (2025) op basis van een enquête onder 565 havisten, 845 vwo’ers en 4.125 mbo-4-studenten. Bahlmann et al. (2017, 2018) op 
basis van een enquête onder circa 20.000 studiekiezers. 
10 Vereniging Hogescholen (2025) dashboard instroom, inschrijvingen en diploma’s. 
11 Van Casteren et al. (2022) op basis van een analyse van de Startmonitor (enquête onder ruim 2.000 havisten). 
12 Bahlmann et al. (2017) op basis van een enquête onder 1.132 havisten, 1.454 vwo’ers en 17.467 mbo-4-studenten. 
13 https://www.vereniginghogescholen.nl/actueel/actualiteiten/meer-hbo-studenten-kiezen-voor-de-lerarenopleiding-basisonderwijs 
14 Het aantal inschrijvingen aan de pabo lag in 2020 zo’n 32% hoger dan in 2019. Ook aan andere hbo-bacheloropleidingen nam het aantal 
inschrijvingen dat jaar toe. Een mogelijke verklaring voor deze piek ten tijde van de coronapandemie is dat in het schooljaar 2019/2020 de 
centrale eindexamens in het vo waren geschrapt en hierdoor meer scholieren hun vo-diploma haalden. 
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gegroeid van 40 studenten bij de start van de opleiding in 2020 tot een instroom van 101 studenten 
in 2024.15 
 
Opvallend is dat de pabo groeit in een tijd waarin het hbo-bacheloronderwijs als geheel krimpt. In 
2024 was de instroom van eerstejaarsstudenten aan de pabo met 12% gegroeid ten opzichte van 
2019. Het aantal eerstejaars in andere hbo-bacheloropleidingen kromp in diezelfde periode met 
13%.16 Ook als we kijken naar andere lerarenopleidingen valt de pabo positief op. De instroom in 
tweedegraads- en ULO-opleidingen daalt de laatste jaren gestaag, de instroom in eerstegraads 
lerarenopleidingen blijft ongeveer op hetzelfde niveau.17 
 
Pabo groeit niet altijd in regio’s waar de behoefte aan leraren het grootst is 
In de expertinterviews geven sommige geïnterviewden aan dat een hogere pabo-instroom tot 
nieuwe knelpunten kan leiden. Zo wordt het steeds lastiger om een stageplek te vinden voor 
studenten. Bovendien is de mobiliteit van afgestudeerden gering en studeren ze niet altijd in een 
regio waar de tekorten het grootst zijn. Geïnterviewden vragen zich daarom af of de aanvullende 
capaciteit terechtkomt op de scholen die het nodig hebben. 
 
De data bevestigen dat pabostudenten niet altijd in de regio’s wonen waar tekorten het grootst zijn. 
Figuur 2.2 toont tussen 2019 en 2024 de verandering van het aantal pabostudenten dat in een 
bepaalde arbeidsmarktregio woont. Juist in Almere en in delen van de randstad, waar de tekorten 
het grootst zijn, is de groei minder sterk of daalt het aantal pabostudenten zelfs. De groei zit met 
name in Zeeland, Brabant en Limburg en pabo-afgestudeerden zijn doorgaans niet geneigd om ver 
weg te gaan werken: de werkplek van pabo-afgestudeerden is een jaar na afstuderen gemiddeld 13 
kilometer verwijderd van de gemeente waar de studenten woonden toen ze afstudeerden.18 
 

 
 
15 Cornel et al. (2025). 
16 Arbeidsmarktanalyse PO (2025) op basis van analyse van data van de Vereniging Hogescholen. 
17 Trendrapportage Arbeidsmarkt Leraren, OCW (2024). 
18 Vlasblom et al. (2024). 
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Figuur 2.2 Verandering 2019-2024 in het aantal pabostudenten wonend in elke arbeidsmarktregio (2019=100) 

 

Bron: Van Rijn et al., 2025 

Maatregelen om pabo-instroom te vergroten 

Hoewel de pabo dus een grote en groeiende opleiding is, zijn er ook studiekiezers met interesse voor 
de pabo die uiteindelijk toch een andere opleiding kiezen. Hieronder gaan we in op mogelijkheden 
om meer studiekiezers te bewegen om de pabo te kiezen die in de interviews en focusgroepen en uit 
de literatuur naar voren komen. 
 
Toelatingseisen: meer studenten en meer diversiteit of hoger studiesucces? 
Sinds 2015 moeten studenten die vanuit de havo of het mbo aan de pabo beginnen een 
toelatingstoets doen voor vakken waarin ze geen eindexamen hebben gedaan.19 Ook moeten alle 
(aankomend) studenten taal- en wiskunde-/rekentoetsen afleggen.20 Volgens de geïnterviewde 
experts maken deze toetsen het met name voor mbo-doorstromers lastig om de pabo binnen te 
komen. Door minder hoge eisen te stellen om de pabo te mogen volgen, zou de instroom mogelijk 
hoger worden. Tijdens de studie kunnen eventuele achterstanden dan worden ingehaald. 
Tegelijkertijd vragen geïnterviewden zich af of het voor de kwaliteit van de pabo en het imago van 
het leraarschap wenselijk is om drempels weg te nemen. Bovendien kiezen juist getalenteerde 
studenten misschien minder snel voor de pabo als de eisen laag zijn. Over wat hier een verstandige 
keuze is (lage drempels voor meer studenten of hoge drempels voor meer kwaliteit) verschillen de 
geïnterviewden van mening. 

 
 
19 Bolhaar en Van Ruijven (2019). 
20 https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/basisvaardigheden/taal-en-rekenen-op-de-pabo 

https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/basisvaardigheden/taal-en-rekenen-op-de-pabo
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Uit de data blijkt inderdaad dat potentieel verloren is gegaan toen de toelatingstoetsen voor havisten 
en mbo’ers zijn ingevoerd: het aantal nieuwe inschrijvingen daalde met 32 procent tussen 2014 en 
2015.21 Het heeft tot 2020 geduurd totdat het aantal inschrijvingen weer op het niveau van 2014 zat. 
Daarbij daalde met name de instroom van mbo’ers, vrouwen, studenten met een lagere 
sociaaleconomische status en met een niet-westerse migratieachtergrond.22 De instroom van 
mannen uit het vwo steeg juist. De hogere toelatingseisen lijken dus invloed te hebben op welke 
groepen studenten worden aangetrokken. 
 
Inmiddels is de instroom van mbo’ers in de pabo weer op het oorspronkelijke niveau, mogelijk 
doordat instellingen zich hebben ingespannen om mbo-studenten beter voor te bereiden met 
bijvoorbeeld doorstroomkeuzedelen en schakelprogramma’s.23 Wel zijn de toelatingstoetsen voor 
een klein deel van de mbo’ers (en in mindere mate havisten) die de pabo overwegen, aanleiding om 
zich toch niet in te schrijven.24 Een mogelijke oplossing ligt in ‘drempelloze doorstroom’.25 Daarbij 
worden de toelatingstoetsen vervangen door een portfolio dat studenten op het mbo opbouwen. 
 
In kwalitatief onderzoek geven de meeste respondenten aan dat de toelatingstoetsen geen hogere 
drempel vormen voor studenten met een migratieachtergrond van voor studenten zonder 
migratieachtergrond.26 Wel kunnen de (talige) taal- en rekentoetsen en taaleisen die aan verslagen 
worden gesteld sommige studenten met een migratieachtergrond afschrikken. 
 
Er zijn aanwijzingen dat de studieresultaten verbeterden door de toelatingstoetsen: er was minder 
uitval onder havisten en mbo’ers (maar niet voldoende om de lagere instroom te compenseren),27 
het cohort 2015 had een hogere score op de reken- en wiskundetoets dan voorgaande jaren28 en het 
aandeel studenten dat binnen 5 of 8 jaar een diploma behaalt is hoger na cohort 2015 dan ervoor.29 
 
Gedrag studiekiezers lastig te sturen; financiële prikkels, inrichting pabo en middelbare school 
mogelijk van invloed 
Dat de instroom in de pabo de afgelopen jaren zo groot is geworden, schrijven deelnemers aan de 
interviews en focusgroepen toe aan de hoge werkgelegenheid en het gestegen salaris. Maar de 
gesproken experts waarschuwen tegelijkertijd dat de studiekeuze van jongeren ongrijpbaar is en 
lastig te beïnvloeden. In het verleden leken maatregelen soms effect te hebben, maar vaak ook niet, 
en het effect ebt ook weer weg. 
 

 
 
21 OCW (2024). 
22 CBP (2019). 
23 Van den Broek et al. (2023); Van Casteren et al. (2024). 
24 Van Casteren et al. (2024). 
25 https://mbo-today.nl/drempelloos-doorstromen-van-het-mbo-naar-de-pabo/ 
26 Van Rooijen et al. (2020) op basis van interviews met 10 onderwijsprofessionals en 18 (oud-)studenten met een migratie-achtergrond. 
27 Bolhaar en Van Ruijven (2019). 
28 
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/000/932/original/Vereniging_Hogescholen_Facts
heet_pabo_toelatingstoets.docx.pdf?1529057975 
29 
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/001/564/original/Position_paper_en_factsheet_le
rarenopleidingen_VH_dec_2024.pdf?1736776602 

https://mbo-today.nl/drempelloos-doorstromen-van-het-mbo-naar-de-pabo/
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/000/932/original/Vereniging_Hogescholen_Factsheet_pabo_toelatingstoets.docx.pdf?1529057975
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/000/932/original/Vereniging_Hogescholen_Factsheet_pabo_toelatingstoets.docx.pdf?1529057975
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/001/564/original/Position_paper_en_factsheet_lerarenopleidingen_VH_dec_2024.pdf?1736776602
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/001/564/original/Position_paper_en_factsheet_lerarenopleidingen_VH_dec_2024.pdf?1736776602
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De literatuur bevestigt dat studiekeuze lastig te sturen is. Recent onderzoek30 evalueert 
verschillende maatregelen om studentenstromen te beïnvloeden: numerus fixus, verlaging of 
afschaffing van het college- of lesgeld, verhoging van het salaris in BBL-trajecten, baangarantie, een 
diplomabonus of warme overdracht/begeleiding van afgestudeerden aan de start van hun loopbaan. 
Geen van de maatregelen blijkt een bewezen effect te hebben op het verhogen van instroom in 
opleidingen voor een tekortsector. Wel blijkt dat drie maatregelen zorgen voor minder uitval binnen 
de opleiding: diplomabonus, baangarantie en warme overdracht. Het onderzoek concludeert dat de 
maatregelen op die manier wel bijdragen aan een vermindering van tekorten.  
 
Financiële maatregelen lijken wel een effect hebben op de intentie van havisten, vwo’ers en mbo-4-
studenten om voor een pabo-opleiding te kiezen.31 Een vergoeding van het collegegeld, een 
maandelijkse toelage van 250 euro niet hoeven terugbetalen als je de studie niet afrondt, een hoger 
startsalaris en een sterkere salarisgroei in de eerste 10 jaar zorgen ervoor dat meer havisten en 
vwo’ers de pabo overwegen. Bij mbo-4-studenten heeft ook een maandelijkse toelage effect. 
 
Onderzoek toont ook aan dat studiekiezers vaker de pabo overwegen wanneer verschillende 
varianten worden aangeboden.32 Vrouwelijke havisten en vwo’ers hebben meer interesse in de pabo 
wanneer de opleiding wordt verbreed met programma’s op het gebied van jeugdhulpverlening en 
voorschoolse educatie. Voor mannelijke havisten en vwo’ers maakt een programma voor 
voorschoolse educatie de pabo juist minder aantrekkelijk. Voor studiekiezers uit het mbo doen 
verschillende verbredingsprogramma’s het animo stijgen (docent vo-onderbouw, docent vmbo, 
jeugdhulpverlening). Ook hier heeft een programma voorschoolse educatie een positief effect voor 
vrouwen en een negatief effect voor mannen. Voor scholieren maakt het niet uit of specialisaties 
voor het jongere of oudere kind worden aangeboden. Voor mbo’ers wel: vrouwen overwegen vaker 
de pabo wanneer een specialisatie jongere kind bestaat, mannen juist bij een specialisatie oudere 
kind (en minder vaak bij een specialisatie jongere kind). 
 
Niet alleen maatregelen op de pabo zelf, ook middelbare scholen kunnen effect hebben op de keuze 
van hun leerlingen voor de pabo.33 Het aandeel havisten dat voor een lerarenopleiding kiest, varieert 
tussen de 0 en 23% per school, terwijl het percentage per school doorgaans gelijk blijft over 
meerdere jaren. Op scholen die veel toekomstige leraren aanleveren, zijn de leerlingen meer 
tevreden over hun school en de docenten, worden leerlingen meer geïnspireerd door hun docenten, 
hebben leerlingen een persoonlijke band met docenten en straalt het docententeam plezier en 
teamgevoel uit. Ook besteden deze scholen meer aandacht aan de studiekeuze.  
 
Potentieel door verlagen van de uitval 
Naast het verhogen van de instroom zou ook het verlagen van de uitval van de pabo ervoor kunnen 
zorgen dat meer leraren afstuderen. Figuur 2.3 toont de uitval van eerstejaarsstudenten aan de pabo 
en andere hbo-bacheloropleidingen. De uitval van de pabo stijgt, en is in de meeste jaren iets hoger 
dan van andere opleidingen. Dat zit vooral in de hogere uitval van deeltijdstudenten. In het 
studiejaar 2023/2024 viel 15% van de voltijdstudenten en 26% van de deeltijdstudenten van de pabo 

 
 
30 De Boer et al. (2024) op basis van documentanalyse, gesprekken met betrokkenen, vignette-onderzoek en secundaire data-analyse. 
31 Bahlmann et al. (2017) op basis van vignette-onderzoek onder circa 20.000 studiekiezers. 
32 Bahlmann et al. (2018) op basis van vignette-onderzoek onder circa 20.000 studiekiezers. 
33 Van Casteren et al. (2022) op basis van data-analyse, enquêtes en interviews. 
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na 1 jaar uit. Bij andere hbo-bacheloropleidingen viel gemiddeld 14% van de voltijd- en 23% van de 
deeltijdstudenten uit in het eerste jaar. 
 
Het aandeel voltijdsstudenten dat uiteindelijk een diploma behaalt, ligt voor de pabo iets hoger dan 
het gemiddelde van hbo-opleidingen.34 Van cohort 2018 had 59% van de pabostudenten na 5 jaar 
een diploma, terwijl dat percentage in het hbo gemiddeld op 52% ligt. Van cohort 2015 had zo’n 78% 
na 8 jaar een diploma behaald, tegenover ongeveer 70% van de hbo-studenten. 
 
Figuur 2.3 Ontwikkeling uitval pabo en andere hbo-bacheloropleidingen na 1 jaar 

 
Bron: Vereniging Hogescholen 
 
Het lijkt dus niet zo te zijn dat de pabo een lager rendement heeft dan andere hbo-opleidingen. Toch 
is er een aanzienlijke groep studenten (ruim 20%) die de pabo niet afmaakt. Onder deze groep zijn 
mannen, studenten met een niet-westerse migratieachtergrond en studenten met een mbo-
vooropleiding oververtegenwoordigd.35 In de interviews en groepsgesprekken benoemen zowel de 
experts als leidinggevenden en HRM’ers een betere aansluiting op het mbo als kansrijk om de pabo-
instroom te vergroten. Ze zien bijvoorbeeld dat de overgang makkelijker wordt als de studenten al 
tijdens hun mbo-opleiding keuzedelen op de pabo kunnen volgen. Onderzoek bevestigt dat er 
verschillende effectieve maatregelen zijn om de aansluiting mbo-hbo te verbeteren en uitval van 
mbo-doorstromers te voorkomen.36 Maatregelen kunnen zich richten op de academische aansluiting 
(zoals hbo-keuzedelen in het mbo) of op de culturele aansluiting: dat mbo’ers zich thuis voelen in het 
hoger onderwijs, begrijpen wat er verwacht wordt en waar ze terechtkunnen met vragen (zoals 
mentor- en inductieprogramma’s). Verder onderzoek naar voorkomen van uitval van verschillende 
groepen studenten op de pabo kan uitwijzen wat er nodig is om hier aanvullende capaciteit te 
realiseren. 

 
 
34 
https://www.vereniginghogescholen.nl/system/knowledge_base/attachments/files/000/001/564/original/Position_paper_en_factsheet_le
rarenopleidingen_VH_dec_2024.pdf?1736776602 
35 Kennisrotonde (2020). 
36 https://www.onderwijskennis.nl/kennisbank/doorstroom-en-aansluiting-tussen-mbo-en-hbo 
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3. Meer zij-instroom 

In dit hoofdstuk bespreken we de mogelijkheid om meer leraren aan te trekken via zij-instroom. We 
besteden daarbij aandacht aan zij-instroom in beroep (ZiB), instroom van statushouders en 
omscholing van OOP’ers tot leraar. 
 

Belangrijkste resultaten 
• Binnen de beroepsbevolking is grote interesse om als zij-instromer in het po aan de slag 

te gaan. Het aantal mensen dat daadwerkelijk met een gesubsidieerd ZiB-traject start, ligt 
jaarlijks tussen de 750 en 900. 

• Het meeste potentieel lijkt verloren te gaan doordat geïnteresseerden niet met het 
traject starten. Belangrijke redenen zijn dat mensen terugschrikken voor de zwaarte van 
het ZiB-traject, schoolorganisaties onvoldoende opleidingsplekken hebben, niet alle 
geïnteresseerden het vereiste hbo-diploma hebben en dat het proces om een zij-
instroomtraject te starten niet altijd past bij de behoefte van de kandidaat. 

• Extra investering en regionale samenwerking kunnen mogelijk leiden tot meer 
opleidingsplekken. Een eenduidig proces waarin kandidaten snel zekerheid hebben en 
een traject op maat kunnen volgen, stelt mogelijk meer mensen in staat om de overstap 
te maken. 

• Het is onbekend hoeveel ZiB’ers uiteindelijk als bevoegd leraar aan de slag gaan en 
blijven. Ook hier gaat potentieel verloren. ZiB’ers stoppen voornamelijk doordat het 
leraarschap toch niet bij ze past of het traject te intensief blijkt. 

• Volgens verschillende onderzoeken wil 7-18% van de OOP’ers leraar worden. Meer 
maatwerk in opleidingen en accreditatie van opgedane ervaring kunnen ertoe leiden dat 
meer OOP’ers de stap kunnen zetten. 

• De eerste routes naar het leraarschap voor statushouders en Oekraïners met een 
buitenlandse bevoegdheid starten momenteel. Door financieel te zorgen dat opleidingen 
meer capaciteit krijgen en door maatwerk te bieden bij het creëren van stageplaatsen, 
zou het po mogelijk toegankelijker kunnen worden voor statushouders. 

 
We bespreken eerst ZiB: hoeveel mensen als zij-instromer het po in willen, wat redenen zijn dat ze 
wel of niet een ZiB-traject starten en afmaken, en waar ruimte zit voor verbetering. Daarna gaan we 
in op de route naar leraarschap voor OOP’ers en statushouders. 
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Zij-instroom in beroep 

Groot aantal potentiële zij-instromers 
Onderzoek toont aan dat veel mensen mogelijk openstaan voor een baan in het po. 
Onderzoeksbureau Motivaction concludeert dat 40% van de beroepsbevolking interesse heeft in een 
overstap naar het onderwijs.37 Een vijfde van deze groep, dus 8% van de beroepsbevolking, is 
specifiek geïnteresseerd in het po. Volgens onderzoeksbureau Verian38 heeft driekwart van de 
beroepsbevolking interesse in een overstap naar een andere sector als dat betekent dat ze er ‘op 
veel vlakken’ op vooruit gaan. Van deze groep staat een vijfde positief tegenover werken in het 
onderwijs, wat neerkomt op 15% van de beroepsbevolking. In beide gevallen zou het gaan om 
honderdduizenden mensen die mogelijk interesse hebben om in het po te gaan werken. 
 
Uit de interviews en focusgroepen blijkt inderdaad dat veel mensen geïnteresseerd zijn in zij-
instroom en de stap zetten om zich te informeren. De schoolorganisaties met wie wij spraken, en 
landelijke en regionale partijen krijgen maandelijks tientallen reacties van mensen die mogelijk een 
zij-instroomtraject willen volgen in het po. Voor veel mensen is ZiB de enige financieel haalbare route 
naar het leraarschap, omdat ze dan direct een salaris ontvangen. Met name de deelnemers aan de 
focusgroepen die in de randstad werken, waar de tekorten het grootst zijn, merken dat er veel animo 
is. Zowel de geïnterviewde experts als leidinggevenden en HRM’ers zien daarom potentieel in het 
verhogen van ZiB. 
 
Vooral verwachting maatschappelijke bijdrage leveren 
Hoewel de interesse voor zij-instroom dus al behoorlijk groot lijkt, gaan we kort in op factoren die 
het animo nog verder zouden kunnen vergroten. Over het algemeen blijkt uit onderzoek dat mensen 
van buiten het onderwijs denken dat werken in het onderwijs maatschappelijk relevant en 
betekenisvol is.39 Gevraagd wat redenen zouden zijn om les te gaan geven, noemen mensen van 
buiten het onderwijs dat ze leerlingen willen helpen het beste uit zichzelf te halen, kennis willen 
overdragen en willen bijdragen aan de maatschappij.40 Maar mensen zien ook minder positieve 
kanten van werken in het onderwijs, zoals een hoge werkdruk, omgaan met lastige ouders, 
onbetaald overwerk en een gebrek aan doorgroeimogelijkheden.41 Ongeveer de helft verwacht dat 
het lastig is om een bevoegdheid te behalen. 
 
In het licht van het bovenstaande heeft het ministerie van OCW een imagocampagne ontwikkeld om 
mensen van buiten het onderwijs erover te informeren dat het onderwijs betekenisvol werk, een 
serieus salaris en veel ontwikkelmogelijkheden biedt. Een positiever beeld van werken in het 
onderwijs zou moeten leiden tot meer interesse in zij-instroom. De eerste ronde van de campagne is 
echter weinig opgemerkt door de doelgroep en heeft er niet toe geleid dat zij hun beeld over werken 
in het onderwijs aanpasten.42 Wel geeft driekwart van de mensen die de campagne hebben gezien 

 
 
37 Motivaction en PBT (2018), op basis van een representatieve steekproef van 1.389 werkenden (buiten het onderwijs) met een mbo-4- of 
ho-opleiding. 
38 Verian-Validators (2025), op basis van een representatieve steekproef van 637 werkenden (buiten het onderwijs) met een mbo- of ho-
opleiding. 
39 Verian-Validators (2025). 
40 Motivaction en PBT (2018).  
41 Motivaction en PBT (2018), Verian-Validators (2025). 
42 Verian-Validators (2025). 
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aan dat het onderwijs een beter salaris biedt dan ze hadden verwacht. Uit internationaal onderzoek 
blijkt dat imagocampagnes kunnen helpen om meer leraren aan te trekken, maar ook averechts 
kunnen werken.43 
 
Belangrijke maatregelen die mensen naar eigen zeggen over zouden kunnen halen om de overstap 
naar het onderwijs te maken, zijn het behalen van een bevoegdheid makkelijker of gratis te maken, 
de mogelijkheid om een baan als leraar te combineren met een andere baan (hybride leraarschap) en 
een hoger salaris.44 
 
Jaarlijks starten 750-900 zij-instroomtrajecten  
Nu we hebben vastgesteld dat er relatief veel animo is voor zij-instroom, gaan we in op de mate 
waarin dit potentieel wordt gerealiseerd: het daadwerkelijke aantal ZiB’ers. Schoolorganisaties 
kunnen subsidie ontvangen wanneer ze een ZiB’er aanstellen.45 Figuur 3.1 toont hoeveel subsidies 
jaarlijks worden aangevraagd en toegekend voor het po. Sinds 2018/2019 heeft het aantal ZiB-
trajecten een vlucht genomen. Sindsdien worden jaarlijks 750-900 subsidies toegekend. 
 
Figuur 3.1: aantal ingediende en toegekende aanvragen voor ZiB-subsidies voor het po 

 
Bron: Dienst Uitvoering Onderwijs-directie Onderwijsvolgers 
 
Het is onbekend hoeveel ZiB’ers het traject afmaken en daadwerkelijk als bevoegd leraar aan de slag 
gaan. Navraag bij DUO leert dat de subsidie jaarlijks bij 30-40 trajecten wordt stopgezet. DUO heeft 
echter alleen zicht op stopzetting waarbij de subsidie (gedeeltelijk) wordt teruggevorderd. Het is niet 
bekend hoeveel ZiB-trajecten stoppen nadat de subsidie al volledig is gebruikt. In een grootschalige 
enquête onder ZiB’ers in po en vo46 is 4% van de respondenten ten tijde van de enquête gestopt met 
het traject. 
 
Onderzoek van het ministerie van OCW47 laat zien dat 70-80% van de ZiB’ers na vijf jaar nog steeds in 
het onderwijs werkt. In de jaren voorafgaand aan het onderzoek was echter nog vrijwel geen sprake 

 
 
43 Azenjman et al. (2021); Europese Commissie (2023). 
44 Motivaction en PBT (2018), merk op dat lerarensalarissen in het po sinds 2018 aanzienlijk zijn verhoogd. 
45 https://duo.nl/zakelijk/primair-onderwijs/bekostiging-en-subsidies/subsidie-zij-instroom.jsp 
46 Vlasblom et al. (2024). 
47 OCW (2020), op basis van DUO-data. 
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van ZiB in het po. De cijfers hebben daarom vooral betrekking op het vo en mbo. Volgens de 
Inspectie van het Onderwijs48 ligt het geschatte uitvalpercentage op acht onderzochte pabo’s in 
studiejaar 2019/2020 tussen 2,2% en 8,6% van de ZiB’ers, en in totaal op 7% in de periode 2017-
2020. Het uitstroompercentage neemt af bij pabo’s die al langer ZiB-trajecten bieden. Bijman et al. 
berekenen op basis van DUO-data over de periode 2013-2019 dat 75% van de zij-instromers (alle 
sectoren) na drie tot vier jaar nog in het onderwijs werkt.49 
 
Veel potentieel lijkt verloren te gaan bij start van traject 
Van de grote groep geïnteresseerden start dus lang niet iedereen met een ZiB-traject. Eerder 
onderzoek bevestigt dat de meeste kandidaten afvallen in de oriënterende fase.50 In de interviews 
en focusgroepen worden hiervoor verschillende redenen genoemd. Ook Het Onderwijsloket heeft 
knelpunten rondom de start van ZiB-trajecten in kaart gebracht.51 Met name de intensiteit van het 
traject, eis om hbo-geschoold te zijn, gebrek aan opleidingsplekken en het soms lange en onzekere 
voortraject lijken een rol te spelen. Hieronder gaan we in op elk van deze redenen. 
 
Geïnteresseerden schrikken terug voor intensief traject, of voldoen niet aan de opleidingseisen 
Deelnemers aan de interviews en focusgroepen zien dat geïnteresseerden afhaken wanneer ze horen 
over het intensieve opleidingstraject. Ook vallen geïnteresseerden af vanwege de eis om hbo- of wo-
geschoold te zijn. Hier zien geïnterviewden ruimte om meer te kijken naar wat iemand wél 
meebrengt, een transitie naar een ‘skillsgerichte’ arbeidsmarkt. Dat houdt in dat werkzoekenden niet 
alleen worden beoordeeld op basis van hun diploma’s, maar ook de vaardigheden, competenties en 
kennis (gezamenlijk skills) die ze hebben opgebouwd. Ook de SER ziet een skillsgerichte arbeidsmarkt 
als een belangrijke stap om vraag en aanbod beter op elkaar te laten aansluiten.52 De ‘skills’ die niet 
kunnen worden aangetoond met een diploma of certificaat, kunnen informeel worden gevalideerd in 
bijvoorbeeld een EVC-traject. Er wordt daarom gewerkt aan een landelijke standaard om ‘skills’ te 
beschrijven.53 Zo zouden potentiële ZiB’ers in de toekomst kunnen aantonen welke benodigde ‘skills’ 
voor het leraarschap ze al bezitten, en welke ze nog moeten leren. Dit kan het opleidingstraject 
toegankelijk(er) maken, met name voor mensen met een mbo-vooropleiding, doordat het traject 
meer op maat is voor de kandidaat. 
 
De Inspectie van het Onderwijs constateerde in 2021 dat uitkomsten van het geschiktheidsonderzoek 
nog weinig worden vertaald in scholings- en begeleidingstrajecten die rekening houden met 
bestaande kennis en ervaring van de kandidaat.54 Vaak moeten ZiB’ers bijna het volledige 
programma volgen. Slechts 34% van de bevraagde ZiB’ers geeft in het onderzoek aan dat de scholing 
aansluit op hun eerdere ervaring. In de begeleiding op school wordt doorgaans juist wél rekening 
gehouden met de ervaring van de ZiB’er. De voornaamste reden dat pabo’s terughoudend zijn met 
maatwerk is dat ZiB’ers uiteindelijk moeten voldoen aan dezelfde wettelijke bekwaamheidseisen als 

 
 
48 Inspectie van het Onderwijs (2021), interviews en documentanalyse bij 8 pabo’s. Zie ook: Arbeidsmarktplatform PO (2022). 
49 Bijman et al. (2021). 
50 Bijman et al. (2021). 
51 https://www.onderwijsloket.com/asset_folder/Jaarevaluatie_Onderwijsloket_2021-2022.pdf 
52 https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/llo/brochure-skillsgerichte-arbeidsmarkt.pdf 
53 https://competentnl.nl/ 
54 Inspectie van het Onderwijs (2021), interviews met pabo’s, scholen en zij-instromers; enquête onder zij-instromers. 

https://www.onderwijsloket.com/asset_folder/Jaarevaluatie_Onderwijsloket_2021-2022.pdf
https://www.ser.nl/-/media/ser/downloads/thema/llo/brochure-skillsgerichte-arbeidsmarkt.pdf
https://competentnl.nl/
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reguliere pabo-afstudeerders. Bovendien beperkt maatwerk de gelegenheid om groepsgewijs te 
leren. 
  
Te weinig opleidingsplekken 
Alle deelnemers aan de interviews en focusgroepen geven aan dat scholen veel te weinig 
opleidingsplekken hebben om de potentie van ZiB te realiseren. Dat ligt volgens hen in de eerste 
plaats niet aan geld, hoewel aanvullende financiering wel helpt om ZiB’ers écht de begeleiding te 
geven die volgens deelnemers nodig is. Die extra financiering wordt soms geboden door gemeentes. 
Maar schoolorganisaties wijzen potentiële ZiB’ers vaak vooral af omdat ze niet voldoende mensen 
hebben om een ZiB’er goed te begeleiden. Deelnemers noemen verschillende voorbeelden van hoe 
hun schoolorganisatie ZiB’ers begeleidt: drie dagen per week samen met een ervaren leraar voor de 
klas, starten als OOP’er naast een leraar, of deels zelfstandig en deels samen met een ervaren leraar 
voor de klas, gecombineerd met intensieve interne en externe coaching en mentoring. Al deze 
voorbeelden van begeleiding vragen veel tijd en menskracht, die niet altijd beschikbaar is. Bovendien 
kan het volgens geïnterviewden lastig zijn om ervaren leraren bereid te vinden om langdurig een 
ZiB’er naast zich te hebben. Ten slotte moet er een plek beschikbaar zijn waar de ZiB’er rustig aan het 
onderwijs kan wennen. Combinatiegroepen of lastige klassen zijn volgens geïnterviewden minder 
geschikt. 
 
ZiB vraagt dus een flinke investering van schoolorganisaties. De geïnterviewde leidinggevenden, 
HRM’ers en experts zien dat schoolorganisaties die geen tekorten ervaren, niet altijd bereid zijn om 
deze investering te doen. Zeker als er na het traject geen plek is voor de ZiB’er in hun eigen 
organisatie. Maar schoolorganisaties die wél een lerarentekort hebben, hebben te weinig capaciteit 
om een ZiB’er te begeleiden. Daardoor worden ZiB’ers al snel ‘voor de leeuwen gegooid’. Dat houden 
ze niet lang vol, waardoor ze uitvallen. Geïnterviewden denken dat samenwerking kan helpen om 
meer opleidingsplaatsen te creëren. De verantwoordelijkheid en het risico liggen nu te veel bij 
afzonderlijke schoolorganisaties. In sommige regio’s, bijvoorbeeld Amsterdam, wordt ZiB gezamenlijk 
opgepakt en gefinancierd. Zo kunnen scholen met capaciteit ZiB’ers opleiden voor scholen met 
tekorten. Hier kunnen onderwijsregio’s volgens geïnterviewden een belangrijke rol in gaan spelen.55 
 
Lange onzekerheid in voortraject 
ZiB is een grote stap voor kandidaten. Vaak moeten ze hun baan opgeven om met het traject te 
beginnen. Dat betekent dat ze van tevoren zeker willen weten dat het lesgeven bij ze past en dat ze 
duidelijkheid willen hebben over óf en onder welke voorwaarden ze mogen starten. Maar het 
Onderwijsloket constateert dat het voor geïnteresseerden lastig is om zicht te krijgen op beschikbare 
plekken voor ZiB en om erachter te komen of het beroep van leraar bij ze zou passen.56 Zo is het niet 
in alle regio’s mogelijk om te oriënteren door op een school mee te lopen. 
 
Het voortraject om ZiB’er te worden is bovendien soms lang en onzeker, zo blijkt uit de interviews en 
focusgroepen. Het proces verschilt per opleiding, maar komt er doorgaans op neer dat de kandidaat 
eerst een schoolorganisatie moet vinden en daarna een geschiktheidsonderzoek doet. In het 
geschiktheidsonderzoek wordt pas duidelijk of, en zo ja onder welke voorwaarden, iemand als ZiB’er 

 
 
55 Zie ook: Arbeidsmarktplatform PO (2022). 
56 https://www.onderwijsloket.com/asset_folder/Jaarevaluatie_Onderwijsloket_2021-2022.pdf 
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mag starten. Dat is volgens geïnterviewden een grote tijdsinvestering voor mensen die nog werken. 
En de timing van het traject past niet altijd bij de opzegtermijn die mensen vaak hebben als ze van 
baan wisselen. Bovendien zien geïnterviewden dat hogescholen terughoudend zijn met het verlenen 
van vrijstellingen, zodat ook de opleiding een grote tijdsinvestering (en dus ook financiële 
investering) vraagt. Ten slotte merken geïnterviewden dat hogescholen het ZiB-traject niet allemaal 
hetzelfde inrichten, waardoor kandidaten gaan ‘shoppen’. Een uniforme procedure die kandidaten 
snel duidelijkheid geeft, zou er volgens geïnterviewden voor kunnen zorgen dat meer mensen de 
stap (kunnen) zetten om leraar te worden. 
 
Redenen voor uitval tijdens het traject 
Uitstroom tijdens of na het ZiB-traject lijkt (op basis van beperkte data) niet de voornaamste reden te 
zijn dat potentieel weglekt. Toch maakt een deel van de ZiB’ers het traject niet af. Deelnemers aan 
de interviews en focusgroepen noemen als voornaamste redenen om te stoppen dat ZiB’ers merken 
dat het leraarschap toch niet bij ze past of dat het traject te intensief blijkt. Ook persoonlijke 
omstandigheden kunnen een rol spelen. Eerder onderzoek noemt dezelfde redenen.57 Onvoldoende 
of niet passende begeleiding lijkt op basis van deze (beperkte) informatie niet de grootste 
uitstroomreden te zijn. 
 
Vallen ZiB’ers uit vanwege wrijving op school? 
In de interviews en focusgroepen komt naar voren dat ZiB’ers niet altijd positief worden ontvangen 
op school. Ervaren leraren hebben bijvoorbeeld vraagtekens bij het hoge salaris dat ZiB’ers al direct 
ontvangen. Meerdere geïnterviewden geven aan dat leraren juist meer zouden kunnen kijken naar 
wat ze kunnen leren van ZiB’ers, bijvoorbeeld over het voeren van oudergesprekken. Uit eerdere 
onderzoeken blijkt juist dat zij-instromers volgens schoolbegeleiders worden gezien als volwaardige 
collega. Zij-instromers zelf ervaren een veilige cultuur op school.58 Ook ander onderzoek toont aan 
dat collega’s vinden dat zij-instromers een positief effect hebben op de onderwijskwaliteit, en 
werkdruk verlagen, hoewel ze het lastig vinden om zij-instromers goed te begeleiden.59 
 
Toegankelijkheid zij-instroom tegenover initiële instroom 
Een geïnterviewde expert zet een kritische kanttekening bij het verhogen van ZiB: als het leraarschap 
zo toegankelijk wordt dat mensen het gevoel krijgen dat ze altijd nog in het po kunnen gaan werken, 
hebben studiekiezers wellicht minder reden om voor de pabo te kiezen. 

Van OOP’er naar leraar 

Met name in de focusgroepen met schoolleiders en HRM’ers zien geïnterviewden veel potentie in 
het opleiden van OOP’ers tot leraar. In twee van de drie focusgroepen wordt dit als hét grootste 
potentieel gezien. OOP’ers werken al bij de schoolorganisatie en weten dus wat ze kunnen. 
Bovendien hoeven ze – in tegenstelling tot een ZiB’er – niet direct zelfstandig voor de klas te staan. 
Dat betekent dat OOP’ers (veel) minder begeleiding nodig hebben in hun traject naar leraar. In deze 

 
 
57 Bijman et al. (2021); Inspectie van het Onderwijs (2021); Arbeidsmarktplatform PO (2022); Vlasblom et al. (2024). 
58 Bijman et al. (2021); Inspectie van het Onderwijs (2021).  
59 Van Heijst et al. (2025). 
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paragraaf gaan we in op het animo onder OOP’ers om leraar te worden en op de drempels die 
geïnteresseerde OOP’ers ervaren. 
 
Minderheid OOP’ers wil leraar worden 
Uit verschillende onderzoeken60 blijkt dat tussen de 7% en 18% van de OOP’ers in het po leraar zou 
willen worden. Het gaat daarbij specifiek over OOP’ers die direct betrokken zijn bij het onderwijs, 
zoals onderwijsassistenten en leraarondersteuners. Omdat onbekend is hoeveel OOP’ers direct 
betrokken zijn bij het onderwijs, is ook onbekend om hoeveel personen het gaat en dus hoe groot de 
potentie voor aanvullende capaciteit is. 
 
Schoolorganisaties kunnen subsidie aanvragen61 voor onderwijsassistenten en leraarondersteuners 
die een pabo-opleiding volgen. Figuur 3.2 toont het jaarlijks aantal aanvragen. Dat aantal stijgt van 
328 in 2019 naar 607 in 2024. Het is onbekend hoeveel OOP’ers de pabo volgen zonder subsidie. 
Onderzoek suggereert dat op schoolorganisaties die geen subsidie aanvragen, 4% van de OOP’ers de 
pabo volgt.62 Minstens enkele honderden OOP’ers starten dus jaarlijks met een lerarenopleiding. Het 
is onbekend in hoeverre (gesubsidieerde) OOP’ers hun pabo-opleiding afmaken. 
 
Mogelijk is het animo voor de subsidie nog groter, want per schoolorganisatie geldt een maximum 
aantal aanvragen: vanaf 2024 vijf aanvragen, voorheen drie.63 
 
Figuur 3.2: aantal toekenningen Subsidieregeling Onderwijspersoneel Opleiding tot Leraar (SOOL) in het po 

 
Bron: OCW in cijfers 
 
Drempels op weg naar het leraarschap 
Deelnemers aan de interviews en focusgroepen noemen verschillende (hoge) drempels voor OOP’ers 
om een lerarenopleiding te volgen. Dezelfde drempels komen terug in de literatuur. We bespreken 

 
 
60 Zie: Van Miltenburg et al. (2025). 
61 https://www.dus-i.nl/subsidies/onderwijspersoneel-opleiding-tot-leraar-primair-onderwijs 
62 Bendig-Jacobs en Wartenberg-Cras (2022). 
63 https://zoek.officielebekendmakingen.nl/stcrt-2024-22377.html 
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hier de twee belangrijkste: de pabo biedt onvoldoende maatwerktrajecten en het academische 
niveau is voor sommige OOP’ers niet haalbaar. 
 
Onvoldoende maatwerk in opleidingstrajecten 
De meeste OOP’ers zijn mbo-geschoold.64 Dat betekent dat ze vaak een vierjarige pabo-opleiding 
moeten volgen om leraar te worden. Deelnemers aan de interviews en focusgroepen geven aan dat 
een deeltijdopleiding naast het werk veel vraagt van OOP’ers. Zij zien ruimte bij pabo’s om meer 
maatwerk toe te passen en zo de tijdsinvestering in de opleiding te verkleinen. Er liggen volgens 
geïnterviewden kansen in flexibel opleiden. Bijvoorbeeld door meer gebruik te maken van 
vrijstellingen of EVC’s. Of door meer duale trajecten in te richten.65 Een Ad-opleiding tot 
leraarondersteuner wordt toegankelijker genoemd dan de pabo. Zo zitten OOP’ers niet direct aan 
een vierjarige opleiding vast en hebben ze al na twee jaar een hbo-diploma. Daarna kunnen ze 
beslissen om alsnog in twee jaar de pabo te doen. Een van de experts merkt daarbij wel op dat de 
aansluiting tussen de Ad-opleiding en de pabo nog niet altijd goed is. 
 
Onderzoek bevestigt dat er behoefte is aan meer maatwerktrajecten voor OOP’ers, waarbij rekening 
wordt gehouden met hun opgebouwde praktijkervaring.66 Ook vergoeding van het collegegeld en 
acht uur per week studieverlof zouden volgens een onderzoek samen leiden tot een 42%-punt groei 
in de bereidheid van onderwijsassistenten om de pabo te volgen.67 Dit is in principe mogelijk met 
SOOL, maar in 2022 was deze subsidie nog onvoldoende bekend bij de doelgroepen.68 
 
Academisch niveau van de pabo 
Deelnemers aan de interviews en focusgroepen zijn het erover eens dat het academische niveau van 
de pabo voor veel OOP’ers een drempel vormt. Dit blijkt ook uit eerder onderzoek.69 Een deel van de 
geïnterviewden vindt dit jammer. Zij merken op dat OOP’ers pedagogisch juist heel sterk zijn en veel 
ervaring meebrengen. Ze vinden OOP’ers niet per se minder geschikt om leraar te worden dan wo-
geschoolden. Deze geïnterviewden zien kansen in taakdifferentiatie: als een OOP’er moeite heeft 
met rekenen, hoeft dat volgens hen niet te betekenen dat die OOP’er helemaal niet voor de klas kan 
staan. Een andere leraar zou dan de rekenles kunnen verzorgen. Andere geïnterviewden vinden juist 
dat de kwaliteit van het onderwijs en het imago van het beroep worden aangetast als de eisen 
minder streng worden. Over de vraag of minder eisen moeten worden gesteld aan OOP’ers die leraar 
willen worden, is in de focusgroepen veel discussie geweest. Ook de experts kijken hier verschillend 
naar. 

Statushouders 

De meeste geïnterviewde experts zijn sceptisch over de mogelijkheid voor statushouders 
(asielzoekers met een verblijfsvergunning) om als leraar aan de slag te gaan. Voor ondersteunende 

 
 
64 Van Miltenburg et al. (2025). 
65 Er bestaan duale pabo-opleidingen, hoewel die nog schaars zijn. In 2024 startten 91 studenten met een duale opleiding, wat neerkomt 
op 1,6% van de totale instroom in de pabo. Bron: Vereniging Hogescholen. 
66 Kurver en Driessen (2018), Bendig-Jacobs en Wartenberg-Cras (2022), Van Miltenburg et al. (2023), Vermeulen en Van Miltenburg 
(2025). 
67 Kurver en Driessen (2018). 
68 Bendig-Jacobs en Wartenberg-Cras (2022). 
69 Bendig-Jacobs en Wartenberg-Cras (2022), Van Miltenburg et al. (2023). 
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functies of andere onderwijssectoren zien ze kansen. Maar po-leraar is volgens geïnterviewden voor 
velen onbereikbaar vanwege de noodzaak van een bevoegdheid en B2-taalniveau.70 Tegelijkertijd 
zien de experts wel dat het wenselijk zou zijn om meer statushouders voor de klas te krijgen, omdat 
ze waardevolle ervaring meebrengen en omdat de lerarenpopulatie op het moment geen goede 
afspiegeling vormt van de leerlingenpopulatie en de samenleving. 
 
Het ministerie van Volksgezondheid, Welzijn en Sport (VWS) biedt subsidie aan schoolorganisaties 
die statushouders met een lesbevoegdheid of ho-diploma willen begeleiden bij de stap naar leraar in 
het Nederlandse onderwijs.71 De subsidie kan worden gebruikt om begeleiding en ondersteuning te 
bieden, op school of op een opleiding. Een lerarenopleiding komt niet voor subsidie in aanmerking. 
Het is onduidelijk hoe vaak de subsidie is aangevraagd in het po. 
 
Mede dankzij de VWS-subsidie zijn opleidingstrajecten ontstaan die statushouders voorbereiden op 
het Nederlandse onderwijs. Deze zijn soms alleen toegankelijk voor statushouders die in het vo of 
mbo willen werken.72 Bij Hogeschool Windesheim in Zwolle doen komend schooljaar voor het eerst 
enkele studenten aan het traject mee die po-leraar willen worden. In een expertinterview geeft een 
betrokkene bij de opleiding aan dat er erg veel animo is voor de opleiding. Alle studenten hebben 
taalniveau B1 en zijn bevoegd in hun land van herkomst. De hogeschool leidt studenten in een jaar 
op naar B2-niveau Nederlands en helpt hen om het Nederlandse onderwijs te leren kennen. Ook 
regelt de opleiding een stageschool voor de student. Aan het einde van het schooljaar kijkt de 
opleiding samen met de student welk beroep en welke onderwijssector het beste zouden passen. Als 
dat po-leraar is, kan de student starten met accreditatie van de buitenlandse bevoegdheid, een 
(deeltijd)opleiding of een zij-instroomtraject. 
 
De geïnterviewde van Windesheim ziet potentie om meer statushouders op te leiden tot leraar. Dat 
vraagt echter wel een mentaliteitsverandering: veel maatwerk, meer kijken naar hoe iemands 
talenten van toegevoegde waarde zijn en passend begeleiden. Ook zou het helpen als meer partijen, 
zoals gemeentes, pabo’s en onderwijsregio’s, zouden bijdragen aan het financieren en organiseren 
van de begeleiding van statushouders. Zo ontstaat een sterk netwerk van mensen die zich met dit 
thema bezighouden. 
 
  

 
 
70 Een uitzondering zijn volgens geïnterviewden Surinaamse bevoegde leraren. Zij hebben niet altijd een aanvullende opleiding nodig om in 
Nederland voor de klas te staan. In Suriname zijn de lerarentekorten echter nijpend, dus het lijkt niet wenselijk om Surinaamse leraren te 
werven in Nederland. https://www.meesterbaan.nl/blog/155/surinaamse-bevoegdheid-in-nederland; 
https://www.groene.nl/artikel/surinaamse-leraren-krijgen-een-stuk-grond 
71 https://www.dus-i.nl/subsidies/statushouders-voor-de-klas  
72 Zie bijvoorbeeld: https://statushoudersvoordeklas.nl/statushouders/ 

https://www.meesterbaan.nl/blog/155/surinaamse-bevoegdheid-in-nederland
https://www.groene.nl/artikel/surinaamse-leraren-krijgen-een-stuk-grond
https://www.dus-i.nl/subsidies/statushouders-voor-de-klas
https://statushoudersvoordeklas.nl/statushouders/
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4. Uitbreiding van de deeltijdfactor 

In dit hoofdstuk bespreken we de mogelijkheid om capaciteit te vergroten door leraren meer uren te 
laten werken. 
 

Belangrijkste resultaten 
• De gemiddelde deeltijdfactor van po-leraren (0,72 fte) is lager dan de deeltijdfactor van 

leraren in het vo en mbo. 
• Slechts een klein deel van de leraren heeft desgevraagd interesse in contractuitbreiding. 

De keuze om deeltijd te werken wordt niet alleen beïnvloed door factoren op het werk, 
maar ook door factoren buiten de invloedssfeer van werkgevers, zoals de privésituatie 
van medewerkers, landelijk beleid en cultuur. Geïnterviewde leidinggevenden en 
HRM’ers zien weinig potentieel in het structureel verhogen van de deeltijdfactor. 

• Toch lijkt het mogelijk om leraren in staat te stellen meer uren te gaan werken. Financiële 
prikkels kunnen helpen, maar flexibiliteit en maatwerk of een combinatie daarvan lijkt 
belangrijker. Momenteel worden pilots gehouden. 

• Verhoging van de deeltijdfactor levert niet genoeg potentieel om tekorten op te lossen. 
Toch is het een relevante deeloplossing als er ruimte is voor maatwerk en goed 
werkgeverschap. Daarvoor is het nodig om te denken in kansen en mogelijkheden. 

 
De deeltijdfactor van po-leraren 
Hoe groot is het potentieel op papier bij uitbreiding van de deeltijdfactor? 
 
Leraren in het po hebben een lagere deeltijdfactor dan leraren in het vo en mbo 
Figuur 4.1 toont de gemiddelde deeltijdfactor van leraren in het po, vo en mbo. In het po is de 
gemiddelde deeltijdfactor tussen 2011 en 2024 licht gedaald, van 0,74 naar 0,72 fte. In dezelfde 
periode ligt de deeltijdfactor van het po consistent onder het vo (0,79 fte in 2024) en mbo (0,8 fte). 
In 2024 werkt 47% van de po-leraren meer dan 0,8 fte, 40% werkt tussen de 0,5 en 0,8 fte en 13% 
werkt minder dan 0,5 fte. 
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Figuur 4.1: gemiddelde deeltijdfactor van leraren in po, vo en mbo 

 

Bron: DUO 
 
Een verklaring voor de langzame daling van de deeltijdfactor is dat de uitstroom van leraren voor een 
groot deel bestaat uit mannelijke leraren met een grote aanstelling die met pensioen gaan.73 In de 
instroom zitten juist relatief veel vrouwelijke leraren, waarvan de aanstellingsomvang gemiddeld 
kleiner is dan van de mannelijke collega’s. 
 
Omvang van het potentieel door verhogen deeltijdfactor 
In een pilot van Stichting Het Potentieel Pakken in de zorgsector ging 9% van de medewerkers met 
wie een gesprek over contractuitbreiding is gevoerd volgens de methode van de pilot, gemiddeld 4,7 
uur per week extra werken.74 53% van de leraren werkt minder dan 0,8 fte. Dat zijn ruim 67.000 
personen. Als 9% van hen 4,7 uur per week meer gaat werken, levert dat (bij een jaar van 40 
werkweken en een voltijdscontract van 1659 uur per jaar75) in totaal zo’n 680 fte op. Dat is op 
zichzelf niet genoeg om de tekorten (7.729 fte76) op te lossen. Bovendien is de werkelijkheid 
uiteraard complexer – niet alle deeltijders werken bijvoorbeeld op een school met tekorten. Maar we 
kunnen wel stellen dat er potentieel zit in het verhogen van de deeltijdfactor. 
 
In de praktijk: redenen voor deeltijdwerk 
Het potentieel van contractuitbreiding roept de vraag op in hoeverre het waarschijnlijk is dat leraren 
hier interesse in hebben. We bespreken eerst redenen voor leraren om in deeltijd te werken. 
 
Goede redenen voor deeltijd, wellicht lastig te beïnvloeden 
In de focusgroepen geven leidinggevenden en HRM’ers aan dat ze met leraren gesprekken voeren 
over contractuitbreiding, maar hier weinig potentieel in zien. Leraren zijn volgens deelnemers bereid 
tijdelijk meer te werken om collega’s te vervangen, maar vaak niet bereid om voor de lange termijn 

 
 
73 OCW (2024). 
74 https://www.hetpotentieelpakken.nl/het-potentieel-blijven-pakken-inzichtenrapport/; zie https://nos.nl/artikel/2515633-
urenuitbreiding-moet-lerarentekort-helpen-bestrijden voor een praktijkvoorbeeld in het po. 
75 CAO PO 2024-2025. 
76 Adriaens et al. (2024). 
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hun deeltijdfactor uit te breiden. Leraren kiezen bewust voor een deeltijdbaan omdat ze bijvoorbeeld 
graag zelf voor hun jonge kinderen willen zorgen, mantelzorg verlenen of naast het werk een 
opleiding volgen. Ook benoemen de leidinggevenden en HRM’ers dat sommige leraren het werk te 
intensief vinden om voltijds te werken. Daarnaast spelen overwegingen van werkgevers mee, 
bijvoorbeeld dat een groter contract niet in het rooster van de school past, maar dat veel leraren niet 
(deels) op een andere school willen werken. Ook is het volgens geïnterviewden niet wenselijk dat er 
te veel verschillende gezichten voor een klas staan. 
 
Onderzoek bevestigt de redenen die in de focusgroepen genoemd zijn. Zorg voor kinderen is volgens 
een onderzoek de meest genoemde reden (ruim 65%).77 Daarnaast spelen tijd voor huishouden 
(43%) of hobby’s/sociale contacten (42%) een rol. Ook wordt het beroep soms gezien als te 
veeleisend voor een voltijdbaan, vooral door oudere leraren. Sommigen bouwen af richting hun 
pensioen. Ten slotte werken leraren in deeltijd omdat ze het leraarschap combineren met een 
andere baan. Uit ander onderzoek78 komen soortgelijke redenen naar voren om niet méér te willen 
gaan werken: zorg voor (klein)kinderen (53%), de wens om vrije tijd te hebben (48%), hoge werkdruk 
(40%) en in de praktijk al meer werken dan de aanstellingsomvang (38%). 
 
Klein deel van de leraren wil contractuitbreiding 
Een klein deel van de leraren die in deeltijd werken, lijkt hun contract te willen uitbreiden. Uit 
onderzoek van ResearchNed blijkt dat 9% van de leraren die in deeltijd werken, waarschijnlijk en 3% 
zeker meer wil gaan werken in het aankomende jaar.79 Uit onderzoek van het Arbeidsmarktplatform 
PO blijkt dat 84% van de leraren tevreden is met de huidige werktijdfactor.80 Volgens dit onderzoek 
staat 5% zeer positief en 10% enigszins positief tegenover meer werken. Met name jonge leraren 
met kleinere contracten staan positief tegenover contractuitbreiding. Het grootste deel van de 
leraren geeft echter aan dat ze geen interesse hebben om meer uren te werken.81 Bovendien is het 
aannemelijk dat een belangrijk deel van de leraren die contractuitbreiding willen maar niet krijgen, 
werkt op scholen die geen behoefte hebben aan extra capaciteit.82 
 
Beïnvloeden van de deeltijdfactor 
Uit het bovenstaande blijkt dat leraren met name in deeltijd werken om privéredenen of vanwege 
hoge werkdruk. Dit suggereert dat het uitbreiden van de deeltijdfactor niet eenvoudig is. We 
bespreken nu de mogelijkheid om de deeltijdfactor toch te beïnvloeden, en wat daar voor nodig is. 
 
Effect van financiële prikkels 
Financiële motivatie lijkt een rol te spelen bij het bevorderen van contractuitbreiding. In een 
onderzoek waarin leraren gevraagd is onder welke voorwaarden ze interesse zouden hebben in 
contractuitbreiding, wordt ‘er financieel op vooruitgaan’ veruit het vaakst genoemd (36%), daarna 
volgen interessantere taken en een betere werk-privébalans (beiden 19%).83 In een ander onderzoek 
zijn de twee belangrijkste voorwaarden om meer te gaan werken de mogelijkheid om de 

 
 
77 Arbeidsmarktplatform PO (2019), op basis van een enquête onder 900 po-leraren. 
78 Van Casteren et al. (2023), op basis van een enquête onder ruim 5.500 po-leraren. 
79 Van Casteren et al. (2023). 
80 Arbeidsmarktplatform PO (2019). 
81 Van Giesen et al. (2023). 
82 Van Casteren et al. (2023). 
83Arbeidsmarktplatform PO (2019). 
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deeltijdfactor weer aan te passen mocht het niet goed bevallen (45%) en voldoende financiële 
meerwaarde (43%).84 
 
Wanneer leraren gevraagd wordt in welke scenario’s ze meer zouden willen werken, blijkt dat een 
extra bonus bovenop het salaris effect heeft.85 Bij de laagste onderzochte bonus (150 euro per 
maand gedurende een jaar) wil 11% van de leraren een dag extra werken, bij de hoogste bonus (400 
euro per maand gedurende vijf jaar) zelfs 45%. Een hoge bonus met een korte duur heeft meer effect 
dan een lage bonus met een lange duur. De onderzoekers concluderen dat het effect van een bonus 
waarschijnlijk grotendeels tijdelijk is: wanneer de bonus stopt, kan het zijn dat een groot deel van de 
betreffende leraren hun urenuitbreiding weer terugdraait.  
 
Flexibiliteit en maatwerk belangrijk 
Financiële motivatie alleen lijkt echter niet de oplossing te zijn om contractuitbreiding te stimuleren. 
We hebben al geconstateerd dat leraren vaak in deeltijd werken om privéredenen of vanwege hoge 
werkdruk. Het ligt daarom voor de hand dat effectieve oplossingen hier rekening mee houden. Uit 
het bovengenoemde scenario-onderzoek blijkt dat ook andere maatregelen, zoals beter kunnen 
afstemmen van werk op de privésituatie, gratis kinderopvang of een andere rol, vergelijkbare 
effecten hebben op de bereidheid om meer te gaan werken als de financiële bonussen.86 Deze 
maatregelen hebben zelfs meer effect dan de lagere bonussen. Het grootste effect heeft een 
combinatie van een financiële bonus met een van de andere maatregelen. Overigens concluderen de 
onderzoekers dat zelfs het meest effectieve pakket aan maatregelen er niet toe leidt dat po-leraren 
zo veel meer willen werken dat het de tekorten zou kunnen oplossen. 
 
De bevindingen uit het scenario-onderzoek sluiten aan bij een onderzoek waarin schoolorganisaties 
zijn gevolgd die een programma ontwikkelden om hun leraren te stimuleren meer uren te gaan 
werken.87 De schoolorganisaties zagen een meerurenbonus als onderdeel van een breder pakket aan 
maatregelen, waarbij ze het vooral belangrijk vinden om flexibiliteit te bieden, zoals andere 
werktijden of verlof buiten de schoolvakanties. De geïnterviewde leraren van deze schoolorganisaties 
zien zelfs niets in een financiële prikkel, omdat dat niet zou passen bij het po. Dat is in tegenspraak 
met het eerder genoemde onderzoek, waarin veel leraren aangaven meer te willen werken bij een 
bonus. 
 
Een vergelijkbaar beeld komt naar voren uit de focusgroepen en interviews. De leidinggevenden, 
HRM’ers en experts geven aan dat áls leraren bereid zijn meer te gaan werken, ze dat alleen doen 
onder bepaalde voorwaarden. Bijvoorbeeld dat ze later kunnen starten zodat ze hun eigen kinderen 
naar school kunnen brengen, of wel meer uren voor de klas maar geen extra administratie.  
 
Gesprek over contractuitbreiding aangaan 
Om de behoeften van leraren te inventariseren en te kijken wat er mogelijk is, moeten 
schoolorganisaties het gesprek over contractuitbreiding aangaan met deeltijdleraren. Veel 
schoolorganisaties voeren dit gesprek nog niet of incidenteel.88 

 
 
84Het Potentieel Pakken (2023), op basis van een pilot onder 140 deeltijdleraren. 
85 Van Casteren et al. (2023), op basis van een vignetten onder ruim 9.880 leraren, resultaten zijn vergelijkbaar voor po, vo en mbo. 
86 Van Casteren et al. (2023). Zie ook: https://nl.teachertapp.com/het-lerarentekort-hoe-onorthodox-zijn-de-maatregelen-al/ 
87 Van Giesen et al. (2023). 
88 Arbeidsmarktplatform PO (2019); Van Casteren et al. (2023). 

https://nl.teachertapp.com/het-lerarentekort-hoe-onorthodox-zijn-de-maatregelen-al/
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Een goed gesprek over contractuitbreiding is de kern van de aanpak van Het Potentieel Pakken 
(HPP).89 HPP heeft een gevalideerde aanpak ontwikkeld waarmee ze werkgevers in de zorg, 
kinderopvang, het onderwijs en de schoonmaak ondersteunen om de deeltijdfactor te verhogen, 
ondanks de hierboven genoemde uitdagingen. De geïnterviewde expert van HPP licht toe dat HPP 
kansen ziet om de deeltijdfactor te verhogen door het gesprek tussen leraren en leidinggeven anders 
te voeren. Leraren willen volgens de geïnterviewde misschien wel meer werken, maar zeggen dat 
niet omdat ze er al van uitgaan dat niet aan hun voorwaarden kan worden voldaan. Als 
leidinggevenden leraren aanmoedigen al hun wensen op tafel te leggen, ongeacht of ze denken dat 
het realistisch is, blijken soms creatieve oplossingen mogelijk. Leraren hoeven bijvoorbeeld niet elke 
week dezelfde werktijden te hebben. Ze kunnen ook hun contract uitbreiden door een keer per 
maand een dag extra te werken, of alleen in de winter meer uren te maken en in de zomer juist meer 
vrije tijd te hebben. 
 
Ondersteuning door de schoolorganisatie 
HPP geeft aan90 dat deeltijdwerken ‘een diepgewortelde norm in het onderwijs’ is. Het uitbreiden 
van de deeltijdfactor geeft is volgens hen geen laaghangend fruit. Om gesprekken over de 
deeltijdfactor tussen leraren en leidinggevenden te ondersteunen, licht de geïnterviewde van HPP 
toe dat vanuit HRM duidelijke kaders belangrijk zijn over welke aanpassingen binnen de 
schoolorganisatie wel en niet mogelijk worden gemaakt. Zo worden verschillen tussen scholen 
binnen één schoolorganisatie voorkomen. De geïnterviewde benadrukt bovendien dat het realiseren 
van meer capaciteit door uitbreiden van de deeltijdfactor van bestuurders vraagt dat ze buiten de 
gebaande paden durven te gaan en investeren in de lange termijn. Bijvoorbeeld door iemand nu al 
urenuitbreiding te geven om toekomstige tekorten op te kunnen vangen. 
 
De geïnterviewde wijst erop dat leraren mogelijk niet meer allemaal dezelfde arbeidsvoorwaarden 
hebben, wanneer wordt voldaan aan iemands voorwaarden om de deeltijdfactor uit te breiden. 
Diegene kan dan bijvoorbeeld later starten, terwijl dat voor collega’s niet geldt. Dit is in het po niet 
gebruikelijk en vraagt om goede communicatie door besturen en leidinggevenden. 
 
Om potentieel door contractuitbreiding optimaal in te zetten, zijn verschillende actoren nodig: 
bestuurders/HRM’ers (kaders), schoolleiders (gesprek aangaan, creatieve oplossingen bedenken), 
leraren zelf (aangeven wat nodig is) en collega’s (verschillen in arbeidsvoorwaarden accepteren). Het 
lijkt dus mogelijk om potentieel te realiseren. Het ministerie van OCW verleent in 2025 subsidie aan 
schoolorganisaties die als pilot maatwerk en financiële prikkels willen toepassen om 
contractuitbreiding te stimuleren.91 
 
Risico’s bij uitbreiden deeltijdfactor 
De deelnemers aan de focusgroepen en de experts zien twee risico’s van het uitbreiden van de 
deeltijdfactor. Ten eerste geven ze aan dat leraren uit kunnen vallen als ze meer gaan werken dan ze 
eigenlijk aankunnen. Leraren te veel pushen om meer te gaan werken is daarom niet verstandig. Ook 
uit onderzoek blijkt dat leraren soms tegen een burn-out aan zitten, maar veel uren blijven werken 

 
 
89 https://www.hetpotentieelpakken.nl/ 
90 Het Potentieel Pakken (2023). 
91 https://www.dus-i.nl/subsidies/meerurenmaatwerk 
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uit plichtsgevoel.92 Ten tweede betekent meer werken volgens de geïnterviewden wellicht dat 
leraren minder tijd hebben voor zorgtaken thuis. Dat moet worden opgevangen door de zorg en 
kinderopvang. Deze sectoren staan ook onder druk vanwege personeelskrapte. 

 
 
92 Van Giesen et al. (2023). 
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5. Herintreding en re-integratie 

In dit hoofdstuk bespreken we de mogelijkheid om capaciteit uit te breiden door leraren die (tijdelijk) 
niet of minder als leraar werken, terug voor de klas te brengen. Daarbij gaan we in op re-integratie 
uit de WW of ziekte en herintrede vanuit de stille reserve. 
 

Belangrijkste resultaten 
• Er komen nog maar weinig leraren de WW in. Door arbeidsmarktkrapte keren WW’ers 

niet sneller of vaker terug als leraar. De potentiële aanvullende capaciteit door minder of 
kortere WW is daarom relatief klein. Er is wel ruimte om meer leraren te overtuigen om 
in het po terug te keren na een WW-uitkering.  

• Ruim 15.000 mensen met een pabodiploma werken momenteel niet als leraar en ook 
niet in een ander onderwijs- of zorgberoep. Een hoger salaris, ondersteuning door een 
onderwijsassistent, werkdrukverlaging en de mogelijkheid voor hybride leraarschap 
zouden een deel van de stille reserve kunnen stimuleren terug te keren. 

• Ziekteverzuim van po-leraren is hoger dan in andere beroepen. Dit kan grotendeels 
worden verklaard door demografische factoren en griepbesmetting op het werk. Een 
deel van het verzuim wordt echter veroorzaakt door hoge werkdruk en emotionele 
belasting. Werkgevers kunnen verzuim beïnvloeden, wat suggereert dat hier nog 
potentieel te winnen is. 

Werkloosheidswet  

Als eerste bekijken we in hoeverre extra capaciteit gerealiseerd kan worden door te zorgen dat 
leraren minder snel in de Werkloosheidswet (WW) terechtkomen of doordat WW’ers sneller of vaker 
terugkeren als leraar. 
 
Steeds minder WW’ers, meeste keren niet terug in het po 
Figuur 5.1 toont het aantal leraren dat jaarlijks in de WW terechtkomt, waarbij leraren die alleen in 
de zomermaanden werkloos zijn, niet worden meegenomen. De laatste jaren komen flink minder 
leraren in de WW: in 2016 ging het nog om 3300 leraren, in 2024 om 489. Dat betekent dat de extra 
capaciteit die gerealiseerd kan worden door uitval naar de WW verder terug te dringen, zeer gering is 
in vergelijking tot de huidige personeelstekorten. 
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Figuur 5.1: jaarlijks aantal nieuwe WW-uitkeringen voor leraren93 

 
 
Bron: VfPf 
 
Figuur 5.2 laat zien waar leraren die in de WW komen, uiteindelijk terechtkomen. Opvallend is dat 
een minderheid die uit de WW komt, aan de slag gaat als leraar.94 Het percentage schommelt 
jaarlijks tussen de 26% en 43%. Onderzoek uit 2018 toont aan dat 23% van de WW’ers weer als leraar 
in het po wil gaan werken.95 Dit komt redelijk overeen met het percentage dat uiteindelijk als leraar 
de WW verlaat. Bovendien blijkt uit Figuur 5.2 niet dat arbeidsmarktkrapte ertoe geleid heeft dat 
meer leraren de WW weer verlaten met een baan als leraar. Het aandeel leraren dat weer als leraar 
de WW verlaat, lijkt door de jaren heen zelfs licht te dalen. 
 
Naast de groep die als leraar de WW verlaat, vindt een kleine groep ex-WW’ers ander werk in het po 
(1-2%) of bereikt de AOW-leeftijd (2-5%). De grootste groep (54-68%) gaat echter iets anders doen. 
VfPf heeft geen zicht op waar deze groep terechtkomt. Het kan bijvoorbeeld gaan om werk in een 
andere sector of als zzp’er. Ook kan het zijn dat deze mensen geen betaalde arbeid verrichten of 
doorstromen naar een andere uitkering. Het is niet uitgesloten dat een deel van deze groep op een 
later moment alsnog terugkeert als leraar. VfPf geeft aan dat het percentage leraren dat terugkeert 
in het po vanuit vervolguitkeringen wezenlijk kleiner is dan het percentage dat terugkeert uit de WW. 
 

 
 
93 Leraren die in juli in de WW komen  en in augustus/september met nieuw werk beginnen (de ‘zomerpiek’) zijn niet meegenomen in de 
hier gepresenteerde cijfers. Deze leraren zijn alleen werkloos geweest in de vakantieperiode, dus terugdringen van dit type werkloosheid 
zou geen extra capaciteit opleveren. 
94 Jaarlijks stromen enkele leraren uit naar een combinatie van leraar en een andere functie in het po. Deze mensen zijn in Figuur 5.2 als 
leraar meegeteld. 
95 Dolman et al. (2019) op basis van een enquête onder 1.903 WW’ers in het po. De resultaten hebben ook betrekking op WW’ers zonder 
onderwijsbevoegdheid. 
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Figuur 5.2: bestemming van leraren die de WW verlaten, naar jaar van ingaan uitkering 

 

Bron: VfPf 
 
De gemiddelde duur van de WW lijkt sinds 2016 af te nemen (Figuur 5.3). Specifiek voor leraren die 
de WW verlaten met een baan als leraar, lijkt echter nauwelijks sprake van een afname. Het duurt 
ongeveer 8 maanden voordat leraren weer als leraar aan de slag gaan. 
 
Figuur 5.3: gemiddelde WW-duur in maanden voordat leraren de uitkering stopzetten 

 
Bron: VfPf 
 
Werk- en administratiedruk belangrijke redenen om niet terug te willen keren 
Deelnemers aan de focusgroepen vragen zich af of het erg is dat een deel van de WW’ers niet 
terugkeert. Deze mensen zijn met een reden uitgestroomd. Volgens deelnemers stromen leraren 

0%
10%
20%
30%
40%
50%
60%
70%
80%
90%

100%

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Nieuw werk als leraar Ander werk binnen po

Bereik AOW-leeftijd Uitstroom andere bestemming

Ontvangt nog uitkering

0

5

10

15

20

25

30

2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023

Nieuw werk als leraar Ander werk binnen po

Bereik AOW-leeftijd Uitstroom andere bestemming



Potentieel versterken en vergroten 
 

 

38 
 

vaak uit door werkdruk en de hoeveelheid taken naast het lesgeven. Daarom kiezen leraren 
bijvoorbeeld voor een functie op het bestuurskantoor. Als het voor ex-leraren financieel niet 
noodzakelijk is om te werken, zien de deelnemers aan de focusgroepen dat ze alleen bereid zijn om 
terug te komen voor klussen die ze echt leuk vinden, zoals invallen in het nieuwkomersonderwijs. Het 
lukt niet om deze oud-leraren te bewegen om terug te keren in een reguliere baan. 
 
Onderzoek bevestigt dat werkdruk en extra taken drempels zijn die maken dat WW’ers niet willen 
terugkeren als leraar.96 Andere drempels om te willen of kunnen terugkeren zijn dat ze het werk om 
gezondheidsredenen niet meer aankunnen, werkgevers en werknemers elkaar onvoldoende vinden, 
werkgevers soms een negatief beeld hebben van WW’ers, of dat WW’ers onvoldoende hulp en 
bijscholing ontvangen. Bovendien wonen WW’ers vaak niet in een regio waar tekorten het hoogst 
zijn en is de verhuisbereidheid laag. VfPf heeft 1.100 po-medewerkers die vóór 1 augustus 2018 
werkloos zijn geworden benaderd voor een re-integratietraject en komt tot een vergelijkbare 
conclusie.97 Van de 1.100 benaderde personen zijn er uiteindelijk 99 teruggekeerd naar een baan in 
het po. De belangrijkste redenen om niet te kunnen of willen terugkeren, zijn negatieve ervaringen 
met het po of de laatste werkgever, hoge werk- en administratiedruk, ziekte en weerstand tegen 
ontwikkelingen in het po. VfPf acht het niet haalbaar om een groter deel van de groep tegen 
aanvaardbare kosten naar een nieuwe baan te begeleiden. 
 
Samenvattend lijkt het potentieel van re-integratie uit de WW momenteel veel te klein om 
lerarentekorten substantieel te verminderen. Het blijft wel de moeite waard om te proberen een zo 
groot mogelijk aandeel te laten terugkeren in het po. 

Stille reserve 

Ten tweede bespreken we hoeveel mensen met een po-bevoegdheid momenteel niet als leraar aan 
het werk zijn en niet in de WW zitten. Ook gaan we in op de vraag of en onder welke voorwaarden zij 
kunnen worden overtuigd om terug te keren. 
 
34.000 leraren in stille reserve, veel werken wel in het onderwijs 
Volgens berekeningen van De Vries et al. bestaat de stille reserve van het po uit 34.000 personen.98 
Deze mensen hebben tussen 2000 en 2020 een pabodiploma behaald, maar werkten in 2021 niet als 
leraar. In theorie zouden de tekorten ruimschoots zijn opgelost wanneer een deel van deze mensen 
als leraar terugkeert. De grootste groep binnen de stille reserve (44%) werkt in een andere functie in 
het onderwijs, bijvoorbeeld als schoolleider of in het vo of mbo. 12% werkt in de zorg.99 Veel 
onderwijs- en zorgberoepen kampen ook met tekorten, wat volgens ESB de vraag oproept in 
hoeverre het wenselijk is om te proberen deze mensen te laten terugkeren als leraar. De rest van de 
stille reserve werkt als zelfstandige (9%), in een andere sector (17%) of is niet werkzaam (19%). Dit 
zijn in totaal ruim 15.000 personen, dus alsnog een aanzienlijke groep. 
 
  

 
 
96 Dolman et al. (2019) op basis van een enquête onder 1.903 WW’ers in het po. 
97 OCW (2024). 
98 De Vries et al. (2025). 
99 De Vries et al. (2025). 
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Betere arbeidsvoorwaarden en minder werkdruk motieven om terug te keren 
Uit scenario-onderzoek blijkt dat 35,5% van de ex-leraren niet wil terugkeren als leraar in het po.100 
Een groot deel staat dus (enigszins) open voor terugkeer. Verbeterde arbeidsvoorwaarden voor 
leraren zorgen ervoor dat een groter deel van de ex-leraren zegt te overwegen terug te keren. Een 
voltijds onderwijsassistent leidt tot een 10% hogere kans dat ex-leraren bereid zijn om terug te 
keren, een loonsverhoging van 10% of 5% leidt tot een stijging van respectievelijk 8% en 6%. Overige 
onderzochte maatregelen (extra ontwikkeltijd, meer promotiekansen, gratis kinderopvang, meer 
keuzevrijheid in werktijden) zijn minder effectief. In een kwalitatief onderzoek onder vertrokken 
leraren101 komen werkdruk en gebrek aan ontwikkelmogelijkheden naar voren als belangrijkste 
vertrekredenen. Ook in dit onderzoek geven de meeste bevraagde ex-leraren aan niet terug te willen 
keren. Ex-leraren geven aan dat werkdrukverlaging, de mogelijkheid tot hybride leraarschap en een 
beter salaris hen zouden kunnen motiveren om terug te keren. Merk op dat de lerarensalarissen kort 
voor het verschijnen van deze twee onderzoeken aanzienlijk zijn verhoogd. Het is onbekend in 
hoeverre dat heeft geleid of gaat leiden tot een terugkeer van de stille reserve. Uit internationaal 
onderzoek blijkt dat verhogen van lerarensalarissen niet altijd leidt tot een grotere instroom.102 Als 
het door de gestegen salarissen duurder wordt om meer leraren aan te nemen, maar de budgetten 
van schoolorganisaties niet verhoogd worden, kan het zijn dat schoolorganisaties bij hogere lonen 
minder nieuwe leraren aannemen. 
 
Samenvattend lijkt het mogelijk om extra capaciteit te realiseren vanuit de stille reserve, door betere 
arbeidsvoorwaarden (salaris, hybride banen) en arbeidsomstandigheden (ondersteuning, minder 
werkdruk). Het is echter de vraag in hoeverre ex-leraren daadwerkelijk terugkeren wanneer aan hun 
voorwaarden wordt voldaan. Aangezien het om een relatief grote groep gaat, loont het mogelijk om 
dit nader te onderzoeken. 

Ziekteverzuim 

Als laatste onderdeel van dit hoofdstuk kijken we naar potentieel door het ziekteverzuim te verlagen. 
 
Verzuim po-leraren hoger dan andere beroepen 
Van de ruim 7.700 fte tekort, gaat het bij 2.333 fte (30%) om een tekort aan vervanging bij langdurig 
(ziekte-)verzuim.103  Figuur 5.4 laat zien dat het verzuimpercentage van leraren al jaren rond de 6% 
ligt in het basisonderwijs en rond de 7% in het speciaal onderwijs. Daarmee verzuimen leraren in het 
basisonderwijs meer dan vo-leraren, maar minder dan leraren in het mbo. In 2023 was het 
ziekteverzuim van leraren in het basisonderwijs 6%, in het speciaal onderwijs 7,1%, in het vo 5,7% en 
in het mbo 6,4%.104 Terwijl het  landelijke verzuimpercentage van de gehele beroepsbevolking 
volgens het CBS 4,8% was in 2023.105 Deels kan het hogere verzuim van leraren worden verklaard 
doordat ziekteverzuim in het onderwijs beter geregistreerd wordt dan in andere sectoren. Ook 

 
 
100 Cobben et al. (2023) op basis van onderzoek onder ruim 300 ex-po-leraren. 
101 Van Casteren et al. (2023). 
102 Stolp et al. (2023). 
103 Adriaens et al. (2024). 
104 OCW (2024). 
105 OCW (2024). 
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demografie kan een rol spelen: in het onderwijs werken bijvoorbeeld relatief veel vrouwen, en het 
ziekteverzuim onder vrouwen is hoger dan onder mannen. 
 
Figuur 5.4: ziekteverzuimpercentage leraren basis- en speciaal onderwijs 

 

Bron: DUO 
 
Het ziekteverzuim in het po neemt toe naarmate medewerkers ouder zijn.106 Oudere medewerkers 
melden zich niet vaker ziek dan jongeren, maar zijn wel langer ziekgemeld. Hetzelfde geldt voor 
vrouwen: zij melden zich gemiddeld langer ziek dan mannen.107 Verder is het verzuim hoger onder 
deeltijd- dan voltijdleraren, lager op grote dan op kleine scholen en hoger op scholen met de hoogste 
achterstandsscores.108  
 
Po-leraren vaker griep maar ook vaker psychische klachten dan andere beroepen 
Niet al het verzuim ligt binnen de invloedssfeer van de werkgever. Om te kunnen beoordelen hoe 
groot het potentieel is als het ziekteverzuim omlaag gaat, kijken we eerst naar de oorzaken van 
verzuim. De Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden109 brengt verzuimredenen in beeld. Van de 
po-leraren die in 2023 verzuimd hebben, geeft 9% aan dat het verzuim geheel en 26% gedeeltelijk 
aan het werk lag. In het po en vo wijten medewerkers hun verzuim vaker gedeeltelijk aan het werk 
dan buiten het onderwijs. Deels lijkt dat een logische verklaring te hebben: besmetting op het werk is 
de vaakst genoemde reden (49% po-leraren, 15% buiten het onderwijs) dat het werk verzuim 
veroorzaakt. Onder alle beroepen en sectoren zijn griep en verkoudheidsklachten veruit de grootste 
reden voor verzuim (po-leraren: 58%). Griep en verkoudheid komt in het po en vo vaker voor dan 
buiten het onderwijs. Dit lijkt onvermijdelijk gezien de aard van het werk. 
 
Een deel van het verzuim lijkt echter veroorzaakt te worden doordat leraren hun beroep als zwaar 
ervaren. In het po (7,4%, leraren 8%) en vo (6,9%) verzuimen leraren significant vaker vanwege 
psychische klachten dan buiten het onderwijs (5,8%). Voor een deel ligt dat aan het werk. Van de po-
leraren die verzuimen vanwege werk, noemt 25% een te hoge werkdruk als oorzaak (buiten het 

 
 
106 Cornel et al. (2025). 
107 DUO (2025). 
108 DUO (2025). 
109 TNO/CBS (2024). Nationale enquête arbeidsomstandigheden. https://monitorarbeid.tno.nl/publicaties/nea-2023-onderwijstabellen/ 
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onderwijs 26%) en 9% emotioneel zwaar werk (buiten het onderwijs 5%). Dit zijn na besmetting op 
het werk de twee grootste redenen dat het werk volgens leraren verzuim veroorzaakt. 
 
Mogelijkheden voor verzuimreductie 
De geïnterviewden van VfPf zien verlagen van ziekteverzuim als dé grootste kans om meer capaciteit 
te winnen. Deze leraren zijn immers al bevoegd en in dienst bij een schoolorganisatie. Bovendien is 
het verzuim op sommige scholen hoger dan andere, wat suggereert dat werkgevers invloed hebben 
op verzuim.110 Uit analyses van VfPf en Klassewerkplek111 blijkt dat het verzuim significant lager is op 
scholen die hoog scoren op werkgeluk. Het is echter nog onbekend welke precieze mechanismen 
ervoor zorgen dat sommige schoolorganisaties hun verzuim laag kunnen houden. 
 
VfPf benadrukt dat maatwerk belangrijk is bij verzuimreductie. Als eerste is het van belang om de 
oorzaak van het verzuim te achterhalen.112 Meestal kunnen meerdere maatregelen genomen 
worden om verzuim terug te dringen, zowel door de werkgever als de werknemer.113 VfPf 
ondersteunt schoolorganisaties hierbij. 
 
Samenvattend lijkt er potentie te zitten in het verlagen van ziekteverzuim. 

 
 
110 https://www.vfpf.nl/ziekteverzuim-in-het-onderwijs 
111 https://www.vfpf.nl/actueel/meer-werkgeluk-het-onderwijs-door-klassewerkplekken 
112 https://www.vfpf.nl/ziekteverzuim-in-het-onderwijs 
113 https://www.vfpf.nl/vraagstukken/hr-en-arbo/hoe-dring-ik-het-ziekteverzuim-terug 

https://www.vfpf.nl/ziekteverzuim-in-het-onderwijs
https://www.vfpf.nl/actueel/meer-werkgeluk-het-onderwijs-door-klassewerkplekken
https://www.vfpf.nl/ziekteverzuim-in-het-onderwijs
https://www.vfpf.nl/vraagstukken/hr-en-arbo/hoe-dring-ik-het-ziekteverzuim-terug
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6. Langer doorwerken 

In dit hoofdstuk bespreken we de mogelijkheid dat leraren langer doorwerken. Ten eerste kijken we 
naar doorwerken tot aan de AOW-gerechtigde leeftijd, daarna naar doorwerken na AOW-leeftijd. 
 

Belangrijkste resultaten 
• Leraren gaan gemiddeld iets vóór de AOW-leeftijd met pensioen. Mogelijk is hier nog 

enig potentieel te herwinnen. Dat potentieel is echter lang niet genoeg om tekorten op 
te lossen, zeker omdat leraren áls ze langer doorwerken hun uren reduceren. 
Ondersteunen van oudere leraren is maatwerk, waarbij een breed scala aan maatregelen 
kan worden toegepast. Om dat te kunnen doen is het echter belangrijk dat 
leidinggevenden vaker en eerder het gesprek aangaan met oudere leraren. 

• De mogelijkheid om capaciteit te realiseren door inzet van AOW’ers lijkt beperkt: ze 
hebben vaak een kleine aanstelling, bijvoorbeeld in een flexpool, en zijn mogelijk niet 
meer voor dezelfde taken inzetbaar als reguliere leraren. Wel kunnen AOW’ers op een 
andere manier bijdragen aan het terugdringen van tekorten, namelijk door starters en zij-
instromers te begeleiden. 

Gezond naar AOW 

Als eerste kijken we naar potentieel door tot aan de AOW-leeftijd doorwerken. We gaan in op de 
pensioenleeftijd van leraren en op de vraag in hoeverre en op welke manier die te beïnvloeden is. 
 
Groeiend aantal leraren werkt door tot AOW-leeftijd 
Gemiddeld verwachten leraren door te kunnen werken tot 62,8 jaar.114 Leraren willen gemiddeld 
doorwerken tot 64,6 jaar. Beide waarden liggen onder de huidige AOW-leeftijd van 67 jaar. Dit 
impliceert dat leraren gemiddeld in de eerste plaats verwachten niet zo lang te kunnen doorwerken 
als ze zouden willen en in de tweede plaats verwachten de AOW-leeftijd niet te zullen bereiken. Voor 
zowel het willen als kunnen doorwerken geldt dat deze verwachtingen boven het Nederlandse 
gemiddelde liggen. 
 
De daadwerkelijke pensioenleeftijd in het po is tussen 2015 en 2024 gestegen van 63,6 naar 65,4 
jaar.115 De pensioenleeftijd specifiek voor leraren is bij ons niet bekend. Uit analyse van VfPf (Figuur 
6.1) blijkt dat het aantal po-medewerkers dat op 67- en 68-jarige leeftijd met pensioen gaat de 

 
 
114 TNO/CBS (2024). Nationale enquête arbeidsomstandigheden. https://monitorarbeid.tno.nl/publicaties/nea-2023-onderwijstabellen/ 
115 https://duo.nl/open_onderwijsdata/onderwijs-algemeen/publicaties/trends-cijfers-onderwijspersoneel-sociale-zekerheid.jsp 

https://monitorarbeid.tno.nl/publicaties/nea-2023-onderwijstabellen/
https://duo.nl/open_onderwijsdata/onderwijs-algemeen/publicaties/trends-cijfers-onderwijspersoneel-sociale-zekerheid.jsp
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afgelopen jaren stijgt. Tegelijkertijd stijgt echter het aantal medewerkers dat bij pensionering tussen 
de 62 en 66 jaar oud is (hoewel voor enkele specifieke leeftijden een daling te zien is). 
 
Figuur 6.1: jaarlijkse uitstroom pensioen van po-medewerkers, naar leeftijd 

 
Bron: VfPf 
 
Volgens DUO bedraagt het aantal po-medewerkers dat voor de AOW-leeftijd stopt met werken 2.116 
personen in 2023.116 Dit is een daling ten opzichte van 2015 (2.813 personen). 
 
Potentieel op papier, in de praktijk zijn twijfels 
VfPf en de PO-Raad117 zien hier mogelijkheden om aanvullende capaciteit te realiseren: ze 
berekenen dat 200 fte vrijkomt als 15% van de vroegtijdige vertrekkers met een werktijdfactor van 
0,4 fte doorwerkt tot 65-jarige leeftijd. Als 30% van hen doorwerkt tot 67-jarige leeftijd met een 
werktijdfactor van 0,6 fte zou zelfs 900 fte vrijkomen. Dit is (lang) niet genoeg om de lerarentekorten 
op te lossen en bovendien gaat de berekening over alle functies. Maar het betekent wel dat op 
papier dus potentieel zit in langer doorwerken. 
 
De leidinggevenden en HRM’ers in de focusgroepen zien in de praktijk juist weinig potentie in 
doorwerken tot aan de AOW-leeftijd. De deelnemers geven aan dat leraren in hun schoolorganisaties 
al tot op hoge leeftijd doorwerken, hoewel ze wel minder uren gaan werken richting hun 
pensionering. Wanneer leraren wél eerder stoppen, is dat volgens deelnemers vaak een 
weloverwogen keuze. Sommige oudere leraren sorteren bijvoorbeeld al voor op hun pensionering en 
gaan niet meer mee met vernieuwingen. Volgens geïnterviewden is het dan als leidinggevende lastig 
om ze nog te bewegen om door te gaan. Bovendien is het in die gevallen misschien ook tijd om 
afscheid van elkaar te nemen. Ook benoemen de deelnemers dat oudere leraren vaker in schaal LC 
zitten, waardoor het relatief veel geld kost om hen in dienst te houden. Deelnemers zien wel dat 
leraren die voor de AOW-leeftijd stoppen, vaak bereid zijn om incidenteel in te vallen op de school 
waar ze werkzaam waren. 

 
 
116 https://duo.nl/open_onderwijsdata/onderwijs-algemeen/publicaties/trends-cijfers-onderwijspersoneel-sociale-zekerheid.jsp 
117 https://sectorrapportage.poraad.nl/2024-personeel/ 
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Leraren ondersteunen om door te werken tot aan de AOW-leeftijd 
Uit de literatuur komen een aantal maatregelen naar voren die leraren mogelijk kunnen 
ondersteunen bij langer doorwerken. Zelf verwachten leraren langer aan het werk te willen blijven 
wanneer ze minder uren hoeven te werken (46%) of lichter werk kunnen doen (26%).118 Dezelfde 
twee redenen zorgen er volgens leraren voor dat zij het werk langer kunnen volhouden 
(respectievelijk 53% en 33%). In eerder onderzoek worden onder andere de volgende maatregelen 
benoemd om leraren te helpen door te werken tot aan de AOW-leeftijd:119 

• lastenverlichting door het anders indelen van taken (bijvoorbeeld minder zelf voor de klas, 
meer begeleiding van starters); 

• minder uren werken; 
• aangepaste werktijden (bijvoorbeeld kortere dagen of langere pauzes); 
• ondersteuning bij administratie en ICT; 
• professionalisering op het gebied van ICT-vaardigheden, kerndoelen en gebruik van 

leerlinggegevens; 
• aanpassing op de werkplek (bijvoorbeeld instelbaar meubilair); 
• een vitaliteits- of gezondheidscheck. 

 
Formeel ouderenbeleid ontbreekt vaak, gesprek over pensionering niet altijd gevoerd 
Oudere po-medewerkers verschillen sterk in belastbaarheid, motivatie en thuissituatie (zoals 
mantelzorg).120 Werkgevers en werknemers zien maatwerk daarom als een van de meest werkzame 
ingrediënten van effectief ouderenbeleid. Formeel ouderenbeleid om dit maatwerk te bieden blijkt 
echter vaak nog te ontbreken. Toch treffen veel scholen in de praktijk aanvullende regelingen voor 
oudere medewerkers, vaak geïnspireerd op de cao. Ook het aanbieden van een lagere 
betrekkingsomvang, taakvermindering of -versmalling en coaching worden relatief vaak ingezet. 
 
Uit eerder onderzoek blijkt ook dat het belangrijk is om gesprekken over doorwerken tot aan de 
AOW-leeftijd op tijd en actief te voeren.121 Dit gebeurt nog niet overal. Op een deel van de scholen 
wachten leidinggevenden tot medewerkers hier zelf over beginnen. Een deel van de leidinggevenden 
ziet de beslissing over de timing van pensionering als een privézaak van de werknemer en gaat 
daarom het gesprek niet aan. Daarmee wachten leidinggevenden dan te lang; oudere werknemers 
zijn dan vaak al zelf bezig met de voorbereiding op hun pensionering of eindfase van hun loopbaan. 
Er lijkt dus nog ruimte te zijn voor werkgevers om meer in te zetten op doorwerken tot aan de AOW-
leeftijd. 

Inzet AOW’ers 

Wat is het potentieel door AOW’ers in te zetten als leraar? We gaan in op de vraag hoeveel leraren 
na de AOW-leeftijd als leraar blijven werken en of meer leraren dat zouden willen doen. 
 
  

 
 
118 TNO/CBS (2024). Nationale enquête arbeidsomstandigheden. https://monitorarbeid.tno.nl/publicaties/nea-2023-onderwijstabellen/ 
119 Van den Berg et al. (2021); Van Miltenburg et al. (2022). 
120 Van den Berg et al. (2021). 
121 Van den Berg et al. (2021). 

https://monitorarbeid.tno.nl/publicaties/nea-2023-onderwijstabellen/
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Steeds meer leraren blijven werken na de AOW-leeftijd 
Het aantal po-medewerkers dat na de AOW-leeftijd blijft werken, is de afgelopen jaren sterk 
gegroeid. Figuur 6.2 toont cijfers van VfPf. Volgens hun gegevens werkten in 2017 nog 1.964 po-
medewerkers die de AOW-leeftijd hadden bereikt, in 2024 waren dat er al 3.923. 
 
Figuur 6.2: aantal po-medewerkers die doorwerken na de AOW-leeftijd 

 
Bron: Vf/Pf 
 
Ook volgens de cijfers van DUO122 werken steeds meer po-medewerkers door na de AOW-leeftijd, 
hoewel ze op andere aantallen komen dan VfPf. Volgens DUO, dat zich baseert op cijfers van het 
pensioenfonds ABP en het ministerie van BZK, werkten in 2015 nog 327 po-medewerkers (alle 
functies) door na de AOW-leeftijd en was dat in 2023 gestegen naar 758 personen. In de 
Trendrapportage123 worden weer andere cijfers gepresenteerd. In 2023 werkten er volgens de 
Trendrapportage 1.287 AOW’ers in het po, van wie de ruime meerderheid (801 medewerkers) 
leraren betreft. Deze aantallen liggen hoger in het po dan in het vo, waar volgens de 
Trendrapportage in 2023 574 AOW-gerechtigde leraren werkzaam waren, en in het mbo (246). 
 
Mogelijk indirect potentieel 
Hoewel het precieze aantal AOW-gerechtigde leraren in het po dus lastig in te schatten is, lijkt hoe 
dan ook sprake van een enorme toename. Wel is het potentieel van AOW-gerechtigden in fte 
beperkt, en is het ook de vraag in hoeverre het potentieel terechtkomt op de scholen met de 
grootste tekorten: na het bereiken van de AOW-leeftijd blijven velen doorwerken in een kleinere 
aanstelling, meestal tijdelijk en bij dezelfde werkgever in dezelfde functie.124 Volgens het ministerie 
van OCW ging het in 2023 om 264 fte, wat neerkomt op een gemiddelde aanstellingsomvang van 0,4. 
 
Leidinggevenden en HRM’ers geven in de focusgroepen aan dat er nog wel wat potentieel zit in de 
inzet van AOW’ers, maar dat dit geen echte oplossing is voor tekorten. Bijna alle deelnemers werken 

 
 
122 https://duo.nl/open_onderwijsdata/onderwijs-algemeen/publicaties/trends-cijfers-onderwijspersoneel-sociale-zekerheid.jsp 
123 OCW (2024). 
124 OCW (2024). 
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met gepensioneerde leraren. Sommigen voeren informeel gesprekken met leraren die bijna met 
pensioen gaan, sommigen hebben specifiek beleid rondom inzet van gepensioneerden. De AOW’ers 
werken met name als invaller. Dat vinden zowel de AOW’er zelf als de kinderen erg leuk volgens de 
deelnemers. Wel constateren ze dat AOW’ers niet altijd meer mee komen met bijvoorbeeld digitale 
leermiddelen, en dat de kwaliteit van hun lessen niet hetzelfde is als van een vaste leraar of invaller. 
Een structurele inzet van AOW’ers voor de klas zien ze daarom niet als wenselijk. 
 
Hoewel de inzet van AOW’ers de tekorten dus niet gaan oplossen, zien deelnemers aan de 
focusgroepen wel een andere belangrijke rol voor hen weggelegd: coach van starters en zij-
instromers. Volgens sommigen is dit een deel van de oplossing om meer capaciteit te creëren voor 
de begeleiding van zij-instromers (zie hoofdstuk 3). Anderen geven aan dat er geen gebrek is aan 
coaches voor zij-instromers. Ze hebben behoefte aan duo-leraren die naast de zij-instromer voor de 
klas staan, maar dit zien ze niet als een geschikte taak voor een gepensioneerde. 
 
Wat is er nodig om aanvullende capaciteit van AOW’ers te realiseren? 
Onderzoek naar AOW’ers voor de klas in het po is schaars. Het beperkte onderzoek bevestigt de 
resultaten van de focusgroepen dat AOW’ers zich meer willen richten op een coachende rol, 
bijvoorbeeld begeleiding van starters en zij-instromers, of ondersteunende taken zoals voorleeshulp 
of begeleider van (zorg)leerlingen.125 Om leraren te bewegen na hun pensionering door te werken, is 
het volgens dit onderzoek belangrijk om met hen in contact te blijven na pensionering, en om 
exitgesprekken te voeren waarbij leraren zich gehoord voelen. Uit internationaal onderzoek blijkt dat 
leraren langer doorwerken wanneer dat een hoger pensioen oplevert.126 
 
In het vo is een groter onderzoek gedaan.127 Daaruit komen de volgende aandachtspunten naar 
voren: 

• Op de meeste vo-scholen is geen specifiek beleid opgesteld voor de inzet van AOW-
gerechtigden. Enerzijds laat de ad-hocaanpak die door werkgevers wordt gehanteerd veel 
ruimte voor maatwerk, anderzijds wordt deze aanpak door AOW-gerechtigden soms als 
onvoorspelbaar en weinig stimulerend ervaren. 

• Normen rond geschiktheid om boven een bepaalde leeftijd te werken beïnvloeden ook de 
inzet van AOW-gerechtigden, blijkt uit de literatuur. Wanneer de heersende sociale normen 
worden overtreden, gelden mogelijk sociale sancties (op de werkvloer of daarbuiten) zoals 
discriminatie, uitsluiting of beperking van (ontwikkel)kansen, waardoor het minder 
aantrekkelijk kan zijn om te (blijven) werken. 

• AOW’ers hebben behoefte aan een ander (smaller) takenpakket, opnieuw met nadruk op 
een coachende rol. 

• In het vo benoemen AOW’ers dat contractvormen te beperkt zijn voor hun situatie. Zo is de 
limiet op het aantal tijdelijke contracten niet praktisch. Uitzendconstructies kunnen dit 
ondervangen. 

• AOW’ers hebben voorafgaand aan hun pensionering behoefte aan informatie van de school 
over de mogelijkheden. 

 

 
 
125 Van Miltenburg et al. (2022), op basis van gesprekken met een klein aantal AOW’ers. 
126 Stolp et al. (2023). 
127 Voets et al. (2025). 
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Deelnemers aan de focusgroepen noemen nog een praktisch obstakel: de AOW’er moet regelmatig 
een nieuwe VOG aanvragen. Mede doordat de aanvraag digitaal verloopt, hebben AOW’ers hier 
soms moeite mee.  
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