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Leeswijzer 

1. OCW -format Plan van Aanpak - leeswijzer 

 

Verwijzing naar pagina’s en paragrafen waarin tekstdelen met antwoord op gevraagde beschrijvingen in format 

Plan van Aanpak o.b.v. artikel 8 van de regeling Onderwijsregio’s 2025: 

▪ De ambities van de onderwijsregio op basis van de kwantitatieve en kwalitatieve analyse van de 
onderwijsarbeidsmarktsituatie in de onderwijsregio en welke kenmerkende vraagstukken gezamenlijk worden 
aangepakt. 
zie pagina 4 onder 1.2: Ambitie 

 
▪ Activiteiten gericht op het bereiken van doelen voor het werven, matchen, opleiden, begeleiden en professionaliseren 

van onderwijspersoneel. 
zie pagina 11-14 onder 1:  Leven lang leren, en pagina 18 – 22 onder 1. Loket (zij)instroom 
 

▪ De uitwerking van de ambitie om 100% van de studenten en zijinstromers op te leiden binnen opleidingsscholen in de 
onderwijsregio die werken volgens het Kwaliteitskader Samen Opleiden en Inductie. 
zie pagina 4 en 5 onder 1.2: Ambitie 
 

▪ Activiteiten gericht op het begeleiden van startende leraren en schoolleiders en hun verdere professionalisering. 
Zie pagina 9-13 onder 1: Leven lang leren, en pagina 18 – 22 onder 1. Loket (zij)instroom 

 
▪ De activiteiten die samenhangen met de boven bestuurlijke inzet van onderwijspersoneel, zoals het inrichten en in 

stand houden van de invalpool. 
zie pagina 22 onder Proeftuin: Boven bestuurlijke opleidingsplaatsen zijinstroom 
 

▪ Hoe partijen zich inzetten om alle besturen en lerarenopleidingen bij de onderwijsregio aangesloten te krijgen. 
Alle besturen en lerarenopleidingen zijn al aangesloten. 
 

▪ Hoe de realisatie van de doelen wordt gevolgd en vastgesteld. 
zie pagina 32 onder 7: Monitoring 
 

▪ De aanstelling en functieomschrijving van een projectleider om het plan uit te voeren. 
zie pagina 8 onder 1.5: Governance en pagina 9 onder 2. Programmaontwerp 
 

▪ Hoe een loket wordt ingericht of verder ontwikkeld voor de onderwijsregio gericht op de totale klantreis van 
onderwijspersoneel voor het werven, matchen, opleiden, begeleiden en professionaliseren van onderwijspersoneel. 
zie pagina 18 onder 1: Loket zijinstroom 
 

▪ Hoe de governance in de onderwijsregio is vormgegeven. 
zie pagina 7 en 8 onder 5: Governance 
 

▪ Activiteiten die zich richten op de verdere ontwikkeling naar een toekomstige sectoroverstijgende onderwijsregio, als 
sprake is van een sectorspecifieke aanvraag. 
zie pagina 32 onder 7: Monitoring 
 

▪ De organisatie van de ontwikkelingsgerichte peer review die in 2025 moet plaatsvinden. 
zie pagina 4 onder 1: Ambitie – Verantwoordelijkheid professionalisering en opleiden studenten  
 

▪ Activiteiten gericht op de tekortvakken in het voortgezet onderwijs voor een onderwijsregio in het voortgezet 
onderwijs  
zie pagina 17 onder2.6: Opstromen en omscholen leraren in tekortvakken 
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1. Inleiding 

 

Onderwijsregio Noord-Holland Noord 

In de Onderwijsregio Noord-Holland Noord werken de aangesloten besturen VO en MBO nauw samen. 
Voorheen waren deze onderdeel van het Regionale Platform Onderwijsarbeidsmarkt VO Noord-
Holland Noord en RAP Zaanstreek Waterland, de Amsterdamse lerarenopleidingen verenigd in de 
regionale alliantie ALMA (Alliantie Lerarenopleidingen Metropoolregio Amsterdam) en de regionale 
(academische) opleidingsscholen (AONHW en ROWF). 
 
De Onderwijsregio Noord-Holland Noord participeert in 2024 aan de voorloper fase van de 
onderwijsregio’s en de lerende aanpak die daarachter schuilgaat. De voorliggende aanpak in deze 
subsidieaanvraag bouwt daarop voort. Zeer recent is een kwalitatieve en kwantitatieve (onderwijs) 
arbeidsmarktanalyse opgesteld over onze regio (Deel A: Arbeidsmarktanalyse Onderwijsregio NHN, 

., juli 2024 en Deel B: Analyse Onderwijsarbeidsmarkt NHN,  
 september 2024) – zie bijlage.  

Deze rapportage brengt onze relevante op te lossen vraagstukken op hoofdlijnen in beeld bij het Plan 
van Aanpak. 
 

1.1 Visie 

Als regio dragen we gezamenlijk de verantwoordelijkheid om werken in het onderwijs aantrekkelijk te 
maken en te houden, zowel voor leraren/docenten, schoolleiders/directeuren als ondersteunend 
onderwijspersoneel (OOP). We willen er daarmee voor zorgen dat ons onderwijs duurzaam kan 
beschikken over voldoende en voldoende geschoold, bekwaam en bevoegd personeel. Dit kunnen we 
als onderwijssector niet alleen realiseren, daarom werken we samen met vele netwerkpartners die 
daarbij een rol hebben. We zijn als onderwijs een aantrekkelijke werkgever en zorgen gezamenlijk voor 
een solide en duurzame infrastructuur voor de opleiding van studenten, begeleiding van starters en 
professionalisering van het zittende personeel. We zoeken actief de samenwerking op bij de werving 
en doorstroom van personeel, vermijden onderlinge concurrentie en dringen commerciële inleen van 
personeel terug. Binnen de onderwijsregio Noord-Holland Noord (NHN) houden we elkaar aan de te 
maken afspraken uit een regio-convenant, gebaseerd op het principe "pas toe of leg uit". De 
Onderwijsregio treedt nadrukkelijk niet in de verantwoordlijkheden van afzonderlijke besturen maar 
verbindt, vult aan, ondersteunt en inspireert.  
 

1.2 Ambities 

Strategisch HRM 

Elke medewerker in onze Onderwijsregio verdient een goede werkgever, en daarom zetten wij ons in 
voor goed werkgeverschap en strategisch HRM. Wij geloven dat een strategisch HRM-beleid de basis 
vormt voor goed opgeleid en voldoende onderwijs- en ondersteunend personeel. 
Om dit te bereiken, ondersteunen wij besturen en scholen bij de implementatie van een strategisch 
HRM-beleid dat voldoet aan de eisen van het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW). 
We bieden hierbij praktische handvatten om dit proces te vergemakkelijken. 
 
Verantwoordelijkheid professionalisering en opleiden studenten  
Als regio dragen we samen de verantwoordelijkheid voor het opbouwen en onderhouden van een 
duurzame infrastructuur die gericht is op de opleiding van studenten, de begeleiding van starters, en 
de professionalisering van het zittende personeel. We zorgen voor een helder kwaliteitskader, voeren 
peer reviews uit, en waarborgen een stabiele bekostiging van de partnerschappen. Op deze manier 
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kunnen we de gewenste kwaliteit leveren en intensieve begeleiding bieden. 
 
De organisatie van de ontwikkelingsgerichte peerreview van de ROWF op 4 juni 2025 is als volgt 
ingericht:. 
Er zijn 2 partnerschappen uitgenodigd om als ‘peers’ aanwezig te zijn.  

• School of Education, Leeuwarden. 

• Opleidingsschool CVO Groep Zuidoost-Utrecht  
De ROWF stelt een document op waarin de basiskwaliteit op de 4 waarborgen wordt beschreven 
volgens de huidige stand van zaken, de ambitie voor de komende jaren en 2 ontwikkelingsgerichte 
vragen die daarmee te maken hebben en waarop wij samen met de 2 bezoekend panels in gesprek 
gaan.  
De peer review dag richt zich daarin dan op het principe van wederkerigheid. De ROWF bevraagt de 
bezoekers gericht op hun feedback, inzichten en oplossingsgerichte adviezen rondom de 2 
ontwikkelingsgerichte vraagstukken. 
Op de dag zelf zullen a.d.h.v. specifieke casussen, de deelnemers elk vanuit hun positie, belang en 
ervaring met elkaar in dialoog treden, en als opdracht krijgen elk vraagstuk uit te werken en te komen 
met oplossingsgerichte acties die zowel voor de ROWF als de bezoekers zinvol en uitvoerbaar zijn.  
 

Groenpluk & langstudeerders 

Als onderwijsregio vinden we het belangrijk dat eerste- en tweedejaars studenten zich tijdens hun 
opleiding optimaal kunnen oriënteren en ontwikkelen, en altijd de ruimte krijgen om hun rol als student 
volledig te vervullen. 
Daarom bieden we alleen aan derde- en vierdejaars studenten, evenals zij-instromers, een aanstelling 
aan. Deze aanstellingen zijn altijd van beperkte omvang en gaan gepaard met de ruimte en begeleiding 
die in het kwaliteitskader van de Onderwijsregio NHN wordt afgesproken met de lerarenopleidingen. 
Daarnaast maken we binnen de regio afspraken over hoe we langstudeerders alsnog kunnen opleiden 
tot bevoegde leraren. Dit gebeurt in overleg tussen de student, de school en de lerarenopleiding, en 
omvat begeleiding, een beperkte aanstellingsomvang, en voldoende studietijd. 
Ook met universitaire studenten maken we vergelijkbare afspraken, om hen dezelfde begeleiding en 
ontwikkelingskansen te bieden. 
 

Stage 

Als onderwijsregio NHN vinden we het essentieel dat studenten zich tijdens hun stage optimaal kunnen 
ontwikkelen als aspirant-leraar en zich goed kunnen oriënteren op de verschillende scholen. 
Daarom wordt een aanstelling van een student altijd minimaal in overleg met zowel de interne 
schoolopleider als de instituutsopleider vastgesteld. Dit zorgt ervoor dat de begeleiding en 
ondersteuning goed op elkaar zijn afgestemd. 
Daarnaast streven we ernaar om, in lijn met landelijke afspraken, voortvarend regionale afspraken te 
maken over de bandbreedtes voor stagevergoedingen en de daarbij behorende faciliteiten, zowel voor 
het voortgezet onderwijs (VO) als het middelbaar beroepsonderwijs (MBO). We maken ook regionale 
meerjarenafspraken over de verdeling van het aantal studenten over de onderwijsorganisaties die zijn 
aangesloten bij de partnerschappen. 

 

Werving nieuw personeel 

We zoeken actief de samenwerking op bij de werving en doorstroom van personeel binnen 
onderwijsregio NHN. Bij het werven van nieuw personeel hanteren we een gelijk, op financiën niet-
concurrerend speelveld. We profileren ons op goed werkgeverschap, het bieden van een aantrekkelijke 
werkplek, mogelijkheden voor professionalisering en ontwikkeling, een aantrekkelijk 
onderwijsconcept, en de kwaliteit van onze begeleiding. Wanneer personeel overstapt naar een andere 
onderwijsinstelling binnen de regio, zorgen we voor een zorgvuldig vertrek en een warme overdracht, 
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waarbij de continuïteit en welzijn van de medewerkers centraal staan. 
 

Commerciële inhuur terugdringen 

De inhuur van personeel via bureaus is duur, levert vaak niet de gewenste kwaliteit op, en leidt naar 
verluidt regelmatig tot het vertrek van personeel uit onze scholen. Daarom willen we de commerciële 
inhuur van personeel terugdringen. Om dit te bereiken, ontwikkelen we samen een goed alternatief 
voor commerciële inhuur. In acute situaties kunnen we op elkaar rekenen voor hulp en ondersteuning. 
Detachering via commerciële bureaus zal alleen in uiterste nood plaatsvinden. 
 

Innoveren & slim organiseren leren 

Wij vinden dat elke leerling en student recht heeft op een bekwame en bevoegde leraar, die samen 
met het team het onderwijs verzorgt. Evidence-informed werken is hierbij een belangrijk 
aandachtspunt. 
Binnen de onderwijsregio NHN zetten we ons in voor innovatie en het ontwikkelen van effectieve 
werkwijzen om het leren slim te organiseren. Dit doen we met breed samengestelde teams en door 
het toepassen van passende leervormen.  Ons doel is om altijd kwalitatief hoogwaardig onderwijs te 
bieden, ook in tekortvakken en vakgebieden die minder populair zijn. We werken actief aan de 
innovatie van het beroep, het beroepsbeeld en de opleiding van leraren, aan innovatie van de 
organisatie van het onderwijs en aan de inzet van onderwijstechnologie.    
Op deze manier bouwen we samen aan het onderwijs en de leraar van de toekomst.  
 

Onderzoeken 

Als Onderwijsregio leggen we een duurzame en stevige kennisbasis onder ons werk, waarmee we ook 
bijdragen aan de onderwijssector als geheel. 
Om dit te realiseren, werken we samen met verschillende netwerkpartners en benutten we diverse 
partnerschappen (zoals bijvoorbeeld auctoraten). We richten ons op zowel wetenschappelijk als 
praktijkgericht onderzoek op verschillende deelonderwerpen. Op deze manier versterken we niet 
alleen onze eigen organisatie, maar ook de bredere onderwijsgemeenschap. 
 

1.3 Doelstellingen 

Ook in de Onderwijsregio NHN is het personeelstekort een gegeven in een steeds krapper wordende 
arbeidsmarkt. De opbrengst van de recent opgestelde kwalitatieve en kwantitatieve 
arbeidsmarktanalyse wijst erop dat:  

- Er specifieke regionale trends bestaan die van invloed zijn op ons arbeidsmarkttekort: de 
hogere uitstroom wegens pensionering (27% 55-plussers stroomt de komende 10 jaar uit) ten 
opzichte van de landelijke cijfers, de uitstroom van leraren is groter dan de instroom nieuwe 
leraren, de regionale leerlingenkrimp vangt tekorten niet op en onwenselijke uitstroom van 
jonge leraren;  

- Er landelijke trends zijn die van invloed zijn op onze onderwijsregio: de beperkte instroom op 
lerarenopleidingen; 

- En het gegeven dat naar alle verwachtingen dit voorlopig nog wel zal blijven bestaan. 
 
Het hoofddoel van onze onderwijsregio is duurzaam zorg te dragen voor voldoende en voldoende 
bekwaam, bevoegd personeel om kwalitatief goed onderwijs te kunnen bieden in de sectoren VO en 
MBO in de regio Noord- Holland Noord. 
  
We streven er in onze regio naar te blijven focussen op de integrale aanpak van werven, matchen, en 
begeleiden van stagiaires, zij-instromers en starters om zo de instroom te bevorderen. Daarnaast zetten 
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we in op het opleiden en professionaliseren van onze medewerkers met als doel hen voor de regio te 
behouden.  
Omdat tekorten op de gehele arbeidsmarkt (binnen, maar ook buiten onze regio) zeker voorlopig nog 
aan de orde zullen blijven, beseffen wij dat het (ook voor ons) heel waarschijnlijk onvoldoende is om 
de focus in de aanpak van de Onderwijsregio exclusief te leggen op de ‘aanbod- kant’ van het werven, 
opleiden, matchen en behouden van voldoende en voldoende bekwaam en bevoegd personeel.   
Het is eveneens nodig aandacht te geven aan de ‘vraagkant’ van het onderwijs. We bedoelen daarmee 
aanpakken die ertoe (kunnen) leiden dat het onderwijsleerproces en de organisatie daarvan efficiënter 
en eigentijdser ingericht kunnen worden, met bevordering (en minimaal met behoud) van 
onderwijskwaliteit. Dit onderdeel beoogt uit te groeien tot een betekenisvolle, gewaardeerde en 
praktische innovatiemotor van de Onderwijsregio NHN.  
 
Als regio hebben wij de volgende (sub)doelstellingen gesteld: 
1. Strategieën ontwikkelen en arbeidsmarktgerichte projecten opzetten, met als hoofddoel 

voldoende gekwalificeerd personeel voor alle schoolsoorten vo en mbo in de regio te werven en 
te behouden;  

2. Gezamenlijk werven, opleiden en behouden van leraren in het voortgezet onderwijs en het mbo te 
stimuleren; 

3. Voorwaarden scheppen voor bovengenoemde activiteiten in samenwerking met elkaar en de 
lokale, regionale en landelijke overheid; 

4. Zorgen voor een voldoende instroom van studenten en anderen die een opleiding ten behoeve van 
het voortgezet onderwijs en/of het mbo willen volgen en bij de aangesloten besturen wensen te 
werken;  

5. Optimale afstemming realiseren tussen de besturen en de opleidingsinstituten; 
6. Proeftuinen te ontwikkelen gericht op het ontwikkelen van innovaties op de drie deelterreinen 

a. Toekomst Beroep, beroepsbeeld en opleiding (ZIB-trajecten, teambevoegdheid, 
functiedifferentiatie,  

b. Onderwijsorganisatie (leerprocessen, onderwijstijd, lessentabel, taakbeleid, 
samenwerking Vo-VAVO  

c. Onderwijs inhoud (Inzet van onderwijstechnologie, leerdoelwerken etc.). 
 

1.4 Stakeholders en samenwerking  

1. Samenwerkingsniveau: Er is al geruime tijd een intensieve samenwerking tussen schoolbesturen, 
scholen en opleidingsinstituten dankzij de platformen RPOA-NHN en RAPZ-W en de beide 
partnerschappen Samen Opleiden en Professionaliseren (SO&P, Opleidingsscholen) binnen de 
regio. 

2. Partnerschappen Samen Opleiden en Professionaliseren (SO&P. Opleidingsscholen): Bijna alle 
VO/MBO en V(S)O-scholen zijn inmiddels aangesloten bij een van de beide partnerschappen 
(SO&P, opleidingsscholen). Een tweetal scholen, die vallen onder besturen met hoofdzakelijk 
scholen in een andere onderwijsregio en partnerschap SO&P (opleidingsschool), is inmiddels 
overgestapt naar het betreffende partnerschap.  

3. Fusies: Horizon College (dat deel uitmaakt van de ROWF) en Regio College (beide MBO) zijn 
inmiddels gefuseerd tot het Talland College.  

4. Uitzonderingen: SKOV en De Hogeberg zijn nog niet verbonden aan een van de partnerschappen 
(SO&P, Opleidingsscholen). De ambitie is deze aansluiting tot stand te gaan brengen.  

5. Geografische Overwegingen: Het Noordzeekanaal vormt een natuurlijke grens in het zuiden van 
onze regio. Alle besturen voor het VO en MBO vanaf het Noordzeekanaal tot en met Texel nemen 
gezamenlijk deel aan de huidige voorloper fase. Gedurende deze fase in 2024 zal de regio de naam 
"Onderwijsregio Noord-Holland Noord" blijven gebruiken. 
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1.5 Governance Onderwijsregio NHN 

Het (door)ontwikkelen van een succesvolle onderwijsregio is gebaat bij een passende 
(netwerk)governance. Dit betekent een regionaal gedragen en begrepen bestuursmodel, voor de 
participerende organisaties, dat concrete stappen zet in de richting van de doelstelling van de 
Onderwijsregio; het duurzaam realiseren van voldoende en voldoende bekwaam en gekwalificeerd 
personeel voor het VO en MBO.  Daarbij verstaan we onder governance:  

• Eenduidige definiëring van de positionering (visie, doelen, aanpak) van de Onderwijsregio NHN 
ten opzichte van de al bestaande (onderwijs) organisaties (VO-MBO);  

• Heldere (spel)regels en afspraken over overleg –, besluitvormings-, en   
verantwoordingsmechanismen; 

• Borging van de participatie daarin van personeel en van netwerkpartners zoals bijv. 
lerarenopleidingen. 

 
Deze governance moet niet alleen strategisch zijn, maar ook in de dagelijkse praktijk zichtbare en 
voelbare resultaten betrokkenheid en participatie opleveren. 
 

 Aanpak in het voorlopers fase 2024 

In het bestaande onderwijslandschap in Nederland is elke onderwijsregio een (regionaal) netwerk van 
vele partners die samenwerken om hun doel te bereiken. Tussen de netwerkpartners bestaat geen 
hiërarchisch aansturingsmechanisme.  Binnen de organisaties van de netwerkpartners (bijv. 
onderwijsstichtingen/scholen/ lerarenopleiders) bestaan deze hiërarchische aansturings- 
mechanismen i.h.a. wel. Dit betekent dat de in te richten governance van de onderwijsregio kenmerken 
zal moeten hebben van netwerk-governance.  
 
Voor het vormgeven van deze netwerk-governance is in de eerste helft van 2024 een ontwikkeltraject 
gestart om samen met de netwerkpartners een gemeenschappelijk antwoord op hoofdlijnen te vinden 
op de governance vraagstukken. De start daarvan bestond uit een bijeenkomst met het voltallige 
bestuurlijke platform o.l.v. . Deze was   gericht op het ontwikkelen van een 
gezamenlijke visie op de governance. Vervolgens is in verschillende stappen gewerkt aan de 
doorontwikkeling van een perspectiefvolle aanpak passend bij de Onderwijsregio NHN en de (te 
verwachten) relevante vraagstukken en financiële stromen die aan de orde zullen zijn.  
 
Parallel daaraan is vooruitlopend op vaststelling van de inrichting van de governance een               
’Tijdelijke bestuurlijke regiegroep’ ingericht waarin zes bestuurders (afkomstig uit de verschillende sub 
regio’s en vanuit zowel VO als MBO), regelmatig (zes wekelijks) de voortgang van de vormgeving van 
de governance en van de deelprogramma’s van de onderwijsregio monitorden. Vanuit deze Tijdelijke 
bestuurlijke regiegroep is de voortgang van de inrichting van de governance ook besproken binnen de 
bestaande Topgroep overleggen.  Hieraan participeren vrijwel alle  besturen uit de regio.       
 
Vanuit de ambitie van de Onderwijsregio en de (bestuurlijke) wens een grote mate van regie te (blijven) 
voeren op de gang van zaken in de Onderwijsregio, is als hoofdrichting gekozen voor een duidelijke 
governance aanpak die doorontwikkeling van de Onderwijsregio als organisatie toelaat. Vanuit de 
beleidscontext, de financiële stromen en de (regionale) opgaven is daarbij ook de richting ingeslagen 
van het oprichten van een relatief simpele, robuuste en democratische rechtsvorm met respect voor 
de bestuurlijke autonomie van de deelnemende organisaties. Op dit moment wordt aan de inrichting 
van de governance volgens het verenigingsmodel gewerkt.  
 
Het verenigingsmodel borgt dat de Algemene Ledenvergadering, waarin alle leden bestuurlijk 
vertegenwoordigd zullen zijn, de regie heeft en de besluiten op hoofdlijnen neemt. Een Bestuurlijke 
Regiegroep (afvaardiging van de ALV met de rol analoog aan die van een dagelijks bestuur) monitort 
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de voortgang van de deelprogramma’s en neemt binnen de gestelde kaders vanuit de ALV, deel 
besluiten. De Regiegroep overlegt op regelmatige basis met de programma manager van de 
Onderwijsregio die een compacte werkorganisatie van de Onderwijsregio aanstuurt. Uit het midden 
van de leden van de ALV en de regiegroep houden twee bestuurscommissies regie op specifieke 
deelonderwerpen zoals Samen Opleiden en Professionaliseren (SO&P Opleidingsscholen) en de 
Techniekpacts. De participatie van docenten, schoolleiders en netwerkpartners is verankerd in drie 
adviesgroepen.  
 
De ambitie is om deze aanpak verder door te ontwikkelen zodat gedragen implementatie spoedig zal 
kunnen plaatsvinden. In dit implementatietraject zullen spelregels voor overleg en besluitvorming 
verder ontwikkeld en geborgd worden (in bijv. reglementen).  
Een (tijdelijke) kwartiermaker is sinds de start van de voorloperfase belast met het vormgeven van de 
onderwijsregio, de inrichting van de governance, het in gang zetten of voortzetten van verschillende 
deelprojecten, het inrichten en bemensen van een compacte werkorganisatie, het uitbreiden van 
relevante netwerken en het verbinden van verschillende deelbeleidslijnen in de Onderwijsregio. De 
kwartiermaker zal opgevolgd worden door de programmamanager die voorzien is in de ontwikkeling 
van de Onderwijsregio.  
 

2. Programma ontwerp  

 

Arbeidsmarktanalyse 

Het programma-ontwerp is gebaseerd op de regionale arbeidsmarktanalyse van 2024. Uit deze analyse 
blijkt dat de regio in grote lijnen kampt met vergrijzing, een hoog aantal ouderen ten opzichte van een 
laag aantal jongeren en bevolkingskrimp (met uitzondering van enkele steden). Deze ontwikkelingen 
leggen een aanhoudende druk op de arbeidsmarkt. De daling en groei in leerlingenaantallen (variërend 
van -12% tot +8% in het voortgezet onderwijs en -12% in het mbo) zullen de vergrijzing (-27% uitstroom 
van 55-plussers in de komende 10 jaar) niet kunnen opvangen. In de steden waar een toename van 
leerlingen wordt verwacht, wordt het probleem zelfs verergerd. De trend laat namelijk zien dat de 
uitstroom van docenten hoger is dan de instroom, zowel in het voortgezet onderwijs als in het mbo. 
Dit betekent dat de effecten van vergrijzing in de komende jaren alleen maar zullen toenemen. Op dit 
moment behoort onze regio al tot de top 5 met de grootste personeelstekorten. 

Naast de hoge uitstroom van oudere werknemers is er ook een zorgwekkende toename in de 
uitstroom van jongere docenten (<34 jaar) ten opzichte van andere leeftijdsgroepen. Dit roept de vraag 
op of de regio onvoldoende in staat is om jongeren aan zich te binden. De vertrekredenen van 
docenten benadrukken de noodzaak om het strategisch HRM-beleid kritisch te bezien en te versterken. 
Bovendien biedt de beperkte instroom in de lerarenopleidingen weinig hoop om de toekomstige 
tekorten op te vangen. 

Hoewel zijinstroom enige verlichting kan bieden, staat vast dat de hele arbeidsmarkt in Nederland te 
maken heeft met schaarste. Het onderwijs zal daarom anders moeten worden georganiseerd. Door 
gebruik te maken van (technologische) innovaties kan het onderwijs toekomstbestendiger worden 
gemaakt, ondanks een krimpend docentenkorps. Bovendien biedt deze verandering kansen om de 
onderwijskwaliteit te verbeteren, wat een duurzaam effect kan hebben op het onderwijs. 

Om deze uitdagingen aan te gaan, is het essentieel dat we binnen de onderwijsregio samen optrekken. 
Door kennis en expertise te delen en vanuit solidariteit samen te werken, kunnen we de 
onderwijskansen voor alle leerlingen in de regio veiligstellen. 
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Doelstelling  

Het doel van de Onderwijsregio Noord-Holland Noord is duurzaam te kunnen beschikken over 
voldoende en voldoende bekwame en gekwalificeerde onderwijsgevenden.  
Dat is noodzakelijk omdat uit de arbeidsmarktanalyse blijkt dat ook in de onderwijsregio NHN  het 
personeelstekort een gegeven blijft in een steeds krapper wordende arbeidsmarkt. Dat geldt zowel 
voor de regio als geheel en ook in de vier sub regio’s.    
In de visie van onze Onderwijsregio is het voor het bereiken van duurzame effecten nodig om integraal 
te werken aan: 

• de ‘aanbod- kant’ van het werven, opleiden, matchen en behouden van voldoende en 
voldoende bekwaam en bevoegd personeel.   

• de ‘vraagkant’ van het onderwijs. We bedoelen daarmee aanpakken die ertoe (kunnen) leiden 
dat het onderwijsleerproces en de organisatie daarvan efficiënter en eigentijdser ingericht 
kunnen worden, met bevordering (en minimaal met behoud) van onderwijskwaliteit.   

 

Programmalijnen en inrichting 

Vanuit de vraagstukken waarvoor we staan en de visie en missie en doelstellingen van de 
Onderwijsregio NHN zijn  de volgende vier programmalijnen onderscheiden: 1. Strategisch HRM, 2. 
Regionaal Schakelpunt Onderwijs, 3. Innovatie in de Regio en 4. Opleiden in de regio.   
 
In het onderstaande schematische overzicht worden de vier programmalijnen uiteengezet inclusief alle 
deelprojecten en de onderlinge invloed tussen projecten.  
 

 

 
Binnen deze vier programmalijnen is een aantal deelprojecten geordend waaraan in 2025 gewerkt zal 
worden. De opbrengsten van de Regionale arbeidsmarktanalyse 2024 vormen daarbij een 
uitgangspunt. 
 
De Onderwijsregio NHN wordt als volgt ingericht: 
De vier programmalijnen hebben elk een eigen producteigenaar, die wordt aangestuurd door een 
programmamanager. Deze producteigenaren werken samen met projectleiders en inhoudelijke experts 
om de programma’s op de juiste manier verder vorm te geven. Daarnaast wordt er samengewerkt met 
werkgroepen en klankbordgroepen uit de regio om de samenwerking en dialoog binnen de regio te 
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borgen. De vier programma’s worden bovendien ondersteund op het gebied van communicatie, 
financiën en controlling, en secretariële en administratieve taken. 
 

3. Programmalijn 1: Strategisch HRM   

Opleiden, begeleiden en professionaliseren  

Strategisch HRM koppelt de onderwijskundige en strategische doelen van een school aan de 
professionele ontwikkeling van onderwijsmedewerkers, de ontwikkeling van de school als lerende 
organisatie en de principes van goed werkgeverschap. Zowel in de sector VO als in de sector MBO is 
duidelijk dat SHRM een speerpunt van beleid is. Alhoewel er al de nodige perspectiefvolle praktijken 
ontwikkeld zijn in scholen, is ook duidelijk dat verdere doorontwikkeling van SHRM belangrijk is om 
duurzaam te kunnen zorgen voor voldoende en voldoende bekwaam en bevoegd onderwijspersoneel.    
 
In dit eerste programma van de Onderwijsregio Noord-Holland Noord worden onder de paraplu van 
SHRM twee deelprojecten onderscheiden; het deelproject ‘leren en ontwikkelen’ en het deelproject 
‘facilitering HR’.   

Deelproject 1.1: Leren en ontwikkelen 

Dit deelproject is gericht op het stimuleren van de professionele ontwikkeling van leraren, assistenten, 
schoolleiders, bestuurders en ondersteunende medewerkers in de onderwijsregio NHN. In principe 
vanaf instroom in de onderwijsregio NHN tot aan de uitstroom uit de regio. In het kader van binden en 
boeien van onderwijspersoneel en schoolleiders richt dit deelproject zich in 2025 allereerst op de 
doelgroepen docenten (en assistenten) en schoolleiders. Deze beide doelgroepen vragen gezien de 
arbeidsmarkt vraagstukken (gebaseerd op de regionale arbeidsmarktanalyse NHN 2024) op dit 
moment de meeste aandacht. 
Binnen dit deelproject zijn twee thema’s onderscheiden: de ‘inductiefase instromers’ dat zich richt op 
(professionele) ontwikkeling in de eerste drie loopbaan jaren en het thema ‘leven lang leren’ dat zicht 
richt op (professionele) ontwikkeling na deze eerste drie loopbaan jaren.   
 

Thema 1.1.1: Inductiefase Instromers  

Het doel van dit thema binnen het deelproject 'Leren en Ontwikkelen' is het optimaal faciliteren van 
een kwalitatief hoogwaardig driejarig inductieprogramma op alle VO-scholen en een tweejarig 
inductieprogramma op alle MBO-scholen in de onderwijsregio. Dit programma is gericht op de 
begeleiding van nieuwe leraren, onderwijsassistenten en schoolleiders. 
De door ontwikkeling van de driejarige inductiefase, die ook verankerd is in de CAO, zal gebaseerd 
worden op het regio brede onderzoek dat onze Onderwijsregio in de voorloper fase van 2024 heeft 
uitgevoerd naar de concrete stand van zaken in de vormgeving van de inductieperiode door de scholen 
in onze regio ( , juni, 2024).  
In de looptijd van deze subsidieaanvraag zal bekeken worden in hoeverre het wenselijk geacht wordt 
het inductieprogramma uit te bouwen richting andere doelgroepen in de scholen c.q. de 
onderwijsregio.  
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a. Inductieprogramma nieuwe leraren 

Het inductieprogramma voor leraren sluit aan op de initiële lerarenopleiding en krijgt een vervolg in de 

professionele ontwikkeling gedurende de verdere onderwijsloopbaan.  

Het intensief begeleiden van startende leraren zorgt ervoor dat ze meer zelfvertrouwen hebben, 

minder stress ervaren én minder vaak na korte tijd het beroepenveld nieuw in school nieuw in beroep 

verlaten. Het belang van een goed inductieprogramma komt ook naar voren uit de Regionale 

Arbeidsmarktanalyse 2024, waarbij duidelijk wordt dat we als regio een relatief hoge uitstroom hebben 

onder de jonge leraren. Dit maakt het tot een van de sleutels om het lerarentekort zowel kwalitatief 

als kwantitatief aan te pakken. Uit het onderwijsregio brede onderzoek naar de inductiepraktijk is 

duidelijk geworden aan welke criteria en randvoorwaarden al wordt voldaan in scholen en waar nog 

verdere ontwikkeling gewenst is. Uit de resultaten blijkt dat het inductieprogramma in de basis op orde 

is. Met name op het gebied van enculturatie, intervisie, observatie en begeleiding scoren we als 

onderwijsregio hoog. Dit komt omdat daarin de succesvolle werkwijze van de opleidingsteams voor de 

studenten doorgetrokken is naar de startende leraar. Op de inductiecriteria werkdrukvermindering, 

professionele ontwikkeling en de organisatorische borging is verbetering gewenst.  

 

Aanpak 2025  

Het borgen van dat wat we al goed doen en het verbeteren van de criteria en randvoorwaarden waar 

dat mogelijk en nodig is vormen de basis voor de aanpak in 2025. Door het uitzetten en nabespreken 

van de BSL-Tool hebben we inzicht verworven in de stand van zaken binnen de regio. Aan de hand van 

dit inzicht zijn de volgende vervolgstappen voor 2025 geformuleerd: 

• Binnen het inductieprogramma willen we inzichtelijk krijgen welke onderdelen op school-, 

bestuurs- en regionaal niveau plaats kunnen vinden. Er is een aantal zaken binnen het 

inductieprogramma, denk daarbij aan intervisie en scholing, die zich uitstekend lenen voor een 

regionale aanpak. In samenspraak met de inductievertegenwoordigers van de 

opleidingsscholen gaan we op zoek naar onderwerpen waarin regionale samenwerking 

versterkend werkt. Deze versterking kan van praktische en/of inhoudelijke aard zijn.  

• Tijdens het nabespreken van de BSL-Tool uitkomsten kwam naar voren dat er bij een groot 

aantal criteria en randvoorwaarden niet duidelijk was waar het taakeigenaarschap zou moeten 

liggen. Aan de hand van literatuur en praktijkonderzoek willen we duidelijk krijgen hoe de taken 

binnen het inductieproces idealiter verdeeld zouden kunnen worden. Met als uiteindelijk doel, 

de juiste mensen in de juiste rol met daarbij behorende verantwoordelijkheid, te betrekken bij 

het inductieproces.  

• Binnen de onderwijsregio is strategisch HRM (SHRM) nog niet vanzelfsprekend en effectief 

geïntegreerd in het inductieproces. Het strategisch nadenken over hoe inductie op een goede 

manier kan worden ingebed in de schoolpraktijk blijkt een uitdaging te zijn. Er zijn voorbeelden 

waarbij onvoldoende rekening wordt gehouden met het leerproces van nieuwe leraren, 

bijvoorbeeld door hen een mentoraat en/of 'moeilijke klassen' toe te wijzen, of door het 

inroosteren van te veel werkzaamheden op te weinig dagen.  

Om inductie goed te verankeren in het SHRM-beleid, willen we een nulmeting uitvoeren om 

de huidige praktijk in kaart te brengen. Deze vergelijken we met de gewenste situatie, waarbij 

we gebruikmaken van de wetenschappelijk onderbouwde adviezen uit het rapport 'Naar een 

kansrijke inductie van startende leraren' (Platform Samen Opleiden, december 2022). Wanneer 

we ons startpunt (nulmeting) en einddoel (gewenste situatie) helder hebben, kunnen we de 

route bepalen en vervolgen. 

• Wetende wat de impact is van een goed inductieprogramma is het belang van borging evident. 

In een nieuw te formeren werkgroep willen we antwoord formeren op de vraag hoe de inhoud 
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en de kwaliteit van de inductieprogramma’s binnen de onderwijsregio geborgd kan worden. 

Dit vormt een kernelement in het terugdringen van de uitstroom van jonge docenten binnen 

onze regio. Deze werkwijze zal onderdeel worden van de al bestaande kwaliteitsbewaking die 

binnen de opleidingsscholen plaatsvindt.  

 

b.  Onderzoek studenten met een aanstelling.  

Alle scholen in Nederland (PO, VO, MBO) kampen met het probleem om voldoende leraren te vinden 
voor openstaande vacatures, vooral in het voortgezet onderwijs voor de tekortvakken. Dit betreft met 
name de vakken Nederlands, wiskunde, natuurkunde en technische beroepsvakken. Scholen in onze 
onderwijsregio vormen hierop geen uitzondering. 
Deze tekorten leiden er steeds vaker toe dat reguliere studenten (voltijd en deeltijd) tijdens hun stage 
worden ingezet om gaten in de personeelsformatie te dichten. Hoewel er afspraken zijn gemaakt over 
de wijze waarop dit gebeurt—zoals het aantal uren, het startmoment (vanaf het derde jaar), en de 
afstemming van begeleiding door school- en instituutsopleiders—lijkt de urgentie soms zo hoog dat 
deze afspraken niet altijd worden nageleefd. 
Betrokkenen van zowel de opleidingsscholen als de lerarenopleidingen beschouwen deze situatie als 
ongewenst. Het te vroeg en te intensief inzetten van studenten kan leiden tot studievertraging, 
gevoelens van onmacht en stress, en in extreme gevallen zelfs uitval. Er ontbreekt echter een 
onderbouwing of dit daadwerkelijk het geval is, en in welke mate dit voorkomt. 
 

Doelstelling:  

Verkrijgen van concrete inzichten in de mogelijke risico's van het inzetten van studenten voor 
lesgevende taken. Onderzoeken welke risico's dit met zich meebrengt, in hoeverre dit wenselijk is, en 
of aanpassingen in de begeleiding of opleiding van reguliere studenten met een baan nodig zijn. 
Daarnaast inzicht verkrijgen in de mogelijke positieve effecten van het inzetten van studenten. 

Onderzoeksmethodiek: 

• Kwantitatief onderzoek: In kaart brengen van het aantal reguliere studenten dat betaalde 
lesuren vervult. Gegevens verzamelen over het jaar van studie, vakgebied, aantal lesuren en 
type school (VMBO, HAVO, VWO, MBO); 

• Kwalitatief onderzoek: Interviews afnemen met relevante belanghebbenden.  
o Onderzoeksvragen: Wat zijn de belangen? Welke risico’s spelen (onderbouwd)? Welke 

kansen biedt deze situatie? Welke aanpassingen aan bestaande structuren zijn nodig?  

Thema 1.1.2: Leven lang leren  

Het doel van dit tweede thema binnen het deelproject 1. Leren en Ontwikkelen is het stimuleren van 
de professionele ontwikkeling van leraren, assistenten en schoolleiders na de driejarige inductiefase. 
Vanuit de visie dat het voor zowel schoolleiders als docenten en assistenten essentieel is om hun 
kennis, kunde en vaardigheden te onderhouden en hierin gestimuleerd te worden. Mogelijkheden voor 
voortdurende ontwikkeling zijn kernelementen van een uitdagende werkomgeving en een ambitieuze 
leercultuur. Hiermee dragen ze bij aan de aantrekkelijkheid van de sector en het behoud van personeel. 
 
Professionalisering is sinds het Onderwijsakkoord van 2022 een belangrijke pijler in zowel het VO als 
het MBO. Dit is zichtbaar in het gevoerde beleid en in diverse regelingen die zijn verankerd in het beleid 
en de Cao’s. Hierdoor is het logisch dat alle scholen en onderwijsinstellingen in onze regio een gerichte 
aanpak hebben ontwikkeld voor professionalisering. De invulling hiervan verschilt per school en 
instelling. 
De meeste scholen hanteren doorgaans een combinatie van twee of drie schoolbrede studiedagen per 
schooljaar, scholingen gericht op de doorontwikkeling van (vak)didactiek, pedagogische vraagstukken 
voor specifieke doelgroepen, toetsbeleid en technologische ontwikkelingen. Soms omvat het 
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nascholingsaanbod ook coaching voor specifieke vraagstukken. 
In dit kader werken enkele besturen in onze onderwijsregio aan de oprichting van een huisacademie, 
kenniscentrum of ander platform om de professionalisering en kennisdeling binnen hun organisatie te 
stimuleren. Deze huisacademies zoeken vaak nauwere samenwerking met partners zoals andere 
schoolbesturen, lerarenopleidingen of het landelijk Netwerk Huisacademies, om zo beter aan te sluiten 
bij de behoeften en vraagstukken binnen hun eigen organisatie. 
 

Aanpak 2025 

Het is waarschijnlijk dat ook in onze Onderwijsregio met 21 schoolbesturen en meer dan 90 locaties de 
aanpak van de professionalisering van leraren, assistenten en schoolleiders nogal wat variatie zal 
vertonen. In zichzelf is dat uiteraard prima. De oprichting van de Onderwijsregio genereert daarnaast 
echter ook een aantal kansen die een gunstig perspectief kunnen hebben voor individuele scholen en 
besturen. We noemen hier een aantal kansen: 

• Sinds een aantal jaren worden in de regio een tweetal scholingstrajecten georganiseerd voor 
leraren met ambitie door NSO-CNA. Oriëntatie op Leiderschap’; een traject van 5 
bijeenkomsten en 2 persoonlijke gesprekken over leiderschap in het onderwijs. Wat houdt dat 
leiderschap precies in, wat komt er allemaal bij kijken, welke persoonlijke kwaliteiten zijn 
daarvoor nodig.  Daarnaast is er het programma van ‘Teacher-leadership’. Eveneens een 
vijfdaagse training waarin persoonlijk en onderwijskundig leiderschap, communicatie, 
schoolcultuur en teamontwikkeling centraal staan. Deze aanpak wordt in 2025 voortgezet en 
mogelijk uitgebreid.  

• Huisacademies (in opbouw) van een aantal besturen hebben nogal eens een (zeer)bescheiden 
karakter. Zowel in inhoud, omvang als in deelname. Versterking van de regionale samenhang 
heeft gunstige perspectieven voor de kwaliteit van de programmering, verbrede regionale 
toegankelijkheid als uitbouw richting (ook) doorontwikkeling met e-learning modules en een 
online platform. Hiervan bestaan inmiddels goede voorbeelden in het land. Uiteraard kijken 
we daarbij ook naar het aanbod van de lerarenopleidingen en vaksteunpunten.   

• In 2025 wordt de wenselijkheid van, en het draagvlak voor het versterken van een regionale 
samenhang tussen de verschillende huisacademies in opbouw nagegaan en verder ontwikkeld. 
Het gaat dan zowel om het inhoudelijke aanbod, de vorm waarin dit aangeboden worden als 
de mogelijkheden van een brede regionale toegankelijkheid.   

• In 2025 zal eveneens de wenselijkheid nagegaan worden van een betrokkenheid van de 
Onderwijsregio bij het afsluiten van contracten met verschillende aanbieders op het terrein 
van professionalisering. De Onderwijsregio kan hier meerwaarde hebben in het 
totstandbrenging van contracten met gunstige voorwaarden voor de individuele scholen en 
besturen die van een bepaald aanbod gebruik willen maken. De lerarenopleidingen, met hun 
vakinhoudelijke en vakdidactische expertise, zien we als belangrijke partner in de 
professionalisering van leraren. 

• Regionale werkgroep(en) van leraren, assistenten en schoolleiders ondersteunen deze aanpak.   
 

Deelproject 1.2: Facilitering HR 

Dit deelproject richt zich op de ontwikkeling van strategisch HR-beleid als fundament voor goed 
opgeleid en voldoende onderwijspersoneel en onderwijsondersteunend personeel. Kwalitatief sterk en 
voldoende personeel is een essentiële voorwaarde voor het bieden van hoogwaardig onderwijs. Als 
scholen en schoolbesturen werken we voortdurend samen om de afstemming tussen het 
personeelsbeleid en de onderwijskundige doelen te versterken, met speciale aandacht voor de 
professionele ontwikkeling en duurzame inzetbaarheid van leraren en schoolleiders. 
 
Het doel is om een breed scala aan instrumenten en faciliteiten te creëren voor schoolleiders (zowel 

team/afdelingsleiders als directie/rectoren) en bestuurders, zodat zij strategisch HRM (SHRM) 
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effectiever kunnen vormgeven en de uitwisseling, het overleg en de samenwerking op dit gebied 

kunnen versterken.  

Wat we in de onderwijsregio voor goed SHRM op de scholen aan ondersteunende tools en activiteiten 

ontwerpen en aanbieden, is ‘van en voor ons (= scholen en schoolbesturen) samen’. Dat betekent dat 

we met elkaar als relevante ‘stakeholders’ (besturen, directieleden, afdelings-/teamleiders, HRM’ers) 

voortdurend in overleg zullen zijn en blijven over de nadere vormgeving en uitvoering van deze vier 

onderdelen.  

Concreet, en gebaseerd op de ‘Inspiratiebundel Strategisch Personeelsbeleid’ (ministerie van OCW) is 

deze programmalijn erop gericht bij te dragen aan een SHRM-beleid: per schoolbestuur/school op 

strategisch (a), tactisch (b) en operationeel (c) niveau vastgesteld en uitgevoerd, onderling 

samenhangend (d) en integraal (e) SHRM-beleid en samenhangende SHRM-activiteiten, afgestemd op 

externe ontwikkelingen (f) en de interne situatie (g) in de school, met als subdoelen: 

• De ontwikkeling van de organisatie en personeelsleden in overeenstemming brengen met de 
gewenste onderwijsontwikkeling (ontwikkelingen, onderwijsdoelstellingen en professionele 
ontwikkeling; 

• Vitaliteit en ‘gebonden en geboeide’ personeelsleden (duurzame inzetbaarheid); 

• Werving en selectie van nieuwe (basis)competente personeelsleden. 
 

1.2.1. Ontwikkelen regionale SHRM-agenda 

Doel: SHRM (zoals hierboven beschreven) steviger/hoger op de agenda bij de schoolbesturen/scholen 
in de regio (waar nodig).  

Aanpak:  

• Op basis van de ‘inspiratiebundel SHRM’ van het ministerie van OCW ontwikkelen van een voor 
de regio toepasselijk en gezamenlijk gedragen ‘tool’ die kan dienen als (gespreks)instrument 
voor het door ontwikkelen van een SHRM-aanpak die meerwaarde heeft voor de verschillende 
scholen c.q. besturen. Dit instrument kan functioneren als onderdeel van evaluatie- en 
intervisiebijeenkomsten tussen de verschillende scholen c.q. schoolbesturen;  

• Toegankelijk maken, of indien nodig ontwikkelen, van leermodules voor schoolleiders, 
bestuurders en Hrm’ers in relatie tot SHRM. Deze aanpak past uitermate bij het thema Leven 
lang leren uit het deelproject 1.1 Leren en ontwikkelen. Te denken valt aan de volgende 
modules: 
a. SHRM ‘in de lijn’ – kennis en vaardigheden voor het toepassen en uitvoeren van SHRM-

instrumenten en -vaardigheden voor direct leidinggevenden en (adjunct-
)directeuren/(con-)rectoren (denk aan: ontwikkelgesprekken, verzuimgesprekken, 
arbeidsrechtelijke casussen, activiteiten en gesprekken i.r.t. vitaliteit, etc.); 

b. Ontwikkelingsgericht leidinggeven (onderwijskundig leiderschap); 
c. Scholing/training in rechtspositionele aspecten en het werken daarmee i.r.t. 

onderwijskundig/ontwikkelingsgericht leiderschap. 
 

1.2.2 Regionaal leernetwerk HRM-netwerk 

 In de voorgaande (RAP) periode is een leernetwerk voor HR-medewerkers gestart dat viermaal per 
jaar bijeenkomt. Deze bijeenkomsten zijn enerzijds gericht op het uitwisselen naar aanleiding van 
leervragen tussen HR-medewerkers uit de scholen c.q. besturen in de onderwijsregio. Anderzijds vindt 
informatieoverdracht plaats gericht op verdere versteviging van de samenhang in de ontwikkelingen 
tussen de verschillende gremia. 
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Aanpak: 

• Voortzetten van het regionale leernetwerk HR: Doel daarvan is uitwisselen van leervragen en 
informatie zodat er op operationeel niveau kan worden samengewerkt en dat er geleerd kan 
worden van elkaar. Dit gebeurt op thema’s als werving, aanbod scholing/professionalisering 
medewerkers, detachering, plaatsing zij-instromers en LIO’s, ARBO (mogelijk centralisering 
Arbodiensten in de regio), administratieve zaken (als werken met Visma) etc. Er worden vier 
bijeenkomsten per jaar gehouden. De inhoud hiervan wordt bepaald door de deelnemers zelf. 

• Het opzetten van een werkgroep Strategisch HRM: Het doel daarvan is een strategie, aanpak 
en activiteiten op SHRM-vlak te ontwikkelen voor de gehele onderwijsregio, daartoe input te 
leveren en om draagvlak te genereren tussen en binnen de schoolorganisaties. Deelnemers zijn 
de SHRM-hoofden/schoolleiders met de SHRM-portefeuille. Zij zijn de ‘brug’ naar hun eigen 
schoolorganisatie en degenen die de terugkoppeling verzorgen aan de HR-uitvoerders. Er 
worden vier à vijf bijeenkomsten gepland per schooljaar. Inhoud zijn mogelijke SHRM-
projecten binnen de onderwijsregio, met ruimte voor andere inbreng vanuit de deelnemers 
aan dit overleg. Dit overleg draagt daarom ook bij aan 1.2.1: ontwikkelen regionale SHRM-
agenda.  

 

1.2.3 Versterken duurzame inzetbaarheid 

De verhoogde uitstroom van onder ander jonge leraren in combinatie met de genoemde 

vertrekredenen als werkdruk (zie Regionale arbeidsmarktanalyse 2024) benadrukt het belang om in te 

zetten op duurzame inzetbaarheid.  

Aanpak:  

Bij veel verschillende scholen/schoolbesturen is op verschillende terreinen kennis en expertise 
aanwezig in relatie tot het versterken van duurzame inzetbaarheid en vitaliteit van personeel. Ook zijn 
er hiertoe bij verschillende schoolbesturen al activiteiten, interventies en programma’s aanwezig. We 
kunnen in de regio van elkaar profiteren door hierover uit te wisselen en van elkaar te leren. Maar ook 
kunnen we bestaande programma’s en activiteiten breder aanbieden (voor meer schoolbesturen). Ook 
kan er in gezamenlijkheid worden gewerkt aan, waar behoefte blijkt, een aanbod van nieuwe 
interventies/activiteiten vanuit de Onderwijsregio ter versterking van de duurzame inzetbaarheid van 
onderwijspersoneel op de scholen in Noord-Holland.  
 
Te denken valt aan de volgende activiteiten: 

• Een pool maken van docenten/OOP die opgeleid zijn of worden tot coach op verschillende 
terreinen, o.a.: motivatie, didactiek, pedagogiek, beeldcoaching, starters/inductie, 
lerarenopleiders/ schoolopleiders; 

• Duurzame re-integratie: het bieden van scholing, workshops en advies over het vormgeven van 

duurzame re-integratietrajecten en verzuimbeleid. Met als doel het vergroten van 

bewustwording van ‘startende’ leidinggevenden over hoe duurzaam om te gaan met re-

integrerende medewerkers, in relatie met de kramp van de krappe arbeidsmarkt voor 

docenten en kortetermijnoplossingen. 

• Doorontwikkeling regioaanpak coaches: In de voorgaande (RAP) periode is geïnvesteerd in het 
opleiden van vitaliteitscoaches in de regio, nu vijf in totaal. Zij zijn inzetbaar voor advies en 
ondersteuning bij vraagstukken over vitaliteit en duurzame inzetbaarheid.  
In navolging op dit onderdeel is het opzetten van een pool met gecertificeerde coaches met 
diverse expertises (bijvoorbeeld leiderschap, werkdruk, vitaliteit etc.) die binnen de gehele 
regio ingezet kunnen worden, op zowel op individueel als teamniveau. De coaches kunnen 
zowel medewerkers zijn, die getraind zijn in coaching vaardigheden, of externe coaches, die 
door middel van een overeenkomst verbonden zijn aan de onderwijsregio. In alle gevallen zijn 



17 
 

de coaches getraind in coaching vaardigheden en hebben zij kennis van de verschillende 
bedrijfsculturen, strategie en doelstelling.  

 

1.2.4 Regionale arbeidsmarktanalyse  

Om het onderwijslandschap te versterken is de inzet van voldoende bekwame leraren, schoolleiders 

en ondersteunend personeel essentieel. Voor een doeltreffende aanpak binnen de onderwijsregio’s is 

een gedegen inzicht in de regionale vraagstukken en behoeften nodig. Elke regio kent namelijk zijn 

eigen specifieke opgave(n) die om passende interventies vragen. Een grondige arbeidsmarktanalyse, 

zowel kwantitatief als kwalitatief, vormt hierbij een cruciale basis.  

Aanpak: 

In 2024 is er een regionale arbeidsmarktanalyse opgesteld die een beeld heeft geschetst van de huidige 

en toekomstige situatie van de regionale arbeidsmarkt. Het is duidelijk gemaakt hoe groot het tekort 

aan onderwijspersoneel is en hoe dit zich ontwikkelt in de toekomst. Het geeft inzicht in de sterktes, 

zwaktes, kansen en bedreigingen. Hiermee is een eerste richting bepaald om te komen tot een 

strategisch (arbeidsmarkt) beleid en de regionale samenwerking te verantwoorden.  

Een actuele en relevante arbeidsmarktanalyse blijft ook in 2025 belangrijk. Met de verkregen inzichten 

kunnen we de arbeidsmarkt in de onderwijssector effectief beïnvloeden en verbeteren. Het is cruciaal 

om de regionale ontwikkelingen continu te volgen en de impact hiervan op de onderwijsregio te 

bepalen, zodat we de onderwijsregio proactief kunnen bijsturen op relevante veranderingen en 

ontwikkelingen. Daarom is het plan om de analyse jaarlijks bij te stellen, zodat deze een solide basis 

blijft vormen voor het vaststellen van regionale ambities en doelen. Dit is een continu en iteratief 

proces, waarbij herhaalde analyses kunnen leiden tot herziene doelstellingen en interventies (PDCA 

cyclus). 

Uiteindelijk zullen ook de data uit de strategische personeelsplannen een integraal onderdeel worden 

van de regionale arbeidsanalyse, waardoor we nog specifieker kunnen sturen op trends binnen de 

regio. Dit is met name belangrijk voor het MBO, omdat er momenteel nog weinig publieke regionale 

data beschikbaar is. 

1.2.5 Instrument voor SPP 

In het kader van de (periodieke) analyse van de arbeidsmarktgegevens is in de voorgaande (Rap) 
beleidsperiode de pilot Strategisch personeelsbeleid (SPP) opgestart. In deze pilot is een instrument 
ontwikkeld waarmee we op regionaal niveau zicht krijgen in personele ontwikkelingen. Naast inzichten 
op regionaal niveau leverde het SPP-instrument ook inzicht in data op een dieper detailniveau op. 
Daarmee is het in de pilot ontwikkelde instrument eveneens een potentieel waardevol onderdeel van 
strategisch HRM op het niveau van een schoolbestuur. Met de dataset kunnen namelijk 
beleidsbeslissingen met betrekking tot te werven personeel op bestuursniveau onderbouwd worden. 
De pilot heeft eveneens inzicht opgeleverd in de mate van ‘data-volwassenheid’ van de schoolbesturen. 
Doorontwikkeling van dit aspect levert sterkere randvoorwaarden op voor het maken van krachtige 
analyses waarmee geanticipeerd kan worden op specifieke (sub)regionale personeelsvraagstukken. In 
2025 continueren we deze pilot met een tweede fase.  Deze tweede fase bestaat uit drie deelprojecten: 
Deelproject 1 richt zich op verdere ontwikkeling van het regionale SPP en aansluiting van 
schoolbesturen; Deelproject 2 richt zich op ondersteuning van schoolbesturen bij het structureren en 
compleet maken van de data in de HR/PSA informatiesystemen; Deelproject 3 richt zich op het 
toegankelijk maken van het instrument voor de regio. 
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1.2.6 Opstromen en omscholen leraren in tekortvakken- Stimuleren tweede bevoegdheid  

Behoud van onderwijspersoneel voor de onderwijsarbeidsmarkt binnen de regio kan bevorderd 

worden door medewerkers die betrokken zijn bij het primair proces te stimuleren en faciliteren om een 

tweede of een hogere bevoegdheid te halen. En door ondersteunend personeel (onderwijsassistenten 

en instructeurs) te stimuleren en faciliteren om een eerste bevoegdheid te halen in het vakgebied waar 

ze nu werkzaam in zijn.  

Doelstelling  

Het aantrekkelijk maken voor medewerkers om te gaan studeren voor een tweede of hogere 

bevoegdheid door het ontwikkelen van maatwerktrajecten en door het faciliteren van studietijd. 

• Stimuleren tweede bevoegdheid: Het aantrekkelijk maken voor leraren en Leraren IN Opleiding om 

een tweede bevoegdheid in een verwant (tekort) vak halen, (bv leraar wiskunde, tweede 

bevoegdheid NASK) door in samenwerking met opleidingsinstituten een maatwerktraject te 

ontwikkelen. 

• Opstromen en omscholen: Doel is uitval van docenten-in-opleiding te voorkomen. Er worden 

studiebeurzen verstrekt aan schoolbesturen waarmee docenten in opleidingen (extra) worden 

gefaciliteerd in tijd (0,1 FTE). Besturen/werkgevers krijgen de beurs als tegemoetkoming in de 

kosten. Deze actielijn loopt al en wordt gecontinueerd. 

 

4. Programmalijn 2: Regionaal Schakelpunt Onderwijs  

De kern van dit programma is de gezamenlijke verantwoordelijkheid voor het aanpakken van de 
kwalitatieve en kwantitatieve tekorten op de regionale onderwijsarbeidsmarkt. Deze aanpak is 
gebaseerd op de Regionale arbeidsmarktanalyse 2024, die de basis vormt voor een strategisch en 
gecoördineerd arbeidsmarktbeleid en effectieve arbeidsmarktcommunicatie.  

Uit deze analyse blijkt dat de regio in grote lijnen kampt met vergrijzing, een hoog aantal ouderen ten 
opzichte van een laag aantal jongeren en bevolkingskrimp (met uitzondering van enkele steden). Deze 
ontwikkelingen leggen een aanhoudende druk op de arbeidsmarkt. De daling en groei in 
leerlingenaantallen (variërend van -12% tot +8% in het voortgezet onderwijs en -12% in het mbo) zullen 
de vergrijzing (-27% uitstroom van 55-plussers in de komende 10 jaar) niet kunnen opvangen. In de 
steden waar een toename van leerlingen wordt verwacht, wordt het probleem zelfs verergerd. De trend 
laat namelijk zien dat de uitstroom van leraren hoger is dan de instroom, zowel in het voortgezet 
onderwijs als in het mbo. Dit betekent dat de effecten van vergrijzing in de komende jaren alleen maar 
zullen toenemen. Op dit moment behoort onze regio al tot de top 5 met de grootste 
personeelstekorten. Bovendien biedt de beperkte instroom in de lerarenopleidingen weinig hoop om 
de toekomstige tekorten op te vangen.  
 
Dit betekent dat we als onderwijsregio op ander doelgroepen moeten richten, waaronder de 
zijinstromers, hybride docenten en huidige medewerkers. Om deze doelgroepen goed te begeleiden is 
het belangrijk dat wij als regio actuele, uniforme en toegankelijke informatievoorziening bieden over 
de regionale onderwijsarbeidsmarkt, advies en begeleiding geven aan potentiële kandidaten, en de 
aantrekkelijkheid van het werken in het onderwijs te vergroten. Ook is het van belang op zoek te gaan 
naar alternatieven om flexibiliteit en continuïteit te bieden aan scholen die te maken hebben met 
tekorten of krimp, om zoveel mogelijk onze goede leraren te behouden voor de regio.   
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Aanpak: 

De onderwijsregio ontwikkelt een Regionaal Schakelpunt Onderwijs als strategisch initiatief dat zich 

richt op het versterken van de regionale onderwijsarbeidsmarkt. De kern van dit programma is de 

gezamenlijke verantwoordelijkheid voor het aanpakken van de kwalitatieve en kwantitatieve tekorten.  

 

Hieruit komen twee deelprojecten uit voort:  

• Het Loket (zij)instroom: het aanbieden van een centraal regionaal loket voor kandidaten die in 
de regio willen werken in het VO en/of MBO; 

• Bovenschoolse invalpool (flexteam): het faciliteren van instroom en doorstroom door de 
oprichting van een bovenschoolse invalpool, waardoor flexibiliteit en continuïteit in de regio 
worden gewaarborgd. 

Deelproject 2.1: Loket (Zij-)Instroom 

Doelstelling: 

Het loket voor zij-instroom is gericht op het optimaliseren van de toegang tot de regionale 
onderwijsarbeidsmarkt. Het fungeert als een centraal punt voor informatie, advies en begeleiding voor 
geïnteresseerden die een carrière in het onderwijs, zowel in het vo als mbo, willen starten of vervolgen. 
Het loket heeft tot doel om op toegankelijke wijze eenduidige actuele informatie beschikbaar te stellen 
over o.a. professionele ontwikkeling, onderwijsontwikkelingen en werkgelegenheid (vacatures) in de 
regio. Dit loket speelt een cruciale rol in het stroomlijnen van de instroom naar en mobiliteit binnen 
de onderwijssector in de regio. 

De strategische meerwaarde van het loket ligt in het bieden van actuele, regionale en gestructureerde 
informatie over de arbeidsmarkt, opleidingsmogelijkheden en carrièreperspectieven onder andere 
door middel van een actueel en toegankelijk platform. Daarnaast ondersteunt het loket kandidaten 
door hen te voorzien van persoonlijk advies op maat, waardoor zij beter voorbereid zijn op de overstap 
naar het onderwijs. In de toekomst zal het loket zich kunnen verbreden richting medewerkers die al in 
de regio werkzaam zijn en zich willen door ontwikkelen, door duidelijke informatie te beiden over de 
projecten en activiteiten die zijn/worden ontwikkeld op het gebied van professionalisering, 
onderwijsontwikkeling, onderzoek en mobiliteit.  

Doelgroepen 

• Zij-instromers: toekomstige leraren in het VO of MBO die de lesbevoegdheid behalen als 

cursist via de zij-instroom regeling of als student via een hbo of wo lerarenopleiding.  

• Hybride docenten: experts uit het bedrijfsleven die zich als (gast)leraar(deeltijd) willen 

inzetten binnen het onderwijs.   

• Studenten: jongeren en jongvolwassenen die zich oriënteren op een loopbaan in het 
onderwijs. Dit kunnen toekomstige studenten zijn, die de opleiding tot leraar willen volgen 
(universitair of HBO), of studenten die al een studie volgen in een vakrichting en een overstap 
(geheel of gedeeltelijk) willen maken naar het onderwijs.  

• Huidige medewerkers: die werkzaam zijn bij een van de deelnemende scholen in een andere 
functie die zich verder willen ontwikkelen in het vak, zoals onderwijsassistenten en 
instructeurs. 

Activiteiten van het Loket  

Het loket biedt een geïntegreerde dienstverlening met een goed afgestemde informatievoorziening en 
persoonlijke begeleiding. De deur staat open voor iedereen en levert maatwerk, waarbij nauw contact 
wordt onderhouden met kandidaten, scholen en opleidingsinstituten. Dit informatiepunt is uitstekend 
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afgestemd en beschikt over de juiste kennis en middelen om geïnteresseerden optimaal te 
ondersteunen gedurende hun hele traject. 
 
Het informatiepunt biedt verschillende activiteiten en diensten om dit doel te bereiken: 

• Een aantrekkelijke website: De website biedt regio specifieke informatie over hoe je docent, 
instructeur of onderwijsassistent kunt worden, met focus op het zij-instroomtraject. Als 
voorportaal van het regionale schakelpunt bevat de site details over de regio, opleidingsroutes, 
arbeidsvoorwaarden en een agenda met relevante activiteiten voor geïnteresseerden in het 
onderwijs. Het is de etalage voor iedereen die nieuwsgierig is naar werken in het onderwijs, en 
geeft een eerste indruk van de mogelijkheden voor een overstap naar onderwijs in onze regio. 

• Een efficiënt en effectief platform: Het ontwikkelen van een efficiënt en effectief 
wervingsplatform dat scholen ondersteunt bij het aantrekken van zowel hybride docenten als zij-
instromers. Het platform biedt geavanceerde matching tussen vraag en aanbod, waarbij niet 
alleen ervaring wordt meegewogen, maar ook competenties en ontwikkelpotentieel. Daarnaast 
zal het platform kandidaten zorgvuldig screenen, zodat alleen de meest geschikte kandidaten 
instromen in het onderwijs. Door het gebruik van geavanceerde algoritmen, uitgebreide 
screening en een nauwe samenwerking met de regio, zorgt het platform voor een betere 
aansluiting van vraag en aanbod in het onderwijs. Het platform werkt tevens effectief samen met 
de opleidingsinstituten, die kandidaten doorverwijzen. 

• Arbeidsmarktanalyse: verzamelen en analyseren van gegevens over de onderwijsarbeidsmarkt, 
inclusief tekorten, vraag naar specifieke vakken en toekomstige trends. 

• Publicaties en Rapportages: regelmatige updates over de ontwikkeling van de 
onderwijsarbeidsmarkt en onderwijstrends in de regio. 

• Samenwerking met drie arbeidsmarktregio’s: Afstemming met regionale werkcentra en 
jobcoaches (die binnen onze onderwijsregio vallen) om de instroom in het onderwijs te 
optimaliseren. 

• Samenwerkingsbijeenkomsten: organiseren van bijeenkomsten en evenementen waar 
stakeholders elkaar kunnen ontmoeten en samenwerken. 

• Regionale vacaturebank: Beheer van de vacaturebank waar scholen vacatures kunnen plaatsen 
en waar werkzoekenden of geïnteresseerden deze kunnen vinden. 

• Arbeidsmarktcommunicatie en werving: De regio is zichtbaar voor werken in het onderwijs 
door middel van doelgroepgerichte media (retargeting) campagnes, uiting op social media en 
zichtbaar op divers job boards.  

• Werving en selectie: Een efficiënt, data-gedreven recruitmentproces zorgt voor het aantrekken 
en behouden van de juiste kandidaten, met eenvoudige koppelingen naar diverse scholen en 
vacaturehouders. Kandidaten worden automatisch op de hoogte gehouden van hun 
sollicitatieproces, vacatures kunnen eenvoudig worden doorgeplaatst naar verschillende job 
boards, en het instroomproces is volledig gedigitaliseerd dankzij integratie met het CRM-
systeem. 

• Matching en Begeleiding: het regionaal loket biedt strategische plaatsing en monitoring van 
kandidaten bij scholen, ondersteund door intensieve begeleiding gedurende het gehele 
overstapproces, inclusief de inductieperiode. De kracht van het loket ligt in de grondige 
oriëntatie die zij-instromers hier al hebben ondergaan, waardoor ze gericht kunnen solliciteren 
en succesvol worden geplaatst. Daarnaast heeft het loket korte lijnen met de 
opleidingsinstituten, zodat het scholingstraject snel en op maat vormgegeven wordt. 
Het loket zorgt ervoor dat zij-instromers volledig voorbereid zijn, kent hun mogelijkheden en 
wensen, en begeleidt hen stap voor stap tot en met hun start bij de school waar ze gaan werken. 

 

Proces zij-instroom:  

Het traject dat een zij-instromer doorloopt om uiteindelijk voor de klas te staan, omvat verschillende 
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stappen binnen het zogenaamde zij-instroomproces. Tijdens dit proces worden belangrijke mijlpalen 
bereikt. De zij-instromer begint altijd bij het loket, dat via diverse kanalen zoals de website, sociale 
media, eigen netwerk en advertenties toegankelijk is. 
 
Het loket fungeert als het eerste aanspreekpunt, bemenst door generalisten die uitgebreide kennis 
hebben van de onderwijsregio en de mogelijkheden voor kandidaten. Hoewel zij geen specialisten zijn, 
kunnen zij de juiste doorverwijzingen maken. Specialisten nemen vervolgens het traject van de 
kandidaat over, terwijl de toegewezen generalist een belangrijk aanspreekpunt blijft voor zowel de 
kandidaat als de specialisten. 
 
Alles wat relevant is voor het vervolgtraject van de kandidaat, wordt vastgelegd en beheerd binnen het 
loket. Bij het vastleggen van gegevens wordt uiteraard strikt voldaan aan de regels van de Algemene 
Verordening Gegevensbescherming (AVG), waarbij zorg wordt gedragen voor de privacy en veiligheid 
van persoonlijke gegevens van de kandidaten. De eerste fase van het matchingsproces eindigt wanneer 
de kandidaat begint bij de school, maar het proces is daarmee niet afgerond. De inductieperiode maakt 
deel uit van het verdere traject, in die zin dat de kandidaat contact houdt met het loket over de 
voortgang van het proces. Indien nodig, kan in deze periode een coach worden toegewezen, waarbij 
het loket beschikt over een aantal coaches die hiervoor beschikbaar zijn. 
 

Organisatie en uitvoer van het loket 

Er is veel mogelijk, maar het is essentieel dat alles wat we gaan aanbieden goed georganiseerd is 
voordat we van start gaan. Hiervoor is expertise nodig op zowel technisch als inhoudelijk gebied. Er 
zijn al goede formats beschikbaar vanuit andere regio's die als basis kunnen dienen. De inrichting van 
het loket hangt af van de keuzes die worden gemaakt over de werkzaamheden die daar worden 
uitgevoerd. Het loket functioneert momenteel al op enkele gebieden. Deze zullen in 2025 uitgebreid 
worden. 
 

Deelproject 2.2: Facilitering in- en doorstroom personeel 

Proeftuin 2.2.1: Bovenschoolse invalpool (flexteam) 

Uit de arbeidsmarktanalyse 2024 komt naar voren dat er op de totale arbeidsmarkt schaarste heerst. 

De uitstroom van leraren is groter dan de instroom en de instroom op de lerarenopleidingen is te 

beperkt. Dit betekent dat het belangrijk is om ons huidige lerarenkorps op de juiste wijze in te zetten 

binnen onze regio om flexibiliteit en continuïteit te creëren. Door samen te werken tussen 

onderwijsbesturen wordt het in principe mogelijk om flexibel en effectief in te spelen op tijdelijke of 

langdurige vervangingsbehoeften. De invalpool (flexteam) draagt bij aan een duurzame 

arbeidsmarktstrategie door het behouden van talent binnen de regio en het bieden van 

ontwikkelingsmogelijkheden voor docenten. Het realiseren van een bovenschoolse invalpool (flexteam) 

zal op termijn zowel de korte als langdurige vervanging van leraren mogelijk maken.  

 
Doelstelling: De boven schoolse invalpool (flexteam) is een instrument dat de continuïteit en kwaliteit 
van het onderwijs in de regio waarborgt.  
 
De invalpool heeft de volgende doelen: 

• Bevorderen van structurele samenwerking tussen onderwijsbesturen bij het zoeken en vinden 
van invallers en vervangers; 

• Creëren van een goede match tussen vraag en aanbod van personeel in het voortgezet 
onderwijs (VO) en middelbaar beroepsonderwijs (MBO) binnen de regio; 

• Versterken van de continuïteit van het onderwijs door een team van flexibele leraren met de 
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juiste bevoegdheden beschikbaar te hebben; 

• Bieden van flexibele inzetmogelijkheden voor leraren die hun uren willen uitbreiden, aan het 
einde van hun loopbaan andere keuzes willen maken, of na hun pensioen nog willen werken. 

 
Voordelen van een invalpool (flexteam) zijn onder andere: 

• Alternatief voor commerciële bureaus en zzp'ers, waardoor scholen minder afhankelijk zijn 
van externe partijen bij vervanging; 

• Ontlasting van scholen door de verantwoordelijkheid voor inval te verleggen naar de invalpool 
zonder verlies van zeggenschap; 

• Ondersteuning van HR-afdelingen, met name bij kleine en middelgrote besturen; 

• Behoud van talentvolle docenten binnen de regio; 

• Mogelijkheden voor startende docenten om ervaring op te doen en door te groeien naar vaste 
banen; 

• Re-integratiekansen bij ziekte voor onderwijspersoneel;  

• Mogelijkheid om goede docenten te kunnen behouden voor de regio die bij 
sollicitatieprocedure zijn afgevallen; 

• Oplossing bieden in de conjunctuurbeweging van krimp leerlingenaantallen door goede 
docenten over te nemen in het team.   

 
Een goed functionerende invalpool (flexteam) biedt extra HR-tools, zoals het bevorderen van mobiliteit 
en loopbaanontwikkeling, en het vergroten van schaalgrootte om vervanging en brede oriëntatie van 
docenten mogelijk te maken. 
 

Aanpak: pilot 

De invalpool (flexteam) vervult voornamelijk een makelaarsfunctie door maatwerk te bieden voor 
mensen die interesse hebben in het onderwijs en door moeilijk invulbare vacatures op te vullen die 
anders aan commerciële bureaus zouden worden uitbesteed. 
 
Door het lerarentekort zijn onderwijsbesturen steeds meer afhankelijk van commerciële bureaus, die 
hoge bemiddelingskosten in rekening brengen. Dit is verre van een efficiënte besteding van middelen. 
Voor een goed functionerende invalpool (flexteam) is een bepaalde schaalgrootte essentieel. Het 
matchen van docenten en scholen in het VO en MBO is complex vanwege de vele bevoegdheden, maar 
de voordelen van een invalpool maken het de moeite waard om deze op te zetten. 

Omdat er weinig ervaring is met invalpools in het VO, wordt er een pilot uitgevoerd. Dit geeft de 
mogelijkheid om de werkwijze en belangstelling te toetsen en te evalueren. Bij de pilot is het belangrijk 
om met een gecontroleerde doelgroep te werken en de resultaten nauwgezet te monitoren voordat 
tot opschaling wordt overgegaan. Samenwerking met scholen en HR-verantwoordelijken is hierbij 
cruciaal. 

Proeftuin 2.2.2: Boven bestuurlijke opleidingsplaatsen zij-instroom 

Probleemstelling  

Het is geconstateerd dat kandidaten die het voortraject voor zij-instroom hebben doorlopen en als 
potentieel geschikt worden bevonden om te starten als docent-in-opleiding, niet altijd direct geplaatst 
kunnen worden bij een van de scholen in de regio. Voor de kandidaten is dit teleurstellend en 
onbegrijpelijk: ze hebben een traject van zes maanden afgerond, zijn geschikt bevonden, en er is een 
lerarentekort, maar toch kunnen ze geen opleidingsplek krijgen. Dit is ook voor de scholen inefficiënt, 
omdat er tijd en geld is geïnvesteerd zonder resultaat, wat bovendien negatieve PR oplevert. 
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Doelstelling:  

Een effectief en gestructureerd traject voor zij-instromers in het onderwijs te waarborgen, zodat 
kandidaten die als potentieel geschikt zijn bevonden, daadwerkelijk geplaatst kunnen worden in 
opleidingswerkplekken. Dit wordt bereikt door het organiseren van boven bestuurlijke 
opleidingsplaatsen, met daarin de volgende uitgangspunten. De proeftuin is gericht op het ontwikkelen 
van een aantal afspraken en werkpraktijken waarmee dit gerealiseerd kan worden. Uitgangspunten 
voor deze proeftuin zijn:  

• Per jaar wordt een aantal opleidingswerkplekken gegarandeerd, zowel voor 1e als 2e graads 
bevoegdheden. Het aantal plekken is afhankelijk van de regionale personeelsbehoefte. De 
vakken waarvoor geworven wordt, worden jaarlijks vastgesteld, zodat er gericht geworven kan 
worden; 

• Elk schoolbestuur participeert tenzij er zwaarwegende argumenten zijn om dat niet te 
(kunnen) doen; 

• Wanneer een kandidaat als potentieel geschikt wordt beoordeeld, krijgt hij/zij gegarandeerd 
een opleidingsplaats bij een van de scholen die dat jaar plekken beschikbaar heeft; 

• We leiden op voor de regio. Na het behalen van de bevoegdheid en bij positieve 
praktijkbeoordeling krijgt de kandidaat een baan bij een van de aangesloten scholen, dit hoeft 
niet het schoolbestuur te zijn waar de opleiding werd gevolgd. 

 
Aanpak 

• Bepalen van de regionale personeelsbehoefte: Voor een efficiënte planning van 
opleidingsplekken is een lange termijnstrategie noodzakelijk. Met behulp van strategische 
personeelsplanning op bestuurs- en regionaal niveau wordt de personeelsbehoefte (zowel 
kwantitatief als kwalitatief/vakgebied) voor de komende 3-5 jaar geanalyseerd. 

• Uitgangspunten voor de formatieve inzet tijdens het opleidingstraject zijn: Voor de kwaliteit 
van de opleiding en begeleiding is het wenselijk dat de docent-in-opleiding tijdens het gehele 
traject bij één schoolbestuur een werk-opleidingsplek heeft. Als de formatieruimte tijdens het 
zij-instroomtraject afneemt, wordt de docent-in-opleiding boven formatief ingezet, wat 
financiële consequenties heeft voor de ontvangende school. In dat geval kan het betreffende 
schoolbestuur een beroep doen op een ‘fonds’, waarbij de loonkosten gezamenlijk worden 
gedragen. 

• Uitgangspunt is eveneens baangarantie te bieden: Als er na het behalen van de bevoegdheid 
regionaal geen vacature beschikbaar is, wordt de leraar opgenomen in de invalpool (proeftuin 
2.2.1 Invalpool) en vandaaruit tijdelijk of structureel geplaatst bij een van de scholen.  
 
 

Proeftuin 2.2.3: Samenwerking arbeidsmarktregio’s 

De onderwijsregio Noord-Holland Noord heeft een nieuwe samenwerking opgezet met de 
arbeidsmarktregio's RPA Noord-Holland Noord, Zaanstreek-Waterland en Zuid-
Kennemerland/IJmond. Deze strategische samenwerking richt zich op het versterken van de 
aansluiting tussen het onderwijs en de arbeidsmarkt. Samen met de drie arbeidsmarktregio’s zullen er 
concrete acties worden ondernomen om hybride docenten en zij-instromers vanuit het bedrijfsleven 
naar het onderwijs te begeleiden. Er wordt gekeken naar een gezamenlijke aanpak om de 
wervingsprocessen efficiënter te maken, de regionale arbeidskrachten beter te benutten, en 
maatwerktrajecten aan te bieden voor professionals die willen overstappen naar het onderwijs. Deze 
samenwerking versterkt de regionale capaciteit en draagt bij aan het duurzaam oplossen van het 
lerarentekort in de regio. 

De Onderwijsregio NHN zal onder andere opgenomen worden als stakeholder in actielijn 1 van de 
uitvoeringsagenda van RPA NHN. Actielijn 1 is gericht op het aantrekken en behouden van talent voor 
de regio.  
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5. Programmalijn 3: Innovatie in de regio 

Doelstelling  

In de Onderwijsregio Noord-Holland Noord werken de aangesloten besturen VO (vmbo, havo en vwo) 
en MBO boven het Noordzeekanaal, de Amsterdamse lerarenopleidingen verenigd in de regionale 
alliantie ALMA (Alliantie Lerarenopleidingen Metropoolregio Amsterdam) en de regionale 
(academische) opleidingsscholen nauw samen. De samenwerking tussen deze partners heeft zich in 
2024 doorontwikkeld. Vanuit een gezamenlijke visie zetten we concrete stappen in de richting van 
versterken van samenhang en samenwerking. Daarbij is ook samenwerking versterkt met (drie van de 
vijf) Techniekpacts die ook in de Onderwijsregio actief zijn. In 2025 wordt ernaar gestreefd met alle vijf 
de Techniekpacts  samenwerking te versterken.  
 
Ook in de Onderwijsregio NHN is het personeelstekort een gegeven in een steeds krapper wordende 
arbeidsmarkt. Een gegeven dat bovendien naar alle verwachtingen voorlopig nog wel zal blijven 
bestaan. Dat betekent dat het (ook voor ons) heel waarschijnlijk onvoldoende is om de focus in de 
aanpak van de Onderwijsregio exclusief te leggen op de ‘aanbodkant’ van het werven, opleiden, 
matchen en behouden van voldoende en voldoende bekwaam en bevoegd personeel.   
Onze Onderwijsregio beseft dat het eveneens nodig is aandacht te geven aan de ‘vraagkant’ van het 
onderwijs. We bedoelen daarmee aanpakken die ertoe (kunnen) leiden dat het onderwijsleerproces 
en de organisatie daarvan efficiënter en eigentijdser ingericht kunnen worden, met bevordering (en 
minimaal met behoud) van onderwijskwaliteit.  Dit onderdeel beoogt uit te groeien tot een 
betekenisvolle, gewaardeerde en praktische innovatiemotor van de Onderwijsregio NHN.  
 
In het kader hiervan werken we aan drie deelprogramma’s:  

• Toekomst Beroep, beroepsbeeld en opleiding (ZIB-trajecten, teambevoegdheid, 
functiedifferentiatie);  

• Onderwijsorganisatie (leerprocessen, onderwijstijd, lessentabel, taakbeleid, samenwerking 
Vo-VAVO);  

• Onderwijs inhoud (Inzet van onderwijstechnologie, leerdoelwerken etc.).  
 

Aanpak via Proeftuinen   

Elk van de drie deelprogramma’s bestaat uit een aantal proeftuinen. Een proeftuin heeft als doel 

innovatieve aanpakken te ontwikkelen, uit te voeren en uit te testen. Elke proeftuin bestaat in principe 

uit drie of vier scholen, zodat kruisbestuiving plaats kan vinden. Elke proeftuin definieert duidelijk doel, 

middelen, aanpak, randvoorwaarden, beoogde opbrengst en mogelijkheden en aanpak voor de 

opbrengsten naar andere scholen in de regio.    

 Vanuit het oogpunt van eigenaarschap en motivatie stimuleren we als Onderwijsregio een aanpak 

waarin scholen zichzelf kunnen aanmelden als gegadigde voor het ontwerpen van, of het participeren 

aan een proeftuin met de bijbehorende (financiële) randvoorwaarden. Een terzake deskundige 

procesbegeleider vanuit de Onderwijsregio begeleidt de ontwikkeling en uitvoer van de proeftuin.   

 

Deelproject 3.1: Toekomst Beroep, beroepsbeeld en opleiding  

(ZIB-trajecten, teambevoegdheid, functiedifferentiatie)  

 

Proeftuin 3.1.1: Flexibele opleidingsroutes.   

In deze proeftuin werkt onze onderwijsregio samen met de beide onderwijsregio’s Groot-Amsterdam/ 

Kennemerland, onderwijsregio Leiden, Duin- en Bollenstreek en de Faculteit FOO van de HvA, aan het 
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tot stand brengen van flexibele, soepele en efficiënte opleidingsroutes voor de vakgebieden Wiskunde, 

Nederlands en techniek. Doelgroep zijn onder/anders bevoegden PABO – MBO, en Zij instromers in 

Beroep.  

 

Doel:  

Het ontwerpen en uitvoeren van een proeftuin om eenvoudig en op maat collega’s die onder/anders 
bevoegd zijn naar een 2e gr bevoegdheid/bekwaamheid in een tekortvak te leiden.   
 

Aanpak: 

• Gezamenlijk ontwerpen van een procedure die de toelating van kandidaten beschrijft; 

• Beschrijven en specificeren van doelgroepen. Aan de voorkant is voor kandidaten en scholen 
en opleiding helder wanneer iemand wel/niet direct in aanmerking komt voor een ZIB-traject; 

• Beschrijven van traject voor die kandidaten die niet aan de wettelijke eisen voldoen maar wel 
geschikt lijken door vooropleiding/ervaring. (grijze gebied); 

• Ontwerpen van een heldere structuur waarin duidelijk is hoe en hoe lang kandidaten nodig 
hebben eventueel vak deficiënties weg te werken.  

• Ontwerpen van een structuur waarin helder is hoeveel vak deficiënties (studiepunten) nog 
acceptabel weg te werken zijn voor een kansrijk ZIB-traject. En wanneer er een pré ZIB-traject 
nodig is wanneer dat niet acceptabel/mogelijk is; 

• Ontwerpen van een inhoudelijk pré ZIB-traject waarin dat mogelijk is en die kandidaten en 
(onderwijs)werkgevers ‘garanties’ geeft dat daarna kandidaten worden toegelaten tot het ZIB-
traject; 

• In kaart brengen wat zo’n traject aan financiële consequenties heeft voor de werkgever. 
(specificeren contractonderwijs/volgen van specifieke modules pré ZIB-traject); 

• Onderzoeken én ontwerpen van een structuur waarbij aan de voorkant collega’s uit de scholen 
in onze onderwijsregio met specifieke vakinhoudelijke/didactische expertise kunnen worden 
ingezet in het inschatten en bepalen van eventueel deficiënties;  

• Ontwerpen van een structuur om geïnteresseerde en gemotiveerde kandidaten van start tot 
finish te begeleiden bij alle stappen die gezet moeten worden. Aanstellen van 1 (of meerdere) 
casemanagers die deze kandidaten daarbij begeleiden en ondersteunen en de contacten met 
de kandidaten, werkgevers en opleidingen onderhouden.  

 

Proeftuin 3.1.2: Onderzoek & visieontwikkeling kern docentschap (beroepsbeeld leraar) 

Er is op nationaal niveau volop discussie over het beroep van leraar, mede aangewakkerd door  
onderwijsvernieuwingen, lerarentekorten, het prestatieniveau van het Nederlandse onderwijs, en  
andere factoren. Onlangs is de notitie “Beroepsbeeld Leraar” gepubliceerd, waarin de essentie van het 
beroep vanuit het perspectief van de leraar/docent in onder andere de sectoren vo en mbo wordt 
beschreven. Op enig moment zal via de landelijke discussie ook de bekwaamheidseisen herijkt worden. 
Dit debat wordt verder gecompliceerd doordat verschillende belanghebbenden,  elk vanuit hun eigen 
belangen en perspectieven, menen de meeste zeggenschap te hebben over  de toekomst van het 
onderwijs. 
 
Ook in de onderwijsregio's speelt deze discussie een rol. Binnen het hoofdstuk innovatie zijn projecten 
opgenomen die zich richten op het opleiden van de leraar van de toekomst. Het is zinvol en interessant 
om de verschillende visies systematisch en nauwkeurig naast elkaar te leggen, zodat de implicaties voor 
de leraar van de toekomst duidelijk worden. Deze inzichten kunnen vervolgens vertaald worden naar 
aanpassingen in het curriculum van de lerarenopleidingen. Dit is bij uitstek een taak voor de 
onderwijsregio's en opleidingsinstellingen om gezamenlijk op te pakken. 
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Doelstelling:  

Het gezamenlijk ontwikkelen van een toekomstbestendig beroepsbeeld voor de leraar, waarbij inzicht 
wordt verkregen in de diverse visies van belanghebbenden. Dit leidt tot een duidelijke set van 
competenties en vaardigheden voor de leraar van de toekomst, die vervolgens vertaald kunnen worden 
naar een vernieuwd curriculum voor lerarenopleidingen. Het uiteindelijke doel is om bij te dragen aan 
kwalitatief hoogwaardig onderwijs, waarin leraren optimaal zijn toegerust om in te spelen op de 
veranderende behoeften van leerlingen en de samenleving. 
 
Aanpak: 
De intentie is samen met drie andere onderwijsregio’s Amsterdam, Groot-Amsterdam/Kennemerland 
en Leiden, Duin- en Bollenstreek, en het lectoraat leren en innoveren van de HvA, een aanvraag te doen 
in het kader van de NRO-call ‘kennis voor onderwijs van de toekomst’. En dan specifiek het thema 
‘Kwalificaties van toekomstige leraren en de kwaliteit van hun opleiding’. Dit voorstel zal zodanig 
opgezet worden dat het ook handelingsgerichte meerwaarde voor de Onderwijsregio’s oplevert. Dat 
heeft als voordeel dat ook al zou het in het kader van de NRO-call niet toegekend worden, de 
wetenschappelijk- theoretische component enigszins gereduceerd zou hoeven te worden.   
 

Proeftuin 3.1.3: Werving & inzet specifieke doelgroepen 

a.  Proeftuin Statushouders als zij instromer in de school  

In Nederland zijn er al verschillende succesvolle initiatieven ontwikkeld om statushouders het 
Nederlandse onderwijs in te laten stromen. Ook in onze regio is er een aantal scholen dat ervaringen 
heeft met de inzet van statushouders in het onderwijs. Ook in naburige Onderwijsregio’s bestaat hier 
al enige ervaring mee. De overheid trok in de vorige regeerperiode twee jaar € 37,5 miljoen uit om 
statushouders (vluchtelingen met verblijfsstatus) aan het werk te helpen. Een klein deel daarvan 10.5 
miljoen werd beschikbaar gesteld aan werkgevers om maatwerkbegeleiding te bieden op de werkvloer. 
Dat betekent dat ook onderwijswerkgevers hiervan gebruik zouden kunnen maken. Deze proeftuin is 
gericht op het ontwikkelen, uitvoeren en uittesten van perspectiefvolle zij instroom routes voor 
statushouders afkomstig uit alle wereldlanden. Met name gunstige perspectieven gericht op 
tekortvakken zullen een rol spelen.  
 

Aanpak 

Om dit te bereiken zijn voor 2025 de volgende acties geformuleerd: 

• Veldonderzoek doen in de omringende regio’s naar het aanbod op het gebied van de bestaande 
zijinstroomprogramma’s voor statushouders. In dit veldonderzoek is aandacht voor de inhoud 
van de programma’s waarbij ook de organisatorische en financiële kant inzichtelijk gemaakt 
wordt; 

• Aan de hand van het hierboven genoemde overzicht wordt er bepaald of en zo ja welke 
bestaande programma’s passen binnen de onderwijsregio. Het is ons doel om onderdelen uit de 
programma ‘s zo veel mogelijk aan te laten sluiten bij ons huidige systeem van begeleiden, 
werven en behouden. Het kan ook zijn dat er op basis van de bestaande programma’s en de 
ervaring van de andere onderwijsregio’s blijkt dat het beter is om een apart programma op te 
stellen; 

• Als er gekozen wordt voor een bestaand programma dan wordt dit binnen het nieuwgevormde 
‘Schakelpunt Onderwijs’ ondergebracht. Dit zal dan wel als nieuw te implementeren programma 
binnen de regio opgepakt moeten worden.  
Als er gekozen wordt voor een zelf te ontwikkelen programma, uiteraard in samenwerking met 
een van de instituten, dan zal daar op basis van de kennis uit het veldonderzoek een plan van 
aanpak voor ontwikkeld moeten worden.  
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b.  Proeftuin Leerlingen op weg naar docentschap  

Onze eigen VO- en MBO-leerlingen vormen een belangrijke doelgroep in het aanpakken van het 
lerarentekort. In mei 2022 voerde ResearchNed, in opdracht van het ministerie van OC&W, een 
onderzoek uit naar de uitstroom vanuit het voortgezet onderwijs naar de pabo’s en tweedegraads 
lerarenopleidingen. Het onderzoek identificeerde twaalf succesfactoren die kunnen worden ingezet om 
het aantal leerlingen dat voor een lerarenopleiding kiest, te vergroten. Er is echter een aanzienlijk 
verschil in uitstroom naar lerarenopleidingen tussen verschillende scholen en regio’s. Op scholen die 
weinig leerlingen naar de lerarenopleiding zien doorstromen, kan er sprake zijn van onbenut 
potentieel. Het is daarom essentieel om inzicht te krijgen in de bestemming van de leerlingen. 
Voorlichting, werving en andere initiatieven kunnen dan gericht worden ingezet op scholen waar nog 
weinig leerlingen voor een lerarenopleiding kiezen (ResearchNed, 2022). 
 

Aanpak 

• Op basis van het onderzoek van ResearchNed (2022), in combinatie met aanvullend onderzoek 
op de scholen, zal de doorstroom naar lerarenopleidingen binnen de onderwijsregio in kaart 
worden gebracht. Naast dit cijfermatige overzicht wordt onderzocht in welke mate de twaalf 
succesfactoren op de scholen aanwezig zijn of ontbreken, met als doel de doorstroom naar de 
lerarenopleiding te verbeteren. 

• Op basis van de verkregen inzichten in zowel de kwantitatieve als kwalitatieve stand van zaken 
kan een plan van aanpak worden opgesteld. Dit plan richt zich eerder op een aantal scholen die 
ruimte zien om interventies uit te voeren en willen deelnemen aan een proeftuin. De 
interventies zullen over meerdere jaren worden uitgevoerd en de effecten daarvan zullen 
systematisch worden gemeten. 

 
Verder is er binnen het voortgezet onderwijs een nieuwe ontwikkeling die bijdraagt aan een hogere 
doorstroom naar lerarenopleidingen: de introductie van het praktijkgerichte programma op de havo. 
Dit programma, waaronder het profiel Maatschappij, biedt havoleerlingen de mogelijkheid om in de 
bovenbouw stage te lopen in het primair, voortgezet en middelbaar beroepsonderwijs. Het 
praktijkgerichte programma omvat 360 studielasturen, waarin leerlingen ervaring opdoen binnen hun 
vakgebied. 

• Er zal worden geïnventariseerd welke scholen binnen de onderwijsregio het praktijkgerichte 
programma op de havo aanbieden. Deze scholen worden bevraagd over hun ervaringen en waar 
nodig ondersteund om het vak in te zetten als kennismaking met het onderwijsveld. 

• Ten slotte zal het praktijkgerichte programma worden toegevoegd aan de reeks van twaalf 
succesfactoren voor het vergroten van de doorstroom naar lerarenopleidingen. Dit programma 
kan worden ingezet op de scholen die deelnemen aan de proeftuin. 

 

Deelproject 3.2: Onderwijsorganisatie  

(Leerprocessen, onderwijstijd, lessentabel, taakbeleid, samenwerking Vo-VAVO)  

 

3.2.1 Proeftuin 1 Versterken regionale techniekteams, de regio als leslokaal 

In de RAP 22-23 is in een samenwerking tussen de projectleider van de STO-regio kop van Noord-

Holland, de HVA en de RAP een stap gezet in de ontwikkeling van de visie ‘één techniekteam in de 

regio’.  In de basis behelst deze visie een onderwijsteam te ontwikkelen bestaande uit docenten, 

instructeurs en medewerkers vanuit praktijk (werknemers uit het bedrijfsleven), die structureel 

samenwerken om het techniek onderwijs kwantitatief en kwalitatief te versterken. Het 

techniekonderwijs wordt zo dus samen ontwikkeld en uitgevoerd in de klas of bij de bedrijven in de 

regio. De regio als leslokaal! 
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Dit vraagt om het:  

a) Anders organiseren van onderwijsteams (en het onderwijs). Werknemers uit het bedrijfsleven 

kunnen een waardevolle bijdrage leveren door een taak of rol te vervullen. Leraren op hun 

beurt kunnen leren van deze vaklui en technici o.a. van actuele kennis en vaardigheden uit de 

praktijk; 

b) Vergroten van het aantal mensen dat een onderwijzende of ondersteunende rol wil spelen in 

het technisch VMBO of MBO. Dat varieert van mensen in het bedrijfsleven die gastlessen 

willen geven, hybride docenten die zowel parttime in het bedrijfsleven werken als parttime 

lesgeven, technisch onderwijsassistenten en mensen die les (willen) geven in het MBO tot en 

met de voltijd opleiding tot leraar of; 

c) Het verbreden van goed toegankelijke en relevante opleidingsroutes.   

 

Aanpak 

Twee jaar geleden is er een analyse uitgevoerd op de rollen en taken die techniekdocenten nu hebben, 

deze analyse is gecheckt en gevalideerd en uitgewerkt in een praatplaat over de verschillende rollen. 

Er is gekeken welke taak bij een leraar hoort en welke taken ook door een andere functie gedaan 

kunnen worden. De rollen en vaardigheden die binnen een techniekteam belangrijk zijn voor 

kwantitatief en kwalitatief goed techniekonderwijs worden toegekend en verdeeld onder de 

teamleden.   

 
Aanpak is om een proeftuin te ontwerpen en starten waarin (3-4) vmbo/mbo-scholen aan de slag gaan 

met het door ontwikkelen van dit concept.  

 

Proeftuin 3.2.2: Taken en taakbeleid docenten (Functiedifferentiatie)  

Hoge werkdruk in het onderwijs kent verschillende oorzaken. Er liggen te veel verantwoordelijkheden 
op de schouders van leraren. Daardoor komen leraren niet meer toe aan hun kerntaak: het geven en 
ontwikkelen van onderwijs. Dit gaat bovendien ten koste van de kwaliteit van het onderwijs. De hoge 
werkdruk wordt ook nog eens versterkt door het lerarentekort, maar tegelijk is de werkdruk ook één 
van de oorzaken van het lerarentekort. Het versterkt elkaar, waardoor er een vicieuze cirkel ontstaat: 
nog meer mensen verlaten het onderwijs en de klassengrootte neemt toe. Daarnaast worden er in het 
kader van Passend Onderwijs ook nog kinderen met extra ondersteuningsbehoeften in de groep 
geplaatst.  
 
De proeftuin Taken en taakbeleid beoogt verschillende aanpakken uit te testen die leiden tot 
daadwerkelijke vermindering van werkdruk en taken. 

• Exceptioneel Leren (EL) is een onderwijsinitiatief met een duidelijke missie, geboren uit de 
wens om op een vernieuwende manier te kijken naar het huidige onderwijsaanbod in de regio 
Noord-Holland Noord waarbij het mes aan twee kanten snijdt.  Enerzijds ontlast het leraren 
die onvoldoende tijd hebben om voor alle leerlingen, en zeker leerlingen met 
motivatieproblemen de noodzakelijke aandacht en leerondersteuning te bieden. Anderzijds zet 
EL zich actief in om leren voor jongeren aantrekkelijk en motiverend te maken. Door de 
koppeling te maken tussen de behoefte van de jongeren en aanbod te creëren dat hierop 
aansluit. EL biedt jongeren handvatten om bewust te kiezen voor leren, en vaardigheden te 
ontwikkelen die hen in staat stellen om hun leven lang te leren!  

• Het inzetten van externe surveillanten biedt scholen de mogelijk om op een betaalbare manier 
de eigen leerkrachten vrij te spelen, zodat zij zich kunnen richten op andere taken. Dit levert 
niet alleen een lagere werkdruk op voor de docenten. Ook kan het een eerste ervaring zijn in 
het voor de klas staan richting een carrière in het onderwijs. Deze proeftuin hangt samen met 
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het ontwikkelen van de boven schoolse invalpool/flexteam (zie programma 2. Schakelpunt 
onderwijs) en beoogt scholen te faciliteren bij het daadwerkelijk inzetten daarvan in de 
schoolpraktijk.    

• Taakbeleid is in het VO en MBO een onderwerp van discussie tussen alle geledingen. 
Taakbeleid helpt bij een eerlijke verdeling van werkdruk en kan zo werkstress voorkomen. Dat 
is op dit moment zeker niet altijd het geval. Binnen de cao VO (hoofdstuk 8) staat de richting 
(het kader, de bandbreedte, de ruimte) beschreven waaraan taakbeleid zou moeten voldoen. 
De uitwerking ervan op het niveau van de school, afgestemd met de P(G)MR en het personeel 
van de organisatie, is maatwerk. Deze proeftuin neemt verschillende inrichtingen van 
taakbeleid onder de loep en beziet de perspectieven voor vermindering werkdruk en 
vergroting van taakdifferentiatie.  

 

Proeftuin 3.2.3: samenwerking VO-MBO VAVO 

Elk schooljaar is er een aantal examenleerlingen dat niet slaagt. Zonder meer ervan uitgaan dat de 
gezakte leerling volgend schooljaar weer in alle vakken examen zal moeten doen, is een weinig zinvol 
en voor alle partijen tijdrovend perspectief. Tegen deze achtergrond hebben verschillende scholen die 
deelnamen aan leernetwerken flexibilisering en maatwerk vanuit de VO-raad, ervoor gepleit om voor 
VO-leerlingen gespreid examen mogelijk te maken. Dat betekent concreet dat de vakken waarvoor 
voldoende gescoord is, niet nog een keer examen afgelegd hoeft te worden.  
 
Onder de huidige regelgeving is gespreid examineren alleen mogelijk in specifieke gevallen (EVOT-
topsport regeling/ziekte leerling). De enige route die open is voor gezakte leerlingen is via de VAVO 
(Voortgezet Algemeen Volwassenen Onderwijs). De VAVO is een afdeling die bij wet (WEB) verbonden 
is aan het MBO (en het personeel dus aan de cao-beroepsonderwijs).  De VAVO biedt de mogelijkheid 
om per vak examen af te leggen. In het reguliere voortgezet onderwijs bestaat deze mogelijkheid niet, 
omdat op dit moment de Wet op het Funderend Onderwijs daarin niet voorziet.   
 
Deze situatie betekent voor gezakte VO-leerlingen dat zij ofwel op hun ‘eigen’ school kunnen blijven 
en het gehele examen overdoen, ofwel dat zij kunnen overstappen naar een VAVO-instelling, waar 
uitsluitend examen gedaan hoeft te worden voor de vakken waarvoor zij gezakt zijn.  
 
Een intensievere samenwerking tussen MBO (afdeling VAVO) en het VO is mogelijk interessant. 
Enerzijds omdat vanuit de literatuur bekend is dat bij overstappen van de ene naar de andere 
onderwijsorganisatie, risico’s op uitval bestaan. Anderzijds omdat intensievere samenwerking 
perspectieven op zou kunnen leveren voor de samenwerking tussen docenten van de VAVO en van het 
VO en de organisatie van het onderwijsleerproces.  
 
Om te kunnen bezien of dit vraagstuk voldoende perspectieven biedt is het relevant om in gesprek te 
gaan met mogelijk belanghebbenden. En op grond daarvan de mogelijkheden van een proeftuin nader 
te verkennen. Relevante vragen om te onderzoeken richten zich op de meerwaarde van versterkte 
samenwerking VO-MBO-VAVO vanuit verschillende perspectieven:  
a. Het perspectief van de leerling;  
b. Het perspectief van de organisatie van het onderwijsleerproces; 
c. Het perspectief van de arbeidsmarkt (totale omvang van beschikbare arbeidstijd, tegengaan van te 

versnipperde/ oninteressante banen voor professionals);  
d. Het perspectief van de Onderwijsregio NHN. 
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Deelproject 3.3: Onderwijs inhoud  

(Inzet van onderwijstechnologie, leerdoelwerken etc.)  

 

Proeftuin 3.3.1: Virtuele campus i.s.m. onderwijsregio ZW-Friesland 

Met een virtuele campus kan met behulp van technologie lesgegeven worden aan kleine groepen 
leerlingen op verschillende locaties. Dit levert verschillende perspectieven op in de richting van 
tekortvakken, het behoud voor leerlingen in de regio van toegang tot minder gekozen vakken. We 
volgen de ontwikkelingen in onderwijsregio Friesland en Noordoostpolder en haken aan bij gunstige 
perspectieven met de scholen in onze onderwijsregio. Met behulp van deze proeftuin willen we 
kwalitatief goed onderwijs koppelen aan een efficiënte inzet van docenten. 

 

Deelproject 3.4: Onderzoek in de regio 

Onderzoek binnen en naar de onderwijspraktijk wordt in de Onderwijsregio Noord-Holland Noord 
beschouwd als een essentiële basis die de ontwikkeling van de vier programmalijnen voedt met 
praktijkgerichte kennis en concrete aanpakken. Evidence-informed werken is voor besturen en scholen 
in de regio cruciaal, waarbij onderzoek op verschillende manieren wordt ingezet voor het verbeteren 
van de onderwijs(processen).  
 
Enerzijds wordt het onderzoeksmatig werken onderwijsinhoudelijk ingezet; als methode voor het 
onderbouwd verbeteren van de eigen onderwijspraktijk. Ook binnen de partnerschappen Samen 
Opleiden en Professionaliseren (SO&P/opleidingsscholen) speelt onderzoek van, naar en door 
(aanstaande) leraren een belangrijke rol. Onderzoek kan hierbij onder andere inzicht bieden in de 
professionaliseringsbehoefte en mogelijkheden voor onderwijspersoneel en de wijze waarop dit kan 
worden vormgegeven. Anderzijds is onderzoek onlosmakelijk verbonden met de organisatie van het 
onderwijs waarbij onderzoeksmatig werken de basis vormt voor de kwaliteitszorg, het monitoren van 
resultaten en processen en verhogen van productiviteit. Dat is onder meer te zien door de instelling 
van een auctor bij scholen in de regio en in het gezamenlijk indienen van onderzoeksaanvragen met de 
kennisinstituten 
 

Doelstelling 

Het op- en uitbouwen van een solide onderzoekinfrastructuur aansluitend bij de vier programmalijnen 
waarbij bestaande onderzoeksinitiatieven worden verbonden, nieuwe initiatieven worden ontwikkeld 
en resultaten ervan worden vertaald naar handelingsgerichte aanpakken voor scholen, besturen en 
andere belanghebbenden in de regio. Het uiteindelijke doel is om de kwaliteit van het onderwijs te 
verbeteren en de professionalisering van onderwijsprofessionals te bevorderen. 
 
Door middel van een verbeterde samenwerking tussen scholen, besturen, kennisinstellingen en 
bedrijven wordt een duurzaam onderzoeksnetwerk gecreëerd dat continu bijdraagt aan de 
ontwikkeling van onderwijsprofessionals. De Onderwijsregio Noord-Holland Noord fungeert hierbij als 
een inspirerend voorbeeld voor andere onderwijsregio’s en toont het innovatieve karakter van de eigen 
regio aan. Dat is onder meer te zien door de instelling van een auctor bij scholen in de regio en in het 
gezamenlijk indienen van onderzoeksaanvragen met de kennisinstituten. 
 

Aanpak  

De aanpak bestaat uit de volgende vijf onderdelen 

• Stap 1. Door de inzet van een netwerkcoördinator en een systematische aanpak wordt 
praktijkgericht onderzoek gestimuleerd, worden er verbindingen gemaakt en worden 
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resultaten vertaald naar concrete verbeteringen in het onderwijs; 

• Stap 2: Inventarisatie en Netwerkvorming 
Doel: Inventariseren bestaande onderzoeksinitiatieven en infrastructuren binnen de regio. 
Acties: Overzicht van partners, bezoeken scholen kennisinstellingen en organiseren 
kennismakingssessies; 

• Stap 3: Onderzoeksprogramma Ontwikkeling 
Doel: Ontwikkelen van een Regionaal onderzoeksprogramma dat aansluit bij de lopende 
onderzoeken, de behoeften van de regio en bij de vier programmalijnen. 
Acties: Onderzoeksvragen identificeren en ontwikkelen jaarprogramma gericht op de vier 
programmalijnen; 

• Stap 4: Monitoren, Verbinden, stimuleren en benutten 
Doel: Monitoren, Verbinden stimuleren en benutten den van lopende en startende 
onderzoeksprojecten. 
Acties: Monitoren voortgang, en mogelijk organiseren tussentijdse evaluaties- en kennisdeling 
sessies; 

• Stap 5: Disseminatie en Evaluatie   
Doel: Verspreiden uitkomsten en opbrengsten en evalueren van impact. 
Acties: Mogelijk organiseren van of participeren aan conferentie/ symposium waar 
kennisdeling plaatsvindt, evalueren van onderzoeksactiviteiten en formuleren aanbevelingen 
2026. 
 
 

6. Programmalijn 4: Opleiden in de regio  

 

Doelstelling  

In de Onderwijsregio Noord-Holland Noord bestaan al sinds 18 jaar twee partnerschappen ‘Opleiden 
in de school’. In de twee partnerschappen (ROWF en AONHW) ondersteunen de instituten en de 
scholen de ontwikkeling van de leraren door in samenwerking een krachtige en rijke leeromgeving te 
creëren waarin leraren zo optimaal mogelijk worden voorbereid en begeleid in (het begin) hun 
loopbaan.  

De Academische Opleidingsschool Noord-Holland West (AONHW), en de Regionale Opleidingsschool 

West Friesland (ROWF) zijn geaccrediteerde (federatieve) samenwerkingsverbanden van scholen 
voor voortgezet onderwijs en/of middelbaar beroepsonderwijs, hogescholen en twee universiteiten 
in Noord-Holland. De partners zijn gezamenlijk verantwoordelijk voor het opleiden van leraren in het 
eerste- en tweedegraadsgebied. De beide opleidingsscholen (AONHW en ROWF) bieden hun 
partnerscholen bijvoorbeeld een kwaliteitsborging met betrekking tot de begeleiding van stagiaires 

en zij-instromers. Vrijwel al onze scholen/ besturen in de Onderwijsregio zijn aangesloten bij een van 

beide Opleidingsscholen.    

Met de ontwikkeling van de Onderwijsregio NHN is de samenwerking tussen deze beide 
partnerschappen in de voorloperfase in 2024 logischerwijs verder versterkt.  Bijvoorbeeld als het 
gaat om onderzoek naar- en kwaliteitsborging van de inductiefase, het ontwikkelen van de proeftuin 
‘Zij instroom in beroep’ samen met een lerarenopleider, de werving van zij-instromers en met een 
voortvarende aanpak van het vraagstuk rondom stagevergoedingen.  

In 2025 wordt deze samenwerking verder versterkt en wordt gewerkt aan een coherente verankering 
in de organisatie en governance van Onderwijsregio NHN.  
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Aanpak 2025  

Het borgen van dat wat we al goed doen en het versterken, intensiveren en eenduidig in de aanpak 
verankeren vormen de basis voor de aanpak in 2025. Dit in samenhang met de andere 
programmalijnen en de onderdelen waaruit deze opgebouwd zijn. Met deze aanpak komen we 
tegemoet aan de specifieke vraagstukken die we als Onderwijsregio NHN ervaren op onze arbeidsmarkt 
gezien de resultaten van de opgeleverde arbeidsmarktanalyse.     

 
Met de ontwikkeling van de Onderwijsregio NHN is de samenwerking tussen deze beide 

partnerschappen in de voorloperfase in 2024 logischerwijs verder versterkt.  Bijvoorbeeld als het gaat 

om onderzoek naar- en kwaliteitsborging van de inductiefase, het ontwikkelen van de proeftuin ‘Zij 

instroom in beroep’ samen met een lerarenopleider, de werving van zij-instromers en met een 

voortvarende aanpak van het vraagstuk rondom stagevergoedingen.  

In 2025 wordt deze samenwerking verder versterkt en wordt gewerkt aan een coherente verankering 
in de organisatie en governance van Onderwijsregio NHN. 

 

7. Monitoring realisatie van doelen en opbrengsten 

 

Al vanaf de huidige voorloper fase van de onderwijsregio is ingezet op de ontwikkeling van een 
duidelijke ’doel - middel – inzet-begroting’ aanpak. Deze is herkenbaar in de huidige werkwijze waarin 
negen deelprojecten onderscheiden zijn. Hierin wordt onder leiding van een projectleider planmatig 
gewerkt aan het realiseren van bepaalde doelstellingen met de inzet van mensen, middelen en 
beoogde resultaten. Zes wekelijks wordt de voortgang gemonitord en bestuurlijk besproken. Het doel 
van deze manier van werken is om deze aanpak zodanig te verankeren dat deze vanzelfsprekend wordt 
in de aanpak binnen de Onderwijsregio en dat het toevoegen van aparte administratieve overhead tot 
een minimum beperkt blijft.   
Daarnaast is er in september 2024 een grootschalig ‘event’ waarin de Onderwijsregio zich, met keynote 
speakers en workshops, presenteert aan de netwerkdeelnemers, hen inspireert, kennis en opbrengsten 
deelt, en betrokkenheid bevordert. Doelgroepen zijn bestuurders, schoolleiders, teamleiders, HR-
medewerkers en schoolopleiders en raden van toezicht en netwerkpartners.  
 
Het doel is om de bovenstaande manier van werken in 2025 verder te verankeren en SMART uit te 
bouwen. Het stellen van SMART-doelen zien wij als een essentieel onderdeel van ons proces. Voor 
wat  betreft de periode van voorbereiding op uitvoering van dit plan van aanpak vanaf     
1 januari 2025 wordt er, net als dat voor het lopende jaar het geval was, vanaf medio oktober een 
uitvoeringsagenda samengesteld waarin de focus voor 2025 zichtbaar wordt en die tot stand komt op 
grond van een gezamenlijk proces. Wij vinden, mede op grond van jarenlang werken in de aanpakken 
voor het terugdringen van het lerarentekort, het erg belangrijk dat onze mensen het uitwerken van de 
deelprojecten (in termen van wie, wat en hoe)  ervaren als een doel dat zij zelf kunnen en willen stellen. 
Dat maakt dat het bereiken ervan intrinsieker wordt. 
 
De uitvoeringsagenda wordt vervolgens omgezet in een begroting Onderwijsregio NHN 2025. Hierin 
wordt de inzet van mensen en middelen op alle onderdelen van het PvA zichtbaar. De 
uitvoeringsagenda en begroting worden medio december gedeeld met de Realisatie Eenheid. 
 
In samenwerking met alle stakeholders wordt de wijze van monitoring en evaluatie van interventies 
vorm gegeven.  
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In een jaarlijks regiobijeenkomst presenteert elk lopend project zichzelf inclusief de bereikte 

opbrengsten. Via workshops, lezingen, posterpresentaties wordt op deze manier ook gewerkt aan 

disseminatie van resultaten. Via instrumenten zoals ‘mentimeter’ worden kwantitatieve data 

verzameld en vervolgens gerelateerd aan deelprojecten. Dit wordt aangevuld met kwalitatieve data 

verzameling via vraaggesprekken. Bijvoorbeeld met betrekking tot wenselijke aanpassing van lopende 

en toekomstige projecten. 

Sector overstijgende netwerkontwikkeling 
Al vanaf de start van de voorloper fase in 2024 is door de Onderwijsregio aandacht besteed aan de 
verbinding met regionale netwerken. Dat heeft er als eerste in geresulteerd dat de regio Zaanstreek-
Waterland en regio Noord-Holland Noord besloten gezamenlijk een voorloper onderwijsregio te 
worden. Dat betekende dat alle (19) onderwijsbesturen voor VO en (2) voor MBO boven het 
Noordzeekanaal deel uitmaken van onze Onderwijsregio. Dat betekende eveneens een verbinding 
tussen de verschillende RAP regio’s en een toetreding van (nagenoeg) alle scholen tot een van de twee 
bestaande partnerschappen ‘opleiden in de school’. Ook is een verbinding tot stand gekomen met de 
drie Regionale Arbeidsmarktplatforms.  Recent is duidelijk geworden dat de PO besturen per 2025 twee 
aanvragen zullen indienen om een Onderwijsregio-PO tot stand te brengen. Afspraak is dat in 2025 
regelmatig contact en overleg zal plaatsvinden met beide Onderwijsregio’s PO. Ook met de recent af 
te sluiten Regiodeal NHN zal een op samenwerking gericht contact onderhouden worden.  




