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Deel1: Arbeidsmarktanalyse

Kwantitatieve en kwalitatieve analyse Onderwijsregio VO Groningen

Voorwoord

Deze analyse biedt een uitgebreid beeld van de huidige staat en
toekomstverwachtingen voor het onderwijs in Groningen, zowel in de stad als in de
omliggende landelijke gebieden, ook wel bekend als het ’Ommeland’. Het doel van
deze analyse is om beleidsmakers, onderwijsinstellingen en andere belanghebbenden
binnen de Onderwijsregio VO Groningen inzicht te geven in de uitdagingen en kansen
die de regio kenmerken. Dit stelt hen in staat om effectief in te spelen op de
veranderende behoeften van de onderwijsarbeidsmarkt. In deze analyse nemen we
daarnaast een analyse op die is gebaseerd op een gedetailleerde vragenlijst de HR-
medewerkers van alle besturen hebben ingevuld.

De inzichten uit deze analyse zijn bedoeld om de nieuwe aanvraag van de
onderwijsregio te ondersteunen. Dit helpt niet alleen bij het oplossen van de huidige
uitdagingen op de onderwijsarbeidsmarkt, maar ook bij het anticiperen op toekomstige
behoeften en kansen. Er zijn namelijk aanzienlijke kansen in het Noorden en die kansen
benutten we graag door in de huidige onderwijsregio intensief met elkaar samen te
werken aan het onderwijs van nu en de toekomst.

Deze arbeidsmarktanalyse biedt een overzicht van de onderwijsarbeidsmarkt in de
regio Groningen. In de eerste hoofdstukken worden demografische gegevens en
thema’s als het aantrekken, behouden en professionaliseren van onderwijspersoneel
behandeld, evenals de continuiteit van het onderwijs. Vervolgens wordt verkend hoe
regionale beleidsagenda’s aansluiten op deze thema'’s, wat inzicht geeft in de bijdrage
van het regionale beleid aan het aanpakken van knelpunten en het benutten van
kansen. Tot slot worden bredere onderwijsontwikkelingen besproken die, naast de
doelen van de onderwijsregio’s, invloed hebben op de arbeidsmarkt en richting geven
aan de ambities en activiteiten in het plan van aanpak 2026-2029.

1 Demografische gegevens en context van de regio
Groningen

We presenteren hieronder de demografische en regionale kenmerken van de provincie
Groningen. Deze gegevens helpen om de bredere context te begrijpen waarin het



onderwijs functioneert. Ze bieden inzicht in factoren die van invloed zijn op de
onderwijsarbeidsmarkt.

1.1 Bevolkingsontwikkeling

1.1.1 Aantalinwoners provincie Groningen

Aantal

Figuur 1 Overzicht van het aantalinwoners van de provincie Groningen op 1 januari 2025 uitgesplitst naar gemeente
en afgerond op 3 significante cijfers (1)

Op 1 januari 2025 had de provincie Groningen 603.000 inwoners (1).Het aantal
inwoners in de provincie Groningen is de afgelopen 10 jaar toegenomen met 3.3%. Dat
is een grotere toename dan in de andere provincies waar dunbevolktheid een rol speelt,
zoals Friesland, Limburg en Zeeland. Drenthe heeft als enige provincie een grotere
bevolkingstoename (1). Een groot deel van de oorzaak van de bevolkingsgroei is
migratie.
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Figuur 2 Aantalinwoners in de provincie Groningen weergegeven per leeftijdsgroep (2)

In figuur 2 is te zien dat de provincie Groningen een groot aantal inwoners heeft tussen
de 50 en 65 jaar. Dit deel van de bewoners zal binnen nu en 15 jaar met pensioen gaan.
De leeftijdscategorie eronder kan deze arbeidsplaatsen niet volledig opvullen. De
provincie kent daarnaast een grote groep inwoners in de leeftijdscategorie van 20 tot 25



jaar. Hetis aannemelijk dat dit is te verklaren vanwege de grotere studentenpopulatiein
de stad Groningen.

1.1.2 Prognoses ontwikkeling bevolking leeftijdsgroep PO en VO

Prognose van het aantal inwoners naar leeftijd (0-19 jaar)
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Figuur 3 Prognose van het aantal inwoners naar leeftijd (0-19 jaar) in de periode van 2023-2050 (3)

Uit figuur 3 blijkt dat het aantalinwoners tussen de 0 en 19 jaar vanaf 2025 lijkt te
stijgen. Tegelijkertijd vindt er na de piek van 2042 weer een daling plaats van het aantal
inwoners.

1.1.3 Groene en grijze druk
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Figuur 4 Overzicht van de grijze druk in stad Groningen en provincie Groningen in 2020 en 2030 (3)
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Figuur 5 Overzicht van de groene (links) en grijze (rechts) druk per gemeente in de provincie Groningen uitgedrukt in
percentages (3)

De grijze druk zal in de komende jaren zowel in de stad als in de provincie naar
verwachting met 6% toenemen (3). Dit betekent dat er sprake is van een toenemende
vergrijzing. De verwachting is dat hierdoor ook de arbeidsmarkttekorten zullen
toenemen aangezien de jongere generatie niet volledig de arbeidsmarktplaatsen van de
oudere inwoners kunnen opvullen.

1.2 Arbeidsmarktstructuur en mobiliteit

1.3 Arbeidsmarktstructuur

De pendel in Groningen is relatief beperkt. Slecht 12 procent van de inwoners die werkt
in loondienst doet dat in een andere regio (2). Groningen en Noord-Drenthe kenmerken
zich door een oververtegenwoordiging van de collectieve sectoren zoals openbaar
bestuur, onderwijs en zorg en welzijn. Sectoren zoals ICT, financiéle diensten, transport
en logistiek en groothandel zijn minder sterk vertegenwoordigd.



1.3.1 Regionale werkgelegenheid
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Figuur 6 Ontwikkeling werknemersbanen in Groningen, realisatie 2019-2023 en prognoses 2024-2025. (Absolute
aantallen, x1.000) (2)
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Figuur 7 Werknemersbanen per sector: omvang, aandeel en ontwikkeling. Groningen, verwachte omvang (2025) en
groeiprognose 2024-2025 (2)

In de bovenste figuur is zichtbaar dat de werkgelegenheid in Groningen zich positief
ontwikkelt. De verwachting is dat het aantal banen de komende tijd zal stijgen. In de
arbeidsmarktregio groeide het aantal werknemers sinds 2020 met 26.200 (2). Het
Centraal Planbureau (CPB) verwacht dat de economie terugkeert naar een gematigd
groeipad van rond de 1% per jaar. De arbeidsmarkt volgt met een gestage groei van de
werkgelegenheid. Werkgevers vullen de groeiende productie voor een deel in met een
uitbreiding van werknemersbanen. In de jaren 2024 en 2025 neemt het aantal banen
van werknemers in Groningen hierdoor toe met respectievelijk 2.400 (+0,7%) en 2.000
(+0,6%) en komt uit op 357.000. De verwachte banengroei in Groningen ligt hiermee iets



onder het landelijk gemiddelde (2).

1.3.2 Ontwikkeling arbeidsparticipatie in Groningen (inclusief migranten)
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Figuur 8 Ontwikkeling netto arbeidsparticipatie Groningen en Nederland. Groningen en Nederland, 2013-2023 (2)

Het landelijk beeld is dat er tot 60 jaar sprake is van een hoge arbeidsdeelname in
Groningen. Bij de 65- tot 70-jarigen werkt een kwart. Volgens Economisch Statistische
Berichten (ESB) zijn vier van de tien gepensioneerden onder voorwaarden bereid om te
werken (2). Plezier in het werk is voor hen belangrijk, evenals het zelf kunnen bepalen
van werktijden en een actieve benadering door een werkgever(2).

De netto arbeidsparticipatie van mensen met een migratieachtergrond blijft achter. Dat
geldt uiteraard niet voor arbeidsmigranten, die voor werk naar Nederland komen. Maar
wel voor gezinsmigranten en statushouders (asielzoekers waarvan de asielaanvraagis
toegekend). De netto participatie van mensen die niet in Nederland zijn geboren met
een herkomst buiten Europa is weliswaar toegenomen tot 68,3% in 2023, maar ligt
achter ten opzichte van het gemiddelde (2).

1.4 Woningmarkt

De woningmarkt in Groningen Stad is zeer gespannen. Dit vormt een uitdaging voor
zowel huidige bewoners als voor nieuwe werknemers die naar de regio willen verhuizen.
Groningen staat bekend om haar relatief goede leefbaarheid en de inzet op
wijkverbetering. De stad heeft veel geinvesteerd in het verbeteren van woonwijken, wat
bijdraagt aan een aantrekkelijke leefomgeving voor zowel inwoners als nieuwe
werknemers.
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Tegelijkertijd kent Groningen ook wijken waar sprake is van een stapeling van sociale en
economische problemen. Om deze uitdagingen aan te pakken, neemt Groningen-
Noord deel aan het Nationaal Programma Leefbaarheid en Veiligheid (NPLV). Dit
programma richt zich op het verbeteren van toekomstperspectieven, veiligheid en
leefbaarheid in kwetsbare gebieden zoals Selwerd, Paddepoel en de Oosterparkwijk.

2 Aantrekken en opleiden van onderwijzend personeel

Nu we weten wat de algemene kenmerken van de arbeidsmarkt in Groningen zijn,
richten we ons op de arbeidsmarktkenmerken binnen het voortgezet onderwijs in de
Onderwijsregio VO Groningen. We beschrijven in deze paragraaf de actuele kenmerken
rondom het werven, matchen en opleiden van personeel. Voor deze beschrijving maken
we zowel gebruik van de gegevens van Centerdata als van de ingevulde vragenlijsten die
de HR-medewerkers van alle besturen van scholen in de onderwijsregio hebben
ingevuld (n=10). Op deze manier hebben we de gegevens van Centerdata verder kunnen
duiden om zo verder richting te geven aan ons plan van aanpak 2026-2029.

2.1 Werven

Halverwege juli waren er 19 openstaande vacatures op Meesterbaan, de belangrijkste
vacaturesite waar vrijwel alle besturen in de provincie Groningen de vacatures op
plaatsen. Voor leraren stonden er 14 vacatures open. Voor onderwijsassistenten 5. Er
werden op dat moment geen schoolleiders gezocht. Uit gesprekken met bestuurders
blijkt dat zij op dit moment in mindere mate te maken hebben met het lerarentekort.
Scholen geven wel aan dat het aantal kandidaten dat reageert op vacatures afneemt en
dat vacatures lastiger in te vullen zijn. Ook wordt benoemd dat er minder benoembare
kandidaten zijn in de procedures. In Groningen spreken we op dit moment dan ook
beter van schaarste dan van een lerarentekort, gezien het afnemende aantal reacties
op vacatures, de toenemende moeite om vacatures te vervullen en het beperkte aantal
benoembare kandidaten in sollicitatieprocedures.

In het afgelopen schooljaar bleek daarnaast dat bij verschillende besturen personeel
losgelaten moest worden vanwege bezuinigingen of andere oorzaken. Hierdoor
solliciteerde meer bevoegd personeel op openstaande vacatures ten opzichte van het
voorgaande jaar. De personeelsschaarste leek het afgelopen jaar hierdoor minder
aanwezig dan in de voorgaande jaren. De verwachting is dat dit een tijdelijk effect is
geweest, op de lange termijn verwachten we alsnog tekorten. Dit speelt vooral bij de
vakken Nederlands, natuurkunde, wiskunde, Duits, Frans en de klassieke talen, zie
figuur 9. Voor deze vakken zijn echter geen specifieke gegevens beschikbaar over de
verwachte tekorten in onze regio. Het vak informatica wordt nauwelijks gegeven in de
provincie, vandaar dat dit tekort niet meegenomen wordt in deze analyse.
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Prognose onvervulde fte per schoolvak
Nederland, Voortgezet onderwijs
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Figuur 9 Prognose van het aantal onvervulde fte in het voortgezet onderwijs in Nederland in 2024 en 2034, uitgedrukt
per schoolvak

2.2 Matchen

Binnen de Onderwijsregio VO Groningen is op dit moment nog geen centraal
onderwijsloket of gecoordineerd matchingsproces ingericht waarbij (potentiéle)
medewerkers worden gekoppeld aan beschikbare functies binnen scholen. Hierdoor
zijn er geen structurele gegevens beschikbaar over succesvolle plaatsingen per
doelgroep, functie of profielkenmerk.

Ondanks het ontbreken van een formele infrastructuur voor matching, geven de
uitgevraagde scholen en besturen wel signalen af over hun houding ten opzichte van
matching en alternatieve instroomdoelgroepen.

Op de vraagin hoeverre schoolbesturen zich actief inzetten om nieuwkomers een plek
binnen de organisatie te bieden, geeft 80% aan dat zij dit wel oppakken wanneer het
zich aandient, maar dat er geen structureel of actief beleid voor is ingericht. De overige
20% geeft aan dat er momenteel geen expliciete aandacht wordt besteed aan de inzet
van nieuwkomers binnen de organisatie. Ook geeft 80% aan dat het omscholen van
nieuwkomers als een interessante mogelijkheid wordt gezien om nieuwe docenten en
schoolleiders werkzaam te krijgen in de Onderwijsregio VO Groningen. Een reden die
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bijvoorbeeld genoemd wordt, is dat het inzetten van nieuwkomers met een passende
achtergrondopleiding en voldoende beheersing van de Nederlandse taal met name van
waarde zou kunnen zijn voor de tekortvakken. Een enkele school geeft al aan
ervaringswerkplekken voor nieuwkomers met een bepaalde status aan te bieden.

Deze signalen geven aan dat er binnen de regio bereidheid en openheid bestaat om
bredere doelgroepen aan te trekken en te begeleiden richting het onderwijs, maar dat
de structuur om dit effectief te organiseren nog ontbreekt.

2.3 Opleiden

2.3.1 Ontwikkeling aantal studenten en gediplomeerden
eerstegraadsopleidingen NHL Stenden

Veel van de nieuwe docenten in onze regio worden opgeleid door NHL Stenden in de
provincie Friesland, vandaar dat in de figuren de onderwijsregio Friesland Noordelijk
Flevoland terug te zien is. Echteris NHL Stenden onderdeel van onze onderwijsregio.

In het schooljaar’23-24 waren er 455 eerstejaars studenten die een hbo tweedegraads
lerarenopleiding volgden aan de NHL Stenden (onderwijsregio Friesland/Noordelijk
Flevoland)(4). Er waren 340 gediplomeerden in collegejaar ‘22/°23 die een hbo
eerstegraads lerarenopleiding deden. In de grafieken uit figuur 10 is zichtbaar dat er
sprake is van een daling van het aantal studenten en dat het aantal gediplomeerden
fluctueert. Dit komt overeen met de cijfers van de NHL Stenden zelf.

Ontwikkeling studenten Ontwikkeling gediplomeerden
Friesland Noordelijk Flevoland - Hbo tw... Hbo tweedegraads, aantal
@ Studenten @ Eerstejaars studenten @ Friesland Noordelijk Flevoland
DUO|'19/'20-'23/"24 DUO|'19/'20-'22/'23
Meerinfow Meerinfow

Figuur 10 Ontwikkeling van het aantal studenten en gediplomeerden bij de tweedegraads opleidingen van NHL
Stenden (4)

Uit de door NHL Stenden aangeleverde gegevens blijkt dat het totale aantal
inschrijvingen in de tweedegraads lerarenopleidingen de afgelopen vijf jaar (2020-2025)
met 29,9% is afgenomen (peildatum 1 oktober van 2020-2024, en 5 september 2025).
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Zie ook figuur 11. Uit de gegevens van de Academie Lichamelijke Opvoeding van de
Hanze Hogeschool blijkt dat het aantal inschrijvingen over de afgelopen drie jaar met
11,4% is gedaald (peildatum: 25 augustus 2025). In 2023 ging hetom 175
inschrijvingen, in 2024 om 163 en in 2025 om 155.

Inschrijvingen bij de docentopleidingen van NHL
Stenden

3000

2500
S 2000 \

Aantal inschrijvingen
= z
S =

w
[=]
o

Jaren
— TWEEdegraads opleidingen NHL Stenden Eerstegraads opleidingen NHL Stenden

Figuur 11 Verloop van het aantalinschrijvingen bij de eerstegraads en tweedegraads lerarenopleidingen aan NHL
Stenden in de periode 2020-2025.

2.3.2 Ontwikkeling aantal studenten en gediplomeerden
eerstegraadsopleidingen NHL Stenden

In het schooljaar’23-"24 waren er 365 studenten die een hbo eerstegraads
lerarenopleiding volgden aan de NHL Stenden (onderwijsregio Friesland/Noordelijk
Flevoland). Daarvan waren er 85 eerstejaars studenten. Er waren 60 gediplomeerden in
collegejaar ‘22/°23 die een hbo eerstegraads lerarenopleiding hebben afgerond (4). In
de grafieken van figuur 11 is zichtbaar dat er sprake is van een daling van het aantal
studenten en gediplomeerden.
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Figuur 12 Ontwikkeling van het aantal studenten en gediplomeerden bij de eerstegraadsopleidingen van NHL
Stenden (4)

Uit de door NHL Stenden aangeleverde gegevens blijkt dat het totale aantal
inschrijvingen in de eerstegraads lerarenopleidingen de afgelopen vijf jaar (2020-2025)
met 20,2% is afgenomen, zie figuur 11.

2.3.3 Ontwikkeling studenten en gediplomeerden
eerstegraadsopleidingen RUG

In 2023-2024 waren er 220 studenten die een WO eerstegraads lerarenopleiding
volgden in Groningen. Daarvan waren er 105 eerstegraads studenten. Er waren 75
gediplomeerden in collegejaar ‘22/°23 die een WO eerstegraads lerarenopleiding deden
in Groningen (4). In de grafieken uit figuur 12 is te zien dat er sprake is van een daling
van het aantal studenten en gediplomeerden. Dit komt overeen met de cijfers van de
RUG zelf.

Ontwikkeling studenten Ontwikkeling gediplomeerden
Groningen (vo) - Wo eerstegraads (ULO),... Wo eerstegraads (ULO), aantal

@ sStudenten @ Eerstejaars studenten @ Groningen (vo

DUO|'19/'20-'23/'24 DUO|'19/'20-'22/'23
Meer info » Meer info »

Figuur 13 Ontwikkeling van het aantal studenten en gediplomeerden bij de eerstegraadsopleidingen van de
Rijksuniversiteit Groningen (4).
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Ten tijde van het opstellen van dit document was er geen data beschikbaar vanuit de
Rijksuniversiteit Groningen. Hierdoor kon er geen nadere analyse worden uitgevoerd
van het totale aantal inschrijvingen over de afgelopen jaren.

2.3.4 Studie uitval onder eerste- en tweedegraads lerarenopleidingen

Voor deze analyse zijn alleen gegevens van NHL Stenden beschikbaar. Figuur 14 toont
de uitval bij eerstegraads en tweedegraads lerarenopleidingen.

Er wordt onderscheid gemaakt tussen:

e Uitval cohortjaar: Het aandeel van alle studenten die zich voor het eerst hebben
ingeschreven voor de opleiding in het studiejaar t, die zich niet hebben
ingeschreven voor het studiejaar t+7, en die niet zijn afgestudeerd. De na-
inschrijvingen en de februari-inschrijvingen worden hierin wel meegeteld. Het
percentage wordt berekend ten opzichte van alle studenten dat zich voor het
eerst in studiejaar t hebben ingeschreven tot de geselecteerde studiemaand.

e Uitval binnen 12 maanden: Het aandeel van alle studenten die zich voor het
eerst hebben ingeschreven voor de opleiding in het studiejaar t, diena 12
maanden na aanvang van de studie niet meer zijn ingeschreven, en die niet zijn
afgestudeerd. De na-inschrijvingen en de februari-inschrijvingen worden hierin
wel meegeteld. Het percentage wordt berekend ten opzichte van alle studenten
dat zich voor het eerst in studiejaar t hebben ingeschreven tot de geselecteerde
studiemaand.

Percentage uitval voor de Percentage uitval voor de
eerstegraads leraren opleidingen tweedegraads leraren
van NHL Stenden weergegven per opleidingenvan NHL Stenden
cohortjaaren binnen 12 maanden weergegven per cohortjaar en
binnen 12 maanden
25%G
40%
20% 35%
30%
15% 2504
20%
10%
15%
50
0% 0%
2021 2022 2023 2024 2021 2022 2023 2024
B Cohort-jaar MBinnen 12 maanden B Cohort-jaar MEBinnen 12 maanden

Figuur 14 Uitvalpercentages bij eerstegraads en tweedegraads lerarenopleidingen aan NHL Stenden (2020-2024)
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3 Behoud en professionaliseren van docenten

3.1 Begeleiden

3.1.1 Medewerkerstevredenheid

Vanuit het onderzoek van Centerdata (2025) is gekeken naar de vraag in hoeverre
onderwijspersoneel in het vo erover nadenkt om ander werk te zoeken en of zij iets
hebben gedaan om dat te verwezenlijken. In Groningen (vo) blijkt dat 49,1% in 2021 over
alternatief werk heeft nagedacht en 24,3% ook daadwerkelijke stappen heeft gezet
richting een andere baan (Nederland: 43,8%, respectievelijk 21,6%, zie figuur 15) (4).
Gemiddeld genomen onderneemt het personeelin de Onderwijsregio VO Groningen
dus vaker stappen richting ander werk. In een vervolganalyse is het belangrijk om na te
gaan wat de redenen zijn van het personeel om ander werk te overwegen of om
werkelijk stappen te ondernemen om ander werk te zoeken.

lets ondernomen om ander werk te vinden
Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs

I .
I <.

@ lets ondernomen om ander werk te vinden @ Over nagedacht ander werk te zoeken B Nederland
CBS/TNO| 2021

Figuur 15 Aantal personeelsleden dat actie heeft ondernomen (blauw) of heeft nagedacht over (paars) om ander
werk te vinden (4)
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3.1.2 Werkdruk

Verdeling of werkdruk wordt ervaren

voortgezet ongerwijs
i | g
38,7 35,25
56,5%
523%
Groningen (vo) Nederland
@ Altiid @ Regelmatig Soms @ Nooit*

CBS/TNO| 2022

Figuur 16 Overzicht van de hoeveelheid ervaren werkdruk van personeel in het voortgezet onderwijs in Groningen
(links) en landelijk(rechts)(4)

In het voorgezet onderwijs in Groningen lijkt meer werkdruk te worden ervaren dan
landelijk (Groningen: 56,5% van het personeel ervaart soms werkdruk, landelijk: 52,3%
van het personeel ervaart soms werkdruk, Figuur 16) (4). In de steekproef geeft niemand
aan nooit werkdruk te ervaren, wat hoger is dan het landelijke percentage van
5,0%.Tegelijkertijd is het aandeel dat altijd werkdruk ervaart lager dan het landelijk
gemiddelde (Groningen: 4,8%, Nederland; 7,5%)(4).

Uit de enquéte die binnen de onderwijsregio is afgenomen onder schoolbesturen, blijkt
dat zij verschillende oorzaken noemen voor de ervaren werkdruk onder docenten.
Figuur 17 laat zien dat 20% van de schoolbesturen aangeeft dat te veel lesuren en
administratieve lasten redenen zijn voor het ervaren van een te hoge werkdruk. 5% geeft
aan dat onvoldoende ondersteuning een reden kan zijn en 10% geeft aan dat
personeelstekorten en onrealistische verwachtingen een rol spelen. 70% geeft aan dat
er daarnaast nog andere redenen zijn.

@® Te veel lesuren 4 |
@ Administratieve lasten 4 —
® Onvoldoende ondersteuning 1 -
@ Personeelstekorten 2 JE—
® Onrealistische verwachtingen van 2 ]

ouders/leerlingen

.

® Andere 7

o
n
=
®
w

Figuur 17 Overzicht van de redenen die worden genoemd door docenten binnen de organisatie voor een te hoge
werkdruk
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In het kader van de invoering van de werkdrukgelden zou het mogelijk kunnen zijn dat
binnen elk bestuur werkdrukonderzoeken zijn uitgevoerd. Mocht dit het geval zijn, dan
zijn deze onderzoeken, indien onderwijsregio-breed geanalyseerd, waardevolle
inzichten opleveren in de ervaren werkdruk en de onderliggende oorzaken. Het is
wenselijk dat binnen de werkgroep sHRM nagegaan wordt of er onderzoeken gericht op
werkdruk binnen elk bestuur aanwezig zijn. Als dit het geval is, dan onderzoeken we
deze gegevens graag gezamenlijk, bijvoorbeeld door de werkgroep sHRM, om zo een
gedetailleerd beeld te krijgen van de factoren die bijdragen aan werkdruk in Groningen.
Op basis van deze analyse kunnen gerichte maatregelen worden ontwikkeld die
bijdragen aan het verlagen van de werkdruk en het behoud van onderwijspersoneel.

3.1.3 Baantevredenheid

Uit de gegevens van Centerdata blijkt dat het grootste deel (77,8%) van de docenten in
het VO in Groningen tevreden is over het werk. Dit ligt iets onder het landelijk
gemiddelde van 79,2% (Zie figuur 18). Het percentage ontevreden docenten is hoger
dan het landelijke percentage. In Groningen geeft 9,8% aan ontevreden te zijn, in
Nederland is dit percentage 5,5% (4). Het vraagt een nadere analyse wat het hoge
percentage van ontevreden docenten verklaart. Het is onduidelijk in hoeverre
baantevredenheid een onderwerp is binnen de verschillende besturenin de
Onderwijsregio VO Groningen. In het netwerk sHRM onderzoeken we daarom deze
vraag en we gaan na welke interventies we kunnen inrichten om de baantevredenheid
binnen de Onderwijsregio VO Groningen te verhogen.

Verdeling baantevredenheid
Voortgezet onderwijs

aroningen (vo

R

Nederland

- IS

@ Ontevreden @ Neutraal @ Tevreden

CBS/TNO | 2022
Figuur 18 Verdeling van de baantevredenheid in het voorgezet onderwijs in 2022 in Groningen en Nederland (4)

3.1.4 Ziekteverzuim

Met het ziekteverzuim bedoelen we de gemiddelde omvang van het verlof door ziekte
gedeeld door de gemiddelde omvang van de formatie. Het ziekteverzuimpercentage
geeft aan welk deel van de werktijd in een jaar verloren is gegaan wegens het
ziekteverzuim van werknemers.
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Figuur 19 toont dat waar het ziekteverzuim van 6,1% in het Voortgezet onderwijs in
Groningen (vo) in 2023 is, deze in 2019 nog 5,9% was (Nederland: 5,8% in 2023) (4). Dit
betekent dat er sprake is van een stijging in het ziekteverzuim. Dit is mogelijk te
verklaren vanwege de Coronapandemie van 2020 tot en met 2022. Tegelijkertijd is het
verzuimpercentage in 2023 nog steeds hoger dan in 2020 terwijl in 2023 de
Coronamaatregelen niet meer golden. Daarnaast is het verzuimpercentage hoger dan
het landelijk gemiddelde.

Ontwikkeling ziekteverzuimpercentage

UL
6,6% 6,2% .1% s
5‘6‘:3 er% 5I5% Is’sot 515% I I :

@ Groningen (vo) Nederland

5,9%

DUO | 2019 - 2023

Figuur 19 Ontwikkeling van het ziekteverzuimpercentage van 2019 tot en met 2023 in het voortgezet onderwijs in
Groningen en landelijk (4)

Recentelijk heeft DUO de verzuimcijfers van het onderwijspersoneel in 2024
geproduceerd (5). Hieruit blijkt dat het landelijk verzuimpercentage 5.8% is gebleven.
Daarentegen is het verzuimpercentage in Groningen verder gestegen tot 6.4% voor het
onderwijzend personeel en tot 6.7% voor het ondersteunend personeel (5).

Wanneer we kijken naar het verzuim per leeftijdscategorie, dan is het opvallend dat in
de Onderwijsregio VO Groningen het hoogste percentage ziekteverzuim ligtin de
categorie 65+ jaar. Van alle docenten die verzuimt, is 13,9% 65 jaar of ouder. In
Nederland is dit 8,8% (4).
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Ziekteverzuimpercentage naar leeftijd
Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs

13.0% |
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@ 3
©

@t/m3sjaar @3544jaar @4554jaar @ 55-64 jaar
@65+ jaar B Nederland

DUO| 2023

Figuur 20 Overzicht van het ziekteverzuimpercentage naar leeftijd in Groningen vergeleken met Nederland per
leeftijdscategorie (4)

Het is opvallend dat in kleine scholen (<50 medewerkers) het verzuimpercentage hoger
ligt (6,7%) dan in de grotere scholen waar meer dan 200 medewerkers werken (5,9%)

(4).

Ziekteverzuimpercentage naar schoolgrootte in werknemers
Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs

6,7% 6,6%
6,1% 5.9%

@ Minder dan 50 werknemers @ 50-99 werknemers @ 100-199 werknemers @ 200 werknemers en meer M Nederland

DUO | 2023

Figuur 21 Ziekteverzuimpercentage naar schoolgrootte in werknemers in Groningen in vergelijking met Nederland (4)

3.2 Behouden

Wanneer we naar het totale personeelsbestand in de Onderwijsregio VO Groningen
kijken, dan zien we dat het aantal personeelsleden in 2023 is gegroeid (4). Ditis ook
zichtbaar in figuur 22: het netto aandeel instromers in het Voortgezet onderwijs in de
regio Groningen (vo) in 2023 is groter dan het netto aandeel uitstromers. Het verschilis
2,3%. Dit verschil is groter dan in Nederland, in Nederland is het verschil 1,8% (4). Een
verklaring voor het toenemen van het aantal personeelsleden is de NPO-subsidie die de
scholen in deze periode konden gebruiken voor extra personele inzet. Deze gelden zijn

21



inmiddels niet meer te besteden, waardoor de verwachting bestaat dat de uitstroom
van personeelin 2025 toeneemt.

Ontwikkeling aandeel netto in- en uitstroom
Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs

\/\//‘

@ Netto instroom @ Netto uitstroom
CBS/ABF | 2019 - 2023
Figuur 22 Ontwikkeling aandeel netto-in en uitstroom in het voortgezet onderwijs in de provincie Groningen (4)

Uit de gegevens van Centerdata (2024) is af te lezen dat de uitstroom richting een
andere sector is toegenomen. De totale uitstroom in Groningen is 10,3%. Van deze
10,3% stroomt 24,0 % uit naar een andere sector, ditis hoger dan het landelijk
gemiddelde van 17,1% (4). Het is interessant om na te gaan in hoeverre deze uitstroom
naar andere sectoren te voorkomen is. Daar waar mogelijk willen we nhamelijk het
onderwijspersoneel in de sector onderwijs behouden.

Ontwikkeling aandeel in- en uitstroom uit een andere sector
Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs

\ /

ad

@ Instroom uit andere sector @ Uitstroom naar andere sector
CBS/ABF | 2019 - 2023

Figuur 23 Ontwikkeling aandeel in- en uitstroom uit een andere sector in het voortgezet onderwijs in de provincie
Groningen (4)

In het onderzoek van Centerdata (2025) is nagegaan in welke leeftijdsgroep de meeste
instroom en uitstroom plaatsvindt. Hier is zichtbaar dat zowel de instroom als
uitstroom het hoogst is in de leeftijdsgroep van 25 t/m 34 jaar, waarbij het hoge
uitstroompercentage zorgelijkis (4).
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Verdeling instromers naar leeftijd
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Figuur 24 Verdeling instromers (links) en instromers (rechts) naar leeftijd in het voorgezet onderwijs in de provincie
Groningen (4)

3.2.1 Redenen uitstroom docenten

In de enquéte die is uitgezet onder de schoolbesturen in de regio is dieper ingegaan op
de uitstroom van onderwijzend personeel. Uit de resultaten blijkt dat in totaal 497
medewerkers zijn uitgestroomd, wat neerkomt op 18,7% van het totale aantal
docenten. Dit percentage geeft aan dat deze medewerkers de organisatie hebben
verlaten, maar niet noodzakelijk het onderwijs als sector. Aan de besturen is gevraagd
om, indien bekend, aan te geven hoeveel jaar ervaring het uitgestroomde personeel had
op het moment van vertrek. Er was een duidelijke trend zichtbaar dat het grootste deel
wat uitstroomt 1-5 jaar ervaring heeft, gevolgd door de groep die minder dan 1 jaar
ervaring heeft. Relatieve getallen kunnen hier helaas niet gepresenteerd worden
aangezien sommige organisaties aangaven niet alle data hiervoor beschikbaar te
hebben.

Uit de enquéte blijkt dat onderwijzend personeel om uiteenlopende redenen de
organisatie verlaat. Figuur 25 laat zien welke oorzaken het meest door schoolbesturen
zijn genoemd. De meest genoemde redenen zijn persoonlijke omstandigheden en
onvoldoende zekerheid door tijdelijke contracten (beide n=6), gevolgd door werkdruk en
stress, de schoolcultuur en overige redenen (n=5). Minder vaak worden factoren als
gebrek aan begeleiding (n=2) of beperkte doorgroeimogelijkheden genoemd (n=1), wat
suggereert dat deze elementen in mindere mate bijdragen aan uitstroom in deze regio.
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Figuur 25 Redenen aangegeven door het onderwijzend personeel waarom zij de organisatie verlaten. Getallen geven
het aantal schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.

Ook hebben we specifiek uitgevraagd waarom docenten tussen de 25-34 jaar het
onderwijs verlaten. Werkdruk en/of een verstoorde werk-privébalans is met afstand de
meest genoemde reden (n=7). Ook worden een mismatch met de verwachtingen van
het beroep (n=6) en het gedrag van leerlingen en/of ouders (n=6) vaker genoemd. Verder
spelen ook factoren zoals gebrek aan perspectief op een vast contract (n=5),
schoolcultuur of werksfeer (n=3), en gebrek aan begeleiding of ondersteuning (n=2) een

rol.
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Figuur 26 Redenen aangegeven door het onderwijzend personeel waarom zij het onderwijs verlaten. Getallen geven
het aantal schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.

3.2.2 Redenen uitstroom schoolleiders

Naast de uitstroom onder docenten is ook gekeken naar de redenen waarom
schoolleiders hun organisatie verlaten. In totaal zijn er het afgelopen jaar 22
schoolleiders uitgestroomd binnen de organisaties. Het is onbekend hoeveel van deze
schoolleiders aan de slag zijn gegaan binnen een andere organisatie of daadwerkelijk
het onderwijs hebben verlaten. In figuur 27 is weergegeven welke redenen genoemd
werden om de organisatie te verlaten. De meest genoemde reden is persoonlijke
overwegingen (n=6). Daarnaast worden ook hoge werkdruk en grote
verantwoordelijkheden en te grote uitdagingen in het team regelmatig genoemd (beide
n=2). Ook anderen niet benoemde redenen spelen een rol (n=4).

24



Hoge werkdruk en grote
verantwoordelijkheden

Gebrek aan andersteuning 1
Gebrek aan autonomie 1

Personeelstekorten 0

Te grote uitdagingen in het
team

Veranderende
maatschappelijke context

Persoonlijke overwegingen 6

e @ @& @ @ o @ 0

Andere 4

[=]
na

'y
-]

Figuur 27 Redenen aangegeven door schoolleiders waarom zij de organisatie verlaten. Getallen geven het aantal
schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.

3.3 Professionaliseren

In Groningen worden minder werk-gerelateerde opleidingstrajecten van zes maanden of
langer tijdens het werk gevolgd dan in Nederland. In Groningen gaf 10,7% aan in 2022
een opleiding te volgen, in Nederland is dit percentage 19,3% (4).

Om beter te begrijpen waarom er in Groningen minder opleidingstrajecten worden
gevolgd dan landelijk, hebben we binnen onze schoolregio een enquéte uitgevoerd. We
vroegen naar de redenen voor het wel of niet volgen van een opleiding en onderzochten
in hoeverre de scholen het volgen van een opleiding stimuleren. 9 van de 10 scholen
geven aan dat het onderwijspersoneel voldoende tot zeer goed (voldoende (n=3), goed
(n=5), zeer goed (n=1) op de hoogte is van de mogelijkheden om opleidingen of
cursussen te volgen. In figuur 28 is weergegeven wat volgens de organisaties de
belangrijkste motieven zijn voor het volgen van een opleiding, waarbij professionele
ontwikkeling het vaakst benoemd wordt (n=9). De belangrijkste redenen waarom
personeel geen opleiding of cursus volgt is geen behoefte (n=7), en tijdsgebrek (n=6),
zie ook figuur 29.

5%

Professionele ontwikkeling 9 23% -
Loopbaanperspectief 4 %
Verplichte bijscholing 3
Persoonlijke interesse 5 \
Andere 1 14% . ’

18%

Figuur 28 De belangrijkste motieven voor onderwijzend personeelom een opleiding te volgen. Getallen geven het
aantal schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.
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Figuur 29 De belangrijkste motieven voor onderwijzend personeel om geen opleiding te volgen. Getallen geven het
aantal schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.

Vijf schoolbesturen geven aan dat er in ruime mate of zeer actief beleid wordt gevoerd
om deelname aan een opleiding te stimuleren, daarentegen geven 4 besturen aan dat
ditin beperkte mate tot neutraal gebeurt. Een van de schoolbesturen heeft geen
antwoord gegeven op deze vraag. 80% van de scholen geeft aan dat er binnen de
organisatie structureel geld wordt vrijgemaakt voor personeel om opleidingen of
cursussen te volgen.

Op de vraag welke vormen van ondersteuning de organisatie biedt bij het volgen van
opleidingen, geven alle scholen aan dat zij een financiéle vergoeding beschikbaar
stellen. Daarnaast biedt 80% van de scholen aanvullende ondersteuning, zoals
vervanging tijdens lestaken of coaching en begeleiding.

Om de deelname aan opleidingstrajecten van zes maanden of langer te verhogen,
noemen meerdere schoolbesturen het belang van voldoende tijd en financiéle
middelen, met name voor vervanging tijdens afwezigheid. Bewustwording van het
belang van duurzame inzetbaarheid wordt genoemd als aandachtspunt, en daarnaast
het actief stimuleren van deelname, bijvoorbeeld tijdens functioneringsgesprekken.
Individuele respondenten wijzen op factoren zoals intrinsieke motivatie, aansluiting bij
organisatiedoelen en organisatorische ruimte. Deze inzichten bieden
aanknopingspunten voor verdere verkenning binnen het netwerk sHRM.

3.3.1 Doorstromen van onderwijzend personeel naar leidinggevende
functies

In de enquéte is ook specifiek gevraagd naar medewerkers uit het
onderwijsondersteunend personeel (OOP) die zijn doorgestroomd naar een functie als
docent. In totaal zijn er, over alle deelnemende scholen, 11 OOP-medewerkers
doorgestroomd naar het docentschap. Vier organisaties geven aan dat bijhen2 3 3
OOP-medewerkers deze overstap hebben gemaakt. Twee scholen noemen één
medewerker, en drie scholen geven aan dat er geen doorstroom heeft plaatsgevonden
of dat zij daar geen zicht op hebben (n=1). Op dit moment zijn er, over alle deelnemende
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scholen, 13 OOP-medewerkers in opleiding tot docent. 90% van de scholen geeft aan
alleen in te zetten op het stimuleren van OOP-personeel om door te stromen naar het
docentschap als de situatie zich voordoet, slechts 1 organisatie (10%) geeft aan hier
sterk op in te zetten en hier gericht personeelsbeleid op te voeren.

Bij drie van de deelnemende schoolbesturen zijn in totaal vijf docenten doorgestroomd
naar een leidinggevende functie binnen hun organisatie. Twee organisaties geven aan
dat er 1 a 2 docenten zich oriénteren op het schoolleidersvak binnen de organisatie, bij
twee organisaties is dit onbekend. Op de vraag in hoeverre u als werkgever stimuleert
dat onderwijzend personeel doorstroomt naar het schoolleiders vak geeft 20% van de
organisaties aan daar sterk op in te zetten en actief beleid op te voeren en 50% geeft
aan zich er alleen op in te zetten als de situatie zich voordoet, drie schoolbesturen
zetten hier niet op in. De helft van de organisaties geeft aan specifieke
leiderschapstrajecten aan te bieden, waarbij vier van de vijf scholen dit doet in
samenwerking met een externe partij. In figuur 30 is te zien voor welke doelgroepen
deze leiderschapstrajecten worden aangeboden.

B%
® Voor docenten die zich willen oriénteren op 4 31%
leiderschap.
@ Voor startende leidinggevenden. 4 31%
@ Voor ervaren leidinggevenden. 4

° Voor leidinggevenden die een volgende stap in hun .
carriére overwegen.

I%

Figuur 30 Doelgroepen waarvoor leiderschapstrajecten worden aangeboden in de schoolorganisaties. Getallen
geven het aantal schoolorganisaties aan dat deze redenen noemen.

4 Continuiteit van onderwijs

In dit hoofdstuk beschrijven we de uitdagingen die de Onderwijsregio VO Groningen
kent om de continuiteit van het onderwijs te garanderen. We kijken naar de oplossingen
die scholen op dit moment kiezen om de lessen door te laten gaan. Dit zijn oplossingen
op de korte termijn. Tegelijkertijd richt de regio zich op de toekomst. In dunbevolkte
gebieden is het namelijk van belang om strategische keuzes te maken om zo het
onderwijs voor nu en in de toekomst te garanderen en om de gebieden buiten de stad
Groningen leefbaar te houden. Vandaar dat we in dit hoofdstuk ook ingaan op de opties
die de regio onderzoekt om zo het onderwijs zeker te stellen en de werkgelegenheid in
het onderwijs in de regio in stand te houden.
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4.1 Aantal besturen, scholen en leerlingenaantallen

In totaal zijn er in Groningen 33.970 Voortgezet onderwijs leerlingen. Deze zijn verspreid
over 83 vestigingen. Gemiddeld bevinden zich dus 409 leerlingen per vestiging.

Van de 83 vestigingen, zijn er 21 hoofdvestigingen. Een hoofdvestiging kenmerkt zich als
de belangrijkste vestiging van mogelijk meerdere vestigingen van één school. Boven de
verschillende vestigingen zijn 13 schoolbesturen actief.

Hieronder zijn de gegevens van de besturen overzichtelijk weergegeven:

Aantal leerlingen Aantal schoolbesturen
Voortgezet onderwijs, aantal Voortgezet onderwijs, aantal
33.970 940.830 13 281
Groningen (vo) Nederland Groningen (vo) Nederland
DUO | 2023 DUO| 2023
Meer infow Meerinfow
Totaal aantal vestigingen Aantal hoofdvestigingen
Voortgezet onderwijs, aantal Voortgezet onderwijs, aanta
83 1.625 21 640
Groningen (vo) Nederland Groningen (vo) Nederland
DUO| 2023 DUO | 2023
Meer info » Meerinfow

Figuur 31 Overzicht van het aantal leerlingen, schoolbesturen, vestigingen en hoofdvestigingen in de provincie
Groningen en landelijk (4)

In 2023 nam het aantal VO-leerlingen toe met 400 ten opzichte van 2022 (+1,2%) (4). De
verwachting is dat deze toename vooral is toe te schrijven aan migratie. Zichtbaar in
figuur 32 is dat het leerlingaantal in de afgelopen jaren redelijk gelijk is gebleven:

Ontwikkeling aantal leerlingen

Voortgezet onderwijs, aantal

S

@ Groningen (vo

DUO| 2019 - 2023

Figuur 32 Ontwikkeling van het aantal leerlingen in het voorgezet onderwijs in de provincie Groningen (4)

28



Tegelijkertijd is de verwachting dat het leerlingaantal uiteindelijk bij vrijwel alle besturen
in de Ommelanden zal dalen (zie figuur 33 & 34). Op basis van de door Voion
gepresenteerde gegevens in 2022, wordt er de komende jaren van 2025-2025 een daling
van 24.9% verwacht en 3.7% in de stad. (figuur 34) (4). Het is belangrijk om te
benadrukken dat deze cijfers gebaseerd zijn op prognoses uit 2022 en dus kunnen
afwijken van zowel de actuele leerlingenaantallen in 2025 als van andere databronnen,
zoals die van DUO. Verschillen kunnen ontstaan door uiteenlopende rekenmodellen of
peilmomenten. Desondanks wijzen de proghoses op een aanzienlijke daling in delen
van de regio.

Prognose aantal leerlingen 2024-2028

Subregio
00 Groningen
Landelijk
000

100.0%

§7.5%

95.0%

90.0%

2024 2025 2026 2027 2028

Bron: Scenariomodel VO (april 2024), bawerking Volon (juni 2024)

Figuur 33 Prognose van het aantal leerlingen in de periode van 2024 — 2028 in Groningen en landelijk (4)

29



Voortgezet Onderwijs 2014 2018 2020 2022 2025 2030 2035

Onderwijsgroep Noord* 6.214 5.727 5.193 2772 2.545 2.090 1938
VO Noord Groningen/VOED  2.199 1871 1.643 1617 1.342 1.050 950
Dr. Aletta Jacobs College 1431 1422 1.456 1.320 1.347 1.176 1.102
Winkler Prins** 2.074 2.009 1.969 1.955 2.086 1.711 1571
Trivium 3.439 2.841 2.651 5.029 4.254 3.350 3.077
VO Noord Groningen/HHC 1.354 1.261 1.248 1.242 1.240 1.007 946
Lauwerscollege 242 273 312 329 324 287 274
RSG Ter Apel 1.152 1122 1.024 928 825 729 631
Totaal Ommeland 18.105 16.526 15.496 15.192 13.963 11.400 10.489
02G2°*** 8.364 8291 8274 8643 8672 8357

Maartenscollege 1.609 1.164 1.027 996 963 914
Parcival College 663 913 875 86 840 809
De Bolster 291 253 270 30000 286 288
Gomarus 2.357 2.331 2.104 2.051 120030 | 1850

CSG 3.303 3172 2.832 283100 2716 | 2710
TSN |
Gymnasium

Totaal Stad 17310  16.877 16.116  16.365 | 16.240 | 15665/ 15,667/
TOLENInarigazat 35.415 33.403 31.612| 31.557| 30.203| 27.065| 26.156
onderwijs

Gegevens op basis van Voion uitgesplitst naar schoolbestuur. Sinds begin 2022 vormen Dollard college en Ubbo
Emmius de nieuwe stichting Trivium’,

*exclusief MBO terra

**exclusief vavo

***exclusief M A V Liefland school

Figuur 34 Prognose van het aantal leerlingen per bestuur in de Onderwijsregio VO Groningen van 2014 tot 2035.

Een dalend aantal leerlingen vraagt creatieve oplossingen op het gebied van onderwijs
en personeel. Voor de continuering van het onderwijs in deze dunbevolkte gebieden
werkt de regio Groningen aan bijvoorbeeld schoolfusies, verregaande samenwerking
met partijen buiten het onderwijs, het verder implementeren van inclusief onderwijs of
hetinrichten van regionale centra voor leren en participeren. Al deze activiteiten vragen
van het personeel om wendbaar te zijn, om de verantwoordelijkheden die horen bij het
zijn van een onderwijsprofessional in een inclusieve school te kunnen dragen en om
zich te blijven professionaliseren.

4.1.1 Samenstelling personeel

De linker grafiek uit figuur 35 toont dat van al het onderwijspersoneelin de
onderwijsregio Groningen, het grootste gedeelte (68,6%), onderwijsgevend personeel
en leraren in opleiding is [landelijk: onderwijsgevend personeel en leraren in opleiding
(69,3%)](4).

Als het gaat om het salaris, dan toont de rechter grafiek uit figuur 35 dat 57,7% van de
leraren in salarisschaal LB zit, wat overeenkomt met salarisschaal L10 [Nederland:
43,6%]. Daarnaast bevindt zich nog 24,0% zich in salarisschaal LC (L11) en 18,3% in
salarisschaal LD (L12) [Nederland: 33,3, respectievelijk 22,4%](4).
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Verdeling werkende personen naar functie

Voortgezet onderwijs, aantal

Groningen (vo)

1.6 2.40(

@ Onderwijsgevend personeel en leraren in opleiding
® Onderwijsondersteunend personeel @ Directie

Verdeling fte werkenden naar functie
Voortgezet onderwijs, aantal

Groningen (vo)

1.2 1.60( 400 20(B.600

@ Onderwijsgevend personeel en leraren in opleiding
[ ] Onderwijsondersteunend personeel @ Directie

DUO| 2023 DUO| 2023
Meer info » Meer infow

Figuur 35 Overzicht van het aantal werkende personen naar functie (links) en verdeling fte naar functie (rechts) (4)

De grafieken in figuur 36 laten de verdelingen van het soort tekort zien voor leraren en
schoolleiders. Het meest voorkomende soort tekort voor de leraren is het 'verborgen
tekort op reguliere posities' met 4,2% en voor de schoolleiders het 'verborgen tekort op
reguliere posities' met 4,3% (4). Open tekorten betreffen openstaande vacatures en
verborgen tekorten betreffen een ongewenste situatie, zoals de inzet van onbevoegde
leraren, het samenvoegen van groepen of het samenvoegen van teams wanneer een
leidinggevende uitvalt.

Zichtbaar is datin Groningen er een groter tekort lijkt te zijn op het gebied van docenten
en schoolleiders dan in de andere noordelijke provincies. Tegelijkertijd worden deze
tekorten niet direct ervaren door de betreffende besturen. In de enquéte afgenomen
onder alle besturen in de regio, geeft namelijk 80% van de organisaties aan dat het
gemiddelde schoolleiders tekort minder dan 1% is. De overige 20% geeft aan dat het
schoolleiderstekort 1-2% en respectievelijk 3-4% is.

Ook is gevraagd naar zowel het zichtbare tekort (openstaande vacatures) als het
verborgen tekort voor leraren. 70% van de organisaties geeft aan een tekort te hebben
van minder dan 3%. Slechts één organisatie rapporteert een tekort tussen de 3 en 4%,
en geen enkele organisatie geeft aan een tekort van meer dan 5% te hebben.
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Verdeling naar soort tekort leraren Verdeling naar soort tekort schoolleiders

Voortgezet onderwijs Voortgezet onderwijs
Groningen (vo) Groningen (vo)

b 5 )
Nederland Nederland

1% ) 3% 1 69 % 8% 1
@ Open regulier @ Verborgen regulier @ Open vervanging @ Openregulier @ Verborgen regulier @ Open vervanging
@ verborgen vervanging @ Verborgen vervanging
Centerdata | 2024 Centerdata | 2024
Meer infow Meer info »

Figuur 36 Verdeling naar tekort leraren (links) en schoolleiders (rechts) in de provincie Groningen en Nederland (4)
4.1.2 Leeftijd personeel en tekorten

Van de personeelsleden in het voortgezet onderwijs in Groningen behoort het grootste
deel tot de leeftijdsgroep 55-64 jaar (24,4%). Landelijk is de grootste groep juist 35-44
jaar (23,8%) (4).

De gemiddelde leeftijd van het onderwijsgevend personeel (inclusief leraren in
opleiding) in het Voortgezet onderwijs in de regio Groningen (vo) is 44 jaar [Nederland:
43 jaar] (4). De rechter grafiek uit figuur 37 toont dat de gemiddelde leeftijd per functie
verschilt.

Verdeling naar leeftijd Gemiddelde leeftijd naar functie
Voortgezet onderwijs Groningen (vo) - Voortgezet onderwijs, j. ..

Groningen (vo)

Nederland

IS -

9% 2 4

@1524jaar @25-34jaar @35-44jaar @ 45-54 jaar @ Onderwijsgevend personeel en leraren in opleiding
@ 5564 jaar @65+ jaar @ Onderwijsondersteunend personeel @ Directie
DUO| 2023 DUO| 2023
Meerinfow Meer infow

Figuur 37 Verdeling naar leeftijd (links) en gemiddelde leeftijd naar functie (rechts) in het voortgezet onderwijs in
Groningen (4)

4.1.3 Creatieve oplossingen om het leraren te kort aan te pakken

Uit de enquéte blijkt dat schoolbesturen verschillende alternatieve manieren verkennen
om het lerarentekort op te vangen. In figuur 38 is weergegeven hoeveel fte’s voor de
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aangedragen opties worden ingezet. Het is te zien dat de meeste fte’s worden ingezet
door onbevoegde docenten voor de groep en het verminderen van lesuren van de klas.

®:05fte  ®05-10fte 1,0 - 2,0 fte 2.0- 30 fte 30-40fte ®40-50fte ®50fte <

Onbevoegde docent voor de groep [ | [
Verminderen lesuren van de klas I -

Sa menvoegen van een groep — -

0OP voor de klas I

Uitzendkracht bevoegd I

Uitzendkracht onbevoegd ] |

ZZP-er .

100% 0% 100%

Figuur 38 Aantal fte’s dat per organisatie wordt ingezet per creatieve oplossing om het lerarentekort op te vangen

In meer detail zien we dat 50% van de schoolbesturen 0,5 fte of minder inzet aan
bevoegde uitzendkrachten, 25% zet 0,5-1,0 fte in, en nog eens 25% zet 2-3 fte in. Voor
onbevoegde uitzendkrachten geldt dat 60% van de schoolbesturen 0,5 fte of minder
inzet, 20% 0,5-1 fte, en 20% 2-3 fte. Wat betreft zzp’ers geeft elk schoolbestuur aan
minder dan 0,5 fte in te zetten.

5 Regionale agenda's

De regionale beleidsagenda’s vormen een belangrijk kader voor het onderwijs en de
arbeidsmarkt in de regio. In dit hoofdstuk wordt verkend hoe deze agenda’s aansluiten
op de thema’s die in de voorgaande hoofdstukken zijn behandeld. Door deze koppeling
ontstaat inzicht in de mate waarin regionaal beleid bijdraagt aan het aanpakken van
actuele knelpunten en het benutten van kansen binnen het onderwijsveld.

De focus van de Onderwijsregio is het aantrekken en behouden van personeel in het
onderwijs en het continueren van onderwijs nu en in de toekomst. De verschillende
gemeenten in de provincie Groningen voeren beleid dat de doelen van de
Onderwijsregio VO Groningen raakt of ondersteunt. Vandaar dat we per gemeente
aangeven welke thema's rondom onderwijs de gemeente centraal stelt en welke
thema's vervolgens in de Onderwijsregio ook op een bepaalde wijze aan bod komt. Door
deze lijst te analyseren is het mogelijk om in het plan van aanpak samenwerkingen te
zoeken met gemeenten om zo de opbrengsten van de Onderwijsregio mogelijk te
vergroten of het effect van de interventies te verbreden of versterken.
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5.1 Gemeente

In de plannen van de gemeenten wordt zichtbaar dat vrijwel elke gemeente het

onderwijs ziet als een mogelijkheid om kansen van jongeren te vergroten. In veel van de

plannen wordt daarnaast gestuurd op het samenwerken op verschillende terreinen

binnen de school, zoals de samenwerking tussen het domein zorg en het domein

onderwijs. Ook de samenwerking met het bedrijfsleven komt een aantal keren aan bod.

Dit wekt de verwachting dat het inrichten van een ondersteunende

governancestructuur wenselijk is om zo de samenwerking tussen de verschillende

terreinen makkelijker mogelijk te maken. We verwachten hierover in het plan van

aanpakinformatie over op te nemen.

Gemeente

Aansluitende beleidsdoelen

Relevante thema's
Onderwijsregio

Groningen (6)

Gelijke onderwijskansen &
inclusie

Leven Lang Ontwikkelen &
arbeidsmarktgericht onderwijs

Behouden van studenten voor de
regio

Participatie en samenwerking

Inclusief onderwijs

Leven Lang Ontwikkelen

Aantrekken en behouden
van jonge leerkrachten in
de regio

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Eemsdelta (7)

Onderwijsachterstanden
tegengaan

Samenwerking met scholen en
jeugdzorg

Versterken van praktijkgericht
onderwijs

Inclusief onderwijs

Professionalisering van
docenten

Anders organiseren van
het onderwijs

Het Hogeland(7)

Verbinding onderwijs en lokale
economie

Ondersteuning van jongeren in
kwetsbare posities

Leren en participeren

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken
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Stimuleren van hybride
leeromgevingen

Midden-
Groningen (8)

Regionale arbeidsmarktagenda
met focus op onderwijs

Onderwijs-zorg combinaties

Aantrekken en behouden
vanh onderwijspersoneel

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Begeleiden van startende
leraren en schoolleiders

Veendam (9)

Onderwijs als motor voor
leefbaarheid

Samenwerking met mbo en
bedrijfsleven

Leren en participeren —
inrichten regionale
opleidingscentra

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Stadskanaal (9)

Versterken van beroepsgericht
onderwijs

Aandacht voor NT2-leerlingen

Behouden van jongeren voor de
regio

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Investeren in thuisnabij
onderwijs — hier de
personele inzet op
afstemmen

Oldambt (10)

Onderwijs en jeugdzorg
verbinden

Investeren in brede scholen

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Leren en Participeren
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Begeleiding startende
docenten en
schoolleiders

Westerkwartier(1
1)

Onderwijsinnovatie stimuleren

Samenwerking met
kennisinstellingen

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Intersectorale
samenwerking

armoedebeleid

Ondersteuning van jongeren in
achterstandssituaties

Samenwerking met scholen en
welzijnsorganisaties

Westerwolde (12) | Onderwijs voor nieuwkomers Inclusief onderwijs
versterken
Via governance de
Samenwerking met ISK en NT2- samenwerking tussen het
aanbieders onderwijs en externe
partners mogelijk maken
Begeleiding van kwetsbare
jongeren
Pekela (13) Onderwijs als onderdeel van Inclusief onderwijs

Via governance de
samenwerking tussen het
onderwijs en externe
partners mogelijk maken

Leren en participeren

5.2 Provincie

1. Werving en behoud van onderwijspersoneel: de provincie Groningen zet in haar
Human Capital Agenda en de Ontwerpbegroting 2025 sterk in op het aanpakken
van personeelstekorten in sectoren zoals onderwijs (14). Dit sluit direct aan bij
de doelstellingen van de Onderwijsregio VO Groningen, die inzet op het werven,
matchen en behouden van leraren via onder andere een regionaal loket,
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uitstroomanalyses en campagnes. De provincie ondersteunt deze inzet via
regionale arbeidsmarktagenda’s en samenwerking met onderwijsinstellingen.

2. Een Leven Lang Ontwikkelen: de provincie stimuleert Leven Lang Ontwikkelen
(LLO) en ondersteunt regionale leer- en ontwikkelnetwerken. De Onderwijsregio
VO Groningen sluit hierop aan met vraaggestuurde
professionaliseringstrajecten, het versneld behalen van bevoegdheden en het
ontwikkelen van loopbaanpaden. Beide beleidslijnen versterken elkaar in het
duurzaam inzetbaar houden van onderwijspersoneel.

3. Inclusie en kansengelijkheid: de provincie richt zich in haar
leefbaarheidsprogramma op kansengelijkheid, sociale cohesie en
ondersteuning van kwetsbare groepen (15). De Onderwijsregio VO Groningen
ziet kansen in het uitwerken van de doelen van het onderzoek Leren en
Participeren om zo inclusief onderwijs in te richten in de provincie Groningen en
de continuiteit van onderwijs te waarborgen.

4. De provincie Groningen stimuleert onderwijsinnovatie en pilots via verschillende
geldstromen, zoals de regiodeals en ‘Nij Begun’ (16). Het doel van deze
programma’s is om de brede welvaart te stimuleren, waaronder onderwijs en
arbeidsmarkt. In de Onderwijsregio VO Groningen zouden nieuwe
onderwijsprojecten die zich richten op regionale samenwerking hier goed op
kunnen aansluiten.

5.3 Economic Board

De Economic Board is een regionaal samenwerkingsverband waarin
vertegenwoordigers uit het bedrijfsleven, het onderwijs, de overheid en soms
maatschappelijke organisaties samenwerken aan de economische ontwikkeling van
eenregio (17). Het doelis om de regionale economie te versterken door innovatie,
ondernemerschap, talentontwikkeling en infrastructuur te ontwikkelen.

Op het gebied van onderwijs investeert de Economic Board in projecten zoals Jong
Ondernemen of in het professionaliseren van docenten op het gebied van ICT-
onderwijs en 21-eeuwse vaardigheden(17).

De doelen van de Economic Board raken deels de doelen van de Onderwijsregio VO
Groningen, het gaat dan bijvoorbeeld over:

1. De professionalisering van docenten: de Economic Board zet in op de
professionalisering van docenten op het gebied van ICT, denk aan de
onderwerpen programmeren, mediawijsheid, internetveiligheid, robotica en
digitale geletterdheid. Dit kan mogelijk interessant zijn wanneer de
Onderwijsregio professionaliseringsaanbod ontwikkelt voor docenten in de
regio.
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2. De Economic Board zetin op het ondersteunen van mkb’ers bij innovatie, groei

en samenwerking met het onderwijs en de overheid, dit om de economie te
stimuleren en ondernemers te binden aan de regio. De Onderwijsregio VO
Groningen ziet kansen in verdere regionale samenwerking, dus ook met het mkb.
Mogelijk kan het programma van de Economic Board daarom aansluiten bij de
ontwikkelingen die de Onderwijsregio inzet in de periode 2026-2029.

De Economic Board zet in op het project GroBusiness dat zich onder andere
richt op hetverbinden van ondernemers aan onderwijsinstellingen, overheden
en andere bedrijven. Deze activiteiten passen goed bij de wens van de
Onderwijsregio om de continuiteit van het onderwijs aan te jagen door de
samenwerking op te zoeken met andere sectoren.

5.4 Human Capital Agenda

In de Human Capital Agenda staan meerdere thema'’s die van belang zijn voor de

ontwikkelingen in het onderwijsveld (14). Het gaat om de volgende onderwerpen:

1.

Onderwijs en Leven Lang Ontwikkelen: in de agenda staat opgenomen dat er
wordt ingezet op een betere aansluiting tussen onderwijs en arbeidsmarkt. De
agenda stimuleert hybride leeromgevingen, praktijkgericht onderwijs en
samenwerking tussen scholen, bedrijven en overheden. Voor het onderwijs
betekent dit dat ingestoken wordt op het versterken van bijvoorbeeld de
samenwerking met het mbo/hbo en op het creéren van doorlopende leerlijnen.
Dit punt zou goed kunnen aansluiten bij de ontwikkeling van leercentrain de
regio.

Regionale samenwerking en leernetwerken: de Human Capital Agenda
stimuleert regionale leernetwerken waarin scholen, bedrijven en
maatschappelijke organisaties samenwerken aan innovatie in het onderwijs. Dit
biedt kansen voor gezamenlijke professionalisering, kennisdeling en het
ontwikkelen van innovatieve onderwijsconcepten in Groningen.

Inclusiviteit en kansengelijkheid: de Human Capital Agenda zet zich in voor
kansengelijkheid in het onderwijs, met extra aandacht voor kwetsbare groepen
en regio’s waar de brede welvaart onder druk staat. Dit sluit aan bij het
speerpunt om onderwijsachterstanden te verkleinen en gelijke kansen in het
onderwijs te bevorderen.

Digitale vaardigheden en toekomstgericht onderwijs: de Human Capital Agenda
stimuleert digitale geletterdheid en technologische vaardigheden als onderdeel
van een toekomstbestendig onderwijsaanbod. Dit biedt mogelijkheden voor het
implementeren van een professionaliseringsaanbod voor docenten.
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5.5 Arbeidsmarktregio

Een arbeidsmarktregio is een geografisch gebied waarin gemeenten, werkgevers,
onderwijsinstellingen, UWV en andere partners samenwerken aan het verbeteren van
de werking van de arbeidsmarkt. De arbeidsmarktregio zet in op regionale
samenwerking. Ze formuleert een gezamenlijke aanpak om zo de werkeloosheid terug
te dringen en het personeelstekort aan te pakken. Ook richt zij zich op een betere
aansluiting tussen onderwijs en arbeidsmarkt.

Eris een overlap op de volgende terreinen:

1. Zowel de Onderwijsregio VO Groningen als de arbeidsmarktregio richt zich op
het behoud van personeel, op het ontwikkelen van loopbaanpaden en op
duurzame inzetbaarheid. Bij het ontwikkelen van het ontwikkelpad ‘behoud
personeel’ in de Onderwijsregio VO Groningen is het van belang om de reeds
opgedane ervaring van de arbeidsmarktregio mee te nemen in de uitwerking van
de plannen.

2. Zowel de Onderwijsregio VO Groningen als de arbeidsmarktregio zet zich in op
een Leven Lang Ontwikkelen, waarbij de Onderwijsregio zich richt op
professionaliseringspaden voor onderwijspersoneel. Waar mogelijk is een
connectie te vinden tussen de doelen van de arbeidsmarktregio en die van de
Onderwijsregio VO Groningen.

3. De arbeidsmarktregio zet in op het stimuleren van zij-instroom in verschillende
sectoren. Hetis een optie om deze activiteiten te benutten bij het stimuleren van
zij-instroom in het onderwijs.

5.6 Inzichtin en samenwerking met andere onderwijsregio’

Het is zinvol om de situatie van VO Groningen te plaatsen binnen het bredere regionale
perspectief van Noord-Nederland. De ontwikkelingen in het primair onderwijs (PO) enin
de VO-regio’s Noorderwijzer en Friesland Noordelijk Flevoland bieden waardevolle
inzichten in toekomstige arbeidsmarktdruk en personeelsdynamiek.

5.6.1. Primair Onderwijs (PO) Noord-Nederland

In de regio PO in Noord-Nederland zien we relatief vergelijkbare problematiek. Het
huidige lerarentekort is relatief beperkt (3,9% van de formatie, landelijk 8,1%), maar het
tekort aan schoolleiders is met 6,4% wel aanzienlijk (landelijk 9,8%). Ook is er sprake
van toenemende uitstroom door pensionering en onvoldoende instroom van nieuwe
laren vanuit de reguliere pabo’s. Tussen 2020 en 2030 wordt een daling van het
leerlingenaantal met circa 10% verwacht, aanzienlijk meer dan het landelijke
gemiddelde van ~3%.
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5.6.2.VO-regio’s Noorderwijzer en Friesland Noordelijk Flevoland

¢ In Noorderwijzer (VO) daalt het aantal leerlingen sinds 2019 met 9%, terwijl het
aantal werkzame fte’s stabiel blijft. Het huidige lerarentekort bedraagt 4,5% en
het schoolleiderstekort 1,1%, beide onder het landelijke gemiddelde.

e In Friesland Noordelijk Flevoland (VO) daalde het leerlingenaantal met 8.5%
(t.o.v. 1% landelijk), maar het personeelsbestand groeide met 5%, mede doordat
leraren gemiddeld meer uren zijn gaan werken. Het lerarentekort is laag (2,8%),
maar het schoolleiderstekort relatief hoog (5,2%).

De ontwikkelingen in het primair onderwijs en in omliggende VO-regio’s benadrukken
het belang van een gezamenlijke, regionale benadering van arbeidsmarktvraagstukken.
Ondanks verschillen in percentages en context, zien we in zowel PO als VO
vergelijkbare uitdagingen: een vergrijzend personeelsbestand, beperkte instroom van
nieuwe onderwijsprofessionals en toenemende druk op de arbeidsmarkt.

Binnen VO-regio’s zoals Friesland Noordelijk Flevoland is sprake van een regionale
structuur met dunbevolkte gebieden, relatief grote afstanden en demografische krimp.
VO Groningen kent een vergelijkbare regionale opbouw, waarbij ook binnen onze regio
verschillen bestaan tussen de stad en het ommeland. Hoewel het leerlingenaantalin
onze regio momenteel nog stabiel is, wordt op termijn ook hier een daling verwacht. De
ervaringen uit andere regio’s die al met krimp te maken hebben, kunnen dan
waardevolle inzichten bieden voor hoe we ons als VO Groningen kunnen voorbereiden
op toekomstige arbeidsmarktvraagstukken. Het kan daarom zinvol zijn om samen met
andere regio’s op te trekken, kennis te delen en gezamenlijk te verkennen hoe instroom,
behoud en professionalisering van onderwijsprofessionals versterkt kunnen worden.

Ook de samenwerking tussen verschillende gemeenten en organisaties in Groningen en
Noord-Drenthe is essentieel voor het aanpakken van regionale uitdagingen zoals
bevolkingsdaling en arbeidsmarktkrapte. Gezamenlijke initiatieven en regionale
mobiliteitsteams spelen een cruciale rol in het ondersteunen van werkzoekenden en
werkgevers.

6 Algemene ontwikkelingen

Naast de specifieke ontwikkelingen die overeenkomen met de doelen van de
onderwijsregio's (aantrekken, behouden en professionaliseren), zijn er ook
ontwikkelingen in het onderwijs die invloed hebben op de onderwijsarbeidsmarkt.
Vandaar dat we in kaart brengen welke bredere onderwijsontwikkelingen vanuit OCW
en binnen de regio Groningen van invloed zijn op de onderwijsarbeidsmarkt. De
bevindingen van deze paragraaf zijn van invloed op de inhoudelijke inbedding van de
ambities en de activiteiten die we centraal stellen in het plan van aanpak 2026-2029.
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6.1. Ontwikkelingen OCW

Bij de Onderwijsarbeidsmarkt spelen bij het Ministerie van Onderwijs, Cultuur en
Wetenschap (OCW) verschillende onderwijsontwikkelingen die impact hebben.
Hieronder worden enkele van de belangrijkste punten besproken.

1.

Financiéle middelen en beheersing: de financiéle middelen die scholen in
Groningen ontvangen, komen voort uit diverse regelingen en subsidies van de
rijksoverheid. Scholen krijgen een lumpsumbudget voor basisbekostiging, met
extra middelen voor specifieke doelen zoals ondersteuning aan leerlingen met
onderwijsachterstanden of nieuwkomers. Een aantal scholen in de
Ommelanden ontvangt een extra toeslag voor geisoleerde brede scholen.
Echter, vanwege unieke uitdagingen zoals kleinere leerlingenaantallen en
grotere afstanden, is er in Groningen behoefte aan meer flexibiliteit en specifieke
steun. Zo worden extra middelen ingezet via de Specifieke Uitkering (SPUK)
Kansrijke Wijk, die bedoeld is om samenhangende en langjarige ondersteuning
te bieden op meerdere leefgebieden, inclusief onderwijs (18).

Regionale centra voor leren en participeren: de schoolbesturen vo en SWV-en
Noord-Nederland hebben een onderzoek uit laten voeren door KBA Nijmegen
naar alternatieve strategieén voor dunbevolkte regio’s en bepleiten hierin de
ontwikkeling van regionale centra voor leren en participeren in dunbevolkte
regio’s (19). Deze centra zouden geintegreerde voorzieningen moeten bieden die
onderwijs en een brede basis combineren waarbij de school als ankerpunt wordt
gepositioneerd.

6.2. Ontwikkelingen onderwijs in Groningen

Naast de arbeidsmarkttekorten hebben andere ontwikkelingen in het onderwijs in

Groningen invloed op de personele vraag, de behoeften van personeel en de

aandachtspunten die de scholen en besturen kiezen rondom het aantrekken en

behouden van personeel en het garanderen van de continuiteit van onderwijs.

Hieronder staan de belangrijkste onderwerpen genoteerd.

1.

Veranderende demografie en schoolfusies: in Noordoost-Groningen en andere
dunbevolkte regio's worden scholen geconfronteerd met een dalend aantal
leerlingen en vergrijzing. Dit heeft geleid tot schoolfusies en de noodzaak om
samen te werken met andere onderwijsinstellingen om de kwaliteit van het
onderwijs te waarborgen.

Ondersteuning en begeleiding: scholen in Groningen proberen in te spelen op de
demografische veranderingen door zo thuisnabij mogelijk extra ondersteuning
en begeleiding te bieden. Dit omvat onder andere studieloopbaanbegeleiding,
een sterke pedagogische basis en extra begeleiding hoewel dit moeilijker te
handhaven is door personeelstekorten of teruglopende bekostiging bij
leerlingdaling.

41



3. Inclusief onderwijs: in Groningen is de sociaaleconomische status van veel
gezinnen lager dan het landelijke gemiddelde, wat extra uitdagingen met zich
meebrengt voor het onderwijs. Data voor SES zijn ingericht op volume per
postcode. In dunbevolkte regio’s zorgt dit ervoor dat de SES-cijfers onvoldoende
zichtbaar maken wat de daadwerkelijke SES kenmerken zijn. Hiervoor wordt
vanuit de onderwijsbesturen meerjarig aandacht gevraagd bij beleidsmakers en
beleidsbepalers. Recent zijn er SES- WOA cijfers beschikbaar waarbij het CBS
voor het eerst cijfers over welvaart, opleidingsniveau en arbeidsmarktdeelname
in onderlinge samenhang op laagregionaal niveau in kaart heeft gebracht (20).
Voor elke gemeente, wijk en buurt is een gecombineerde score berekend op
basis van gegevens over elk huishouden. Dit beeld doet meer recht aan de
specifieke kenmerken in de Provincie Groningen en vragen om aanvullende
pedagogische en didactische aanpassingen gericht op de leerlingpopulatie van
de eigen school om ervoor te zorgen dat alle leerlingen, ongeacht hun
achtergrond, optimaal kunnen profiteren van het onderwijsaanbod. Het streven
naar meer inclusiviteit vereist voortdurende professionele ontwikkeling en
samenwerking tussen verschillende partijen om effectief in te spelen op de
unieke behoeften van deze regionale initiatieven.

7 Samenvatting en conclusies

In de voorgaande hoofdstukken hebben we de huidige arbeidsmarkt in de
Onderwijsregio VO Groningen geanalyseerd en de regionale uitdagingen gepresenteerd.
In dit hoofdstuk vatten we onze belangrijkste bevindingen samen en gaan we na welke
implicaties de gegevens hebben voor onze ambities in 2026 tot 2029.

7.1. Aantrekken

Uit de demografische gegevens gepresenteerd in hoofdstuk 1 blijkt dat het grootste
deel van de inwoners zich bevindt in de leeftijdscategorie 50 tot 65 jaar. Deze vergrijzing
heeft directe gevolgen voor de arbeidsmarkt in het onderwijs: 24,4% van de leraren is
tussen de 55 en 64 jaar, wat wijst op een aanzienlijke uitstroom door pensionering op
korte termijn. Tegelijkertijd laten de resultaten uit hoofdstuk 2 zien dat het aantal
studenten in eerste- en tweedegraads lerarenopleidingen binnen de onderwijsregio
daalt, met een gemiddelde afname van 29,2% bij de tweedegraads opleidingen NHL
Stenden over de afgelopen 5 jaren. De huidige studentenpopulatie is onvoldoende om
de uitstroom van pensionerende docenten op te vangen, wat leidt tot toenemende
arbeidsmarktschaarste en de continuiteit van het onderwijs verder onder druk zet.
Daarom richt het plan van aanpak zich ook op het stimuleren van extra instroom in de
lerarenopleidingen en het aantrekken van zij-instromers.

Tegelijkertijd laat hoofdstuk 3 zien dat het aantal leerlingen in sommige regio’s daalt.
Deze ontwikkeling beinvloedt de toekomstige vraag naar leraren, maar het wordt niet
verwacht dat deze afname het tekort volledig opvangt. De leerlingendaling is bovendien
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niet overal even sterk, waardoor de urgentie van het probleem en de benodigde aanpak
per regio kan verschillen. Om een beter beeld te krijgen van hoe de leerlingendaling zich
verhoudt tot de uitstroom van leraren en de instroom van studenten in
lerarenopleidingen, is een nadere regionale analyse nodig waarin deze drie factoren
systematisch tegen elkaar worden uitgezet.

Hoewel er momenteel nog geen sprake is van een acuut lerarentekort, is het aantal
benoembare kandidaten beperkt. Zonder gerichte interventies zal de continuiteit van
het onderwijs onder druk komen te staan. De Onderwijsregio VO Groningen staat voor
een aanzienlijke uitdaging in het aantrekken van voldoende onderwijspersoneel, mede
door externe factoren zoals de gespannen woningmarkt in de stad en de beperkte
mobiliteit tussen stad en Ommeland.

Ook het aantrekken van leidinggevenden vormt een groeiende zorg. De uitstroom onder
beginnende schoolleiders is relatief hoog en de doorgroei van leraren naar
leidinggevende functies blijft achter. Eris behoefte aan gerichte loopbaanpaden en
leiderschapsontwikkeling om het vak van schoolleider aantrekkelijker te maken en om
voldoende gekwalificeerde leidinggevenden te behouden en aan te trekken.

7.2. Behoud

De resultaten van hoofdstuk 3 laten zien dat de uitstroom onder jonge docenten (25-34
jaar) hoogis (25,5%), wat zorgwekkend is gezien hun potentieel voor duurzame
inzetbaarheid. Een verdere analyse onder besturen van alle scholen in de regio laten
zien dat naast persoonlijke omstandigheden vooral structurele factoren zoals
werkdruk, contractonzekerheid en cultuur bepalend zijn voor het vertrek van personeel
(Figuur 29). Dit geeft richting aan mogelijke oplossingsrichtingen, zoals het versterken
van begeleiding, creéren van stabielere formatie en betere matching op schoolcontext.

Daarnaast blijkt uit de resultaten van hoofdstuk 3 dat de baantevredenheid in
Groningen lager is dan gemiddeld en het ziekteverzuim is gestegen, met name onder
oudere medewerkers (65+). De vraagis op welke manier we in de Onderwijsregio VO
Groningen de docenten van 65 jaar of ouder vitaal te kunnenlaten lesgeven tot hun
67ste levensjaar. Deze vraag onderzoeken we in de sHRM-werkgroep.

Ook blijkt dat zowel de werkdruk als het ziekteverzuim binnen de Onderwijsregio
Groningen boven het landelijk gemiddelde liggen. Dit vormt een risico voor de
continuiteit en kwaliteit van het onderwijs. Het is daarom van belang om, in
samenwerking met het netwerk sHRM, nader onderzoek te doen naar de onderliggende
oorzaken van het verhoogde verzuimpercentage. Op basis van deze analyse kunnen we
inzicht verkrijgen in de aard van het verzuim en beoordelen in hoeverre er
mogelijkheden zijn om hierop te sturen. Indien blijkt dat de oorzaken voornamelijk
werkgerelateerd zijn dan biedt dit aanknopingspunten om te sturen op het verminderen
van verzuim door te investeren in de juiste arbeidsvoorwaarden en begeleiding.
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Een andere belangrijke constatering betreft de verzuimpercentages is dat deze op
kleinere scholen het hoogst liggen (Paragraaf 3.1, Figuur 21). Het vermoeden bestaat
dat ziekteverzuim in kleinere scholen mogelijk sneller ontstaat vanwege de hogere
werkdruk. In kleinere scholen moeten namelijk alle taken van de school opgepakt
worden door dezelfde kleine groep mensen. Hierdoor bestaat een onderwijsbaan niet
enkel uit de basistaken, er komen taken bij. In de Onderwijsregio VO Groningen kan het
voor de toekomst van belang zijn om zicht te krijgen op de oplopende werkdruk in de
kleinere scholen. Er zouden namelijk meer kleinere scholen in de regio kunnen volgen
vanwege de leerlingdaling. Het is daarom als Onderwijsregio van belang om te
adresseren hoe op kleine scholen het onderwijs zodanig kan worde georganiseerd dat
leraren zich primair kunnen richten op hun kerntaken, terwijl tegelijkertijd de
continuiteit van het onderwijs gewaarborgd blijft.

7.3. Professionalisering

Binnen de Onderwijsregio Groningen blijkt het aandeel onderwijsprofessionals dat
deelneemt aan langdurige professionaliseringstrajecten aanzienlijk lager te liggen dan
het landelijke gemiddelde (10,7% versus 19,3%). Deze beperkte deelname zou een
belemmering kunnen vormen voor de duurzame inzetbaarheid van personeel,
aangezien voortdurende professionele ontwikkeling essentieel is voor het bijhouden
van vakinhoudelijke en pedagogisch-didactische ontwikkelingen, het versterken van
loopbaanperspectieven en het vergroten van werkplezier en betrokkenheid. Voor de
toekomst is het relevant om na te gaan in hoeverre er een verband bestaat tussen de
mate van deelname aan opleidingstrajecten en de algehele baantevredenheid onder
onderwijsprofessionals. Een lagere betrokkenheid bij professionalisering zou kunnen
samenhangen met verminderde werktevredenheid, minder binding met de organisatie
of een verhoogde kans op uitstroom. Deze relatie zal nader worden onderzocht binnen
het netwerk sHRM, dat zich richt op strategisch HRM-beleid en duurzame inzetbaarheid
in het onderwijs.

Voor leidinggevenden geldt een vergelijkbare problematiek. De uitstroom onder jonge
schoolleiders is hoog en er is onvoldoende structurele begeleiding en
loopbaanontwikkeling. Dit leidt tot instabiliteit in het leiderschap en belemmert de
continuiteit van onderwijs. Er is een duidelijke behoefte aan leiderschapsontwikkeling,
coaching en het versterken van loopbaanpaden voor leidinggevenden.

7.4. Continuiteit

Zoals uit bovengenoemde resultaten blijkt, staat de continuiteit van het voortgezet
onderwijs in de Onderwijsregio VO Groningen onder druk door demografische krimp,
dalende leerlingenaantallen in het Ommeland en een vergrijzend personeelsbestand. In
dunbevolkte gebieden wordt het steeds moeilijker om onderwijs te organiseren en te
bekostigen. Dit leidt tot schoolfusies, organisatorische herstructurering en een
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groeiende behoefte aan flexibel inzetbaar personeel. Het moet blijken of de komende
jaren meer fte op creatieve wijze gaan worden ingevuld dan afgelopen jaar.

Voor leraren betekent dit dat zij steeds vaker worden geconfronteerd met grotere
klassen, gecombineerde leerjaren en een bredere taakbelasting. Zoals eerder benoemd
kan dit mogelijk nog negatievere gevolgen hebben voor werkdruk, baantevredenheid en
ziekteverzuim. Tegelijkertijd wordt van leraren verwacht dat zij bijdragen aan inclusief
onderwijs, digitale didactiek en samenwerking met externe partners, wat vraagtom
voortdurende professionalisering. Voor leidinggevenden geldt dat zij in toenemende
mate verantwoordelijk zijn voor het herinrichten van onderwijsstructuren, het
begeleiden van fusieprocessen en het aanjagen van innovatie. De complexiteit van hun
rol neemt toe, terwijl de instroom in leidinggevende functies achterblijft. Daarom is er
behoefte aan versterking van leiderschapscapaciteit en ondersteuning bij
veranderprocessen.

Uit de huidige analyse blijkt dat sommige uitdagingen binnen onze onderwijsregio
vooral gebonden zijn aan specificke gemeentes. Tegelijkertijd raakt een groot deel van
de vraagstukken alle besturen, zoals onder andere de werkdruk, hoge uitstroom onder
jonge docenten en startende leidinggevenden. Om de kwaliteit en continuiteit van het
onderwijs en het onderwijzend personeel te waarborgen, is een gezamenlijke aanpak
noodzakelijk. Bovenbestuurlijke samenwerking biedt hierbij kansen, bijvoorbeeld door
het stimuleren van mobiliteit, het opzetten van een flexpool of het inzetten van
personeel dat breder inzetbaar is binnen de regio. Ook de ontwikkelingen in het primair
onderwijs en in omliggende VO-regio’s benadrukken het belang van een gezamenlijke,
regionale benadering van arbeidsmarktvraagstukken. Daarnaast liggen er
mogelijkheden voor het onderzoeken van sectoroverstijgende samenwerking met
externe partners, zoals gemeenten, de Economic Board en andere regionale netwerken.
Thema’s waarop deze samenwerking vorm kan krijgen zijn onder meer
professionaliseringstrajecten, inclusief onderwijs, onderwijsinnovatie, de inzet van Nij
Begun-gelden en regiodeals. Door deze verbindingen te leggen, kan de regio
gezamenlijk inspelen op complexe vraagstukken en het onderwijs duurzaam
versterken.
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Deel 2 - Ambities en kenmerkende vraagstukken

2.1. Ambities en kenmerkende vraagstukken 2026

Aan de hand van de arbeidsmarktanalyse weten we wat we binnen de Onderwijsregio
VO Groningen willen ontwikkelen op het gebied van het Aantrekken en Behouden van
personeel en hoe we de Continuiteit van ons onderwijs willen veiligstellen. We vatten
kort samen welke conclusies we hebben getrokken. Vervolgens formuleren we de
ambities voor ons plan van aanpak voor 2026 tot 2029.

1. Aantrekken en opleiden van Onderwijspersoneel

Op basis van de analyses blijkt dat de instroom in de lerarenopleidingen daalt, zo ook
bij de tekortvakken zoals Nederlands, wiskunde, natuurkunde, Frans en Duits.
Daarnaast is er sprake van vergrijzing, waardoor het lerarentekort op termijn zal
toenemen. De beperkte mobiliteit tussen stad en Ommeland en de gespannen
woningmarkt in Groningen Stad vormen extra belemmeringen voor het aantrekken van
personeel. Eris behoefte aan betere codrdinatie binnen opleidingsscholen,
wervingstrajecten voor voltijd en deeltijdstudenten, en een onderwijsloket dat de
volledige klantreis van student tot docent faciliteert.

Ambities aantrekken en opleiden van personeel

Ambitie 1.1: Het versterken van de instroom in de voltijd en deeltijdopleidingen van de
opleidingsinstituten in Noord-Nederland.

Doelgroepen:

- Leerlingen: we zetten in op het aantrekken van leerlingen van het vo voor de
voltijdopleidingen van de lerarenopleidingen van de Hanze en de NHL/Stenden
doorin te zetten op oriéntatietrajecten (eventueel gekoppeld aan de
praktijkhavo) of talent scouting. We willen de instroom van de
lerarenopleidingen verhogen met 10% gedurende de looptijd van vier jaar.

- Zij-instromers: we zetten in op de werving van zij-instromers die vervolgens
deeltijdopleidingen of aangepaste routes (zie ambitie 1.2.) van de NHL/Stenden
of de Hanze gaan volgen. We werven via verschillende kanalen zoals
banenbeurzen, online campagnes en oriéntatietrajecten in samenwerking met
de NHL/Stenden. We streven naar een verhoogde instroom van
deeltijdstudenten en zij-instromers van 15 tot 20%.

- Docenten (voor tweede bevoegdheid): we zetten via de besturen van de
Onderwijsregio VO Groningen in op het werven van docenten die een tweede
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bevoegdheid willen halen. Samen met het HR-netwerk schatten we in wat naar
verwachting de tekortvakken zullen zijn en voor welke vakken we de docenten
een tweede bevoegdheid willen laten behalen. We streven naar een hogere
instroom bij de opleidingen van de tekortvakken (Nederlands, wiskunde,
natuurkunde, Duits en Frans), mede door in te zetten op collega's die een
tweede bevoegdheid willen behalen.

Ambitie 1.2: Inrichten van begeleidingsstructuren voor zij-instromers (docenten en
leidinggevenden) om binnen nu en 3 jaar zij-instromers op te kunnen leiden.

Doelgroepen:

- Zij-instromers docent: we onderzoeken welke belemmeringen zij-instromers
ervaren bij het starten van een opleiding tot leraar. De kennis over de
belemmeringen nemen we mee in het ontwerp van opleidings-en
begeleidingstrajecten passend bij deze doelgroep.

De trajecten ontwikkelen we samen met de hogescholen en de universiteit
waarbij we verschillende trajecten inrichten voor zij-instromers met een
verschillende startsituatie (vanuit ander werk, mbo-4 opleiding, vanuit de
universiteit of anders). We creéren zij-instroomplekken voor de huidige
tekortvakken Nederlands, wiskunde, natuurkunde, Duits en Frans. Indien uit de
analyse van volgende jaren andere tekortvakken blijken, dan richten we deze zij-
instroomplekken in. Het doelis om binnen nu en drie jaar te kunnen starten met
het opleiden en begeleiden van zij-instromers.

- Zij-instromers schoolleiding: we onderzoeken of voldoende medewerkers uit
andere sectoren zich willen oriénteren op het vak van leidinggevende in het
onderwijs. Indien er voldoende geinteresseerden zijn binnen deze doelgroep,
dan starten we met het inrichten van wervingscampagnes, wervingsactiviteiten
en oriéntatietrajecten voor leidinggevenden uit andere sectoren (online en live).

- Nieuwkomers: specifiek voor deze doelgroep onderzoeken we welk
arbeidspotentieel aanwezig is onder nieuwkomers in de provincie Groningen.
Indien blijkt dat onder nieuwkomers voldoende docenten geworven kunnen
worden, dan onderzoeken we op welke manier we nieuwkomers kunnen
opleiden voor een baan in het onderwijs in de Onderwijsregio VO Groningen. In
dat geval richten we oriéntatieactiviteiten in (eventueel met bestaande partijen)
onderzoeken we wat nieuwkomers nodig hebben om de stap naar het
Nederlandse onderwijs te kunnen maken. Ons streven is om nieuwkomers
binnen de scholen in Groningen een plek te geven om aan het werk te gaan
wanneer er voor hen sterke begeleidingstrajecten liggen. Hierin hebben we

49



specifiek aandacht voor de tekortvakken. Daarnaast hebben we als extra doel
om de diversiteit in het onderwijs te bevorderen.

Ambitie 1.3: Het stimuleren van de doorgroei van onderwijspersoneel naar het vak van
leidinggevende.

Doelgroepen:

- Docenten: we richten regionale trajecten in waar docenten zich kunnen
oriénteren op het vak van leidinggevende in het onderwijs, we richten
wervingscampagnes en —activiteiten in voor deze doelgroep in (online en live) en
we zorgen voor opleidingstrajecten wanneer zij de stap richting leidinggevende
willen maken. We leggen de connectie met de trajecten die erinmiddels zijn en
breiden deze uit om zo huidig onderwijspersoneel de kans te geven om
leidinggevende te worden.

Ambitie 1.4: Het werken in het onderwijs in de stad en ommelanden van Groningen
aantrekkelijk positioneren.

- Studenten: we streven ernaar om studenten uit de regio Groningen en
omstreken te interesseren voor het studeren in Groningen eén om te blijven
werken in Groningen en omgeving. We streven ernaar dat na het verlaten van de
docentenopleiding 75% van de Groningse lio's in Groningen werkzaam blijft. We
hebben hierin aandacht voor de uitdagingen die binnen de woningmarkt
merkbaar zijn. Indien blijkt uit onderzoek dat het van belang is om afspraken te
maken met gemeenten of instanties over de woningmarkt of voorzieningen voor
startende leraren, dan gaan we met deze partijen in overleg.

- Docenten en leidinggevenden: we streven naar een goede matching van
docenten en schoolleiders op de school of het schoolbestuur waar zij gaan
werken. We doen onderzoek naar waar een goede matching aan moet voldoen.
We besteden in deze matching extra aandacht aan de veelzijdigheid van
culturen, opleidingen, onderwijsconcepten en identiteiten die vertegenwoordigd
zijn binnen de scholen van de Onderwijsregio VO Groningen. Vervolgens vertalen
we de conclusies van het onderzoek rondom matching in een plan van aanpak.
Dit plan van aanpak richt zich op het versterken van de matching in de regio en
op de implementatie van een matchingssysteem in het Loket van de
Onderwijsregio VO Groningen.

- Starters en zij-instromers: we willen de regio Groningen neerzetten als een
Onderwijsregio waar aan je gedacht wordt als je starter of zij-instromer bent. We

vinden het belangrijk dat je als starter begeleid wordt (middels
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begeleidingstrajecten voor zij-instromers bijvoorbeeld). We doen dit door
activiteiten te organiseren waar starters en zij-instromers elkaar ontmoeten
zodat zij de ondersteuning krijgen die zij verdienen. Daarnaast trekken we hier
een stevige lijn met het te ontwikkelen regionale inductiebeleid waarin instituten
en besturen gezamenlijk inductieprincipes opzetten en invoeren om inductie zo
effectief mogelijk in te richten in de regio. Door middel van de communicatie
over deze activiteiten willen we dat de regio Groningen bekend komt te staan als
een regio waar je als docent veilig bent, wordt gezien en de kans hebt om stevig
voor de klas te staan en carriere kunt maken. We streven naar een verlaging van
het uitstroomcijfer (mede door deze activiteiten) van 25,5% naar 20%, dit
streefpercentage is twee procent lager dan het landelijk gemiddelde.

2. Behoud en professionalisering van Onderwijspersoneel

De regio kampt met een hogere uitstroom onder jonge docenten (25-34 jaar) dan
gemiddeld in Nederland. Ook komt naar voren dat vooral in kleinere scholen meer
verzuim voorkomt en dat docenten op deze scholen aangeven meer werkdruk te
ervaren dan gemiddeld in Nederland. Binnen de regio nemen gemiddeld genomen
minder docenten deel aan langdurige professionaliseringstrajecten dan in de rest van
Nederland. Inmiddels wordt ingezet op gezamenlijke inductie- en
professionaliseringsactiviteiten, begeleiding van startende leidinggevenden, en het
versterken van duurzame inzetbaarheid.

Ambities behoud en professionalisering van personeel

Ambitie 2.1: Herinrichten van Samen Opleiden om zo te komen tot 100% Samen
Opleiden in de Onderwijsregio VO Groningen.

- Studenten (deeltijd en voltijd): we streven naar 100% Samen Opleidenin de
Onderwijsregio VO Groningen. We zorgen voor een herinrichting van de
opleidingsstructuur zodat elke student de begeleiding krijgt die hij of zij nodig
heeft passend bij de middelen die er zijn. Vanaf september 2026 werken we met
een nieuwe structuur van Samen Opleiden waarin vernieuwende en oude
vormen van begeleiding worden gecombineerd. Deze begeleiding wordt
ondergebracht in de functionaliteit Samen Opleiden in de onderwijsregio. Deze
nieuwe functionaliteit wordt ingericht en uitgevoerd door de vo-besturen, de
hogescholen en de universiteit. Een verdere uitwerking van onze ambities op het
gebied van Samen Opleiden staan vermeld in hoofdstuk 4.

- (School)opleiders: we richten begeleidingsmogelijkheden in voor
schoolopleiders die de switch maken van de oude structuur van Samen
Opleiden naar de nieuwe structuur.

Ambitie 2.2: Verlagen van het aantal uitstromers onder docenten en leidinggevenden,
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met name in de leeftijdscategorie 25-34 jaar.
Doelgroepen:

- Starters: we streven naar een verlaging van de uitstroom onder jonge docenten
van 25,5% (huidige uitstroomcijfer VO Groningen) naar 20% (2% lager dan het
landelijk gemiddelde). We doen dit door zowel onderzoek te doen naar de
redenen van uitstroom als door in te zetten op stevige inductietrajecten voor
startende docenten.

- Schoolleiders: we streven naar het behoud van leidinggevenden in het
voortgezet onderwijs in Groningen en het liefst naar een verhoging van het aantal
geschoolde leidinggevenden. We hebben tegelijkertijd op dit moment nog geen
cijfers paraat van het aantal leidinggevenden dat uitstroomt. We doen daarom
onderzoek naar de stand van zaken op het gebied van het aantal
leidinggevenden en de uitstroom onder deze doelgroep. We zetten vervolgensin
op inductietrajecten voor leidinggevenden om zo hen te begeleiden in hun eerste
jaren als leidinggevende.

Ambitie 2.3: Ontwikkelen van professionaliseringstrajecten ten behoeve van het
behoud van leraren en schoolleiders.

Doelgroepen:

- Docenten: in Groningen volgen, in vergelijking met andere onderwijsregio's,
gemiddeld genomen minder docenten een professionaliseringstraject dat langer
duurt dan zes maanden. We streven naar een stijging van de deelname aan
(langdurige) professionaliseringstrajecten van docenten om ze zo in het
onderwijs te behouden, hun duurzame inzetbaarheid te verhogen en de
werkdruk te verlagen. Daarnaast ontwikkelen we professionaliseringstrajecten
die aansluiten bij de regionale vraag (zoals de ontwikkelingen rondom de sociale
agenda, het ontstaan van de campussen, de andere organisatie van het
onderwijs, digitalisering of inclusief onderwijs). Onze ambitie isom de
professionaliseringsvraag verder te inventariseren (voortbordurend op de
inventarisatie van 2025) en op basis van deze inventarisatie
professionaliseringstrajecten op te zetten voor verschillende groepen docenten.
Deze trajecten sluiten daarnaast aan op de ontwikkelingen van Samen Opleiden
en inductie en vormen gezamenlijk voor een doorlopende leerlijn binnen de
Onderwijsregio VO Groningen.

- Leidinggevenden: we richten ons op de professionalisering van leidinggevenden
door allereerst de professionaliseringsvraag te inventariseren onder
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leidinggevenden met een verschillend aantal ervaringsjaren. We verbinden per
doelgroep deze professionaliseringsvraag aan het huidige aanbod in de regio. Op
basis van deze inventarisatie ontwikkelen we, indien nodig,
professionaliseringstrajecten voor leidinggevenden.

Ambitie 2.4: Verhogen van het werkplezier en de baantevredenheid binnen de

Onderwijsregio VO Groningen en hierdoor verlagen van het verzuim.

Doelgroepen:

HR-professionals: we ontwikkelen samen met de HR-professionals handvatten
voor binnen de organisaties om zo het werkplezier van docenten te verhogen en
verzuim tegen te gaan. We streven naar een stijging van de baantevredenheid ten
opzichte van 2024 en we streven naar een verlaging van het verzuim op of onder
het landelijk gemiddelde.

Docenten (voornamelijk op kleinere scholen): onze ambitie is dat docenten op
kleinere scholen ervaren dat vanwege samenwerking tussen verschillende
besturen, de werkdruk lager wordt. Idealiter wordt dit zichtbaar in de
tevredenheidsonderzoeken (weergave werkdruk, er is een daling zichtbaar) van
de scholen of in een daling van de verzuimcijfers van de onderwijsregio als
geheel. We streven naar het ontwikkelen van een pilot dat bovenbestuurlijke of
intersectorale samenwerking benut ten gunste van de organisatie van het
onderwijs binnen kleinere scholen.

Zij-instromers: zie ambitie 1.2. zij-instromers docent.

Ambitie 2.5: bovenbestuurlijke en intersectorale samenwerking inrichten vanuit de
werkgroep HR (bijvoorbeeld afspraken omtrent mobiliteit of een invalpool).

HR-professionals: we streven ernaar dat elk bestuur via het hoofd HR
(vertegenwoordigd in het netwerk HR) een bijdrage levert aan de
bovenbestuurlijke samenwerking binnen de regio. Ook de intersectorale
samenwerking onderzoeken we vanuit het netwerk HR. Dit onderzoek moet
ervoor zorgen dat er een samenwerking ontstaat tussen bijvoorbeeld het PO, VO
en het mbo. Vooral het laatste vinden we van belang voor de continuiteit van het
onderwijs in de regio Groningen en staat ook in het teken van de ambitie
‘onderwijs anders organiseren’. We willen in 2026 in ieder geval twee initiatieven
op het gebied van bovenbestuurlijke samenwerking en één initiatief op het
gebied van intersectorale samenwerking uitgewerkt hebben en toepasbaar
maken voor de praktijk.
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- Docenten: het is onze ambitie dat docenten de mogelijkheid hebben omin
meerdere sectoren werkzaam te zijn ofwel werkzaam te zijn binnen
verschillende besturen. Ons streven is om middels bovenbestuurlijke
samenwerking grotere banen (voornamelijk in de regio) te creéren om zo het
werken als docentin de regio aantrekkelijker te maken. Ook de mogelijkheid tot
mobiliteit werken we met elkaar uit.

- Zij-instromers: onze ambitie is om begeleidingtrajecten in te richten voor zij-
instromers. We willen dit organiseren vanuit meerdere besturen om zo de
matching van een zij-instromer binnen de Onderwijsregio beter mogelijk te
maken. Waar mogelijk creéren we bovenbestuurlijk zij-instroomplekken die
gericht zijn op de huidige tekortvakken. Deze bovenbestuurlijke zij-
instroomplekken richten zich dan voornamelijk op het oplossen van de tekorten
op het gebied van de vakken Nederlands, wiskunde, natuurkunde, Duits en
Frans.

3. Continuiteit van Onderwijs

De leerlingdaling in de onderwijsregio zet de organiseerbaarheid van onderwijs onder
druk. Er is behoefte aan een andere organisatie van het onderwijs waarvoor flexibel
inzetbaar personeel nodig is. De samenwerking met externe partners zoals gemeenten
en non-profitorganisaties wordt op dit moment onderzocht. Een ondersteunende
governancestructuur is noodzakelijk om onderwijs anders te organiseren en het
onderwijs in stand te houden in de gehele onderwijsregio en met name in de
dunbevolkte gebieden.

Ambities continuiteit van onderwijs

Ambitie 3.1: Garanderen van onderwijs binnen de Onderwijsregio VO Groningen (met
specifieke aandacht voor dunbevolkte gebieden) door dit onderwijs binnen en buiten
het klaslokaal anders te organiseren.

Doelgroepen:

- Leerlingen: het is onze ambitie in de Onderwijsregio VO Groningen om thuisnabij
onderwijs te garanderen voor elke leerling. Dit betekent dat we op creatieve wijze
omgaan met ons onderwijs. We onderzoeken bijvoorbeeld de mogelijkheid tot de
inzet van digitale middelen, we gaan na op welke wijze we kunnen samenwerken
met externe partijen (bedrijfsleven, gemeenten of non-profit) of we gaan na of we
op enige wijze kunnen aansluiten bij de campusvorming in de regio. Dit alles om
het onderwijs te kunnen blijven garanderen in stad en ommeland.

54



Docenten 1: we streven naar het opleiden van flexibel personeel dat om kan
gaan met ander onderwijs dan dat zij zelf gewend zijn in hun schooltijd. We
ontwikkelen specifieke scholingsactiviteiten om zo de ontwikkeling van ander
onderwijs te ondersteunen. Op deze manier zorgen we voor de continuiteit van
ons onderwijs in de regio.

Docenten 2: een andere organisatie van het onderwijs vraagt om breed inzetbare
docenten. We investeren in het aanmoedigen van het behalen van een tweede
bevoegdheid en we investeren in de pilot ‘teambevoegdheid’.

Ambitie 3.2: Inrichten en versterken van een governancestructuur welke recht doet aan

de opdracht van de Onderwijsregio VO Groningen en aan de reeds bestaande
bestuurlijke samenwerkingsvormen. De governance zorgt ervoor dat op uitvoerbare en
doeltreffende wijze samengewerkt kan worden met aanpalende beleidsterreinen. De

structuur helpt om subsidiestromen en programmagelden aan elkaar te koppelen zodat

we ons onderwijs nu en in de toekomst zeker kunnen stellen.

Doelgroepen:

Leerlingen: we willen elke leerling zo goed mogelijk onderwijs bieden in stad en
Ommeland. We verwachten dat we dit nu en in de toekomst goed kunnen bieden
door samenwerkingen aan te gaan buiten de vaste kaders van het voortgezet
onderwijs. Vandaar dat we samenwerkingen aangaan met bijvoorbeeld
gemeenten, het samenwerkingsverband of anders. Hiervoor hebben we een
governancestructuur nodig die deze samenwerkingen ondersteunt. We streven
naar de invoering van deze governancestructuur voor de Onderwijsregio VO
Groningen en de bestaande bestuurlijke samenwerkingsstructuren in
kalenderjaar 2026.

Docenten VO: de governancestructuur maakt samenwerking mogelijk tussen
verschillende terreinen. Deze samenwerking zou er concreet voor moeten
zorgen dat docenten ontlast worden op het gebied van extra taken om zich zo op
hun kerntaak (doceren) te kunnen richten. We streven naar het implementeren
van minimaal één project dat overstijgende samenwerking behelst en wat de
werkzaamheden van docenten makkelijker maakt.
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2.2. Ambities en kenmerkende vraagstukken 2027 — 2029

In 2027 — 2029 borduren we verder op de ambities van 2026. We geven hieronder een
beknopte weergave van de ontwikkeling van deze ambities van 2027 tot 2029.

1. Aantrekken en opleiden van personeel

Ambities aantrekken en opleiden van personeel

Ambitie 1.1: Het borgen van de verhoging van de instroom in de voltijd en
deeltijdopleidingen van de opleidingsinstituten in Noord-Nederland.

Doelgroepen:

- Leerlingen: we zetten blijvend in op het aantrekken van leerlingen van het vo voor
de voltijdopleidingen van de lerarenopleidingen van de Hanze en de
NHL/Stenden. We willen de instroom van de lerarenopleidingen structureel
verhogen met 10% gedurende de looptijd van vier jaar.

- Zij-instromers: we zetten structureel in op de werving van zij-instromers die de
deeltijdopleidingen bij de hogescholen of de universiteit gaan volgen. We
analyseren de effecten van onze communicatie en activiteiten en versterken en
borgen de succesvolle initiatieven.

- Docenten (voor tweede bevoegdheid): de analyse van de tekortvakken en het
sturen op het behalen van tweede bevoegdheden is een structurele activiteit
geworden binnen het HR-netwerk en binnen de besturen van de Onderwijsregio
VO Groningen.

Ambitie 1.2: Inrichten van begeleidingsstructuren voor zij-instromers om vanaf 2027 zij-
instromers op te leiden.

Doelgroepen:

- Zij-instromers docent: vanaf 2027 starten er zij-instromers in de huidige
opleidingsroutes of in de nieuw gecreéerde routes voor zij-instromers. Zij-
instromers kunnen een route kiezen die past bij hun beginsituatie.

- Zij-instromers schoolleiding: de opleidingstrajecten waarin medewerkers uit
andere sectoren zich kunnen oriénteren op het vak van leidinggevende in het
onderwijs zijn van start gegaan. De wervingscampagnes en —activiteiten voor
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leidinggevenden uit andere sectoren zijn verankerd in ons wervingsbeleid van de
Onderwijsregio VO Groningen. De kwaliteit en effectiviteit van de
wervingsactiviteiten worden jaarlijks gemeten binnen de kwaliteitscyclus van de
Onderwijsregio VO Groningen.

- Nieuwkomers: op basis van het onderzoek gericht op nieuwkomers bepalen we
of we begeleidingstrajecten voor nieuwkomers inrichten. Indien de conclusie is
dat we deze begeleidingstrajecten gaan opzetten, dan starten we in 2027 met
het toelaten van nieuwkomers aan deze opleidingsroute. We koppelen deze
activiteit daarnaast aan de agenda voor inclusie en diversiteit binnen het
onderwijs en breiden extra activiteiten op dit vlak waar mogelijk uit.

Ambitie 1.3: Het stimuleren van de doorgroei van onderwijspersoneel haar het vak van
leidinggevende.

Doelgroepen:

- Docenten: er doen jaarlijks 15 docenten mee aan een oriéntatietraject gericht op
leidinggeven binnen de Onderwijsregio VO Groningen. We streven ernaar dat
hiervan minimaal de helft doorstroomt naar een vervolgopleiding zoals
onderwijskundig leiderschap.

- Zij-instromers: indien ons onderzoek uitwijst dat voldoende medewerkers uit
andere sectoren leidinggevende willen worden in het onderwijs, dan richten we
structureel wervingscampagnes in waar medewerkers uit andere sectoren warm
gemaakt worden voor het vak van leidinggevende. We richten daarnaast
oriéntatietrajecten in voor deze doelgroep die aansluiten bij de
wervingscampagnes. We borgen deze oriéntatietrajecten in de wervingsstrategie
van de Onderwijsregio VO Groningen.

Ambitie 1.4: Het werken in het onderwijs in de stad en ommelanden van Groningen
aantrekkelijk positioneren.

- Studenten: we streven er blijvend naar om studenten uit de regio Groningen en
omstreken te interesseren voor het studeren in Groningen én om te blijven
werken in Groningen en omgeving. Studenten komen hiermee in aanraking via
campagnes of live evenementen. We analyseren de effectiviteit van deze
interventies gedurende de subsidieperiode. Waar mogelijk gaan we de
samenwerking aan met andere partijen (zoals de gemeente of de
arbeidsmarktregio) om de effectiviteit van onze campagnes te vergroten. Zo
nodig pakken we samen met deze partijen de uitdagingen op rondom
bijvoorbeeld de woningmarkt zodat we onze docenten aan onze regio binden.
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Docenten en leidinggevenden: we hebben inzicht gekregen in de effectieve
strategieén voor matching. Docenten merken dit doordat zij steeds beter worden
gekoppeld aan werkgevers die bij ze passen (via bijvoorbeeld de pool) of dat ze
beter een keuze kunnen maken voor een werkgever doordat de werkgever zich
onderscheidend presenteert. We breiden onze matching uit via een
matchingssysteem en matchingsproces dat we vastleggen in het netwerk HR.

Starters en zij-instromers: de regio heeft een standaard inductiebeleid dat is
vastgelegd en geimplementeerd in de regio én in de organisaties. We borgen de
kwaliteit en effectiviteit van het inductiebeleid door periodieke
kwaliteitsmetingen te doen. De peer review laat in 2029 blijken dat de regionaal
opgezette inductie bijdraagt aan minder uitval van docenten vergeleken met
2024.

2. Behoud van Onderwijspersoneel

Ambities behoud en professionaliseren van personeel

Ambitie 2.1: Herinrichten van Samen Opleiden om zo te komen tot 100% Samen

Opleiden in de Onderwijsregio VO Groningen.

Studenten (deeltijd en voltijd): we hebben 100% Samen Opleidenin de
Onderwijsregio VO Groningen gerealiseerd. We richten de nieuwe inrichting van
Samen Opleiden verder in en zorgen uiteindelijk voor een doorontwikkeling van
de functionaliteit van Samen Opleiden in de Onderwijsregio VO Groningen.
Daarnaast hebben we een sterk inhoudelijk programma neergezet dat voldoet
aan het kwaliteitskader Samen Opleiden van de onderwijsregio's en zelfs verder
reikt dan de minimale vereisten.

(School)opleiders: van 2027 — 2029 zijn alle schoolopleiders ingewerkt in de
nieuwe structuur van Samen Opleiden. Indien nodig hebben ze een scholing of
begeleidingstraject gevolgd om te kunnen functioneren in de nieuwe organisatie
van Samen Opleiden. De scholingen dragen volledig bij aan de herindeling en
herstructurering van Samen Opleiden zoals ingericht vanaf september 2026.

Ambitie 2.2: Verlagen van het aantal uitstromers onder docenten en leidinggevenden,

specifiek in de leeftijdscategorie 25-34 jaar.

Doelgroepen:

Starters: we streven blijvend naar een verlaging van de uitstroom onder jonge
docenten van 25,5% naar 20%. Indien mogelijk werken we toe naar een verlaging
naar zelfs 15%. Uit onderzoek weten we wat de redenen zijn voor uitstroom.
Vanuit het netwerk HR sturen we op de invoering van exitgesprekken binnen de
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besturen. Deze data helpt de HR-professionals en leidinggevenden om
voortdurend bij te kunnen sturen op de uitstroom in de regio.

Schoolleiders: we streven naar het behoud van leidinggevenden in het
voortgezet onderwijs in Groningen waarbij we in het ideale geval streven naar
een verhoging van het aantal geschoolde leidinggevenden. We hebben
inductietrajecten voor leidinggevenden ingevoerd en we hebben zicht op de
redenen van vertrek van leidinggevenden. We ontwikkelen interventies die
gericht zijn op het voorkomen van het vertrek van leidinggevenden. Deze
interventies onderzoeken we op effectiviteit. Indien de interventie effectief blijkt,
dan borgen we de interventie in het inductiebeleid voor leidinggevenden van de
Onderwijsregio VO Groningen.

Ambitie 2.3: Ontwikkelen van professionaliseringstrajecten ten behoeve van het

behoud van leraren en schoolleiders.

Doelgroepen:

Docenten: we hebben in kaart gebracht binnen welke competenties docenten
een ontwikkelbehoefte hebben. We groeperen deze ontwikkelbehoeften en
zetten professionaliseringstrajecten op voor elke categorie. We koppelen deze
professionaliseringstrajecten aan de ontwikkelpaden van de NAPL. Mogelijk
werkt de regio toe naar een opleidingshuis voor de regio.

Leidinggevenden: we hebben professionaliseringstrajecten voor
leidinggevenden ingericht waarin we gebruik maken van verschillende
educatieve vormen (zoals COL's, begeleidingsprogramma's, blended learning of
fysieke vormen van onderwijs). We hebben professionaliseringstrajecten voor
alle schoolleiding, van codrdinator naar teamleider, naar directeur tot
bestuurder.

Ambitie 2.4: Verhogen van het werkplezier en de baantevredenheid binnen de

Onderwijsregio VO Groningen en hierdoor verlagen van het verzuim.

Doelgroepen:

HR-professionals: de Onderwijsregio VO Groningen scoort gelijk aan of hoger
dan het landelijk gemiddelde wat betreft werkplezier en verzuim. Dit mede
dankzij de verankerde HR-activiteiten binnen de regio op het gebied van verzuim
en werkplezier.

Docenten (voornamelijk op kleinere scholen): we hebben een pilot uitgevoerd
die gericht was op het verlagen van de werkdruk van docenten op kleine scholen.
Deze pilot is gestoeld op bovenbestuurlijke samenwerking en is uitgedacht door
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het netwerk HR.

Starters: we hebben jaarlijks in beeld wat de uitstroomredenen van starters zijn.
In de kwaliteitscyclus van de Onderwijsregio VO Groningen is de analyse van
deze uitstroomredenen een vast onderdeel. Het inductietraject wordt jaarlijks
bijgesteld op basis van deze gegevens. De uitstroom van startersin de
Onderwijsregio VO Groningen is lager dan het landelijk gemiddelde.

Ambitie 2.5: bovenbestuurlijke en intersectorale samenwerking inrichten vanuit de

werkgroep HR (bijvoorbeeld afspraken omtrent mobiliteit of een invalpool).

HR-professionals: we hebben afspraken gemaakt rondom mobiliteit, een
eventuele flexpool en intersectorale samenwerking. We werken vanuit een plan
van aanpak rondom de strategische personeelsplanning binnen de
Onderwijsregio VO Groningen.

Docenten: we hebben de afspraken rondom de bovenbestuurlijke samenwerking
vastgelegd in een vaste structuur met eventuele samenwerkingsafspraken. In
het formatieproces is het onderzoeken van de gezamenlijke personele vraag een
vast onderdeel. Docenten in de regio Groningen hebben een grotere kans op een
baan met meer uren vanwege deze aanpak.

Zij-instromers: we analyseren jaarlijks de vraag naar zij-instroomplekken. Deze
plekken bieden we gezamenlijk aan. De begeleidingsplekken voor zij-instromers
ontwikkelen we wat betreft kwaliteit en passen we aan op basis van de regionale
vraag.

3. Continuiteit van Onderwijs

Ambities continuiteit van onderwijs

Ambitie 3.1: Garanderen van onderwijs binnen de Onderwijsregio VO Groningen (met

specifieke aandacht voor dunbevolkte gebieden) door dit onderwijs binnen en buiten

het klaslokaal anders te organiseren.

Doelgroepen:

Leerlingen: het is onze ambitie in de Onderwijsregio VO Groningen om thuisnabij
onderwijs te blijven garanderen voor elke leerling. Vanaf 2027 hebben we een
pilot gedraaid waarin we ervaring hebben opgedaan met een vorm van innovatief
onderwijs. Deze pilot geeft inzicht in de manier waarop we het onderwijs in een
dunbevolkte regio kunnen blijven organiseren. Met de ervaringen breiden we de
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pilot uit naar meerdere scholen. We rapporteren op landelijk niveau onze
ervaringen om zo een bijdrage te leveren aan een passende regelgeving voor
dunbevolkte gebieden in Nederland.

- Docenten 1: binnen de regio hebben we minimaal twee
professionaliseringstrajecten die passend zijn bij de ontwikkeling van
innovatieve vormen van onderwijs in de regio. We bieden deze trajecten
regionaal aan en de deelname van docenten is dekkend ten opzichte van de
investering. De scholing wordt hooggewaardeerd. Daarnaast koppelen we de
ontwikkeling van deze professionaliseringsactiviteiten aan het NAPL.

- Docenten 2: jaarlijks inventariseren we binnen de Onderwijsregio voor welke
tekortvakken we docenten een tweede bevoegdheid kunnen laten behalen.
Docenten krijgen de kans om deze tweede bevoegdheid te behalen door deel te
nemen aan aangepaste studieprogramma's. Deze studieprogramma's richten de
instituten vanaf 2027 in.

- Opleidingsinstituten en vo-besturen: Vanaf 2027 start Groningen met het
toepassen van de teambevoegdheid binnen twee scholen in dunbevolkte
gebieden. De ervaringen leggen we vast in een rapport dat als advies kan dienen
richting het ministerie van OCW.

Ambitie 3.2: Inrichten en versterken van een governancestructuur welke recht doet aan
de opdracht van de Onderwijsregio VO Groningen en aan de reeds bestaande
bestuurlijke samenwerkingsvormen. De governance zorgt ervoor dat op uitvoerbare en
doeltreffende wijze samengewerkt kan worden met aanpalende beleidsterreinen. De
structuur helpt om subsidiestromen en programmagelden aan elkaar te koppelen om
zo het onderwijs nu en in de toekomst zeker te stellen.

Doelgroepen:

- Besturen VO: vanaf 2027 is de governancestructuur verankerd in de regio
Groningen. We doen vanaf 2026 ervaring op binnen deze governancestructuur
en we onderzoeken op welke manier we makkelijker samenwerkingen aan
kunnen gaan om het onderwijs zo goed mogelijk in te richten en te organiseren.
Vanaf 2028 en 2029 verankeren we de governancestructuur in de regio en gaan
we vanuit dit bestuurlijke construct de samenwerking aan met externe partijen
en de overheid.

- Docenten VO: de governancestructuur maakt samenwerking mogelijk tussen
verschillende terreinen. Deze samenwerking zou er concreet voor moeten
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zorgen dat docenten ontlast worden op het gebied van extra taken om zich zo op
hun kerntaak (doceren) te kunnen richten. Vanaf 2027 implementeren we
structureel samenwerking tussen het onderwijs en aanpalende terreinen die het
werken in de Onderwijsregio aantrekkelijk maakt vanwege de ondersteuning die
de docent in zijn werk ervaart.
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Deel 3. Activiteitenplanning

3.0. Implementatievoorwaarden

In de activiteitenplanning beschrijven we de belangrijkste geplande activiteiten die we in 2026 en daarna willen ontwikkelen.
Tegelijkertijd vraagt de uitvoering van een plan een bepaalde flexibiliteit. Dat wat nu juiste activiteiten lijken, kunnen gaandeweg
mogelijk beter anders ingericht worden of zelfs niet uitgevoerd worden. Of er blijkt een andere interventie voorliggend ten opzichte van
de gekozen interventies in dit plan.

Vandaar dat we benoemen dat dit activiteitenplan en de daaraan hangende begroting een richtlijn is voor de Onderwijsregio VO
Groningen. Daar waar nodig gunnen we onszelf de ruimte om qua invulling van de activiteiten een andere richting te kiezen wanneer dit
gerechtvaardigd is vanuit een voortschrijdend inzicht. Daarnaast doen we een schatting van de verdeling van de financiéle middelen in
onze begroting. Mocht gedurende de implementatie van het plan blijken dat de middelen anders besteed of verdeeld moeten worden,
dan leggen we dit na overleg met de stuurgroep voor aan de deelnemende besturen en instituten.

Daarnaast formuleren we na het indienen van dit plan ambities voor de planperiode 2027-2029. Tijdens deze gesprekken is het
activiteitenplan 2026 ook onderdeel van gesprek. Indien blijkt dat in het implementatiejaar 2026 extra of andere activiteiten moeten
worden ondernomen, dan gunt de onderwijsregio zichzelf de ruimte om de middelen in te zetten voor activiteiten die anders of niet
worden genoemd in dit activiteitenplan.

Ten slotte reserveert de regio geld voor een innovatiefonds. Dit fonds bevat financiéle middelen voor scholen of instituten die
initiatieven willen ontwikkelen die passend zijn bij de ambities van de Onderwijsregio VO Groningen. Voor dit fonds reserveert de regio
100.000 euro. De doelen en organisatie van dit fonds formuleren we gedurende 2026.



3.1. Gedetailleerd activiteitenplan 2026

Naam en beschrijving
activiteit

1. Werven

1.1. Het verder ontwikkelen
van het project Talent
Scouting (NHL Stenden, RUG
en de Hanze), We
onderzoeken de effectiviteit
van Talent Scouting en
versterken Talent Scouting
om zo steeds grotere effecten
te sorteren. We koppelen
Talent Scouting aan de
oriéntatietrajecten die we
gedurende 2026 verder
ontwikkelen (activiteit 1.2 en
1.3).

een oriéntatietraject voor
havo-vwo-leerlingen in
samenwerking met de
NHL/Stenden en de Hanze.
We meten de effectiviteit van
het eerste oriéntatietraject
van 2025 en ontwikkelen
verder om zo het traject
breder te implementeren in
de regio.

1.3. Ontwikkelen van een
oriéntatietraject voor

Doel van de activiteit

De instroom van het aantal studenten aan de
lerarenopleiding laten toenemen tot zo'n
omvang dat zo veel mogelijk de uitstroom van
oudere docenten binnen nu en tien jaar kan
worden opgevangen (toename van 10% in vier
jaar tijd).

1.2. Verdere ontwikkeling vanDe instroom van het aantal studenten aan de

lerarenopleiding laten toenemen tot zo'n
omvang dat zo veel mogelijk de uitstroom van
oudere docenten binnen nu en tien jaar kan
worden opgevangen.

De instroom van het aantal studenten aan de
eerstegraads lerarenopleiding laten toenemen

Periode en duur van
de activiteit (in
maanden)

12 (continuering in
2027-2029)

12 (en continuering
2026-2029)

12 (en continuering
in 2027-2029)

Beoogde resultaten en producten

Evaluatierapport van de effectiviteit
van Talent Scouting.

Verhoging van de instroom van de
lerarenopleiding.

Een oriéntatietraject voor havo/vwo-
leerlingen dat één schooljaar beslaat
en waarmee leerlingen minimaal 5
EC's kunnen behalen voor hun
lerarenopleiding.

Het oriéntatietraject draagt mede bij
aan de groei van het aantal
studenten bij de lerarenopleidingen.

Een oriéntatietraject voor
bachelorstudenten van de




bachelorstudenten om zo het tot zo'n omvang dat zo veel mogelijk de

aantal studenten binnen de
(educatieve) masters te
verhogen.

1.4. Inrichten en verder
uitbreiden van een
oriéntatietraject voor
leidinggevenden.

1.5. Het verder inrichten van
een onderwijsloket dat de
gehele klantreis van
oriéntatie als externe tot het
worden en zijn van docent
ondersteunt.

1.6. Het ontwikkelen van
wervingscampagnes vanuit
de onderwijsregio in
samenspraak met instituten
en besturen van de regio
voor het werven van
studenten, docenten en zij-

uitstroom van oudere docenten binnen nu en
tien jaar kan worden opgevangen.

Het werven van leidinggevenden voor het
onderwijs (van middenmanagement tot
directeuren en bestuurders), zowel onder
docenten binnen het voortgezet onderwijs als
uit andere sectoren (zij-instroom).

12 (continuering in
2027-2029)

Het faciliteren van een onderwijsprofessional
van student tot docent tijdens de gehele
loopbaan. Het loket heeft enerzijds een
wervende functie op het gebied van studenten
en zij-instromers. Anderzijds ondersteunt het
loket bij het behouden van docenten binnen
het beroep.

Werven en binden van docenten in de 12 (continuering
Onderwijsregio VO Groningen en het verlagen 2027-2029)

van de uitstroom.

12 (continuering in
2026-2029)

NHL/Stenden, de Hanze en de RUG
dat passend is binnen de organisatie
van de bachelors zoals zij nu zijn.

Het oriéntatietraject draagt mede bij
aan de groei van het aantal
studenten bij de eerstegraads
lerarenopleidingen.

Een analyse van de bestaande
oriéntatietrajecten in de regio. De
analyse beschrijft de effectiviteit van
de bestaande trajecten waarna we,
eventueel in samenwerking met
externe partijen, een
oriéntatietraject voor
leidinggevenden inrichten dat
tegemoetkomt aan de behoeften van
de regio en dat past bij de
verschillende doelgroepen
(docenten/zij-instromers).

Een gebruiksvriendelijk en
aantrekkelijk loket (website) dat zich
richt op werving en begeleiding van
studenten en zij-instromers en op
het behoud van huidige docenten
(professionalisering).

Het in samenspraak met de
instituten en het netwerk shrm
ontwikkelen van wervingsactiviteiten
gericht op een doelgroep naar keuze
(afhankelijk van de focus van de
campagne). De campagne wordt
ingericht en uitgevoerd namens de




instromers. In de campagnes

wordt de regionale vraag van

Groningen uitgelicht en de

campagne laat zien wat de

Onderwijsregio VO Groningen

allemaal te bieden heeft voor

onderwijsprofessionals.

1.7. Onderzoek naar de Verhogen van het aantal leidinggevenden dat |12 (continuering
wenselijkheid van het werven beschikbaar is voor een leidinggevende baan in|2027 - 2029)
van leidinggevenden van het onderwijs.

buiten het onderwijs.

2. Matchen
2.1. Inrichten Het doel is om regionaal te sturen op de vraag |12 (continuering
bovenbestuurlijke en naar personeel, de behoefte van het personeel 2027 - 2029)

intersectorale samenwerking \en het matchen van dit personeel aan de

om personeel op de juiste werkplek. Uiteindelijk is het doel om de

plek werkzaam te laten zijn. |uitstroom van personeel te verlagen en
personeel te behouden.

Onderwijsregio VO Groningen.
Daarnaast matching via het
onderwijsloket.

Onderzoek naar hoe groot de groep
mensen is die vanuit een andere
sector leidinggevende zou willen
worden in het onderwijs.

Indien blijkt dat deze groep een
potentiéle bron is van aanstaande
leidinggevenden, dan richten we
gerichte wervingscampagnes in
passend bij deze doelgroep.

Er zijn minimaal afspraken gemaakt
rondom mobiliteit, bovenbestuurlijke
inzet van personeel, het eventueel
inrichten van een flex pool.
Daarnaast is een cyclus vastgelegd
rondom de formatieperiode waarin
het netwerk HR uitwisselt welke
vacatures elk bestuur heeft en waar
vacatures gezamenlijk kunnen
worden uitgezet.

We hebben in dit proces aandacht
voor het creéren van grotere banen
om zo het werken in de
onderwijsregio Groningen zo
aantrekkelijk mogelijk te maken.
Ook starten we met het inrichten
van een proces voor het inrichten
van bovenbestuurlijke zij-




2.2. Onderzoek doen naar
werkplezier en verzuim en
het opleveren van suggesties
voor het verhogen van het
werkplezier van docenten en
leidinggevenden in het VO te
verhogen en verzuim te
verlagen.

2.3. Onderzoek naar de
voorwaarden tot een goede
matching voor studenten,
docenten en leidinggevenden
binnen de Onderwijsregio VO
Groningen.

3. Opleiden

We streven naar een verhoging van het
werkplezier van medewerkers in het VO in
Groningen en een lagere score op verzuim op
of onder het landelijk gemiddelde.

12 (continuering
2027 - 2029)

Inzicht hebben in waar een goede matching
binnen de onderwijsregio VO Groningen aan
moet voldoen, zodat vervolgens gerichte
interventies kunnen worden ingezet om een
goede matching te bewerkstelligen en
studenten, docenten en leidinggevenden te
behouden binnen het onderwijs.

12 (continuering
2027-2029)

instroomplekken waarbij we
aandacht hebben voor matching.
We ontwikkelen samen met de HR-
professionals een rapport met
daarin:

— Een analyse van het
werkplezier binnen de
onderwijsregio VO Groningen.

— Adviezen voor het verhogen
van het werkplezier en het
verlagen van verzuim.

— Suggestie voor interventies
gericht op verzuim.

Onderzoeksrapport met daarin de
bevindingen rondom de voorwaarden
tot een goede matching voor
studenten, docenten en
leidinggevenden in de
Onderwijsregio VO Groningen.

Concrete en praktische
aanbevelingen om matching voor
alle doelgroepen in te richten in de
Onderwijsregio VO Groningen.

Op basis van de aanbevelingen
interventies uitwerken die gericht
zijn op een goede matching van
student, docent of leidinggevende
met als doel uiteindelijk een
compleet matchingssysteem in de
regio te implementeren.




3.1. Onderzoek naar redenen [Inzicht in de redenen waarom studenten 6
waarom studenten op de stoppen met hun studie om op deze manier
lerarenopleidingen stoppen |interventies te kunnen inrichten om zo

met hun opleiding. studenten te binden aan de lerarenopleidingen.

3.2. Het continueren van Studenten worden begeleid volgens het 7
Samen Opleiden in het eerste kwaliteitskader Samen Opleiden.

deel van 2026 terwijl een
nieuwe inrichting van Samen
Opleiden wordt opgezet.

3.3. Het herinrichten van
Samen Opleiden in een

Alle studenten worden begeleid volgens het

kwaliteitskader Samen Opleiden binnen een

nieuwe structuur die structuur die uitvoerbaar en doeltreffend is (en

betaalbaar en betaalbaar) en die is ingebed in de nieuwe

toekomstbestendig is en die |organisatie van de Onderwijsregio VO

voldoet aan het Groningen en voldoet aan het kwaliteitskader

kwaliteitskader Samen Samen Opleiden. Het Samen Opleiden vindt

Opleiden. plaats onder verantwoordelijkheid van de
hogescholen, universiteiten en de vo-besturen.

3.4. Inrichten van opleidings- |Behoud van schoolopleiders voor de 12

of begeleidingsmogelijkheden begeleiding van studenten binnen de nieuwe

voor schoolopleiders die een |structuur van Samen Opleiden.

nieuwe rol gaan vervullen in

de nieuwe organisatie van

Samen Opleiden vanaf

september 2026.

- 2029)

3.5. Inzicht in omvang van  Verhogen van het aantal docenten dat meer
het aantal docenten dat een dan één bevoegdheid heeft binnen de
opleiding kan/wil volgen om |Onderwijsregio VO Groningen. Dit in het kader

12 (continuering
2027-2029)

Onderzoeksrapport met een
beschrijving van de redenen waarom
studenten stoppen met hun
lerarenopleidingen. Het rapport
bevat concrete suggesties voor
activiteiten om studenten te
behouden in de lerarenopleidingen.
Deze suggesties vormen de input
voor het plan van aanpak 2027 en
dragen bij aan de verdere
ontwikkeling van het
oriéntatietraject havo/vwo.

100% van de studenten zijn opgeleid
volgens het kwaliteitskader Samen
Opleiden.

5 (continuering 2027/In september 2026 start de

Onderwijsregio VO Groningen met
een nieuwe organisatie van Samen
Opleiden in de Onderwijsregio VO
Groningen. Deze structuur is
vastgelegd en wordt uitgevoerd
volgens plan van aanpak.

Er is begeleiding ingericht voor de
ondersteuning van schoolopleiders
die werkzaam gaan zijn in de nieuwe
organisatie en structuur van Samen
Opleiden binnen de Onderwijsregio
VO Groningen.

Ontwikkelen van een workflow voor
de inventarisatie van docenten die in
aanmerking komen voor het behalen




een tweede bevoegdheid te
behalen.

3.6. Onderzoek naar de
mogelijkheid om
nieuwkomers op te leiden
voor het docentschap in de
Onderwijsregio VO
Groningen.

4. Begeleiden

4.1. Ontwikkelen van de
inductiestructuur in de
Onderwijsregio waarmee we
de hoeveelheid van
begeleiding en de kwaliteit
van de inductie zeker stellen
voor alle startende docenten
in de regio. Deze
inductiestructuur past bij de
opgave van de regio, bij de

van activiteit 6.1. (onderwijs anders
organiseren).

Onderzoek naar de mogelijkheid om

nieuwkomers op te leiden als docent in de

Onderwijsregio VO Groningen.

Verlagen van de uitstroom van jonge docenten 12 (continuering

(25 - 24 jaar).

2027-2029)

van een tweede bevoegdheid in
netwerk HR.

Inschatting van het aantal tweede
bevoegdheden dat nodig is voor de
huidige en toekomstige tekorten
(vastgelegd in rapport).

Ervaring opdoen met het werven van
docenten die een tweede
bevoegdheid kunnen halen in de
Onderwijsregio VO Groningen.

Structuur inrichten om docenten
bovenbestuurlijk te kunnen opleiden.

Rapport met daarin de conclusies
rondom de mogelijkheden om
nieuwkomers deel te laten nemen
aan begeleidingstrajecten die hen
voorbereiden op het docentschap in
de onderwijsregio. Het rapport bevat
concrete adviezen voor
begeleidingtrajecten voor
nieuwkomers die in het onderwijs
kunnen en willen werken.

Een ontwerp van een regionaal
inductietraject met aandacht voor de
organisatie-eigen onderdelen van
inductie en een efficiénte en
effectieve invulling van inductie op
regionaal niveau.




financiéle middelen die
beschikbaar zijn voor de
inductie binnen de regio en
bij de inductietrajecten van
de afzonderlijke scholen.
4.2. Onderzoek naar de
redenen van uitstroom uit het|/(25-34 jaar) of leidinggevenden
onderwijs onder starters en

leidinggevenden.

4.3. Ontwikkelen van Behoud van schoolleiders, met name van
begeleidings/inductietrajectenstartende schoolleiders, in de regio.

voor startende schoolleiders
(denk aan
coachingsmogelijkheden of
opleidingen) waarbij de reeds
bestaande ontwikkelingen in
de regio worden versterkt.
4.4. Starten met het
ontwikkelen van een
begeleidingstraject voor zij-
instromers waarin zij-
instromers binnen nu en drie
jaar kunnen instromen.

Aanvullen van de tekorten via zij-instroom,
specifiek gericht op de tekortvakken.

4.5. Onderzoek naar
omstandigheden en redenen
die ervoor zorgen dat lio's
binnen de scholen van de
onderwijsregio VO Groningen
willen blijven werken.

Behoud van lio's in het onderwijs.

Verlagen van de uitstroom van jonge docenten 6

12 (continuering
2027 - 2029)

12 (continuering
2027 - 2029)

Een onderzoeksrapport met daarin
de uitkomsten van het onderzoek
rondom de uitstroomredenen van
jonge docenten en leidinggevenden.

Coachings- en opleidingstrajecten
voor leidinggevenden waarbij we
gebruik maken van het huidige
regionale aanbod en welke wij
aanvullen met opties om de
begeleiding van startende leraren te
versterken.

Het zetten van een eerste stap in het
opzetten van een opleidings-
/begeleidingsstructuur voor zij-
instromers. Ter voorbereiding wordt
onderzoek gedaan naar wat
verschillende zij-instromers met
verschillende achtergronden nodig
hebben qua begeleiding. Ook
onderzoeken we de belemmeringen
die zij-instromers ervaren wanneer
zij de overstap willen maken naar
het onderwijs.

Een onderzoeksrapport met
resultaten en conclusies over wat
lio's bindt aan de scholen binnen de
Onderwijsregio VO Groningen, met
een specifieke aandacht naar wat




5. Professionaliseren

5.1. Het opstarten van het Docenten blijven boeien en behouden binnen |12 (continuering
ontwikkelen van het onderwijs van de regio. Docenten kunnen (2027 - 2029)
professionaliseringsroutes door middel van hun professionalisering

voor docenten, eventueel inspelen op de regionale uitdagingen. Ook

samenhangend met NAPL. wanneer onderwijs anders wordt

georganiseerd, helpt professionalisering om

docenten om te laten gaan met deze

veranderingen. We creéren duurzame

inzetbaarheid en mogelijk een verlaging van de

werkdruk.

We versterken het leiderschap in de regio wat |12 (continuering
uiteindelijk de kwaliteit van het onderwijs zeker2027-2029)
stelt in de regio.

5.2 . Het opstarten van het
ontwikkelen van
professionaliseringsroutes
voor schoolleiders.

12 (continuering
2027-2029)

5.3. Analyse deelname Het verhogen van de deelname aan langere
professionalisering binnen de professionaliseringstrajecten binnen de
onderwijsregio + actieplan Onderwijsregio VO Groningen.

vanuit netwerk SHRM om de

deelname aan

professionaliseringstrajecten

te verhogen.

6. Overig (optioneel)
6.1. Anders Organiseren van \We garanderen thuisnabij onderwijs door ons
onderwijs in de onderwijs anders te organiseren. We
onderwijsregio met specifieke garanderen optimale arbeidsomstandigheden

12 (continuering
2027-2029)

lio's bindt aan hun laatste
stageschool.

We analyseren de
professionaliseringsbehoeften van
docenten.

We ontwikkelen
professionaliseringstrajecten die
passen bij de regionale opgaven van
de Onderwijsregio VO Groningen.

We analyseren de
professionaliseringbehoeften van
leidinggevenden binnen de regio.

We ontwikkelen
professionaliseringstrajecten voor
schoolleiders die passen bij de
regionale opgave van de
Onderwijsregio VO Groningen.

Een onderzoeksrapport met daarin
beschreven wat de oorzaken zijn van
de lagere deelname aan langere
professionaliseringsactiviteiten.

Plan van aanpak van het netwerk
SHRM om de deelname aan
professionaliseringsactiviteiten te
verhogen.

We analyseren op welke wijze ons
onderwijs anders georganiseerd kan
worden. Deze analyse dient als basis




aandacht voor dunbevolkte
gebieden.

6.2. Inrichten regionale
governancestructuur (op
basis van advies Berenschot
vanuit de regeling
Aanvulling, verdieping,
verbreding onderwijsregio's
2025’

6.3. Uitvoeren van een pilot
gericht op de organisatie van
het onderwijs binnen kleinere
scholen om zo het werk van
docenten makkelijker te
maken.

6.4. Voorbereiden pilot
teambevoegdheid.

voor docenten door samen te werken met
externe partijen.

Het mogelijk maken van de samenwerking 12 (continuering
tussen verschillende beleidsterreinen of het 2027-2029)
combineren van subsidiestromen om zo de
arbeidsomstandigheden van docenten in het

onderwijs zo optimaal mogelijk te maken.

Het behoud van docenten binnen kleinere 12
scholen door via bovenbestuurlijke of
intersectorale samenwerking de organisatie

van het onderwijs in kleinere scholen

makkelijker te maken en zo docenten te

ontlasten van een groot scala aan taken.

Het breed inzetbaar maken van personeel om |12 (continuering
zo het onderwijs in dunbevolkte gebieden te 2027 - 2029)
blijven organiseren en grotere banen voor

personeel te creéren.

6.5. Inrichten kwaliteitscyclus|We richten een kwaliteitscyclus in voor de 12 (continuering

voor de Onderwijsregio VO
Groningen

Onderwijsregio VO Groningen waarin vier keer 2027 - 2029)
per jaar de opbrengsten van de activiteiten en

de kwaliteit van de interventies wordt gemeten

op basis van de kritische indicatoren uit de
arbeidsmarktanalyse (zoals instroom,

doorstroom, uitstroom,

voor een pilot waarin we
samenwerken met een externe
partij. Deze pilot richt zich op het
behoud van onderwijs binnen de
school én op het feit dat docenten
zich, dankzij de samenwerking met
externe partijen, kunnen blijven
richten op hun kerntaak, namelijk
lesgeven.

De governancestructuur, zoals
geadviseerd door Berenschot, is zo
ver mogelijk ingericht in de
Onderwijsregio VO Groningen.

Het opzetten van een pilot waarmee
bovenbestuurlijke of intersectorale
samenwerking in een kleinere school
in de toekomst kan worden
uitgevoerd.

Starten van de voorbereidingen voor
het uitvoeren van een pilot
teambevoegdheid op minimaal twee
dunbevolkte scholen in Groningen.
Deze voorbereiding is vastgelegd in
een draaiboek.

Een kwaliteitscyclus voor de
Onderwijsregio VO Groningen,
vastgelegd in een
kwaliteitshandboek.

In dit handboek leggen we
indicatoren vast voor het




professionaliseringsdeelname e.a.). Op basis
van de opbrengsten sturen we het proces bij.

onderzoeken van de opbrengsten
van onze activiteiten op het gebied
van werven, matchen, opleiden,
begeleiden, professionaliseren en
anders organiseren.

In het handboek staat beschreven op
welke wijze we datagedreven werken
binnen de Onderwijsregio VO
Groningen.




3.2. Activiteitenplan op hoofdlijnen 2027-2029

Naam en beschrijving
activiteit

1. Werven

1.1. We verwerken Talent
Scouting in een complete
aanpak voor de werving van
studenten voor de
lerarenopleidingen van de
NHL/Stenden, RUG en de
Hanze. Talent Scouting is
geintegreerd in de
oriéntatietrajecten (activiteit
1.2 en 1.3).

1.2. Het borgen van een
oriéntatietraject voor havo-
vwo-leerlingen binnen
meerdere scholen in de

Onderwijsregio VO Groningen.

1.3. Het borgen van een
oriéntatietraject voor
bachelorstudenten om zo het
aantal studenten binnen de
(educatieve) masters te
verhogen.

1.4. Het borgen van een
oriéntatietraject voor
leidinggevenden binnen de

Onderwijsregio VO Groningen.

Doel van de activiteit

De instroom van het aantal studenten aan
de lerarenopleiding is voldoende om de
uitstroom binnen nu en tien jaar op te
vangen.

De instroom van het aantal studenten aan
de lerarenopleiding is voldoende om de
uitstroom binnen nu en tien jaar op te
vangen.

De instroom van het aantal studenten aan
de lerarenopleiding is voldoende om de
uitstroom binnen nu en tien jaar op te
vangen.

Het werven en opleiden van
leidinggevenden voor het onderwijs (van
middenmanagement tot directeuren en

bestuurders), zowel onder docenten binnen

het voortgezet onderwijs als uit andere
sectoren (zij-instroom).

Periode en duur
van de activiteit
(in maanden)

36

36

36

36

Beoogde resultaten en producten

Een complete aanpak om blijvend
studenten te werven voor de
lerarenopleidingen van de
NHL/Stenden, RUG en de Hanze
waar Talent Scouting een vast
onderdeel van is.

Op meerdere scholen in de
Onderwijsregio VO Groningen
wordt het oriéntatietraject voor
havo- en vwo-leerlingen
toegepast. Het is een vast
onderdeel geworden van de
strategie om studenten te werven.
Het oriéntatietraject is een vast
onderdeel van de
wervingsactiviteiten binnen de
tweedegraadsopleidingen
(NHL/Stenden en de Hanze) en de
bacheloropleidingen van de RUG.
Er is in de onderwijsregio een
kwalitatief goed oriéntatietraject
voor aanstaande leidinggevenden.
Binnen de Onderwijsregio zijn
afspraken gemaakt over de wijze
waarop het traject wordt




1.5. Het borgen en verder
uitbreiden van een
onderwijsloket dat de gehele
klantreis van oriéntatie als
externe tot het worden en zijn
van docent ondersteunt.

1.6. Het blijven ontwikkelen
van wervingscampagnes
vanuit de onderwijsregio in
samenspraak met instituten
en besturen van de regio voor
het werven van studenten,
docenten en zij-instromers. In
de campagnes wordt de
regionale vraag van
Groningen uitgelicht en de
campagne laat zien wat de
Onderwijsregio VO Groningen
allemaal te bieden heeft voor
onderwijsprofessionals.

We leggen de
communicatiestrategie vast in
een communicatieplan dat
jaarlijks wordt geévalueerd en

Het faciliteren van een 36
onderwijsprofessional van student tot

docent tijdens de gehele loopbaan. Het loket
heeft enerzijds een wervende functie op het
gebied van studenten en zij-instromers.
Anderzijds ondersteunt het loket bij het
behouden van docenten binnen het

beroep.

Werven en binden van docenten in de 36
Onderwijsregio VO Groningen en het

verlagen van de uitstroom met 5%.

aangeboden aan docenten binnen
de Onderwijsregio VO Groningen.
We streven ernaar dat jaarlijks
minimaal 15 docenten meedoen
aan dit traject waarna minimaal de
helft doorstroomt naar een
vervolgopleiding zoals
onderwijskunde leiderschap.

Een gebruiksvriendelijk en
aantrekkelijk loket (website) dat
zich richt op werving en
begeleiding van studenten en zij-
instromers en op het behoud van
huidige docenten
(professionalisering).

Het in samenspraak met de
instituten en het netwerk shrm
ontwikkelen van minimaal één
campagne per jaar gericht op een
doelgroep naar keuze (afhankelijk
van de focus van de campagne).
De campagne wordt ingericht en
uitgevoerd namens de
Onderwijsregio VO Groningen.
Daarnaast vindt matching plaats
via het onderwijsloket.

We werken samen met externe
partijen, zoals de gemeente of de
arbeidsmarktregio, om de
effectiviteit van onze
communicatie te vergroten.




verbeterd.

1.7. Het uitvoeren van
wervingsactiviteiten die

gericht zijn op zij-instromers.

Het aanscherpen van de
wervingsactiviteiten voor
specifieke doelgroepen
(gericht op de verwachte
tekorten in de regio en de
behoefte aan specifieke
docenten binnen anders
georganiseerde scholen,
activiteit 6.1.).

1.8. Het ontwikkelen en
borgen van de
wervingsactiviteiten die
gericht zijn op aanstaande
leidinggevenden die op dit
moment nog niet aan het
werk zijn in het onderwijs.

2. Matchen

2.1. Borgen bovenbestuurlijke

en intersectorale

Gericht werven van zij-instromers voor een 36
opleiding tot docent of het volgen van een
Zij-instroomtraject.

Verhogen van het aantal leidinggevenden 36
dat beschikbaar is voor een leidinggevende
baan in het onderwijs.

Het doel is om regionaal te sturen op de 36
vraag naar personeel, de behoefte van het

Er ligt een communicatieplan voor
meerdere jaren. De evaluatie en
bijstelling van het plan is
opgenomen in de kwaliteitscyclus
van de Onderwijsregio VO
Groningen.

Het uitvoeren van
wervingsstrategieén voor zij-
instromers, vastgelegd in een plan
van aanpak dat gericht is op de
werving en begeleiding van zij-
instromers (in samenwerking met
netwerk SHRM om zo gericht te
werven op de tekortvakken).

Het ontwikkelen van
wervingsactiviteiten gericht op
aanstaande leidinggevenden die
op dit moment nog niet werkzaam
zijn in het onderwijs.

Borging van de
wervingsactiviteiten voor deze
doelgroep, vastgelegd in een
wervingsstrategie.

De wervingsstrategie is
opgenomen in een nieuw plan van
aanpak 2028-2029.

We hebben afspraken gemaakt
rondom mobiliteit,




samenwerking om personeel
op de juiste plek werkzaam te
laten zijn.

2.2. Uitvoeren pilot gericht op
het verhogen van het
werkplezier en verlagen van
verzuim van docenten en
leidinggevenden in het VO te
verhogen en verzuim te
verlagen.

2.3. Ontwikkelen
matchingssysteem en
vastleggen matchingsproces

personeel en het matchen van dit personeel
aan de werkplek. Uiteindelijk is het doel om
de uitstroom van personeel te verlagen en
personeel te behouden.

We streven naar een verhoging van het 36
werkplezier van medewerkers in het VO in
Groningen en een verzuimpercentage dat
vergelijkbaar of lager is dan het landelijk
gemiddelde.

Docenten worden steeds beter gekoppeld 36
aan hun werkgever (eventueel via de
flexpool) of zij weten zelf beter een keuze te

bovenbestuurlijke inzet van
personeel en het eventueel
inrichten van een flex pool.

We werken op bepaalde thema's
samen met aangrenzende
onderwijsregio's.

We werken vanuit een plan van
aanpak rondom de strategische
personeelsplanning in de regio.

De gezamenlijke afstemming
(netwerk SHRM) rondom
vacatures, personeelsplanning of
zij-instroomplekken is een
jaarlijkse actie die is vastgelegd in
de werkwijze van de werkgroep
SHRM.

Onze bovenbestuurlijke
samenwerking is vastgelegd in een
structuur waarin
samenwerkingsafspraken zijn
gemaakt.

We scoren binnen de
Onderwijsregio VO Groningen
gelijk aan het landelijk beeld wat
betreft werkplezier en verzuim.

De pilot gericht op werkplezier en
verzuim is uitgevoerd en
geévalueerd.

Een vastgelegd matchingssysteem
en matchingsproces met daarin
bewezen effectieve




in de Onderwijsregio VO
Groningen.

4. Opleiden

3.1. 100% Samen Opleiden is
gerealiseerd in de
Onderwijsregio VO Groningen.

3.2. Het borgen van de
nieuwe opleidingsstructuur
van Samen Opleiden binnen
de Onderwijsregio VO
Groningen.

3.3. Verdere ontwikkeling en
borging van de
opleidingsmogelijkheden voor
schoolopleiders die binnen de
nieuwe werkwijze van Samen
Opleiden gaan functioneren.

3.5. Het opleiden van
docenten voor een tweede
bevoegdheid is een
structurele activiteit binnen de
Onderwijsregio VO Groningen.

maken doordat de werkgever zich
onderscheidend presenteert.

Alle studenten worden begeleid volgens het
kwaliteitskader Samen Opleiden binnen een
structuur die uitvoerbaar en doeltreffend is
(en betaalbaar) en die is ingebed in de
nieuwe organisatie van de Onderwijsregio
VO Groningen.

Alle studenten worden begeleid volgens het
kwaliteitskader Samen Opleiden binnen een
structuur die uitvoerbaar en doeltreffend is
(en betaalbaar) en die is ingebed in de
nieuwe organisatie van de Onderwijsregio
VO Groningen.

Behoud van schoolopleiders voor de
begeleiding van studenten binnen de nieuwe
structuur van Samen Opleiden.

Verhogen van het aantal docenten dat meer
dan één bevoegdheid heeft binnen de
Onderwijsregio VO Groningen. Dit in het
kader van activiteit 6.1. (onderwijs anders
organiseren).

36

36

36

36

matchingsstrategieén verwerkt (op
basis van het onderzoek van
2026).

Alle scholen zijn aangesloten bij
Samen Opleiden binnen de
Onderwijsregio VO Groningen. Dit
is vastgelegd in een
samenwerkingsovereenkomst.

Een vaste opleidingsstructuur
binnen de Onderwijsregio VO
Groningen vastgelegd in een
beleidsstuk Samen Opleiden.

De afspraken rondom Samen
Opleiden zijn vastgelegd in een
samenwerkingsovereenkomst.

Alle schoolopleiders zijn ingewerkt
in de nieuwe werkwijze en
structuur van Samen Opleiden
binnen de Onderwijsregio VO
Groningen.

Borgen van de workflow voor de
inventarisatie van docenten die in
aanmerking komen voor het
behalen van een tweede
bevoegdheid in netwerk HR, zoals
ontwikkeld in 2026.

Vastleggen van een jaarlijkse
inschatting van het aantal tweede
bevoegdheden dat nodig is voor




3.6. We nemen een besluit of
we opleidingstrajecten voor
nieuwkomers inrichten.
Indien we dit besluiten te
doen, dan starten we met het
ontwikkelen van de
begeleidingsroutes in 2027.
We verwachten in 2028 de
eerste nieuwkomers toe te
kunnen laten aan deze
begeleidingsroute.

3.7. Het starten en borgen
van de
opleidingsmogelijkheden voor

Het eventueel opleiden van nieuwkomers
voor het voortgezet onderwijs in de regio
Groningen.

Het vergroten van het aantal beschikbare
leidinggevenden voor het voortgezet
onderwijs in de onderwijsregio VO
Groningen.

36

36

de huidige en toekomstige
tekorten (vastgelegd in rapport).

Het jaarlijks werven van het

benodigd aantal docenten dat een
tweede bevoegdheid gaat halen in
de Onderwijsregio VO Groningen.

Vastleggen van afspraken om
docenten bovenbestuurlijk te
kunnen opleiden.

Het ontwikkelen van nieuwe routes
binnen de hogescholen of
universiteit om docenten op een
aantrekkelijke en laagdrempelige
manier een tweede bevoegdheid
te laten behalen.

Besluit rondom het wel of niet
inrichten van opleidingsroutes
voor nieuwkomers.

Eventueel starten van het
ontwikkelen van een
opleidingsroute voor nieuwkomers.

Het toelaten van nieuwkomers aan
de opleidingsroute vanaf 2028
(indien we opleidingsroutes
hebben ingericht op basis van de
uitkomsten van het onderzoek van
2026).

Aanstaande leidinggevenden uit
andere sectoren dan het onderwijs
nemen deel aan de
oriéntatietrajecten.




aanstaande leidinggevenden
uit andere sectoren.

5. Begeleiden

4.1. Het verankeren van de
regionale inductiestructuur in
de Onderwijsregio VO
Groningen. Deze
inductiestructuur past bij de
opgave van de regio en bij de
financiéle middelen die
beschikbaar zijn voor de
inductie binnen de regio.

4.2. Invoeren exitgesprekken
op basis van onderzoek
uitstroomredenen jonge
docenten.

Verlagen van de uitstroom van starters en

jonge docenten (25 - 24 jaar).

Behoud van jonge docenten (25-34 jaar) in

het onderwijs.
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Er is een stijging zichtbaar in het
aantal beschikbare
leidinggevenden in het voortgezet
onderwijs.

De wervingscampagnes voor dit
oriéntatietraject is vastgelegd in
het wervingsbeleid van de
Onderwijsregio VO Groningen.

We weten wat de
uitstroomredenen zijn van starters
en jonge docenten. We hebben
deze kennis omgezet in een
passend inductietraject.

In de kwaliteitscyclus van de regio
is de analyse van
uitstroomredenen en de analyse
van de effectiviteit van de inductie
een vast onderdeel.

De uitstroom van starters en jonge
docenten is lager dan het landelijk
gemiddelde vanaf 2028.

Jaarlijkse analyse van
uitstroomredenen onder jonge
docenten op basis van de
exitgesprekken.

Ontwikkelen van interventies
gericht op voorkomen uitstroom
op basis van de gegevens van de
exitgesprekken.




4.3. Verankeren
inductietrajecten voor
leidinggevenden in het
onderwijs.

4.4. Het vastleggen van een
begeleidingstraject voor zij-
instromers waarin zij-
instromers binnen nu en drie
jaar kunnen instromen.

Vanaf 2027 gaan de eerste
zij-instromers van start
binnen de ontwikkelde
begeleidingsstructuur. We
onderzoeken de effectiviteit
en verbeteren jaarlijks de
begeleidingsactiviteiten
binnen de onderwijsregio.

Behoud van schoolleiders, met name van 36
startende schoolleiders, in de regio.

Aanvullen van de tekorten via zij-instroom, 36
specifiek gericht op de tekortvakken.

6. Professionaliseren

5.1. Het vastleggen van
professionaliseringsroutes
voor docenten, eventueel
samenhangend met NAPL
binnen de Onderwijsregio VO
Groningen.

Docenten blijven boeien en behouden 36
binnen het onderwijs van de regio.

Docenten kunnen door middel van hun
professionalisering inspelen op de regionale
uitdagingen. Ook wanneer onderwijs anders
wordt georganiseerd, helpt

professionalisering om docenten om te laten
gaan met deze veranderingen.

Zicht op redenen van vertrek
leidinggevenden (op basis van
exitgesprekken, zie activiteit 4.2.).

Inductietrajecten voor
leidinggevenden met verschillende
begeleidingsmogelijkheden.

Onderzoek naar effectiviteit
interventies inductietraject. Dit
onderzoek is opgenomen in de
kwaliteitscyclus.

Vanaf 2027 worden er jaarlijks zij-
instromers begeleid binnen de
begeleidingsstructuur voor zij-
instromers, specifiek gericht op de
tekortvakken.

De Onderwijsregio VO Groningen
legt professionaliseringstrajecten
voor docenten vast in een
handboek.

Jaarlijks breiden we het aanbod
van professionaliseringstrajecten
uit, passend bij de actuele
professionaliseringsvraag.




5.2 . Het vastleggen van
professionaliseringsroutes
voor leidinggevenden binnen
de Onderwijsregio VO
Groningen.

5.3. Uitvoering plan van
aanpak om deelname aan
professionaliseringsactiviteiten
in de Onderwijsregio VO
Groningen te verhogen.

We versterken het leiderschap in de regio
wat uiteindelijk de kwaliteit van het
onderwijs zeker stelt in de regio.

Het verhogen van de deelname aan langere
professionaliseringstrajecten binnen de
Onderwijsregio VO Groningen.

7. Overig (optioneel)

6.1. Anders Organiseren van
onderwijs in de onderwijsregio
met specifieke aandacht voor
dunbevolkte gebieden.

We garanderen thuisnabij onderwijs door
ons onderwijs anders te organiseren. We
garanderen optimale
arbeidsomstandigheden voor docenten door
samen te werken met externe partijen.
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Eén professionaliseringstraject is
gericht op het geven van
onderwijs binnen scholen die het
onderwijs anders organiseren
(mede vanwege dunbevolktheid).
Professionaliseringstrajecten voor
leidinggevenden in verschillende
vormen (COL's,
begeleidingsprogramma's, blended
learning of fysieke vormen van
onderwijs).

Professionaliseringstrajecten voor
alle schoolleiding (cobérdinator,
teamleider, directeur, bestuurder).
Ontwikkeling en uitvoering van
interventies om de deelname aan
professionaliseringsactiviteiten
door onderwijspersoneel te
verhogen.

Uitvoeren van pilots die zich
richten op innovatieve manieren
van het verzorgen van onderwijs
(bijvoorbeeld digitaal onderwijs,
samenwerking met het
bedrijfsleven of anders).

Evalueren opbrengsten van de
pilots, deze opbrengsten vertalen
in een plan van aanpak dat breder
kan worden uitgezet in de regio.




6.2. Verankeren regionale
governancestructuur (op basis
van advies Berenschot vanuit
de regeling ‘Aanvulling,
verdieping, verbreding
onderwijsregio's 2025’

6.3. Uitvoeren van een pilot
gericht op de organisatie van
het onderwijs binnen kleinere
scholen om zo het werk van
docenten makkelijker te
maken.

6.4. Uitvoeren pilot
teambevoegdheid gericht op
de integrale strategie om
onderwijs bereikbaar te
houden in dunbevolkte
regio's.

6.5. Borgen kwaliteitscyclus
voor de Onderwijsregio VO
Groningen

Het mogelijk maken van de samenwerking
tussen verschillende beleidsterreinen of het
combineren van subsidiestromen om zo de
arbeidsomstandigheden van docenten in het
onderwijs zo optimaal mogelijk te maken.

Het behoud van docenten binnen kleinere
scholen door via bovenbestuurlijke of
intersectorale samenwerking de organisatie
van het onderwijs in kleinere scholen
makkelijker te maken en zo docenten te
ontlasten van een groot scala aan taken.

Het breed inzetbaar maken van personeel
om zo het onderwijs in dunbevolkte
gebieden te blijven organiseren en grotere
banen voor personeel te creéren.

We richten een kwaliteitscyclus in voor de
Onderwijsregio VO Groningen waarin vier
keer per jaar de opbrengsten van de
activiteiten en de kwaliteit van de
interventies wordt gemeten op basis van de
kritische indicatoren uit de
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Ervaringen rondom nieuwe
vormen van onderwijs vastleggen
in een onderzoeksrapport.

Landelijke afstemming over onze
ervaringen met het anders
organiseren van onderwijs om zo
een bijdrage te leveren aan
passende regelgeving voor
dunbevolkte gebieden in
Nederland.

De governancestructuur, zoals
geadviseerd door Berenschot, is
verankerd in de Onderwijsregio VO
Groningen.

Het uitvoeren van een pilot
waarmee bovenbestuurlijke of
intersectorale samenwerking in
een kleinere school in de toekomst
kan worden uitgevoerd.

Twee scholen in dunbevolkte
gebieden doen mee aan de pilot
teambevoegdheid. De ervaringen
worden vastgelegd in een
onderzoeksrapport en dienen als
input voor landelijke regelgeving.

Een kwaliteitscyclus voor de
Onderwijsregio VO Groningen,
vastgelegd in een
kwaliteitshandboek.




arbeidsmarktanalyse (zoals instroom,

doorstroom, uitstroom,
professionaliseringsdeelname e.a.).

In dit handboek zijn indicatoren
vastgelegd voor het onderzoeken
van de opbrengsten van onze
activiteiten op het gebied van
werven, matchen, opleiden,
begeleiden, professionaliseren en
anders organiseren.

In het handboek staat beschreven
op welke wijze we datagedreven
werken binnen de Onderwijsregio
VO Groningen. We geven
uitvoering aan deze werkwijze.




Deel 4. Samen Opleiden

4.1. Gedetailleerde beschrijving Samen Opleiden 2026

In de Onderwijsregio VO Groningen bevinden zich op dit moment drie
opleidingsscholen, namelijk de opleidingsschool GOS, opleidingsschool Ommelanden
en School of Education. Bij deze opleidingsscholen zijn de volgende besturen in de
regio aangesloten.

GOS Ommelanden School of Education
Openbaar Onderwijs VO Noord-Groningen RSG de Borgen
Groningen Trivium DCTerra

Gomarus College Dr. Aletta Jacobs college

CSG Winkler Prins

Stichting Carmel
(Maartens College)
VSNON (Parcival college)
Willem Lodewijk
gymnasium

SCSOG (de Bolster)

Binnen deze opleidingsscholen is de afgelopen tien tot twintig jaar geinvesteerd in
gezamenlijke opleidingstrajecten door lerarenopleidingen, scholen en schoolbesturen.
De regio is zich bewust van de meerwaarde van deze opleidingsscholen en de
opleidingstrajecten die zij bieden. Tegelijkertijd is evident dat de organisatie en inhoud
van Samen Opleiden de komende jaren te maken zal krijgen met aankomende
wijzigingen in beleidslijnen of met een daling van het aantal studenten. Hierdoor komen
de organiseerbaarheid en de kwaliteit van Samen Opleiden in het gedrang. Vandaar dat
we vanaf 2026 toewerken naar een nieuwe inrichting van Samen Opleiden waarbij we
blijven vasthouden aan de afspraak dat 40% van de opleidingstijd van studenten
plaatsvindt binnen de scholen en waarbij het opleiden van studenten een gezamenlijke
verantwoordelijkheid blijft van de hogescholen, de universiteit en de vo-besturen.
Tegelijkertijd werken we toe naar één opleidingsschool binnen de Onderwijsregio VO
Groningen om zo de organiseerbaarheid en kwaliteit van Samen Opleiden te
garanderen.

De werkgroep Samen Opleiden onderzoekt op welke manier de gezamenlijke
begeleiding van studenten door instituten en scholen binnen de Onderwijsregio VO
Groningen vanaf september 2026 anders kan worden georganiseerd. Deze werkgroep
werkt volgens de kaders van de stuurgroep en volgens de eisen van het Kwaliteitskader
Samen Opleiden. De werkgroep richt zich specifiek op het omvormen van de
opleidingsprogramma's van de opleidingsscholen GOS, Ommelanden en School of



Education (vertegenwoordigd vanuit RSG de Borgen). Binnen de ontwikkelingen van
Samen Opleiden in onze Onderwijsregio VO Groningen heeft de werkgroep daarnaast
specifieke aandacht voor de toename van verschillende soorten studenten (voltijd,
deeltijd, zij-instroom, behalen tweede bevoegdheid).

Binnen de ontwikkelingen van Samen Opleiden heeft DC Terra een eigen positie. Zij
onderzoekt haar positie rondom Samen Opleiden nu School of Education opgaat in
meerdere onderwijsregio's. Hierin maakt de organisatie een afweging tussen het
aansluiten bij onderwijsregio mbo noord of onderwijsregio VO Groningen. DC Terra
bepaalt op een passend tijdstip welke opleidingsschool passend is voor de vo-
vestigingen van haar school.

De stuurgroep heeft aangegeven om graag het scenario te willen onderzoeken van kern-
en schilscholen. Deze organisatie heeft als kenmerk dat het Samen Opleiden op
centrale punten of scholen plaatsvindt waarbij expertise en mankracht waar nodig
bovenbestuurlijk wordt ingezet. Daarnaast betekent het meer centraal organiseren van
het opleiden van studenten dat de kwaliteit van Samen Opleiden kan worden geborgd of
zelfs verhoogd. In de toekomst bestaat daarnaast de mogelijkheid om Samen Opleiden
verder te ontwikkelen richting een vorm van een opleidingshuis zoals Academie10in
Utrecht.

De Onderwijsregio VO Groningen heeft daarnaast extra aandacht voor het feit dat het
opleiden van studenten niet eindigt bij het behalen van een bevoegdheid. We leggen
daarom bij het ontwikkelen van de nieuwe organisatie en inhoud van Samen Opleiden
direct de link met de organisatie en inhoud van inductie en verdere professionalisering.
Dit betekent dan ook dat de activiteiten in het activiteitenplan niet als losse onderdelen
moeten worden gezien, maar dat de ontwikkellijnen met elkaar in verband staan waarbij
bestuurlijke samenwerking en de inzet van hogescholen en universiteiten onmisbaaris.

Door deze integrale aanpak zorgen we ervoor dat niet alleen de instroom wordt
versterkt, maar ook dat de uitval wordt verminderd. Er ontstaat een duurzaam
loopbaanpad voor professionals in de regio. Deze aanpak sluit direct aan bij de
Regeling Onderwijsregio’s 2025-2029 en anticipeert op de verdere uitwerking van het
Nationaal Actieplan Leraren (NAPL).

4.2. Beschrijving Samen Opleiden op hoofdlijnen 2027 - 2029

In de verdere ontwikkeling van Samen Opleiden binnen de Onderwijsregio VO
Groningen werken de schoolbesturen, NHL Stenden, Hanzehogeschool en de
Rijksuniversiteit Groningen als vaste partners samen aan een doorlopende leerlijn voor
onderwijsprofessionals. Deze leerlijn verbindt Samen Opleiden, inductie en
professionalisering: van de opleiding tot en met de eerste jaren in het beroep en de



verdere ontwikkeling van leidinggevenden, zij-instromers en ervaren docenten. Door
deze integrale aanpak wordt niet alleen de instroom versterkt, maar wordt ook de uitval
verminderd en ontstaat een duurzaam loopbaanpad voor professionalsin de regio. De
hogescholen en de universiteit vervullen hierin een structurele en onmisbare rol, zowel
in de gezamenlijke kwaliteitsontwikkeling als in de uitvoering van de trajecten.
Daarnaast zetten we vanaf september 2026 in op de verdere uitwerking van
professionaliseringspaden aan de hand van de NAPL-subsidie om zo de doorlopende
leerlijn van Samen Opleiden, inductie en professionalisering stevig te verankeren in de
Onderwijsregio VO Groningen.

4.3. Ontwikkelingsgerichte peer review

Eind 2029 organiseert de Onderwijsregio VO Groningen een peer review om daarmee de
kwaliteit van Samen Opleiden binnen de Onderwijsregio VO Groningen vast te stellen
en de ontwikkelmogelijkheden te inventariseren. We werken volgens de richtlijnen van
het Platform Samen Opleiden. De organisatie van de peer review ligt in handen van de
werkgroep kwaliteit welke vanaf 2026 van kracht zal zijn binnen de Onderwijsregio VO
Groningen.



Deel 5. Bovenbestuurlijke inzet personeel

5.1. Gedetailleerde beschrijving bovenbestuurlijke inzet personeel
2026

We zijn trots op de verschillende scholen in onze regio met elk haar eigen kenmerken en
identiteit. Ons onderwijsaanbod is veelzijdig, het kent verschillende culturen,
opleidingen, onderwijsconcepten en identiteiten. We streven er dan ook naar om het
eigen gezicht van de organisatie te behouden terwijl we tegelijkertijd inzetten op
bovenbestuurlijke samenwerking. Hierin zoeken we de balans tussen wat zelf kan en
samen moet.

Wat betreft de bovenbestuurlijke inzet van personeel stellen we onszelf de volgende
doelenin 2026:

1. We trekken samen op in wervingscampagnes vanuit de Onderwijsregio voor
nieuw personeel. We gaan na wat de verhouding is tussen deze
wervingscampagnes en de campagnes van de eigen besturen in de tijd van de
plaatsing van vacatures. Door dit te doen zetten we in op het werven van
personeel en het creéren van aantrekkelijke banen. Waar mogelijk zetten we het
loketin om te zorgen voor een goede matching van docenten en werkplekken.

2. We maken binnen het HR-netwerk afspraken over mobiliteit van personeel. We
stellen een cyclus op waarin mobiliteit wordt besproken en wordt toegepast.
Doorin te zetten op mobiliteit organiseren we een goede matching, vergroten we
loopbaankansen en zorgen we voor minder afhankelijkheid van externe werving.
Daarnaast willen we personeel, wanneer zij gedurende hun loopbaan de
behoefte hebben om te wisselen van school, de mogelijkheid geven om dit
laagdrempelig te doen binnen de onderwijsregio. Hiertoe maken wij afspraken
binnen het netwerk HR. Dit doen wij om docenten in het onderwijs te kunnen
behouden.

3. We onderzoeken de mogelijkheid tot het bovenbestuurlijk inzetten van
personeel. Denk aan: het instellen van een flex pool of het inrichten van een
cyclus voorafgaand aan het formatieproces waarin een plan wordt gemaakt om
vacatures gezamenlijk open te stellen (om zo grotere banen te creéren).
Hierdoor kunnen we stevig sturen op het behoud van personeelin de regio en het
verlagen van de uitstroom vanwege een de flexibele schil bij scholen.

4. In de nieuwe structuur van Samen Opleiden en inductie worden naar
verwachting schoolopleiders of coaches bovenbestuurlijk ingezet. Het HR-
netwerk stelt vast aan welke voorwaarden deze bovenbestuurlijke inzet moet
voldoen en op welke wijze deze medewerkers binnen de verschillende



7.

organisaties kunnen worden ingezet. Door deze medewerkers volgens afspraken
bovenbestuurlijk in te zetten, vergroten we naar verwachting de kwaliteit van de
geboden begeleiding waardoor we de uitstroom onder jonge docenten of
studenten kunnen verlagen. Daarnaast creéren we aantrekkelijke banen voor de
opleiders die op deze manier bovenbestuurlijk worden ingezet.

Het HR-netwerk analyseert de te verwachten uitstroom van gepensioneerde
docenten binnen nu en vijf jaar en gaat na op welke wijze deze uitstroom van
gepensioneerde docenten opgevangen kan worden. De analyse resulteertin een
advies en tot concrete interventies waarmee de uitstroom van gepensioneerde
docenten kan worden opgevangen.

Het HR-netwerk analyseert de huidige en toekomstige tekorten. Op basis van
deze analyse wordt personeel opgeleid voor de tekortvakken (ofwel zij-instroom
ofwel het behalen van een tweede bevoegdheid). Hierdoor zetten we strategisch
in op de huidige tekorten en werken we structureel aan een oplossing voor de
uitstroom die over vijf jaar naar verwachting plaatsvindt.

We organiseren eventuele bovenbestuurlijke inzet van personeel zo efficiént
mogelijk binnen de Onderwijsregio VO Groningen en richten hier waar nodig een
structuur voorin.

5.2. Beschrijving bovenbestuurlijke inzet personeel op hoofdlijnen
2027 -2029

Vanaf 2027 tot 2029 werken we de bovenstaande ontwikkelingen verder uit en leggen
we met elkaar afspraken vast. Afhankelijk van de uitkomsten van de onderzoeken en de
ervaringen met bijvoorbeeld mobiliteit richten we de verdere bovenbestuurlijke inzet
van personeelin. Te denken valt aan de volgende activiteiten:

We hebben afspraken gemaakt rondom gezamenlijke wervingscampagnes
vanuit de Onderwijsregio voor nieuw personeel. In de afspraken is vastgelegd
welke rol de eigen organisatie heeft in de werving van personeel en welke rol de
regio inneemt.

We hebben afspraken gemaakt rondom mobiliteit, een eventuele flexpool en
intersectorale samenwerking en deze afspraken passen we vanaf 2027
structureel toe. We werken vanuit een plan van aanpak rondom de strategische
personeelsplanning binnen de Onderwijsregio VO Groningen. Indien blijkt dat we
gaan werken met een flex pool, dan richten we deze vanaf 2027 in.

Waar mogelijk stemmen we af met de HR-netwerken van aangrenzende
onderwijsregio's. Indien op bovenbestuurlijke thema's de samenwerking tussen
de regio's van meerwaarde kan zijn (denk bijvoorbeeld aan het inrichten van een
flex-pool), dan onderzoeken we de mogelijkheden van een samenwerking over



de grenzen van onze onderwijsregio heen.

- We hebben de afspraken rondom het bovenbestuurlijk inzetten van personeel
voor Samen Opleiden of inductie vastgelegd. Er wordt personeel voor Samen
Opleiden en inductie bovenbestuurlijk ingezet

- We hebben de afspraken rondom de bovenbestuurlijke samenwerking
vastgelegd in een structuur waarin afspraken zijn gemaakt rondom de
samenwerking.

- Inhetformatieproces is het onderzoeken van de bovenbestuurlijke personele
vraag een standaard actie zodat bepaalde vacatures voor vakken gezamenlijk
worden uitgezet om zo grotere, en dus aantrekkelijke, banen voor docenten te
creéren.

- Jaarlijks analyseren we de personele vraag op tekortvakken. Indien mogelijk
leiden we personeel vanuit een bovenbestuurlijke opdracht op (zij-instroom of
tweede bevoegdheid) om zo aan de personele vraag te voldoen in de regio.

- We analyseren jaarlijks de vraag naar zij-instroomplekken. Deze plekken bieden
we gezamenlijk aan. De begeleidingsplekken voor zij-instromers ontwikkelen we
wat betreft kwaliteit en passen we aan op basis van de regionale vraag.

Deel 6. Regionale loketfunctie

6.1. Gedetailleerde beschrijving regionale loketfunctie 2026

De Onderwijsregio VO Groningen werkt, onder leiding van een adviseur pr-en
communicatie, aan hetinrichten van een onderwijsloket. Dit loket wordt gezamenlijk
met de hogescholen, de universiteit en de besturen ingericht waarbij het beheer in ieder
geval tot 2029 bij de Onderwijsregio VO Groningen komt te liggen.

Het loket heeft als doel om de verscheidenheid aan geinteresseerden in het onderwijs
te werven, te boeien en te binden aan het onderwijs. Hierbij zijn wij ons ervan bewust
dat het om een breed scala aan doelgroepen gaat. Het loket richt zich namelijk
minimaal op studiekiezers in het voortgezet onderwijs, studieswitchers, zij-instromers
en (toekomstige) docenten en leidinggevenden.

De Onderwijsregio VO Groningen hecht er belang aan dat het loket bijdraagt aan het
werven van meer studenten in de regio (reguliere studenten, zij-instromers en tweede
bevoegdheid) en aan het behoud van docenten in het onderwijs via professionalisering.
Een duidelijke connectie tussen de ontwikkelingen rondom werven, opleiden,
begeleiden en professionaliseren binnen de Onderwijsregio VO Groningen en het loket
is dan ook onontbeerlijk. Het loket dient als een schakel tussen de wervingsactiviteiten,



het Samen Opleiden, de inductieprogramma's en de professionaliseringsactiviteiten en
de verdere ontwikkelingen in de Onderwijsregio VO Groningen. We richten binnen het
loket een stevig matchingssysteem in dat passend is bij de uitkomsten van het
onderzoek rondom matching in de Onderwijsregio. Daarnaast ontwerpen we, in
samenwerking met de hogescholen en de universiteiten, begeleidingsroutes die
(toekomstige) studenten, docenten en leidinggevenden helpen om vanaf een eerste
oriéntatie via het loket te komen tot een keuze voor een studie of
professionaliseringstraject. Hierin onderzoeken we op welke manier live ondersteuning
en digitale ondersteuning van belang zijn binnen dit keuzeproces en welke rol het loket
hierin kan spelen.

Ook dient het loket als een belangrijke communicatietool voor de werkgroep SHRM.
Daar waar mogelijk bovenbestuurlijke inzet wordt gevraagd vanuit de onderwijsregio is
het loket de plek waar deze vraag wordt uitgezet.

6.2. Beschrijving regionale loketfunctie 2027-2029 op hoofdlijnen

In de periode 2027-2029 zetten we in op het stevig verankeren van de loketfunctie in de
Onderwijsregio VO Groningen. De inrichting van het loket zoals neergezet in 2026 is de
basis voor de verdere ontwikkeling daarna. Op basis van de uitkomsten van de
afspraken rondom de bovenbestuurlijke aanpak (in het netwerk SHRM), het Samen
Opleiden, of de onderzoeken naar werven en matchen, bepalen we de verdere
ontwikkeling van het loket.



Deel 7. Samenwerking

7.1. Gedetailleerde beschrijving samenwerking 2026

De governance van de Onderwijsregio VO Groningen is geen doel op zich, maar een
middel om de kernopgaven van de regio te realiseren: het terugdringen van het
lerarentekort, het borgen van goed onderwijs in dunbevolkte gebieden en het versterken
van de educatieve infrastructuur. Daarom koppelen we de inrichting van de
governancestructuur expliciet aan de inhoudelijke taken: opleiden, begeleiden en
professionaliseren.

1. Rolvan hogescholen en lerarenopleidingen
De hogescholen en lerarenopleidingen zijn vaste partners binnen de
onderwijsregio. Hun structurele betrokkenheid bij de besluitvorming is cruciaal
om de aansluiting tussen opleiding en werkveld te borgen. In de
governancestructuur wordt hun verantwoordelijkheid expliciet benoemd, zodat
Samen Opleiden en professionalisering duurzaam ingebed blijven.

2. Professionaliseringsopdracht en Samen Opleiden
De regeling schrijft voor dat professionalisering en Samen Opleiden integraal
onderdeel zijn van de onderwijsregio. Dit betekent dat zij niet optioneel zijn,
maar verplicht gezamenlijk vormgegeven worden. In de governance leggen we
daarom vast dat alle besluiten over verdeling van middelen, inrichting van
trajecten en kwaliteitsborging mede gericht zijn op het versterken van deze
pijlers.

3. Governance gekoppeld aan concrete opbrengsten
De effectiviteit van governance wordt niet alleen afgemeten aan procesmatige
inrichting (adviesstructuren, handboeken, evaluaties), maar vooral aan de
bijdrage aan concrete resultaten: verhoging van de instroom, behoud van leraren
en schoolleiders, en verbetering van onderwijskwaliteit. Daarom verbinden we
de evaluatie van de governancestructuur aan meetbare indicatoren op deze
punten.

4. Noordelijke samenwerking en voorkomen van versnippering
De noordelijke onderwijsregio’s (PO Noord, VO Friesland, VO Drenthe en MBO
Noord) maken hun eigen plannen, passend bij de eigen regio en sector.
Tegelijkertijd is er veel overlap, in de onderwerpen, de partijen en het gebied
waar gewerkt wordt. Daarom stemmen de regio's hun werkzaamheden op elkaar
af en werken samen waar dat wenselijk en mogelijk is. Tweemaal per jaar komen
bestuurders en programmamanagers bij elkaar en maken hierover afspraken in
een bestuurlijk afstemmingsoverleg.

5. Verbreding naar gemeenten, provincie en arbeidsmarktregio’s
De samenwerking met gemeenten, provincie en arbeidsmarktregio’s wordt
expliciet gekoppeld aan de kernopgave: instroom en behoud van leraren



vergroten, de educatieve infrastructuur versterken en onderwijs van hoge
kwaliteit garanderen in stad en ommeland. Deze partijen dragen bij aan
huisvesting, arbeidsmarktbeleid en sociale agenda’s, die direct van invloed zijn
op het aantrekken en behouden van onderwijsprofessionals.

7.2. Samenwerking op hoofdlijnen 2027-2029

De governance van de Onderwijsregio VO Groningen is ingericht als middel om de
inhoudelijke opgaven waar te maken. Door de structurele rol van de hogescholen en
lerarenopleidingen te verankeren, professionalisering en Samen Opleiden expliciet als
gezamenlijke verantwoordelijkheid te benoemen, governance te koppelen aan concrete
opbrengsten en de noordelijke samenwerking te richten op samenhang en efficiéntie,
ontstaat een krachtige en toekomstbestendige structuur die bijdraagt aan het
terugdringen van het lerarentekort en het versterken van de regionale educatieve
infrastructuur.



	Deel1: Arbeidsmarktanalyse
	Kwantitatieve en kwalitatieve analyse Onderwijsregio VO Groningen
	Voorwoord

	1 Demografische gegevens en context van de regio Groningen
	1.1 Bevolkingsontwikkeling
	1.1.1 Aantal inwoners provincie Groningen
	1.1.2 Prognoses ontwikkeling bevolking leeftijdsgroep PO en VO
	1.1.3 Groene en grijze druk

	1.2 Arbeidsmarktstructuur en mobiliteit
	1.3.2 Ontwikkeling arbeidsparticipatie in Groningen (inclusief migranten)

	1.4 Woningmarkt

	2 Aantrekken en opleiden van onderwijzend personeel
	2.1 Werven
	2.2 Matchen
	2.3 Opleiden
	2.3.1 Ontwikkeling aantal studenten en gediplomeerden eerstegraadsopleidingen NHL Stenden
	2.3.2 Ontwikkeling aantal studenten en gediplomeerden eerstegraadsopleidingen NHL Stenden
	2.3.4 Studie uitval onder eerste- en tweedegraads lerarenopleidingen


	3 Behoud en professionaliseren van docenten
	3.1 Begeleiden
	3.1.1 Medewerkerstevredenheid
	3.1.2 Werkdruk
	3.1.3 Baantevredenheid
	3.1.4 Ziekteverzuim

	3.2 Behouden
	3.2.1 Redenen uitstroom docenten
	3.2.2 Redenen uitstroom schoolleiders

	3.3 Professionaliseren
	3.3.1 Doorstromen van onderwijzend personeel naar leidinggevende functies


	4 Continuïteit van onderwijs
	4.1 Aantal besturen, scholen en leerlingenaantallen
	4.1.1 Samenstelling personeel
	4.1.2 Leeftijd personeel en tekorten
	4.1.3 Creatieve oplossingen om het leraren te kort aan te pakken


	5 Regionale agenda's
	5.1 Gemeente
	5.2 Provincie
	5.3 Economic Board
	5.4 Human Capital Agenda
	5.5 Arbeidsmarktregio
	5.6 Inzicht in en samenwerking met andere onderwijsregio’
	5.6.1. Primair Onderwijs (PO) Noord-Nederland
	5.6.2. VO-regio’s Noorderwijzer en Friesland Noordelijk Flevoland


	6 Algemene ontwikkelingen
	6.1. Ontwikkelingen OCW
	6.2. Ontwikkelingen onderwijs in Groningen

	7 Samenvatting en conclusies
	7.1. Aantrekken
	7.2. Behoud
	7.3. Professionalisering
	7.4. Continuïteit

	8 Bronnenlijst
	Deel 2 – Ambities en kenmerkende vraagstukken
	2.1. Ambities en kenmerkende vraagstukken 2026
	1. Aantrekken en opleiden van Onderwijspersoneel
	Ambities aantrekken en opleiden van personeel

	2. Behoud en professionalisering van Onderwijspersoneel
	Ambities behoud en professionalisering van personeel

	3. Continuïteit van Onderwijs
	Ambities continuïteit van onderwijs


	2.2. Ambities en kenmerkende vraagstukken 2027 – 2029
	1. Aantrekken en opleiden van personeel
	Ambities aantrekken en opleiden van personeel

	2. Behoud van Onderwijspersoneel
	Ambities behoud en professionaliseren van personeel

	3. Continuïteit van Onderwijs
	Ambities continuïteit van onderwijs



	Deel 3. Activiteitenplanning
	3.2. Activiteitenplan op hoofdlijnen 2027-2029

	Deel 4. Samen Opleiden
	4.1. Gedetailleerde beschrijving Samen Opleiden 2026
	4.2. Beschrijving Samen Opleiden op hoofdlijnen 2027 – 2029
	4.3. Ontwikkelingsgerichte peer review

	Deel 5. Bovenbestuurlijke inzet personeel
	5.1. Gedetailleerde beschrijving bovenbestuurlijke inzet personeel 2026
	5.2. Beschrijving bovenbestuurlijke inzet personeel op hoofdlijnen 2027 – 2029

	Deel 6. Regionale loketfunctie
	6.1. Gedetailleerde beschrijving regionale loketfunctie 2026
	6.2. Beschrijving regionale loketfunctie 2027-2029 op hoofdlijnen

	Deel 7. Samenwerking
	7.1. Gedetailleerde beschrijving samenwerking 2026
	7.2. Samenwerking op hoofdlijnen 2027-2029


