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  Format activiteitenplan 
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U gebruikt dit format om uw activiteitenplan te schrijven voor een subsidieaanvraag via 

de regeling Landelijk dekkend netwerk onderwijsregio’s 2026-2029. 

 

Het gebruik van dit format geeft geen garantie tot een positieve beoordeling van uw 

aanvraag. Het is mogelijk dat DUS-I na indiening van uw aanvraag u vraagt uw plan te 

verduidelijken of aan te vullen. 
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Algemeen 
In een onderwijsregio werken schoolbesturen, lerarenopleidingen en de beroepsgroep 

samen om te zorgen voor voldoende en goed opgeleid onderwijspersoneel.  

De activiteiten moeten worden uitgevoerd in de periode 1 januari 2026 tot en met 31 

december 2029. De regeling vormt de basis voor de beoordeling van het activiteitenplan. 

Alle partijen (schoolbesturen, mbo-instellingen en lerarenopleidingen) in de 

onderwijsregio moeten de aanvraag en daarmee het activiteitenplan ondertekenen.  

Het activiteitenplan en de lijst met deelnemende partijen van een onderwijsregio worden 

na toekenning van de subsidie openbaar gemaakt volgens de voorschriften in de 

Algemene verordening gegevensbescherming. 

Format activiteitenplan 
Het activiteitenplan is een plan met een gedetailleerde uitwerking van de activiteiten voor 

het kalenderjaar 2026 en op hoofdlijnen voor de periode 1 januari 2027 tot en met 31 

december 2029. Het format volgt artikel 19 van de subsidieregeling Landelijk dekkend 

netwerk onderwijsregio’s. Beschrijf in ieder geval: 

• De kwantitatieve en kwalitatieve analyse van de onderwijsarbeidsmarktsituatie in 

de onderwijsregio. Hiervoor gebruikt u in ieder geval de basisarbeidsmarktanalyse 

die u ontvangt van de Realisatie-Eenheid. U vult deze analyse aan met 

kwantitatieve en kwalitatieve gegevens over de regio. De Realisatie-Eenheid helpt 

u om deze analyse te maken. 

• De ambities en de kenmerkende vraagstukken die de onderwijsregio aanpakt op 

basis van de hierboven genoemde analyse. U specificeert dit per doelgroep: 

enerzijds de doelgroepen voor het aantrekken van onderwijspersoneel, en 

anderzijds de doelgroepen voor het behouden of meer inzetten van het huidige 

onderwijspersoneel. 

• Activiteiten van de onderwijsregio gericht op het bereiken van de doelen voor het 

werven, matchen, opleiden, begeleiden en professionaliseren van 

onderwijspersoneel. Ook beschrijft u hoe deze activiteiten bijdragen aan het 

zorgen voor voldoende en goed opgeleid onderwijspersoneel en het leren omgaan 

met schaarste van onderwijspersoneel. 

• Hoe samen opleiden binnen de onderwijsregio is georganiseerd, en het streven 

dat 100% van de studenten en zij-instromers binnen de onderwijsregio wordt 

opgeleid volgens het Kwaliteitskader Samen Opleiden in de Onderwijsregio. 

• Hoe de onderwijsregio de ontwikkelingsgerichte peer review uiterlijk eind 2029 

organiseert. Deze peer review vindt plaats door een onafhankelijk panel 

bestaande uit vertegenwoordigers van in ieder geval een andere onderwijsregio. 

De procedure voor de peer review staat in het Kwaliteitskader Samen Opleiden in 

de Onderwijsregio. 

• De activiteiten die samenhangen met de bovenbestuurlijke inzet van 

onderwijspersoneel, zoals het inrichten en in stand houden van de invalpool. 

• Hoe de onderwijsregio een loket inricht of verder ontwikkelt voor de 

onderwijsregio. Het loket richt zich op de totale klantreis van onderwijspersoneel: 

van het werven, matchen, opleiden, begeleiden tot het professionaliseren van 

onderwijspersoneel. 

• Hoe de onderwijsregio samenwerkt met geografisch omliggende of overlappende 

onderwijsregio’s. 
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Kwantitatieve en kwalitatieve analyse 
De start van het activiteitenplan is de kwantitatieve en kwalitatieve analyse. Beschrijf de 

kwantitatieve en kwalitatieve analyse van de onderwijsarbeidsmarktsituatie in de 

onderwijsregio. Maak hierbij gebruik van de basisarbeidsmarktanalyse die wordt 

aangeleverd door de Realisatie-Eenheid en verrijk de analyse met regionale inkleuring. 

Inleiding 

In deze arbeidsmarktanalyse schetsen we een beeld van de huidige en verwachte 
toekomstige arbeidsmarktsituatie in de regio West-Brabant. Deze analyse is primair 

gebaseerd op drie databronnen: het Centerdata-rapport voor het primair onderwijs in 

Noord-Brabant West (maart 2025), de recent gepubliceerde basisanalyses van de 
Realisatie Eenheid, en het dashboard van Onderwijsarbeidsmarktincijfers.nl. Waar relevant 

is deze informatie aangevuld met aanvullende beschikbare data en signalen uit de regio. 

De analyse is in de kern kwantitatief van aard, maar wordt voorzien van kwalitatieve 
duiding op basis van inzichten uit de praktijk en aanvullende bronnen, zoals het 

Vervangingsfonds/Participatiefonds (VfPf). Op deze manier ontstaat een genuanceerd 
beeld van trends en ontwikkelingen binnen het regionale onderwijspersoneelsbestand. Na 

de arbeidsmarktanalyse volgt er nog een korte kwalitatieve toelichting op de analyse op 

basis van interviews met HR-professionals uit de twee onderwijsregio’s. Daarnaast hebben 
we ook een bijeenkomst georganiseerd met HR, Schoolleiders, GMR en Rvt. De 

samenvatting van deze bevindingen volgt ook op de kwalitatieve analyse in dit document. 
En daaropvolgend volgt een kwalitatieve input van één van de besturen over het thema 

bewegingsonderwijs. 
 

De arbeidsmarktanalyse vormt een inhoudelijk fundament voor het activiteitenplan. Door 

de vraagstukken en trends inzichtelijk te maken, biedt deze analyse richting aan de keuzes 

die in het activiteitenplan worden gemaakt. Zo ontstaat samenhang tussen analyse en 

actie, en wordt de basis gelegd voor een gerichte en onderbouwde aanpak van de regionale 

arbeidsmarktopgaven. 

NB: In dit document worden met regelmaat grafieken en tabellen getoond. Soms zijn de 

waarden uitgedrukt in absolute Fte’s en soms in percentages. Daarnaast kunnen de 

intervallen op de y-as verschillen per onderwijsregio. Tot slot is het belangrijk om te 

vermelden dat een deel van de data uit 2023 of 2024 afkomstig is.  
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Arbeidsmarktontwikkelingen in de regio 
Om context te bieden aan de ontwikkelingen op de onderwijsarbeidsmarkt is het relevant 

om eerst te kijken naar de algemene arbeidsmarktonwikkelingen in de provincie Noord-

Brabant, Noord-Brabant West in het bijzonder. De onderwijsarbeidsmarkt is immers sterk 

verbonden aan de algemene arbeidsmarkt binnen de regio, maar daarover later meer. In 

deze paragraaf wordt daarom, op basis van de ‘regio in beeld’ rapporten van het UWV 

(2024), een beeld geschetst van de Noord-Brabantse arbeidsmarkt.  

De arbeidsmarkt in Noord-Brabant laat over de hele linie een lichte groei in 

werkgelegenheid zien, maar de dynamiek verschilt sterk per regio. Waar Zuidoost-Brabant 

en Helmond-De Peel profiteren van de hightech en Brainport-sectoren, spelen in West-

Brabant andere ontwikkelingen. 

West-Brabant wordt economisch gedragen door logistiek, chemie en industrie. De regio 

profiteert van de sterke ligging tussen Rotterdam en Antwerpen, wat de logistieke sector 

tot een blijvende banenmotor maakt. Tegelijkertijd staat de chemische industrie onder 

druk door hoge energieprijzen. Dat maakt bedrijven kwetsbaarder en zet de 

werkgelegenheid op de langere termijn onder spanning. Ondanks die risico’s blijft de vraag 

naar personeel groot. Dit geldt vooral in zorg en logistiek, waar werkgevers kampen met 

aanhoudende tekorten. 

De arbeidsparticipatie in de provincie ligt met 73–74% relatief hoog, maar in West-Brabant 

vertaalt dit zich niet automatisch naar voldoende personeel. Net als elders in de provincie 

speelt vergrijzing een grote rol: veel ervaren werknemers staan op het punt uit te stromen, 

terwijl de instroom van jongeren beperkt blijft. Hierdoor worden tekorten in zorg, techniek 

en logistiek extra nijpend. 

Immigratie levert West-Brabant weliswaar arbeidskrachten op, vooral in de logistiek en 

industrie, maar dit gaat vaak om tijdelijke functies. Het lost de structurele mismatch tussen 

vraag en aanbod dus niet volledig op. Voor sectoren als zorg en techniek blijft het 

aantrekken en behouden van gekwalificeerde mensen de grootste uitdaging. 

Om de arbeidsmarktkrapte in West-Brabant te verlichten, wordt ingezet op technologische 

vernieuwing (bijvoorbeeld in logistieke processen), maar ook op scholing en interne 

doorgroei van personeel. Regionale samenwerking speelt een belangrijke rol: 

werkzoekenden worden steeds actiever begeleid naar kansrijke sectoren. Tegelijkertijd 

blijft flexibiliteit via uitzendkrachten en zelfstandigen een manier om tijdelijke tekorten in 

te vullen. 

Samengevat: West-Brabant kent sterke sectoren en een strategische ligging, maar de 

arbeidsmarkt staat onder druk door de combinatie van vergrijzing, energiekosten en een 

structureel tekort aan personeel in zorg, techniek en logistiek. De uitdaging zit niet in de 

werkgelegenheid zelf (die blijft relatief robuust) maar in het vinden en behouden van de 

juiste mensen om de groei te kunnen blijven dragen.  
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Demografische ontwikkelingen  

Kijkend naar de verwachte bevolkingsgroei (figuur 1), kan worden geconcludeerd dat de 

bevolking in West-Brabant naar verwachting nog door zal groeien de komende 15 jaar. 

Echter is te zien dat deze groei wel lager ligt dan het Nederlands gemiddelde en dat deze 

groei de komende jaren naar verwachting langzaam af zal vlakken.  

 

 
 
FIGUUR 1: PROGNOSE BEVOLKINGSONTWIKKELING 

Onderstaande figuren 2 en 3 gaan dieper in op de demografische cijfers van de regio. Let 

op: de waarden en intervallen op de y-as zijn niet gelijk. In figuur 2 zien we dat de grijze 

druk in de regio hoger ligt dan het landelijk gemiddelde en dat deze naar verwachting tot 

2040 zal blijven toenemen. In de praktijk betekent dit dat het aantal 65-plussers ten 

opzichte van de zogeheten ‘productieve leeftijdsgroep’ (20-64-jarigen) in de regio naar 

verwachting sterk zal stijgen tot boven de 50%. Op termijn zal dit vermoedelijk ook impact 

hebben op de onderwijsarbeidsmarkt, omdat deze vergrijzingstrend naar verwachting ook 

daar zichtbaar zal zijn.  

In figuur 3 zien we dat de groene druk (het aantal 0-20 jarigen ten opzichte van de 

beroepsbevolking) de afgelopen tien jaar is afgenomen en iets lager ligt dan gemiddeld. 

Dit is, in tegenstelling tot de groeiende grijze druk, een positieve ontwikkeling wat betreft 

de arbeidsmarkt. Echter is de verwachting dat deze groene druk net als de grijze druk 

sterk zal gaan toenemen de komende 15 jaar. De combinatie van zowel een stijgende 

grijze- als groene druk betekent dat de algehele demografische druk naar verwachting 

naar 90,6% zal stijgen in 2040. Dit leidt ertoe dat bijna de helft van de personen in de 

regio in 2040 buiten de productieve leeftijdsgroep van 20-64-jarigen valt.   

 

 
FIGUUR 2:  GRIJZE DRUK WEST-BRABANT                                      FIGUUR 3: GROENE DRUK WEST-BRABANT 

 

Terwijl de verwachting is dat de groene- en grijze druk de komende jaren al zal stijgen 
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verwacht DUO dat de leerlingenaantallen in West-Brabant West en West-Brabant Oost de 

komende paar jaar zullen stabiliseren, nadat deze de afgelopen 10 jaar zijn gedaald (niet 

zichtbaar in onderstaande grafiek). 

 

 
FIGUUR 4: LEERLINGENPROGNOSES (LEERLINGENAANTALLEN X1000)  

 

Onderwijsarbeidsmarkt 

Werkgelegenheid 

Nu er kort een beeld is geschetst van de algemene demografische ontwikkeling in West-

Brabant is het tijd om te kijken naar de data over de onderwijsarbeidsmarkt in de regio. 

De verwachting is dat in zowel West-Brabant West als in West-Brabant Oost de 

werkgelegenheid (in het onderwijs) in de onderwijsregio’s de komende 5 jaar wat zal 

afnemen (zie figuren 5 en 6), mede door de dalende leerlingeninstroom de afgelopen 10 

jaar. Echter zien we in beide regio’s dat deze werkgelegenheid vanaf 2030 jaar naar 

verwachting weer toe gaat nemen.  

        
FIGUUR 5: PROGNOSE FTE’S WEST-BRABANT WEST                 FIGUUR: 6 PROGNOSE FTE’S WEST-BRABANT OOST 

Tekorten  

In 2024 was er in West-Brabant West een totale lerarentekort van 5,3% en in West-Brabant 

Oost een tekortpercentage van in totaal 5,1%. Beide onderwijsregio’s zitten hiermee ruim 

onder het landelijk gemiddelde van 8,1%. Opvallend is ook dat in beide regio’s met name 

het verborgen tekort erg klein is; in West-Brabant West is dit 3,1% en in West-Brabant 

Oost 3,3%, tegenover een landelijk gemiddelde van 6,3%.   
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In Fte’s betekent dit dat er in West-Brabant West een totaal tekort is van 54 Fte’s en in 

West-Brabant Oost een totaal tekort van 79 Fte’s. Ook de schoolleiderstekorten zijn in 

West-Brabant lager dan het landelijk gemiddelde. In West-Brabant West is er een totaal 

tekort van 5,3% (waarvan 3,6% een verborgen tekort)  en in West-Brabant Oost is dit 

tekort 7,4% (waarvan 2,4% een verborgen tekort), terwijl het landelijk gemiddelde totale 

tekortpercentage 9,8% is.  

 

Kijkend naar de verwachte tekorten zien we dat deze in beide regio’s, net als de algehele 

werkgelegenheid in de onderwijsregio’s, met name vanaf 2030 naar verwachting sterk 

zullen toenemen (zie onderstaande figuren 7 en 8). Deze grafieken bestaan uit de 

tekortcijfers van zowel leraren als schoolleiders, maar voor beiden wordt een groeiend 

tekort verwacht. Wat opvalt aan onderstaande grafieken is dat het verwachtte tekort vanaf 

2026 eerst een aantal jaar zal dalen, in lijn met de dalende werkgelegenheid. Op lange 

termijn wordt er echter een groeiend tekort verwacht. Deze informatie laat zien dat de 

dalende tekorten waar de onderwijsregio’s waarschijnlijk mee te maken zullen krijgen van 

korte duur zijn, en dat de onderwijsregio’s zich moeten voorbereiden op groeiende tekorten 

op de langere termijn.  

 

 

                  
  FIGUUR 7: TEKORTPROGNOSE FTE WEST-BRABANT WEST       FIGUUR 8: TEKORTPROGNOSE FTE  WEST-BRABANT OOST 

 

Persoons- en baankenmerken 
Leeftijdsopbouw 

Nu de prognoses laten zien dat het lerarentekort op lange termijn naar alle 

waarschijnlijkheid op zal lopen is het van belang om in kaart te brengen hoe het huidige 

(potentiële) medewerkersbestand er uit ziet, zodat er concrete activiteiten kunnen worden 

georganiseerd om het juiste personeel te werven, matchen, behouden, etc. Daarom 

worden in deze paragraaf de belangrijkste persoons- en baankenmerken geduid.  

 

In onderstaande figuren is de leeftijdsopbouw van het lerarenbestand uit de twee 

onderwijsregio’s te zien (oranje grafiek). In deze cijfers uit 2023 zien we geen enorme 

verschillen ten opzichte van het Nederlands gemiddelde (blauwe grafiek). Wel zien we in 

West-Brabant West relatief veel leerkrachten onder de 25 jaar (11% t.o.v. 7,2% landelijk). 

Recente cijfers van het VfPf uit 2025 laten echter zien dat op 1 januari 2025 6,7% van het 

personeel (exclusief stafbureaus) onder de 25 jaar oud is. in deze regio. Deze recente 

cijfers liggen dus meer in lijn met het landelijk gemiddelde.  
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FIGUUR 13: FULL-TIMERS PER FUNCTIEGROEP (VFPF, STAND PER 01-01-2025)  

Naast dat er dus relatief veel uur wordt gewerkt in de regio, valt ook op dat in West-

Brabant West bovengemiddeld veel onderwijsgevende personeel een vast contract heeft, 

maar wanneer we kijken naar de salarisschaal waarin deze leerkrachten zitten zien we dat 

zij opvallend vaak in de LB schaal zitten. Het gaat hierbij om 65,6% van de leerkrachten, 

terwijl landelijk 59,2% van de leerkrachten in deze schaal zit. Dit is extra opvallend omdat 

er in deze regio juist gemiddeld iets meer medewerkers met een hbo-wo-master werkzaam 

zijn. In West-Brabant Oost komen de percentages wel overeen met het landelijk 

gemiddelde. 

 

 

 

Ook is in de data van DUO uit 2023 te zien dat er in beide onderwijsregio’s vergeleken met 

de rest van Nederland relatief veel onderwijsgevend personeel in dienst is in verhouding 

tot onderwijsondersteunend personeel. Deze ontwikkeling is het sterkst zichtbaar in West-

Brabant Oost, waar maar liefst 72% van het personeel bestaat uit leraren en leraren in 

opleiding. Landelijk ligt dit percentage op 66,8%. Ook in West-Brabant West ligt dit 

percentage iets hoger dan landelijk, namelijk op 68,2%. Cijfers van het VfPf uit 2025 laten 

op basis van recente data een vergelijkbaar beeld zien, met ook hier een relatief hoog 

percentage onderwijzend personeel (zie onderstaande tabel).  

 

 

 

 

FIGUUR 14: PERCENTAGE MET VAST CONTRACT WEST-

BRABANT WEST 
FIGUUR 15: PERCENTAGE MET VAST CONTRACT WEST-

BRABANT OOST 
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FIGUUR 16 : BEZETTING PER FUNCTIEGROEP (VFPF, STAND PER 01-01-2025)  

 

 

Arbeidsomstandigheden 

Het feit dat er, met name in West-Brabant Oost, relatief veel onderwijsgevend personeel 

in dienst is, heeft mogelijk invloed op het gemiddeld aantal leerlingen per leraar. Kijkend 

naar het gemiddeld aantal leerlingen per leraar valt namelijk direct iets op: dit getal ligt in 

West-Brabant Oost een stuk lager dan gemiddeld en is de afgelopen jaren met name 

gedaald, terwijl dit getal in West-Brabant West juist boven het Nederlands gemiddelde ligt.   

 

Met oog op de voorspelde tekorten zou het interessant zijn om te kijken of de leraren in 

West-Brabant West ook meer werkdruk ervaren dan de leerkrachten in West-Brabant Oost. 

Wanneer dit niet het geval zou zijn is het wellicht van meerwaarde om de gewenste ratio 

leerlingen per leraar nog eens te onderzoeken. Helaas zijn deze cijfers (nog) niet volledig 

beschikbaar voor West-Brabant Oost waardoor vergelijken niet mogelijk is. Opvallend is 

wel dat er in West-Brabant West in 2022 door minder leerkrachten ‘regelmatig’ werkdruk 

wordt ervaren t.o.v. het Nederlands gemiddelde, terwijl ze gemiddeld meer leerlingen per 

leraar hebben.  Daarentegen ervaren leerkrachten in West-Brabant West wel vaker ‘soms’ 

werkdruk. Kijken we naar de tevredenheid over het werk dat ze doen, zien we dat de 

leerkrachten in West-Brabant West in 2022 in 89,6% van de gevallen tevreden zijn over 

hun baan, tegenover een landelijk gemiddelde van 84 procent. Het hoge gemiddelde aantal 

leerlingen per leraar lijkt in West-Brabant West dus niet direct te leiden tot meer werkdruk 

of een lagere baantevredenheid onder leerkrachten. 

Het ziekteverzuim in beide regio’s ligt iets onder landelijk niveau. Echter hebben beide 

FIGUUR 17: GEM. AANTAL LEERLINGEN PER LERAAR 

WEST-BRABANT WEST  

FIGUUR 18: GEM. AANTAL LEERLINGEN PER LERAAR 

WEST-BRABANT OOST 
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Kijkend naar absolute Fte’s zien we dat er de komende jaren een verder dalende instroom 

van leerkrachten wordt verwacht. Daar waar er in 2024 nog 59 (West-Brabant West) en 

106 (West-Brabant Oost) Fte’s instroomden, wordt verwacht dat dit er in 2029 nog maar 

55 en 84 zijn. Landelijk neemt de instroom in Fte’s richting 2029 naar verwachting met 

zo’n 20% af. Echter laten recente cijfers van de Vereniging Hogescholen zien dat het aantal 

inschrijvingen voor de opleiding tot leraar basisonderwijs de afgelopen 5 jaar juist is 

gestegen. Zo is het aantal inschrijvingen voor de opleiding tot leerkracht in het 

basisonderwijs op de Avans Hogeschool in Breda gestegen van 128 inschrijvingen in 2019, 

naar 163 inschrijvingen in 2024. Mogelijk leidt dit over een aantal jaar ook tot een hoger 

aantal afgestudeerden en daarmee tot een hogere instroom van leerkrachten dan nu 

voorspeld.  

 

Als we verder inzoomen op de in- en uitstroomcijfers zien we dat zowel voor West-Brabant 

West als West-Brabant Oost een substantieel deel instroomt vanuit een andere sector, 

waarbij er in beide onderwijsregio’s wel een voorzichtige dalende trend te zien is. Daarbij 

valt het ook op dat de uitstroom naar andere sectoren in beide onderwijsregio’s licht stijgt. 

Dit is overigens in lijn met de landelijke trends.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FIGUUR 25: AANDEEL IN- EN UITSTROOM UIT EEN ANDERE 

SECTOR WEST-BRABANT WEST  

FIGUUR 26: AANDEEL IN- EN UITSTROOM UIT EEN ANDERE 

SECTOR WEST-BRABANT OOST 

FIGUUR 27: AANDEEL IN- EN UITSTROOM UIT EEN ANDERE 

SECTOR NEDERLAND 
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In onderstaande staafdiagrammen is te zien dat deze instroom uit andere sectoren in beide 

regio’s met name uit de handel en consumenten dienstverlening afkomstig is. Voor West-

Brabant Oost is te zien dat een ander groot deel van de instroom uit de overheid en zorg 

komt.  

 

 

Pensioen en uitkering 

De data rondom uitstroom naar pensioen laat zien dat er de afgelopen 5 jaar een steeds 

kleiner percentage van de uitstroom werd veroorzaakt door leerkrachten die met pensioen 

zijn gegaan. Kijken we vervolgens naar de huidige leeftijdsopbouw van de leerkrachten en 

de voorspelde vergrijzing is het aannemelijk dat dit percentage in de toekomst weer zal 

stijgen. Daarnaast zijn deze cijfers licht vertekend, aangezien het stijgende percentage 

uitstromers richting een andere sector automatisch betekent dat daarmee het percentage 

dat uitstroomt richting pensioen kleiner is.  

 

Wat nog meer opvalt is dat er in de regio een relatief hoog percentage van de werknemers 

uitstroomt naar een uitkering. In West-Brabant West stroomt 22,7% van de werknemers 

uit naar een uitkering en in West-Brabant Oost is dit 23,4%, terwijl het landelijk gemiddelde 

op 19,9% ligt. Let op: bij het berekenen van het percentage dat uitstroomt naar een 

uitkering is het aandeel dat uitstroomt naar pensioen niet meegenomen.  

 

 

Leeftijd 

De laatste opvallende cijfers gerelateerd aan de in- en uitstroom zijn de gemiddelde 

leeftijden van de in-en uitstromers. Zoals in onderstaande figuren te zien is, is er grote 

mobiliteit onder de jonge werknemers in West-Brabant West vergeleken met het 

Nederlands gemiddelde. Dit betekent onder andere dat jonge werknemers relatief snel 

weer uitstromen. Dit wordt weerspiegeld in het aandeel dat deze leeftijdsgroep uitmaakt 

in het personeelsbestand, wat nauwelijks is veranderd in de afgelopen jaren. 

 

In West-Brabant Oost zien we dat de in- en uitstroom afgezet tegen leeftijd meer in lijn is 

met het Nederlands gemiddelde.  

FIGUUR 28: AANDEEL INSTROOM UIT ANDERE SECTOREN 

WEST-BRABANT WEST  

FIGUUR 29: AANDEEL INSTROOM UIT ANDERE SECTOREN 

WEST-BRABANT OOST 
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personeel onder de 24 jaar oud is, tegenover een landelijk gemiddelde van 7,2%. Helaas 

zijn deze cijfers over West-Brabant Oost niet beschikbaar.  

Ook de gemiddelde omvang van de werkweek ligt in de onderwijsregio’s een stuk hoger 

dan landelijk. In West-Brabant West bedraagt de gemiddelde werkweek 30,3 uur en in 

West-Brabant Oost zelfs 32,7 uur, terwijl het landelijk gemiddelde op 28,8 uur per week 

ligt.  

Wat betreft het ziekteverzuim valt het op dat dit percentage in beide onderwijsregio’s lager 

ligt dan landelijk. In West-Brabant West ligt het percentage weliswaar heel dicht tegen het 

landelijk gemiddelde aan (6,9% t.o.v. 7% landelijk), maar in West-Brabant Oost ligt dit 

percentage op 4,9%. De verzuimcijfers fluctueren nogal per leeftijdsgroep, geslacht en 

salarisschaal maar omdat het om relatief kleine aantallen gaat worden deze cijfers 

achterwegen gelaten in deze analyse.  

Kwalitatieve duiding van de arbeidsmarktanalyse 
De interviews met vier HR-professionals uit de onderwijsregio’s West-Brabant West en 

Oost bevestigen en verdiepen de kwantitatieve bevindingen uit de arbeidsmarktanalyse. 

De geïnterviewden herkennen dat de tekorten nu relatief gezien meevallen en ze ervaren 
hierbij weinig onderscheid tussen verschillende functies.  Daarnaast kwamen ze met 

waardevolle toevoegingen op de huidige analyse. Een aantal thema’s springt daarbij in 
het oog. 

 

Instroom en behoud van starters  
In beide regio’s wordt actief ingezet op instroom en behoud van starters via LIO-plekken 

en stageplaatsen. Dit verklaart mede het hoge aandeel leraren met 0–2 jaar werkervaring 
in West-Brabant Oost. De geïnterviewden geven aan dat starters vaak blijven, mede 

dankzij goed inductiebeleid. Voldoende instroom is lastiger bij grotere scholen en 

bijzondere onderwijsconcepten zo wordt aangegeven, maar ook in stedelijke gebieden 
waar de keuzevrijheid voor leraren groter is. De geïnterviewden zagen geen significant 

verschillen in instroom bij scholen met een hoge schoolweging. De HR-professionals 

merken op dat er ook voldoende leerkrachten zijn die júist voor dit soort scholen kiezen.  
 

Zijinstroom 
Zijinstroom wordt door alle geïnterviewden genoemd als kansrijke maar complexe route 

om de verwachte tekorten op te vangen. De trajecten vergen intensieve begeleiding en 

zijn kostbaar. De uitval is vrij hoog, zowel vóór als tijdens het traject. Toch wordt er binnen 
de regio’s op ingezet, met het besef dat goede voorbereiding en begeleiding cruciaal zijn. 

Er wordt immers aangegeven dat iedere leraar er één is en dat het met de tekorten in het 
vooruitzicht waardevol is om te leren hoe er het best kan worden gewerkt met 

zijinstromers.  

 
Werkdruk en verzuim  

Hoewel concrete cijfers ontbreken, wordt de aanwezigheid van werkdruk breed erkend. 
Deze komt volgens respondenten voort uit administratieve lasten, (het ontbreken van) 

leiderschap en de druk die het vormgeven van inclusief onderwijs geeft. Tegelijkertijd blijkt 

uit intern onderzoek dat werkdruk niet altijd leidt tot lagere werktevredenheid: 
medewerkers zijn vaak bevlogen en bereid om een stap extra te zetten. Verzuim is volgens 

de HR-professionals vooral zichtbaar bij oudere leeftijdsgroepen en jonge ouders.  

 
Arbeidsmobiliteit 

De hoge mobiliteit onder jonge werknemers in West-Brabant West wordt door de 
geïnterviewden verklaard door zowel push- als pullfactoren. De geïnterviewden geven aan 

dat met name jonge medewerkers wisselen vanwege ontevredenheid over het aantal uur 

dat ze per week voor een vaste klas kunnen staan of omdat andere, vaak grotere, 
stichtingen  in de regio meer diverse typen onderwijs aanbieden. Ook de druk van inclusief 

onderwijs organiseren speelt volgens de geïnterviewden een rol. In kleinere dorpen is de 
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mobiliteit juist lager door het gebrek aan alternatieven.                             

 
Inclusief onderwijs 

Een terugkerend thema in alle interviews is de transitie naar inclusief onderwijs. Deze 
beweging wordt breed erkend als een structurele verandering die grote impact heeft op de 

onderwijspraktijk én de arbeidsmarkt. De omslag naar inclusief onderwijs wordt door 

meerdere geïnterviewden benoemd als een bron van nieuwe uitdagingen, vooral in het 
speciaal onderwijs. De verschuiving richting inclusie brengt binnen het speciaal onderwijs 

zorgen met zich mee over het behoud van kwaliteit en het risico dat leerlingen tussen wal 

en schip vallen. Eén geïnterviewde benadrukt het belang van samenwerking over 
bestuurlijke grenzen heen, met het kind als uitgangspunt: “Blijf met elkaar samen 

optrekken in het belang van het kind: denk over grenzen, beperkingen en geld heen.” 
 

Ook in het regulier onderwijs wordt de impact van inclusief onderwijs gevoeld. De druk op 

leraren neemt toe, wat mede verklaart waarom jonge werknemers vaker van functie 
wisselen of uitstromen. De interviews laten zien dat deze druk niet alleen voortkomt uit de 

complexiteit van het lesgeven, maar ook uit de veranderende verwachtingen van ouders 
en leerlingen. 

 

Onderlinge samenwerking binnen de regio  
Een laatste positieve ontwikkeling die in de interviews naar voren kwam, is de versterkte 

samenwerking tussen HR-professionals binnen de onderwijsregio. Deze samenwerking, 

geïnitieerd vanuit de onderwijsregio zelf, wordt door de geïnterviewden als helpend en 
waardevol ervaren. Zo wordt er actief gebruikgemaakt van een HR-netwerk en in sommige 

gevallen een gedeeld Teams-kanaal, waarin kennis en ervaringen worden uitgewisseld en 
al concrete resultaten worden geboekt. Deze onderlinge afstemming draagt bij aan een 

gedeeld inzicht in de regionale arbeidsmarktsituatie en vergroot de slagkracht om 

gezamenlijk op te treden tegen de geschetste uitdagingen.  

Samenvatting van de input van 5 sept 
In de onderwijsregio West-Brabant staat het tekort aan leraren en schoolleiders centraal. 

Scholen merken dat het invullen van formaties nog net lukt, maar dat de invalpoule 

opdroogt en de kwaliteit van nieuwe instroom onder druk staat. Dit leidt tot hogere 

werkdruk, meer verzuim en zorgen over kansengelijkheid. Samenwerking tussen 

besturen, kinderopvang en onderwijs wordt gezien als noodzakelijk, maar wordt nog 

belemmerd door verschillen in cao’s, financiën en cultuur. Tegelijkertijd zijn er 

inspirerende voorbeelden, zoals eigen opleidingen voor zij-instroom en 

brugfunctionarissen die school en wijk verbinden. 

Om toekomstbestendig te worden, wordt anders organiseren als sleutel gezien. Dat 

betekent flexibel omgaan met taken, functies en bevoegdheden, meer samenwerken met 

andere sectoren, inzetten van meerdere professionals voor de klas en ruimte voor 

experimenten. Ook moeten studenten en starters beter begeleid worden, met meer 

praktijkgerichte pabo-programma’s, buddy-systemen en aangepaste taakbelasting. 

Werkgeluk, eigenaarschap en mobiliteitsmogelijkheden worden belangrijk gevonden om 

mensen te behouden. 

Het werven en matchen vraagt om een sterker imago van het beroep, aantrekkelijkere 

arbeidsvoorwaarden en meer aandacht voor diversiteit, bijvoorbeeld door ook mannen te 

interesseren voor het vak. Regionale samenwerking en strategisch beleid zijn cruciaal: 

besturen moeten over hun eigen schaduw heen stappen, gezamenlijke koersplannen 

maken en elkaar opzoeken bij mobiliteit en professionalisering. Daarbij kan geleerd 

worden van succesvolle onderwijssystemen in landen als Finland en Canada. 
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In de begeleiding en professionalisering is er behoefte aan structurele 

experimenteerruimte, minder bureaucratie en het doorbreken van patronen en systemen. 

Starters moeten de kans krijgen zich veilig te ontwikkelen, terwijl ervaren teams 

flexibeler worden ingezet. Daarnaast is er aandacht voor technologie, AI, inclusief 

onderwijs en een bredere invulling van de schooldag in samenwerking met kinderopvang 

en wijkpartners. 

Het toekomstbeeld voor 2029 is een onderwijsregio die samenwerkt vanuit een 

gezamenlijke visie, waar bevoegdheden ruimer geïnterpreteerd worden en diversiteit in 

teams vanzelfsprekend is. Leerkrachten zijn regisseurs van het leerproces, werken in 

complementaire teams en worden ondersteund door professionalisering op maat. Wet- 

en regelgeving moet meer ruimte bieden voor deze nieuwe organisatievormen, zodat er 

een sluitend systeem rondom het kind ontstaat, met een stevige verbinding tussen 

school, kinderopvang en de wijk. 

Input op het gebied van bewegingsonderwijs 
Per 1 augustus 2023 zijn alle scholen verplicht tot minimaal 90 minuten 

bewegingsonderwijs per week, met het devies van 2 lessen van 45 minuten. Waarbij er 

geen extra financiële middelen zijn vrijgegeven om aan deze wettelijke eis te voldoen. 

Deze wettelijke vaststelling heeft invloed op een aantal factoren van belang. De 

capaciteit van gymlocaties komt onder druk te staan en de noodzaak tot bevoegde 

leerkrachten neemt toe (ALO of bevoegde klassenleerkracht). Om bevoegde leerkrachten 

te krijgen kunnen er ALO’ers in dienst genomen worden of de klassenleerkrachten 

behalen hun gymbevoegdheid. 

Waar ALO’ers niet voor het oprapen liggen, is het binnen een begroting ook niet altijd 

even evident dat zij zomaar aangenomen kunnen worden om de gymlessen te verzorgen. 

Dit betekend in veel gevallen dat er verwacht wordt van de klassenleerkracht dat zij 

gymlessen verzorgen. 

Onze ervaring is dat de minor bewegingsonderwijs steeds minder hoog op de 

prioriteitenladder van PABO’ers komt te staan. Dus steeds minder leerkrachten halen hun 

bevoegdheid tijdens de opleiding. 

Daarnaast kan het ook nog organisatorische en praktische uitdagingen met zich 

meebrengen binnen een team. Een laag percentage aan bevoegde leerkrachten en veel 

parttimers kan er zomaar voor zorgen dat gym volledig een ondergeschoven kindje 

wordt. 

Verder zien we in de markt detacheringsbedrijven en buurtsportcoaches die een deel van 

dit gat op kunnen vullen. Echter mogen buurtsportcoaches per 1 januari 2027 geen 

bewegingsonderwijs meer geven. Het geld vanuit deze regeling mag niet meer op deze 

manier voor onderwijs gebruikt worden. 

Kortom er zijn uitdagingen om bevoegde mensen bewegingsonderwijs te laten verzorgen. 

Samenvatting van de belangrijkste conclusies 
De arbeidsmarktanalyse voor de onderwijsregio’s West-Brabant West en Oost laat een 

genuanceerd beeld zien van de huidige situatie en toekomstige verwachtingen. Hoewel de 

regio economisch sterk staat dankzij sectoren als logistiek, chemie en industrie, wordt de 

onderwijsarbeidsmarkt geconfronteerd met uitdagingen, zeker als we kijken naar de lange 

termijn. De combinatie van vergrijzing, beperkte instroom van jongeren en een groeiende 

vraag naar personeel zet de continuïteit van het onderwijs onder druk. 
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Demografisch gezien zal de bevolking in West-Brabant de komende jaren nog groeien, zij 

het minder sterk dan landelijk. Tegelijkertijd stijgt zowel de grijze als de groene druk, wat 

betekent dat het aandeel mensen buiten de productieve leeftijdsgroep toeneemt. Dit heeft 

directe gevolgen voor de onderwijsarbeidsmarkt, waar het aantal beschikbare leraren 

onder druk komt te staan. 

Op korte termijn daalt de werkgelegenheid in het onderwijs licht, mede door een afname 

in leerlingenaantallen. Toch voorspellen de cijfers dat vanaf 2030 de werkgelegenheid weer 

zal stijgen, evenals de tekorten aan leraren en schoolleiders. Hoewel de huidige tekorten 

in West-Brabant lager liggen dan het landelijk gemiddelde, is de verwachting dat deze op 

termijn behoorlijk zullen toenemen. De regio moet zich dus voorbereiden op een nieuwe 

fase van krapte. 

Wat betreft personeelskenmerken valt op dat West-Brabant Oost een relatief hoog aandeel 

jonge leraren heeft met weinig werkervaring. Dit lijkt samen te hangen met een actief 

beleid rondom LIO-plekken en stages. In beide regio’s wordt bovengemiddeld veel 

gewerkt, met relatief veel fulltime dienstverbanden en vaste contracten. Ook is het aandeel 

onderwijsgevend personeel hoog ten opzichte van ondersteunend personeel. Dit zijn 

positieve ontwikkelingen. 

De werkdruk en het ziekteverzuim blijven aandachtspunten. Hoewel het verzuim iets onder 

het landelijk gemiddelde ligt, is het vooral hoog onder oudere medewerkers. Dit vraagt om 

gerichte inzet op duurzame inzetbaarheid, zeker gezien de vergrijzingstrend. Daarnaast is 

er sprake van een opvallend hoge uitstroom naar uitkeringen, wat duidt op kwetsbaarheid 

binnen bepaalde groepen. 

De instroom van personeel uit andere sectoren neemt af, terwijl de uitstroom naar andere 

sectoren juist toeneemt. Dit versterkt mogelijk de urgentie om zijinstroomtrajecten te 

verbeteren en aantrekkelijker te maken. Ook binnen het speciaal basisonderwijs worden 

deze tekorten gevoeld, en de beweging richting inclusief onderwijs brengt extra 

complexiteit met zich mee.  

Kortom, er zijn positieve ontwikkelingen zichtbaar maar de onderwijsarbeidsmarkt in West-

Brabant staat tegelijkertijd voor een aantal opgaven met groeiende urgentie. De regio 

beschikt over een sterk fundament, maar moet actief blijven investeren in behoud, 

instroom en duurzame inzetbaarheid van personeel om mogelijk toekomstige tekorten het 

hoofd te bieden. 

Ambities en kenmerkende vraagstukken 
Beschrijf op basis van de kwantitatieve en kwalitatieve analyse de ambities en de 

kenmerkende vraagstukken die de onderwijsregio gezamenlijk aanpakt, gespecificeerd 

naar de verschillende doelgroepen. Hierbij kijkt de onderwijsregio enerzijds naar de 

doelgroepen in het kader van het aantrekken van onderwijspersoneel en anderzijds naar 

het behouden of meer inzetten van het huidige onderwijspersoneel. 

 

Het gespecialiseerd onderwijs vraagt bijvoorbeeld om een andere aanpak dan het 

aantrekken van onderwijspersoneel voor de tekortvakken in het voortgezet onderwijs of 

leraren voor het reguliere basisonderwijs. Hierbij kunt u ook denken aan het aantrekken 

van zij-instromers, schoolleiders van buiten, meer mannen voor de klas, statushouders 

voor de klas en ander onbenut arbeidspotentieel. Ook kan de onderwijsregio zich richten 

op het behoud van personeel en eventuele uitbreiding van de gemiddelde omvang van de 

werkweek. 
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Gedetailleerde ambities en kenmerkende vraagstukken (2026): 

In de onderwijsregio staat goed onderwijs voor alle leerlingen en studenten centraal. Om 

dit te realiseren zijn voldoende, goed opgeleide en duurzaam inzetbare 

onderwijsprofessionals onmisbaar. Voor de periode 2026 leggen we de nadruk op drie 

centrale ambities: het versterken van de instroom, het borgen van kwaliteit in opleiden 

en begeleiden, en het vergroten van behoud en professionalisering van het huidige 

personeel. Deze keuzes vloeien rechtstreeks voort uit de trends en knelpunten die 

zichtbaar zijn in de arbeidsmarktanalyse (paragraaf Kwantitatieve en kwalitatieve analyse 

in dit activiteitenplan) 

 

Aantrekken van nieuw personeel 

We profileren de onderwijsregio als aantrekkelijke werkplek voor startende leraren, 

onderwijsassistenten en zij-instromers. Dit doen we via arbeidsmarktcommunicatie, 

promotieteams, banenmarkten en oriëntatietrajecten. Ook investeren we in 

doorstroomroutes, zoals onderwijsassistent → leraar, en versneld-voor-de-klas-trajecten. 

Deze inzet sluit direct aan bij de in de arbeidsmarktanalyse geschetste noodzaak om de 

instroom te vergroten. 

 

Behouden en versterken van huidig personeel 

Behoud van professionals is minstens zo belangrijk als instroom. Daarom richten we ons 

op een stevige inductiefase, coaching en begeleiding, en bovenbestuurlijke 

samenwerking om mobiliteit te stimuleren. Via incompany-trajecten, trainingen rond 

generatiemanagement en aandacht voor gezondheidsthema’s versterken we duurzame 

inzetbaarheid en verminderen we risico’s op uitval, zoals ook in de arbeidsmarktanalyse 

benoemd. 

 

Kwaliteit van opleiden en professionaliseren 

Samen Opleiden blijft een bewezen kracht in de regio. We streven naar 100% opleiden 

binnen erkende opleidingsscholen conform het Kwaliteitskader. Kwaliteit borgen we met 

kalibreersessies, assessorentrainingen en doorlopende monitoring. Daarnaast werken we 

samen met de hogeschool aan de doorontwikkeling van het Pabo-curriculum en 

doorlopende leerlijnen van onderwijsassistent tot leraar. Deze prioriteiten volgen uit de 

analyse die aangeeft dat opleiding en werkveld nog beter op elkaar moeten aansluiten. 

 

Kenmerkende vraagstukken 

Op basis van de arbeidsmarktanalyse zijn de belangrijkste opgaven voor 2026: 

• het terugdringen van vroege uitstroom van starters; 

• het verbeteren van doorstroomroutes en alternatieve instroomkanalen; 

• het omgaan met de gevolgen van vergrijzing en lage mobiliteit; 

• het versterken van schoolleiderschap en begeleiding; 

• het beschikbaar hebben van voldoende professionals bewegingsonderwijs; 

• het borgen van kwaliteit en aantrekkelijkheid van het onderwijs in de regio 

 

Ambities en kenmerkende vraagstukken op hoofdlijnen (2027 - 2029): 

In de periode 2027–2029 ligt de focus op het verdiepen en verduurzamen van de 

ingezette aanpak. Waar 2026 vooral in het teken staat van opstart en opschaling, richten 

we ons daarna op structurele verankering, verbreding en het versterken van de 

samenwerking binnen en buiten de onderwijsregio. De richtinggevende opgaven hiervoor 
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zijn beschreven in de arbeidsmarktanalyse van dit activiteitenplan 

 

Instroom en aantrekkelijkheid van het beroep 

We blijven investeren in instroom via gerichte campagnes, flexibele routes en 

samenwerking met de regio. Daarbij zetten we in op het monitoren en bijsturen van 

instroomcijfers en opleidingsroutes, zodat we tijdig kunnen reageren op ontwikkelingen 

in de arbeidsmarkt. 

 

Behoud en duurzame inzetbaarheid 

Voor 2027–2029 ligt de nadruk op verdere professionalisering en loopbaanontwikkeling 

van personeel. We stimuleren interne mobiliteit, vergroten contractomvang waar mogelijk 

en bouwen de vervangingspool en bovenbestuurlijke matching verder uit. Hiermee 

versterken we de veerkracht van de regio bij ziekte, uitstroom en vergrijzing, zoals in de 

analyse geschetst. 

 

Leren anders organiseren 

Voor 2027–2029 zetten we in op een fundamenteel andere manier van organiseren 

binnen scholen en de onderwijsregio. Dit betekent flexibel omgaan met taken, functies en 

bevoegdheden, en het creëren van complementaire teams waarin meerdere professionals 

samenwerken voor één groep leerlingen. We stimuleren experimenten met hybride 

werkvormen, praktijkgerichte pabo-programma’s en buddy-systemen, zodat starters 

veilig kunnen leren en ervaren leerkrachten flexibel worden ingezet. Daarbij werken we 

intensief samen met kinderopvang, wijkpartners en andere sectoren om de schooldag 

breder en integraler vorm te geven. Tegelijkertijd verminderen we bureaucratie en 

creëren we structurele ruimte om nieuwe ideeën en technologie, inclusief AI en inclusief 

onderwijs, toe te passen. Zo versterken we werkgeluk, eigenaarschap en 

mobiliteitsmogelijkheden van personeel en bouwen we aan een duurzame, 

toekomstbestendige organisatie van leren in de regio. 

 

Kwaliteit en innovatie in opleiden 

We werken aan doorlopende leerlijnen en hybride leertrajecten en verminderen de 

voortijdige uitval in opleidingen. Met het werkveld en de hogeschool stemmen we 

curricula en beroepsbeeld continu af, zodat onderwijs en opleiding naadloos op elkaar 

aansluiten. Dit is een noodzakelijke vervolgstap vanuit de analyse van de 

opleidingsstromen. 

 

Toekomstbestendige samenwerking 

De onderwijsregio ontwikkelt zich verder als een lerend netwerk waarin besturen, HR-

professionals en opleiders structureel samenwerken. In deze periode verdiepen we de 

cultuur van gezamenlijk eigenaarschap en vertrouwen, en maken we de samenwerking 

duurzaam onderdeel van de regionale onderwijsinfrastructuur. 

 

Activiteitenplanning  
Werk hieronder op basis van de ambities en kenmerkende vraagstukken uw activiteiten 

concreet uit. Geef aan wanneer de activiteiten plaatsvinden en hoelang ze duren. 

Benoem daarnaast de beoogde resultaten en producten. Vermeld waar mogelijk aantallen 

en cijfers. 

 

Beschrijf hier de activiteiten gericht op het bereiken van doelen voor het werven, 
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matchen, opleiden, begeleiden en professionaliseren van onderwijspersoneel (aantrekken 

en behoud van personeel) en hoe deze activiteiten bijdragen aan het zorgen voor 

voldoende en goed opgeleid onderwijspersoneel en het leren omgaan met schaarste aan 

onderwijspersoneel: 

Gedetailleerde activiteitenplanning (2026): 

Naam en 

beschrijving activiteit 

Doel van de activiteit Periode en 

duur van de 

activiteit (in 

maanden) 

Beoogde resultaten en 

producten 

1. Werven 
1.1 

Informatievoorziening 

onderwijsloket 

We publiceren in het loket 

onze gezamenlijke 

vacatures, 

scholingsmogelijkheden en 

diverse informatie over het 

werken in het onderwijs. 

In 2026 voegen we diverse 

loketten in West en Midden 

Brabant samen voor meer 

duidelijkheid voor de 

gebruiker. Daarnaast 

maken we één gezamenlijk 

traject/klantreis voor de 

hele regio. 

Gehele 

schooljaar 

Succesvol begeleiden van 

werkzoekende naar een 

opleiding of werkgever. 

Komend jaar gaan we 

hierin samenwerken met 

een partij die op basis van 

data en analytics de 

website doorlopend 

optimaliseert. Zo kunnen 

we ook duidelijker doelen 

gaan stellen op beoogde 

resultaten.  

1.2 Banenmarkt Er zal een banenmarkt 

georganiseerd gaan 

worden ism onderwijsregio 

West-Brabant VO. Deze 

vindt plaats in de maand 

april. Hiermee kunnen 

besturen actief hun 

vacatures bij 

geïnteresseerden onder de 

aandacht brengen en 

kunnen geïnteresseerde 

professionals de 

aangesloten besturen leren 

kennen en hun 

toekomstige baan 

proberen te vinden. 

Toekomstige nieuwe 

personeelsleden van onze 

besturen die net van de 

opleiding afkomen en een 

baan/school/bestuur 

zoeken, kunnen we op 

deze manier aan onze 

onderwijsregio verbinden. 

In 2026 onderzoeken we 

of deze banenmarkt in 

gezamenlijkheid door moet 

blijven gaan en welke 

Mei 2025 Bezoekersaantal minimaal 

200 aanwezigen en daar 

zoveel mogelijk leads 

uithalen om verder mee 

aan de slag te gaan. 
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partijen we hierbij willen 

laten aansluiten. 

1.3 Orientatie traject 

voor nieuwe instroom 
Er worden mogelijkheden 

geboden om mee te lopen 

in het onderwijsleerproces. 

Daarnaast geven we 

advies aan nieuwe 

instroom over werk en 

opleiden. En bieden we in 

samen met VO een 

oriëntatietraining aan. 

Gezien de beperkte 

plaatsen aan zij-instroom 

in de regio, richt dit traject 

zich in 2026 op carrière 

switchers in brede zin, met 

ook een sterke focus op de 

deeltijdroute.  

Gehele jaar Het succesvol begeleiden 

van mensen die zich willen 

oriënteren op een baan in 

het onderwijs. Het 

tweemaal aanbieden van 

een traject voor zo’n 15 

deelnemers per keer. 

1.4 Promotiecampagne Content door middel van 

social media met inzet van 

ambassadeurs in de 

scholen, die op 

gevarieerde wijze (foto’s, 

video’s en quotes) 

informatie ontsluiten over 

het werken in het 

basisonderwijs. 

Gehele jaar uitbreiden van het bereik 

van onze social media 

pagina’s, aanmeldingen 

genereren voor 

evenementen, leads 

genereren voor vacatures. 

1.5 Promotieteam Een team van leerkrachten 

samenstellen in 

samenwerking met West-

Brabant Oost en Avans om 

het vak te promoten. 

 

Gehele jaar Instroom van de opleiding 

vergroten 

    

2. Matchen 
2.1 Doorontwikkelen 

vervangingspool 

In 2025 is een eerste 

inventarisatie gedaan van 

de huidige stand van 

zaken met betrekking tot 

‘Leswerk’. De 

bovenbestuurlijke 

invalpool. 2026 zal 

gebruikt worden om deze 

besluiten en bevindingen 

verder door te 

ontwikkelen. 

Gehele jaar We schetsen een aantal 

toekomstscenario’s voor 

Leswerk (bijvoorbeeld: 

samen laten vallen met de 

onderwijsregio’s) en 

maken een keuze uit één 

van die scenario’s om die 

te gaan implementeren. 

2.2 Bovenbestuurlijke 

matching 

Er wordt een bestand 

aangelegd van 

werkzoekende in de regio. 

De projectleider is actief 

bezig met bemiddelen van 

deze kandidaten. Hierin 

zullen we in 2026 ook een 

ATS systeem gaan 

implementeren om 

Gehele jaar Zoveel mogelijk 

succesvolle matches met 

het werkveld.  
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kandidaten nog beter in 

beeld te houden en sneller 

te kunnen matchen in hun 

oriëntatieproces. 

2.3 Samenwerking HR 

versterken 

Door de samenwerking van 

HR medewerkers te 

versterken, zullen ze 

elkaar sneller weten te 

vinden voor boven 

bestuurlijke uitwisseling 

van personeel 

Gehele jaar Meer bovenbestuurlijke 

uitwisseling van 

personeel. We komen elke 

6 weken samen, waarin 

bovenbestuurlijke 

uitwisseling in 2026 een 

vast agendapunt zal 

worden. 

    

3. Opleiden 

3.1 Onderzoeken van 

de mogelijkheden voor 

stagevergoeding 

Omdat de CAO van het VO 

inmiddels een regeling 

voor stagevergoeding 

heeft, zoeken we uit wat 

daarin de mogelijkheden 

zijn binnen het PO. 

Gehele jaar Een gezamenlijk beeld van 

de mogelijkheden voor 

stagevergoedingen in de 

regio. 

3.2 Stageplekken voor 

onderwijsassistenten 

Omdat we willen 

investeren in het opleiden 

van onderwijsassistenten 

richting leerkracht, is het 

hebben van voldoende 

stageplekken voor 

onderwijsassistenten 

essentieel. 

 

Gehele jaar Voldoende stageplekken 

om aan de vraag te 

kunnen voldoen 

3.3 Uitbreiding van het 

aantal erkende 

opleidingsscholen 

binnen de 

onderwijsregio’s 

  

Het realiseren van een 

volledige dekking van 

erkende opleidingsscholen 

binnen de onderwijs-

regio’s, zodat 100% van 

de studenten wordt 

opgeleid op een erkende 

opleidingsschool. Dit wordt 

bereikt door het 

gezamenlijk uitbreiden van 

het aantal kwalitatief 

goede scholen waar leer-

teams duurzaam en 

doelgericht geplaatst 

kunnen worden. 

2025-2026 60 

tot 80 scholen  

2026-2027 en 

verder 

ongeveer 20 

scholen.  

100% plaatsing van 

studenten op erkende 

opleidingsscholen 

Alle studenten krijgen een 

leerplek die voldoet aan 

de kwaliteitscriteria van 

een erkende 

opleidingsschool. 

Uitbreiding van het aantal 

erkende opleidingsscholen 

Meer scholen worden 

formeel erkend en 

ingericht als 

opleidingsschool. 

Beschikbaarheid van 

kwalitatief goede 

leerplekken 

Er zijn voldoende plekken 

waar studenten begeleid 
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worden door 

gekwalificeerde mentoren 

in een leerteamstructuur. 

Versterkte samenwerking 

tussen opleidingen en 

scholen 

Er ontstaan structurele 

afspraken en gezamenlijke 

verantwoordelijkheid voor 

de opleiding van 

toekomstige leraren 

 

3.4 Trajecten versneld 

voor de klas (zoals 

mijpalenregeling en zij-

instroom traject) 

Het vergroten van de 

bewustwording bij 

schoolbesturen en 

directeuren over de 

mogelijkheden van de 

mijlpalenregeling & het zij-

instroomtraject, én het 

realiseren van beschikbare 

opleidingsplek-ken voor 

deze doelgroep, met 

daarbij een gerichte inzet 

op kwalitatieve begeleiding 

binnen de 

werkplekcontext. 

 

Ook gaan we onderzoeken 

in welke van deze 

trajecten we als 

onderwijsregio willen 

investeren. 

Q1 2026 

Beschikbare opleidings-

plekken voor zij-

instromers of herintreders 

Er zijn concrete plekken 

gecreëerd binnen scholen 

waar deze doelgroep kan 

instromen en leren. 

Inrichting van 

begeleidingsstructuren op 

de werkplek 

Er is een plan of aanpak 

voor begeleiding, inclusief 

mentoren, coaching of 

intervisie. 

Verhoogde instroom via 

de mijlpalenregeling 

Meer kandidaten maken 

gebruik van deze route 

om het onderwijs in te 

stromen. 

3.5 Kwaliteitsborging 

erkende 

opleidingsscholen 

Het opstellen en 

implementeren van een 

structureel 

kwaliteitsborgings-plan 

voor erkende 

opleidingsscholen, gericht 

op continue monitoring en 

ontwikkeling na toetreding. 

Hierbij wordt de 

kwaliteitsscan ingezet als 

vast dialooginstrument om 

het gesprek over kwaliteit 

levendig en cyclisch te 

houden, en wordt geborgd 

dat kwaliteitsbewaking niet 

beperkt blijft tot 

Q1 en Q2 

2026 

  

  

 

Implementati

e van het plan 

Q3-Q4 2026 

en vervolg 

2027 t/m 

2029 

Een vastgesteld 

kwaliteitsborgingsplan 

Er ligt een concreet plan 

dat beschrijft hoe kwaliteit 

binnen opleidingsscholen 

wordt bewaakt en 

ontwikkeld na toetreding. 

Structurele inzet van de 

kwaliteitsscan 

De scan wordt actief 

gebruikt als 
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toetredings- of 

hercertificeringsmomenten

. 

 

dialooginstrument tussen 

opleiding en werkplek. 

Continu kwaliteitsgesprek 

binnen opleidingsscholen 

Kwaliteit wordt niet alleen 

beoordeeld bij toetreding 

of her certificering, maar 

is onderwerp van 

regelmatige reflectie. 

Verhoogde transparantie 

over 

kwaliteitsverwachtingen 

Alle betrokkenen weten 

waar ze aan toe zijn en 

kunnen gericht werken 

aan verbetering. 

 

3.6 Mede ontwikkeling 

en uitvoering geven 

aan het tot stand 

komen van het nieuwe 

Pabo-curriculum. 

Waaronder: leerjaar 3 

en 4 van pabo voltijd 

en de keuzemodules 

(Anders organiseren & 

Nieuwkomersonderwijs

) van pabo deeltijd. 

Het doel van is om actief 

bij te dragen aan de 

inhoudelijke en 

organisatorische 

vernieuwing van het Pabo-

curriculum, zodat het beter 

aansluit bij de actuele 

onderwijspraktijk en de 

behoeften van studenten 

en werkplekken. 

2026, 2027 

Nieuwe modules zoals 

Anders organiseren en 

Nieuwkomersonderwijs 

zijn beschikbaar en 

inzetbaar. 

Verbeterde afstemming 

tussen instituut en 

werkplek: Heldere 

leeruitkomsten en 

gezamenlijke kaders voor 

werkplekleren. 

Professionalisering van 

betrokken opleiders en 

werkplekbegeleiders: Door 

gezamenlijke ontwikkeling 

en implementatie. 

3.7 Verbeteren 

kwaliteit van 

beoordelen  

Het versterken van de 

kwaliteit van 

beoordelingen op de 

werkplek door het 

organiseren van gerichte 

professionaliseringssessies 

binnen de onderwijsregio, 

waaronder kalibreersessies 

en assessorentrainingen 

voor alle betrokken rollen. 

Hiermee wordt een 

gedeeld beoordelingskader 

ontwikkeld en geborgd, 

zodat studenten op een 

consistente, transparante 

2026 t/m 

2029 Gerealiseerde 

kalibreersessies en 

assessorentrainingen 

Er zijn concrete 

bijeenkomsten 

georganiseerd waarin 

beoordelaars gezamenlijk 

oefenen, afstemmen en 

leren. 

Verhoogde 

beoordelingskwaliteit en 

consistentie 
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en rechtvaardige manier 

worden beoordeeld. 

 

  

Beoordelaars hanteren 

gedeelde normen en 

interpretaties, waardoor 

beoordelingen 

betrouwbaarder worden. 

Professionalisering van 

betrokken rollen 

Werkplekbegeleiders, 

assessoren en opleiders 

ontwikkelen hun 

beoordelingsvaardigheden

. 

Versterkte afstemming 

tussen opleiding en 

werkplek 

Door gezamenlijke sessies 

ontstaat meer begrip en 

samenwerking rond 

beoordeling. 

 

3.8 Opleidingsroutes in 

kaart brengen inclusief 

doorlopende leerlijnen 

vanuit 

onderwijsassistent 

niveau 4. 

Het gezamenlijk 

onderzoeken en in kaart 

brengen van 

opleidingsvraagstukken en 

bijbehorende 

opleidingsroutes, met als 

doel om in samenwerking 

met relevante partners 

voor elke functie binnen 

het onderwijs een passend 

opleidingsaanbod te 

ontwikkelen. Daarbij wordt 

gestreefd naar een 

optimale aansluiting van 

opleidingen op de 

behoeften van het 

werkveld, in afstemming 

met landelijke 

onderzoeken naar 

opleidingsroutes binnen de 

Pabo. 

2026 

Concrete 

samenwerkingsverbanden 

met partners: Er zijn 

afspraken gemaakt met 

scholen, instellingen en 

andere stakeholders om 

gezamenlijk opleidingen te 

ontwikkelen. 

Passend opleidingsaanbod 

per functie: Voor diverse 

onderwijsfuncties is een 

aanbod geformuleerd dat 

aansluit bij de praktijk. 

Afstemming met landelijke 

onderzoeken: De 

ontwikkelde routes sluiten 

aan bij bredere landelijke 

ontwikkelingen en 

inzichten. 

3.9 Naast de 

opleidingen 

onderwijsassistent, AD 

PEP/DEP en leraar 

basisonderwijs een 

pedagogisch 

didactische 

Het ontwikkelen en 

organiseren van een 

pedagogisch-didactisch 

bekwaamheidstraject als 

aanvullend aanbod naast 

de bestaande opleidingen 

tot onderwijsassistent, AD 

PEP/DEP en leraar 

2026 

Beschikbaar aanvullend 

bekwaamheidstraject 

Er is een concreet traject 

ontwikkeld dat gericht is 

op pedagogisch-

didactische vaardigheden. 
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bekwaamheid 

organiseren 

basisonderwijs, zodat ook 

andere doelgroepen op een 

passende wijze kunnen 

worden toegerust voor 

pedagogisch en didactisch 

handelen binnen het 

onderwijs. 

 

Breder opleidingsaanbod 

voor diverse doelgroepen 

Mensen die niet direct in 

aanmerking komen voor 

reguliere 

lerarenopleidingen krijgen 

een alternatieve route. 

Verhoogde instroom in het 

onderwijs via alternatieve 

routes 

Meer mensen kunnen 

starten in het onderwijs 

dankzij een toegankelijker 

bekwaamheidstraject. 

Versterking van 

pedagogisch-didactische 

competenties op de 

werkvloer 

Deelnemers zijn beter 

toegerust om effectief te 

handelen in de klas 

3.10 Traject 

onderwijsassistent naar 

leerkracht 

Onderzoeken van het 

huidige traject van 

onderwijsassistent naar 

leerkracht en 

optimaliseren. Daarnaast 

ook het mede-financieren 

van deze trajecten 

onderzoeken. 

Gehele jaar Opleiden van 

onderwijsondersteunend 

personeel tot leerkracht 

 

 

   

4. Begeleiden 

4.1 Scholing startende 

leerkrachten en 

schoolopleiders vanuit 

bestuur 

In deze regio is gekozen 

voor losse bestuurlijke 

programma’s voor 

inductie, die wel vallen 

onder regionale afspraken. 

De stichtingen zetten zelf 

verschillende acties in om 

de startende leerkrachten 

goed te laten landen in het 

onderwijs. Hierbij volgen 

ze de ‘handreiking inductie’ 

welke in 2024 is opgesteld 

door Samen Opleiden.  

Gehele jaar Minder uitval bij startende 

leerkrachten en 

versterking startende 

leerkracht. 

4.2 Begeleiding zij-

instroom en andere 

Elke stichting draagt zorg 

voor het faciliteren van de 

Gehele jaar Minder uitval bij Zij-

instromers. 
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carrièreswitchers op de 

werkplek 

werkplekbegeleiders in tijd 

om de zij-instromers te 

begeleiden. In 2026 

onderzoeken we wat nodig 

is om het aantal zij-

instroom plekken te 

vergroten en welke rol de 

onderwijsregio kan spelen 

in deze begeleiding. 

4.3 Professionalisering 

voor coaches, 

schoolopleiders en 

werkplekbegeleiders 

werkplekbegeleiders van 

zij-instromers en 

deeltijdstudenten krijgen 

een uitgebreide 

voorlichting in combinatie 

met intervisie vanuit de 

opleiding over het leren op 

de werkplek in het kader 

van het zij-instroom- of 

deeltijdtraject. Daarnaast 

wordt een programma 

ontwikkeld voor de 

professionalisering van 

starterscoaches. 

Gehele jaar Werkplekbegeleiders en 

starterscoaches zijn beter 

in staat om de leerkracht 

in opleiding goed te 

begeleiden, naast hun 

eigen functie. 

    

5. Professionaliseren 

5.1 Opleiding, training 

en oriëntatie voor 

(beginnend) 

leidinggevenden 

We bieden 

leiderschapsopleidingen, 

trainingen en 

oriëntatietrajecten aan 

voor leerkrachten die zich 

willen doorontwikkelen 

naar een leidinggevende 

functie of die willen 

onderzoeken of het bij hen 

past.  

Gehele jaar De doorstroom vanuit 

leerkrachten naar 

leidinggevende functies 

verbeteren. In 2025 zijn 

we al met dit traject 

begonnen. In 2026 zullen 

we de resultaten hiervan 

monitoren en het aanbod 

aanpassen waar nodig. 

5.3 Ai opleidingen voor 

leerkrachten 

Het aanbieden van 

trainingen voor personeel 

in het veilig en efficiënt 

gebruik maken van AI. 

Gehele jaar Het veilig gebruik van AI 

stimuleren in het 

leerproces, het 

lesgevende proces en de 

bedrijfsmatige 

werkzaamheden. Ook in 

het kader van toekomstig 

anders organiseren, 

efficiënter werken en 

omgaan met toekomstige 

tekorten. 

5.4 Incompany traject 

bewegingsonderwijs 

Het opleiden van 

leerkrachten tot 

vakspecialist 

bewegingsonderwijs en 

bevoegd om het vak 

binnen alle groepen van de 

basisschool als 

vakleerkracht te 

verzorgen. Door dit 

Gehele jaar Het opleiden van 

vakbekwame specialisten 

bewegingsonderwijs die 

vanuit een onderbouwde 

visie op bewegen, een 

beargumenteerd 

onderwijsaanbod aan 

kunnen bieden, beleid te 

ontwikkelen en collega’s 
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collectief te doen als 

onderwijsregio, kunnen we 

deze opleiding incompany 

nabij aanbieden. 

vanuit een lerend netwerk 

te ondersteunen en 

begeleiden om de kwaliteit 

van het 

bewegingsonderwijs te 

verbeteren. In 2025 

hebben we één groep 

opgeleid met zo’n 20 

deelnemers. In 2026 

onderzoeken we of dat er 

één of twee moeten 

worden. 
5.5 Trainingen op het 

gebied van 

generatiemanagement 

Het organiseren van 

evenementen en 

trainingen om wederzijds 

begrip tussen de 

verschillende generaties te 

stimuleren. Zowel 

bestuurlijk, boven 

bestuurlijk als in kleiner 

teamverband. 

Gehele jaar Doordat generaties elkaar 

beter begrijpen, de 

uitstroom en verzuim 

binnen bepaalde 

doelgroepen verkleinen. 

5.6 Aanbod voor 

vrouwspecifieke 

gezondheid 

Het aanbieden van een 

programma van 

informatievoorziening en 

advies specifiek gericht op 

vrouwspecifieke 

gezondheidsthema’s. 

Gehele jaar Het verkleinen van 

verzuim en uitstroom 

binnen deze doelgroepen. 

5.7 Kennisevents 

 

Het organiseren van 

kennisevents voor 

lesgevend, leidinggevend 

en ondersteunend 

personeel gericht op 

specifieke thema’s in 

samenwerking met de 

regio West-Brabant Oost. 

Thema’s en invulling wordt 

nog bepaald aan de hand 

van een aanvraag binnen 

de regio’s die gedaan 

wordt in 2025. 

Gehele jaar Het ondersteunen en 

versterken en daarmee 

het binden van huidig 

personeel. 

    

6. Overig (optioneel) 
6.1 Gen-Z werkgroep We zetten een Gen Z 

werkgroep op die 

meedenkt met de plannen 

van de onderwijsregio en 

aangeeft waar zij qua 

werkgeverschap behoefte 

aan hebben. 

 

Gehele jaar Het binden en behouden 

van deze doelgroep. 

Daarnaast het betrekken 

van de doelgroep bij 

besluitvorming. 

6.2 HR netwerk We komen met de HR 

professionals van de 

stichtingen elke 6 weken 

samen om de plannen van 

de onderwijsregio uit te 

Gehele jaar Het versterken van de 

samenwerking tussen de 

besturen en het zorgen 

voor een goede 
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voeren en input te leveren 

voor het bestuurlijk 

overleg. 

implementatie van de 

plannen. 

6.3 Doelgroepen 

betrekken 

Om alle doelgroepen voor 

de onderwijsregio te 

betrekken zullen we 

informatievoorziening 

opzetten voor diverse 

doelgroepen 

(schoolleiders, Rvt, GMR, 

OOP). Afhankelijk van de 

doelstellingen en 

doelgroep wordt dit 

georganiseerd door middel 

van mailings, 

bijeenkomsten en 

presentaties. 

 

Gehele jaar Hogere betrokkenheid en 

bekendheid van het 

programma van de 

onderwijsregio bij de 

gehele doelgroep. 

6.4 Leren anders 

organiseren 

Om ons voor te bereiden 

op de toekomstige 

personeelstekorten, zullen 

we activiteiten opzetten 

voor het onderzoeken en 

stimuleren van het anders 

organiseren van het 

onderwijs. Ook door 

bewustwording te creëren 

bij leerkrachten over de 

toekomstige noodzaak 

hiervan. 

Gehele jaar Het onderzoeken van 

effectieve manieren van 

anders organiseren en het 

stimuleren hiervan. 
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Activiteitenplanning op hoofdlijnen (2027-2029): 

Hieronder omschrijven we alleen de actielijnen die nieuw worden toegevoegd of 

aangepast in 2027. De lijnen van 2026 zullen worden geëvalueerd en voor een groot deel 

ook worden voortgezet, maar die zijn niet nogmaals hieronder omschreven. 

 

Naam en beschrijving 

activiteit 

Doel van de activiteit Jaar van 

de 

activiteit 

Beoogde resultaten en 

producten 

1. Werven 

1.1 Meer uren werkt Het onderzoeken van de 

mogelijkheden om het 

huidige personeelsbestand 

meer uren te laten werken. 

 

2027-

2029 

Het verhogen van de fte 

dat leerkrachten werken. 

1.2 Bredere arbeidsmarkt Het kijken naar de bredere 

arbeidsmarkt in het kader 

van de aankomende 

tekorten en het 

onderzoeken van 

samenwerkingen daarin. 

2027-

2029 

Samenwerking met andere 

branches in het aanpak 

van een breder 

personeelstekort 

1.3 Monitoring op basis 

van data 

In samenwerking met de 

opleiders in de regio 

monitoren van de data van 

zowel de opleidingen als 

het werkveld en daar 

plannen op bijstellen. 

2027 – 

2029 

Verbeteren van cijfers 

instroom en uitstroom van 

de opleiding en 

werkgevers. 

1.4 Klantreis In 2025 is een onderzoek 

gedaan naar de klantreis 

van de huidige loketten. 

2026 zal in het teken staan 

van de implementatie 

daarvan, waarna we van 

2027 tot 2029 zullen kijken 

hoe we dat verder kunnen 

optimaliseren in 

samenwerking met alle 

loketten van Brabant. 

2027-

2029 

Het ontwikkelen van een 

passende klantreis voor 

werkzoekenden, en de 

implementatie daarvan. 

1.5 diversiteit van 

personeel 

Omdat uit de 

arbeidsmarktanalyse blijkt 

dat ons personeelsbestand 

geen evenredige 

representatie is van de 

verschillende groepen in de 

samenleving, willen we 

kijken wat we daaraan 

zouden kunnen doen. 

2027-

2029 

Het vergroten van de 

diversiteit binnen ons 

personeelsbestand. 

2. Matchen 

2.1 Vervangingspool Onderzoeken van de 

behoefte om de 

vervangingspool anders in 

te richten. Ook in 

2027 – 

2029 

Aanbod van de 

vervangingspool goed 

aansluiten op de vraag en 

behoefte in de regio. 
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samenwerking met de 

besturen binnen onze regio 

die nu niet bij de 

vervangingspool zijn 

aangesloten. 

    

3. Opleiden 

3.1 Reduceren voortijdig 

schoolverlaters op de 

PABO 

In samenwerking met het 

werkveld wordt gekeken 

naar oorzaken van 

voortijdig stoppen van de 

opleiding. Zodra de 

oorzaken bekend zijn en 

betrekking hebben op het 

werkveld wordt met de 

coalitie samen gekeken hoe 

we dit kunnen reduceren 

2027/202

8 

De verwachting is dat we 

door het beter in beeld te 

hebben van de redenen 

van voortijdig stoppen met 

de studie we kunnen 

handelen om minder 

studenten voortijdig de 

opleiding te laten verlaten. 

3.2 Doorontwikkelen 

onderwijsvisie en 

beroepsbeeld 

 Het inrichten en borgen 

van een continu 

afstemmingsproces tussen 

opleidingsinstituut (Avans) 

en het werkveld over het 

beroepsbeeld en de 

onderwijsvisie, op basis 

van landelijke richtlijnen. 

Dit proces is gericht op het 

gezamenlijk vormgeven 

van het voltijd- en 

deeltijdcurriculum (60% 

instituut, 40% werkplek), 

met oog op de 

aankomende landelijke 

bekwaamheidseisen in 

2026 en de verwachte 

nieuwe kerndoelen in 2027. 

2027/202

8 

Er is actieve afstemming 

tussen opleidingsinstituut 

en het werkveld, een 

curriculum dat aansluit op 

landelijke richtlijnen en 

een heldere verdeling 

tussen instituuts- en 

werkplekleren. Dit draagt 

bij aan een verhoogde 

betrokkenheid. 

3.4 Blijvend inzetten op 

behoud en versterking 

cultuur en samenwerking. 

Cultuur en Samenwerking 

versterken 

Samenwerken vraagt om 

lef en vertrouwen. 

Gelijkwaardigheid tussen 

opleidingsinstituten en de 

besturen is hierbij een 

kernvoorwaarde om 

duurzame 

verantwoordelijkheid te 

bewerkstelligen. 

2026 - 

2029 

In 2026 wordt dit versterkt 

door de samenwerking en 

de borging en 

kwaliteitscyclus. In 

2027/2029 zullen er 

vervolgstappen worden 

bepaald. 

3.5 Creëren 

werkomgeving die 

aansluit bij actuele 

wensen/ 

onderwijsontwikkelingen 

(gevarieerde 

onderwijssituaties) 

Zodra de basis van de 

stage-indeling op orde is 

kunnen we stappen zetten 

door studenten meer 

autonomie en 

keuzemogelijkheden te 

geven binnen de rijke 

leeromgeving 

(stageplaatsen) 

  

2027 Er is een heldere en 

stabiele stage-indeling, 

een betere match tussen 

student- en stageplek wat 

bijdraagt in keuzevrijheid, 

autonomie en duidelijkheid 

in het leertraject van 

studenten. 
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3.6 Onderzoeken naar de 

mogelijkheden om 

stageplekken voor 

onderwijsasisstenten en 

AD pep/dep’ers. 

Bij verder doorontwikkeling 

van de onderwijsregio 

kijken welke rol de coalitie 

Samen Opleiden & 

Professionaliseren heeft op 

het gebied van 

stageplekken voor 

onderwijsassistenten en 

AD-studenten. 

2027 Er ontstaat duidelijkheid 

over hoe de coalitie kan 

bijdragen aan het 

organiseren, coördineren 

en verbeteren van 

stageplekken voor 

onderwijsassistenten en 

AD-studenten. Door 

identificatie van 

knelpunten en kansen 

worden concrete 

ontwikkelpunten zichtbaar 

wat leidt tot nieuwe acties. 

3.7 Actualiseren 

Professionaliseringsaanbo

d rondom Samen 

Opleiden en inductie. 

We passen i.s.m. het 

werkveld en Avans 

Hogeschool het 

professionaliseringsaanbod 

aan voor alle actoren 

binnen ons werkveld. Dit 

doen we a.d.h.v. het nieuw 

ontwikkelde onderwijs en 

een eventueel herziende 

onderwijsvisie/beroepsbeel

d  

 2027-

2028 

Er is een geactualiseerd 

professionaliseringsaanbod

, wat bijdraagt aan 

onderwijsinhoud, praktijk 

en beroepsbeeld.  

 

3.8 Expertises binnen de 

onderwijsregio’s in kaart 

brengen en elkaars 

expertise benutten. 

De aanwezige 

deskundigheid binnen het 

partnerschap moet 

zichtbaarder worden, 

bijvoorbeeld via een 

smoelenboek of 

netwerkstructuur. Zowel 

formele als informele 

opleiders kunnen bijdragen 

aan de professionalisering 

van studenten en collega’s. 

Kleine projecten en pilots 

zijn hierbij een effectieve 

manier om 

succeservaringen op te 

bouwen en vervolgens op 

te schalen. 

  

 2027-

2029 Zichtbare en toegankelijke 

deskundigheid binnen het 

partnerschap. 

Concrete initiatieven 

worden opgezet waarin 

deskundigheid wordt benut 

en gedeeld. 

Basis gelegd voor 

opschaling en duurzame 

samenwerking 
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3.9 Praktijkgericht 

onderzoek organiseren 

met een specifieke focus 

op Samen Opleiden. 

Vanaf studiejaar één wordt 

het onderzoekend 

vermogen van CiO’s 

systematisch gestimuleerd 

door middel van 

kleinschalige, 

praktijkgerichte 

onderzoeksvragen. Dit 

gebeurt binnen een rijke 

leeromgeving waarin lesson 

study, co-creatie en 

begeleiding door master-

opgeleiden centraal staan. 

Ter ondersteuning van dit 

proces wordt een lectoraat 

duidelijk gepositioneerd, 

met een helder doel en een 

expliciete koppeling aan de 

leerlijn onderzoekend 

vermogen binnen de 

opleiding. 

 

 2027-

2029 

Studenten starten eerder 

met praktijkgericht 

onderzoek wat het 

verankeren van het 

onderzoekend vermogen 

stimuleert. Hierbij wordt 

actief samengewerkt met 

het lectoraat waardoor 

praktijk en theorie 

duurzaam wordt geborgd.   

…    

4. Begeleiden 

4.1 Gezamenlijke inductie 

onderzoeken 

Onderzoeken op welke 

gebieden van inductie er 

een behoefte bestaat om 

zaken boven bestuurlijk 

aan te pakken. Daarmee 

ook kijken naar de 

mogelijkheden voor een 

boven bestuurlijke 

besteding van de oude 

SPSS middelen. 

2027 – 

2029 

Verbeteren van 

inductieprogramma’s van 

alle besturen door te leren 

van de sterke kanten van 

elkaars huidige 

programma’s. 

4.2 Samenwerking VFPF Opdracht neerleggen bij 

vfpf om een analyse en een 

plan te maken voor het 

terugdringen van verzuim 

in de regio 

2027-

2029 

Verzuim terugdringen 

…    

5. Professionaliseren 

5.1 NAPL Aangesloten blijven bij de 

landelijke ontwikkelingen 

op het gebied van NAPL en 

kijken hoe de 

onderwijsregio zijn plannen 

daarop kan aansluiten. 

2027 – 

2029 

Versterken van 

carrièrepaden en 

ontwikkelmogelijkheden 

voor personeel. 

5.2 Uitwisseling van 

(gezamenlijk) academie 

aanbod 

Onderzoeken van de 

mogelijkheden om het 

huisacademie aanbod van 

de verschillende stichtingen 

uit te wisselen of het 

aanbieden van een 

gezamenlijk aanbod. 

2027 – 

2029 

Het efficiënt gebruik 

maken van 

professionaliseringsaanbod 

en het uitbreiden van de 

mogelijkheden voor 

deelname daaraan voor 

personeel. 

…    
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6. Overig (optioneel) 

6.1. Urgentievergroting Gezien de huidige 

arbeidsmarkt, merken we 

dat de urgentie soms nog 

laag is. Door middel van 

informatievoorziening 

willen we dit vergroten. 

2027 – 

2029 

Vergroten van gevoel van 

urgentie. 

6.2 Leren anders 

organiseren 

Uit de bijeenkomst van 5 

september 2025 is input 

gekomen om het leren 

anders te gaan organiseren 

richting 2029. De periode 

2027 – 2029 zal dus ook 

een periode zijn van 

experimenten hierin en van 

het verder uitrollen van 

goede pilots. 

2027-

2029 

Het stimuleren en 

faciliteren van het 

experiment. Om 

vervolgens goede ideeën 

verder te verspreiden. 

…    

 

Samen opleiden 
Beschrijf de wijze van organisatie van de functionaliteit van samen opleiden binnen de 

onderwijsregio. En het streven dat 100% van de studenten en zij-instromers binnen de 

onderwijsregio wordt opgeleid conform het Kwaliteitskader Samen Opleiden in de 

Onderwijsregio. 

Is dit al beschreven in de bovenstaande activiteitenplanning? Dan kunt u daar in 

onderstaande tekstvakken naar verwijzen. 

Gedetailleerde beschrijving Samen opleiden (2026) 

Binnen de onderwijsregio's wordt Samen Opleiden georganiseerd als een structureel 

partnerschap tussen Avans Hogeschool en het regionale werkveld. Het doel is om 100% 

van de studenten en zij-instromers op te leiden conform het Kwaliteitskader Samen 

Opleiden in de Onderwijsregio. Dit betekent dat alle betrokkenen – opleiders, 

werkplekbegeleiders, programmaleiders en bestuurders – gezamenlijk 

verantwoordelijkheid dragen voor de kwaliteit van de opleiding en begeleiding. 

De functionaliteit van Samen Opleiden is ingebed in een gedeeld curriculum, afgestemd 

op het beroepsbeeld en de onderwijsvisie, waarbij het werkplekleren (40%) en 

instituutsleren (60%) elkaar versterken. De onderwijsregio faciliteert dit via gezamenlijke 

afstemming, professionalisering en kwaliteitsborging. 

  

Governance en regionale samenwerking 

De interregionale coalitie geeft uitvoering aan het door de Onderwijsregio West-Brabant 

West en de Onderwijsregio West-Brabant Oost vastgestelde jaarplan. Partijen verlenen de 

interregionale coalitie mandaat om alles te doen wat redelijkerwijs nodig is ten behoeve 

van de uitvoering van het vastgestelde jaarplan. De interregionale coalitie legt aan de 

Onderwijsregio West-Brabant West en de Onderwijsregio West-Brabant Oost 

verantwoording af over de uitvoering van het jaarplan. 

 

Minimale taken van de interregionale coalitie zijn:  

 

de interregionale coalitie ontwikkelt een leerwerkomgeving die past bij de visie op leren 
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en beroepsbeeld;  

de interregionale coalitie spant zich in om een leerwerkomgeving te creëren die 

aanstaande leraren uitdaagt en zoveel mogelijk op maat ondersteunt bij het opdoen van 

ervaring in gevarieerde onderwijssituaties;  

de interregionale coalitie zorgt voor een heldere procedure voor beoordeling van de 

student waarbij de lerarenopleiding Pabo verantwoordelijk is; 

de interregionale coalitie is verantwoordelijk voor kwaliteitswaarborging en -ontwikkeling 

van het Partnerschap; 

de interregionale coalitie faciliteert activiteiten die gekoppeld zijn aan samen opleiden 

met inachtneming van AVG- en privacywetgeving;  

de interregionale coalitie beoordeelt aanvragen van partijen die willen toetreden tot het 

Partnerschap en adviseert hierover aan de Onderwijsregio West-Brabant West en de 

Onderwijsregio West-Brabant Oost;  

de interregionale coalitie begeleidt Partijen met de status ‘aspirant-lid’ naar het voldoen 

aan de voorwaarden die worden gesteld voor de status ‘erkend lid’; 

de interregionale coalitie draagt zorg voor doorontwikkeling van de peer review. 

 

Voor de overige specifieke activiteiten voor het jaar 2026 verwijs ik graag naar 

activiteitenplan 2026. 

 

 

 

 

 

Beschrijving Samen opleiden op hoofdlijnen (2027 - 2029) 

 

Zie actielijnen. 

 

 

 

 

 

 

 

Ontwikkelingsgerichte peer review 
Beschrijf de organisatie van de ontwikkelingsgerichte peer review uiterlijk eind 2029. 

Bent u van plan de organisatie van de ontwikkelingsgerichte peer review in een ander 

kalenderjaar uit te werken? Geef dan aan in welk kalenderjaar u dit verder in detail zult 

beschrijven. 

De ontwikkelingsgerichte peer review vindt plaats door een onafhankelijk panel 

bestaande uit vertegenwoordigers van ten minste een andere onderwijsregio aan de 

hand van de waarborgen uit het Kwaliteitskader Samen Opleiden in de Onderwijsregio. 

Het rapport van de ontwikkelingsgerichte peer review moet u overnemen in een van de 

jaarlijkse rapportages. 

Binnen de coalitie Samen Opleiden & Professionaliseren is het voornemen om in het 

schooljaar 2028–2029 een nieuwe peer review te organiseren. Deze hernieuwde 
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evaluatie, drie jaar na de vorige, biedt een waardevol moment om gezamenlijk terug te 

blikken op de ontwikkeling van het partnerschap. Door de voortgang en resultaten 

systematisch te analyseren, verkrijgen we inzicht in zowel de gerealiseerde groei als de 

actuele ontwikkelpunten die aandacht verdienen in de periode na 2029. 

 

Het tijdstip van deze peer review is bewust gekozen: het stelt ons in staat om op basis 

van de uitkomsten gerichte strategische keuzes te maken en concrete plannen te 

formuleren voor de volgende fase van samenwerking. Zo kunnen we tijdig inspelen op 

toekomstige uitdagingen en ambities binnen het domein van opleiden en 

professionaliseren. 

 

 

 

 

 

 

Bovenbestuurlijke inzet onderwijspersoneel 
Beschrijf de activiteiten die samenhangen met de bovenbestuurlijke inzet van 

onderwijspersoneel, zoals het inrichten en in stand houden van de invalpool. 

Is dit al beschreven in de bovenstaande activiteitenplanning? Dan kunt u daar in 

onderstaande tekstvakken naar verwijzen. 

Gedetailleerde beschrijving bovenbestuurlijke inzet onderwijspersoneel 
(2026) 

 

 

Zie actielijnen. 

 

 

 

 

 

 

Beschrijving bovenbestuurlijke inzet onderwijspersoneel op hoofdlijnen 
(2027 - 2029) 

 

 

Zie actielijnen. 
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Regionale loketfunctie 
Beschrijf hoe een loket wordt ingericht of doorontwikkeld voor de onderwijsregio gericht 

op de totale klantreis van onderwijspersoneel gericht op het werven, matchen, opleiden, 

begeleiden en professionaliseren van onderwijspersoneel. 

Is dit al beschreven in de bovenstaande activiteitenplanning? Dan kunt u daar in 

onderstaande tekstvakken naar verwijzen. 

Gedetailleerde beschrijving regionale loketfunctie (2026): 

 

 

Zie actielijnen. 

 

 

 

 

 

 

Beschrijving regionale loketfunctie op hoofdlijnen (2027 - 2029): 

 

Zie actielijnen. 
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Samenwerking 
Beschrijf hoe de onderwijsregio samenwerkt met geografisch omliggende of 

overlappende onderwijsregio’s. 

Is dit al beschreven in de bovenstaande activiteitenplanning? Dan kunt u daar in 

onderstaande tekstvakken naar verwijzen. 

Gedetailleerde beschrijving samenwerking (2026): 

Zie actielijnen. 

Beschrijving samenwerking op hoofdlijnen (2027 - 2029): 

Zie actielijnen. 


