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Hoofdstuk 1 Inleiding
Er is de laatste tijd veel te doen over het lerarentekort. Men hoeft maar een krant open te slaan of er wordt al uitgebreid op het aantal openstaande vacatures in deze specifieke sector gewezen
. Dit is een onderwerp dat erg veel aandacht nodig heeft, aangezien de kinderen van nu de toekomst zijn van morgen. Het gaat hier niet zomaar om een paar lessen die uitvallen maar om een structureel probleem. Hierbij het citaat van Marleen Spierings, een docente van het Visser ´t Hooft Lyceum in Leiden:

“De toekomst van Nederland begint bij goed onderwijs. Ik vind dat daar veel meer in geïnvesteerd moet worden, vooral om aangesloten te blijven op internationale ontwikkelingen.”
Wanneer men nagaat waar het probleem zit, kan men op macroniveau denken aan een aantal oorzaken. Vanaf 2000 ziet men een duidelijke veroudering van de bevolking. Deze vergrijzing zal alleen maar verder toenemen
. In combinatie met het feit dat jongeren moeilijk worden aangetrokken tot deze sector, lijkt dit een uitzichtloze situatie te gaan worden binnen de onderwijssector. Vooral onder de mannelijke leerkrachten is de gemiddelde leeftijd hoger dan 40 jaar en zijn er weinig nieuwe mannelijke docenten
. In deze branche werken veel vrouwen die vaak overwegen eerder te stoppen dan de pensioengerechtigde leeftijd. Daartegenover staat dat de laatste tijd een stijging is te zien van het aantal afgestudeerden op de PABO. Echter, deze stijging in het aantal afgestudeerden steekt schraal af van het tekort dat wordt veroorzaakt door het vervroegd uittreden van leraressen en leraren. 

In risicoregio’s zijn er naast deze problemen ook andere oorzaken aan te wijzen
. Veiligheid is niet altijd gewaarborgd. Discriminatie en geweldsdelicten komen hier vaker voor dan in de risicoloze wijken en dit vermindert de motivatie om voor de klas te staan op een risicoschool. Een hoger personeelsverloop binnen het onderwijs in risicoregio’s is het gevolg hiervan
. Hierop zullen we later nog op terug komen.

Deze risicoregio’s, ook wel krachtwijken genoemd binnen de huidige politiek, staan de laatste tijd nadrukkelijk in de schijnwerpers. Men kan aan verschillende oplossingen denken, zodat in risicoregio’s meer leerkrachten worden aangetrokken. Hierbij mag de kwaliteit van onderwijs niet achteruit gaan en moet zelfs verbeteren. Daarbij valt te denken aan hogere beloningen, meer erkenning en extra aandacht voor individuele begeleiding van leraren. 
§ 1 Probleemstelling
Het lerarentekort heeft op zowel korte- als lange termijn urgentie. Waar zeker de afgelopen jaren in de 4 grote steden tegen tekorten aanhikken
, zal men met het oog op de toekomstige vergrijzing, doortastender te werk moeten  gaan. Een groot aantal vaste krachten zal met pensioen gaan. Het is noodzakelijk om in ieder geval voor die arbeidsafname, en dus op korte termijn, de oorzaken gevonden te hebben en al een redelijke slag te hebben gemaakt om dit probleem op te lossen. Hier gaan we onderzoek naar doen door de probleemstelling als volgt te formuleren: 
Hoe kunnen we ervoor zorgen dat het lerarentekort in risicoregio´s minder ver oploopt, stabiliseert en vervolgens afneemt zonder dat dit ten koste gaat van het onderwijsniveau? 

§ 2 Onderzoeksvragen
Om het mogelijk te maken de probleemstelling te beantwoorden, is er een hoofdvraag en zijn er deelvragen geformuleerd: 

Hoofdvraag

· Hoe kunnen we zorgen dat werken in risicoregio’s voor meer leerkrachten aantrekkelijk wordt?

Deelvragen

1. Hoe ontwikkelt de arbeidsmarkt voor leraren in risicoregio´s versus niet risicoregio´s?

2. Hebben leerkrachten in risicoregio’s andere wensen omtrent loopbaan en mobiliteit dan leraren uit risicoloze regio’s?  En wat typeert een risicoregio?

3. Verschillen leraren in hun preferenties en tevredenheid tussen risicoregio’s en niet risicoregio’s?
4. Op welke manier kunnen we leraren en potentiële leraren stimuleren om aan de slag te gaan op scholen in risicoregio’s?
Hoofdstuk 2 Theoretisch achtergrond

In deze scriptie zal onderzoek worden gedaan naar de motivatie en beloning van leraren in risicoregio’s. Bij motivatie moet men denken aan de drijfveren, danwel beweegredenen van een individu om uiteindelijk voor het lerarenvak en een bepaalde regio te kiezen. Wanneer dit enigszins duidelijk is kan men zich afvragen welke factoren essentieel zijn om zowel doeltreffend het lerarentekort aan te pakken als de kwaliteit van het onderwijs te verbeteren. In combinatie met een eventuele aanpassing van de beloning in risicoregio’s denken wij zeker tot een oplossing te komen voor zowel het huidige lerarentekort in risicoregio’s als de kwaliteit ervan.  Het conceptuele model speelt hierbij een belangrijke rol
.
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Onderzoek naar de motivatie en beloning zijn de sleutelfactoren om uiteindelijk het tekort in de onderwijssector in risicoregio’s aan te pakken. Het is daarom van belang de factoren die ten grondslag liggen aan de loopbaanwensen van leraren en de onderlinge relaties die hieraan gebonden zijn allereerst in kaart te brengen, om vervolgens te onderzoeken of er ook een onderscheid kan worden gemaakt tussen preferenties en kenmerken van leraren in veilige regio’s en risicoregio’s.

Persoonskenmerken

We beginnen met de persoonlijke kenmerken, waar te verwachten valt dat geslacht een bepalende rol zal spelen bij de loopbaanwensen van een individu. Zo is (in 2005) 10% van de mannen in het basisonderwijs man en 90% vrouw
. Van de mannen die een lerarenopleiding basisonderwijs hebben gevolgd, heeft 56% daarna daadwerkelijk ook een sollicitatiepoging ondernomen. Voor vrouwen ligt dit percentage veel hoger, tegen de 75%
. 
Daarnaast blijkt dat vrouwen eerder dan mannen kiezen voor een vast en betrekkelijk laag, dan een hoger, variabel loon. Bij een onderzoek op de universiteit van Bonn onder 240 deelnemers, waarvan 119 mannen en 121 vrouwen, kregen deze de keus 7 euro vast loon te krijgen of 0,20 eurocent per correcte som. 68% van de mannen koos voor de prestatiebeloning, tegen 44% van de vrouwen
. 
Uiteraard zullen er ook wezenlijke verschillen zijn in loopbaanwensen naar leeftijd. Deze verschillen zullen op termijn afnemen en men zal genoegen nemen met de huidige situatie wanneer de werkomstandigheden goed zijn. Uitdaging en afwisseling in het lesgeven is op jonge leeftijd een sterke drijfveer, maar neemt naarmate de leeftijd vordert af
. Jonge leraren hebben behoefte aan afwisseling, nieuwe ervaringen en kennis om zich verder te ontwikkelen en hierdoor meer flexibel te worden. Bij oudere leerkrachten kan te veel afwisseling leiden tot overbelasting en het gevoel de verandering niet meer aan te kunnen, wat leidt tot een slecht zelfbeeld. Dat de kwaliteit van het lesgeven dan achteruit gaat is het te verwachten resultaat. Een burn-out en vervroegd uittreden zijn de negatieve gevolg ervan. Men dient dus goed onderscheid te maken tussen verschil in leeftijd om op deze manier in te springen op het verschil in preferenties tussen verschillende groepen.
Tot slot valt onder het kopje persoonskenmerken ook ‘type leraar’. Deze valt uiteen in 4 verschillende categorieën; de instructeur, de organisator, de bevlogen vakdocent en de pedagoog
. Deze dienen ieder op een andere manier benaderd te worden. Om deze verschillende type leraren op lange termijn binnen het onderwijs tevreden te stellen en ze op deze manier te behouden, zal men deze op verschillende manieren tegemoet moeten komen.
Uitdaging en afwisseling

Uiteraard is het lesgeven zelf een uiterst belangrijke variabele, in het bijzonder de uitdaging en afwisseling die wordt ervaren bij jonge leraren. Hierin bekijkt men de (pull)factoren van het lesgeven welke individuen over de streep trekken bij hun beroepskeuze om uiteindelijk leraar te worden en te blijven.  
‘Dissatisfiers’ werkomstandigheden

‘Dissatisfiers’ werkomstandigheden, oftewel de belemmeringen, worden gekenmerkt door factoren die de sfeer op de werkvloer negatief beïnvloeden. Deze vallen uiteen in intrinsieke en extrinsieke aspecten. Met betrekking tot de mobiliteit worden bovengenoemde negatieve variabelen omschreven als  pushfactoren
. Dit zijn factoren die men overwegen van werksituatie te verwisselen uit onvrede, bijvoorbeeld een onprettige werksfeer of onplezierige werkomstandigheden. Wij denken dat onder andere deze factoren ten grondslag liggen aan het feit dat de lerarenbezetting in risicoregio’s  op het gebied van onderwijs significant lager ligt dan veilige regio’s.  Deze dissatisfiers vormen dus in feite een tegenpool van de pullfactoren van het lesgeven.
Tevredenheid met het beroep van leraar
Persoonlijke kenmerken, uitdaging en afwisseling en ‘dissatisfiers’ werkomstandigheden bepalen de tevredenheid met het beroep van leraar. Tevredenheid bepaalt weer of men leraar wil blijven (op deze school). In ons onderzoek gaan we daarom ook onderzoeken in hoeverre de tevredenheid van het beroep van leraren in risicoregio’s afwijkt van leraren in veilige regio’s.  De kwaliteit van het lesgeven staat hierbij centraal. Er is echter wel een verschil tussen het belang en de tevredenheid van de beroepskeuze. Men gaat bijvoorbeeld in het onderwijs werken, omdat men werken met kinderen belangrijk vindt. Maar als je daar in de praktijk weinig aan toekomt door de administratieve verplichting, kan je daar ontevreden over zijn. 

Loopbaanwensen

Wanneer men de loopbaanwensen van leraren in ogenschouw neemt, is de belangrijkste vraag die we kunnen stellen wat voor loopbaan zij voor ogen hebben voor de komende 5 á 10 jaar.  Is dat stoppen met werken, verwisselen van baan,  meer bevoegdheden krijgen, meer variatie in het werk of een andere afdeling, waar een beroep wordt gedaan op de interne- of externe mobiliteit binnen de organisatie. 
Loopbaanmogelijkheden

Loopbaanmogelijkheden vallen uiteen in hoeverre men tevreden is met de huidige situatie en in welke mate men verbetering en/of creatie van deze situatie op prijs stelt
. Door deze variabelen te gebruiken, te combineren en te vergelijken met veilige regio’s moeten wij in staat zijn correcte maatregelen te bedenken om het lerarentekort aan te pakken in de risicoregio’s.  Wij zullen de nadruk leggen op zowel het primaire als het voortgezet onderwijs. Ook implementeren wij een paragraaf wat er voor nodig is om het algemene beeld wat er heerst over de onderwijssector te verbeteren, waardoor men eerder geneigd is door te stromen naar deze sector.

Hoofdstuk 3 Methodologie

In de door ons gevolgde aanpak is voornamelijk gebruik gemaakt van data uit het archief van het Data Archiving and Networked Services (DANS). Dit archief bevat de databestanden van het Nederlands Historisch Data Archief (NHDA) en het sociaalwetenschappelijke Steinmetz-archief
. Dit geeft gemakkelijk toegang tot een groot aantal onderzoek datasets waar gegevens en documentatie vrij kunnen worden gedownload. Ons onderzoek zal er op gericht zijn om door middel van de geïnterpreteerde informatie afkomstig van de vragenlijsten een helder beeld te schetsen van de huidige situatie.  Van deze vragenlijsten zullen we frequenties en kruistabellen uitdraaien om te kijken of er verschillen zijn tussen docenten uit risicoregio’s en de rest van Nederland. 
Het onderzoeksgebied bestaat uit geheel Nederland, welke is onderverdeeld in 2 delen, de 4 grote steden (G4: Rotterdam, Amsterdam, Den Haag en Utrecht) en de rest van Nederland. We hebben voornamelijk het onderzoek ‘Loopbaanwensen van leraren in het voortgezet onderwijs’ gebruikt. Deze vragenlijst en dataset sluiten  het best aan op onze onderzoeksvraag. In de volgende tabel staat het aantal benaderde scholen, naar schooltype.

Tabel 3.1 - Het aantal benaderde scholen en leraren, naar schooltype
	
	Lbo
	Avo/vwo
	Lbo/avo/vwo

	Aantal responderende respondenten
	95
	129
	118

	Gemiddeld aantal getrokken leraren per school
	7
	5,2
	5,64*

	Aantal benaderd leraren
	656
	654
	662

	Aantal responderende leraren
	466
	458
	476

	responspercentage
	71%
	70%
	72%


*proportionele trekking 11,9%

Bron: Loopbaanwensen van leraren in het voortgezet onderwijs_p1131.pdf_pag. 24

In Tabel 3.2 is duidelijk de feitelijke responsgroep van leraren weergegeven.

Tabel 3.2 – De benaderde steekproef van leraren en de feitelijke responsgroep van leraren, naar regio, urbanisatiegraad en schooltype

	
	Lbo benaderd
	respons
	Avo/vwo benaderd
	respons
	Lbo/avo/vwo benaderd
	Respons

	Regio
	
	
	
	
	
	

	Noord-Oost
	27,6
	29,2
	19,0
	19,1
	23,7
	24,4

	West-Midden
	25,3
	22,1
	42,0
	42,8
	48,0
	47,9

	Zuid-Oost
	47,1
	48,7
	39,0
	38,2
	28,2
	27,7

	Totaal
	656
	466
	654
	456
	662
	476

	
	
	
	
	
	
	

	Urbanisatiegraad
	
	
	
	
	
	

	A2 t/m B3
	32,3
	30,7
	37,5
	37,9
	40,9
	42,6

	C1 t/m C5
	32,2
	33,9
	23,7
	24,3
	22,8
	20,6

	C4
	16,8
	16,1
	17,0
	17,8
	10,1
	11,3

	C5
	13,7
	14,6
	14,7
	13,2
	16,5
	17,9

	Grote steden
	5,0
	4,7
	7,2
	6,8
	9,7
	7,6

	Totaal
	656
	466
	654
	456
	662
	476

	
	
	
	
	
	
	

	Aantal scholen waaraan verbonden
	95
	93
	129
	128
	118
	113


De representativiteit is erg van belang voor dit onderzoek, wij zijn dan ook van mening dat deze steekproef uit 1992 zo uitgebreid en groot is, dat wij het hebben gebruikt voor secundaire analyses in ons onderzoek. Wij hebben helaas alleen informatie over leraren in het Voortgezet Onderwijs uitgesplitst naar urbanisatiegraad en rapporteren daarom alleen over deze leraren. Dit geldt voor alle kruistabellen waar de urbanisatiegraad als variabele wordt gebruikt.

Beschrijven van codering

In het onderzoek zijn 5 codes gebruikt waar 1 een lage urbanisatiegraad is en 5 een hoge urbanisatiegraad is. Dit hebben wij hercodeerd in 2 categorieën, want dit maakt de statistische toets makkelijker en sluit aan bij onze onderzoeksvraag. Hier hebben wij twee categorieën van gemaakt zodat de statistische toets beter aansluit op de onderzoeksvraag, namelijk de G4 versus de rest van Nederland. De variabelen bestaan dan ook uit ‘G4’ en ‘Rest Nederland’

Hoofdstuk 4. Arbeidsmarktproblematiek scholen in de grote steden 
§ 1 Inleiding

In dit hoofdstuk staan de volgende vragen centraal:
· Hoe ontwikkelt de arbeidsmarkt voor leraren in risicoregio´s versus niet risicoregio´s?
· Hebben leerkrachten in risicoregio’s andere wensen omtrent loopbaan en mobiliteit dan leraren uit risicoloze regio’s?  En wat typeert een risicoregio?

Om deze vragen te beantwoorden, gaan we in de volgende paragrafen achtereenvolgens in op de arbeidsmarktproblematiek,  de ontwikkeling ervan en tenslotte sluiten we af met enkele conclusies.

Wanneer we het over het lerarentekort hebben valt al snel de woordcombinatie ‘de 4 grote steden’. De onderwijssector van Amsterdam, Rotterdam, Utrecht en Den Haag, de zogenaamde risicoregio’s staan de laatste tijd nadrukkelijk in de publiciteit
.Wordt de situatie overdreven of is de situatie in de 4 grote steden daadwerkelijk zo slecht? Waarom is het tekort juist in de 4 grote steden zo nijpend? De overheid besteedt jaarlijks vele miljoenen aan de bestrijding van achterstandonderwijs in zowel middelbaar als het basisonderwijs. Helaas blijven ondanks deze uitgaven de resultaten van leerlingen in risicoregio’s achter bij de resultaten van leerlingen uit niet risicoregio’s 
. De voornaamste reden hiervoor is volgens de onderwijsinspectie de lerarenproblematiek. Het blijkt erg lastig te zijn vervanging te regelen voor leraren in grote steden in geval van ziekte. De enige oplossingen zijn noodmaatregelen, die ten koste gaan van de kwaliteit van het onderwijs
. Aan de hand van de onderzoeksgegevens van onderzoeksbureau Regioplan kunnen we een kwantitatief beeld schetsen van de effecten van het lerarentekort. Hierbij richten we ons in het bijzonder op de resultaten in de 4 grote steden, welke wij als risicogebieden voor het primaire (PO) en voortgezet onderwijs (VO) bestempelen. 
§ 2 Arbeidsmarkt in het onderwijs
In opdracht van het Ministerie van OC &W voert onderzoeksbureau Regioplan jaarlijks grootschalige onderzoeken uit naar de arbeidsmarkt voor leraren, waaronder een arbeidsmarktbarometer voor het primair en het voortgezet onderwijs
. Hierin onderzoekt men de problemen bij de invulling van vacatures en de vervanging van onderwijzend personeel. Door kwantitatief en kwalitatief onderzoek te combineren krijgt men in de arbeidsmarktbarometer een goed beeld van de problemen op de arbeidsmarkt en de gevolgen daarvan voor het onderwijs. Daarnaast geeft het onderzoek naar verzuim onder personeel in het onderwijs kwantitatieve informatie over de vervangingsproblematiek. In de conclusies zal deze problematiek verder uitgelicht worden.
Ontwikkeling arbeidsmarkt in het onderwijs
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Wanneer men de statistieken erbij haalt, valt er een duidelijke trend te zien in stijgende krapte op de arbeidsmarkt tot 2008. Na deze aanhoudende stijging valt aan het einde van het jaar 2008 toch enige ontspanning te ontdekken
. Ondanks deze lichte afname kost het de scholen erg veel moeite personeel te vinden en vacatures te vervullen. Bij vervanging in geval van ziekte of verlof zijn de problemen nog groter. Wanneer men niet in staat is invallers te regelen, bieden alleen nog interne noodoplossingen een uitkomst. ADV tijdelijk opschorten, de directeur wordt voor de klas geplaatst of in het ergste geval worden leerlingen naar huis gestuurd.
Kwantitatieve arbeidsmarktproblematiek 
Hoewel er extreme krapte op de arbeidsmarkt heeft geheerst en nog steeds bestaat, zijn de problemen niet overal even groot. Het lerarentekort concentreert zich vooral op achterstandsscholen, scholen met meer dan 70% 1.90 (=allochtone scholieren) leerlingen en scholen in de 4 grote steden, welke wij beide in de categorie ‘risicovol gebied’ scharen. Om een goed inzicht te verkrijgen, hebben wij gekeken naar verschillen in aantal openstaande vacatures tussen de 4 grote steden en de overige gebieden. We kwamen voor het primair onderwijs op een verschil van 2,7% (in 2002)voor de grote steden ten opzichte van 1,0% voor de overige gebieden, een significant verschil. Dit beeld wordt nog eens bevestigd door het verschil in regio. Als we kijken naar vacature-intensiteit van leraren naar gemeenteomvang, zien we dat dit in het PO 0,7 % in G4 en 0,2 % in G21
 openstaande vacatures zijn in 2003-2004. In het VO geldt dit 0,6 % voor G4 en 0,3 % voor G21
 in schooljaar 2002-2003 en 2003-2004 samen. 

Wanneer we een uitsplitsing maken naar RBA-gebied, wat staat voor Regionaal Bureau voor de Arbeidsvoorziening, zien we dat de openstaande vacature-intensiteit in Haaglanden (2,9%) en Zuidelijk Noord-Holland (2,0%) het grootst is
. Wederom een bevestiging van onze eerdere bevindingen. In het voortgezet onderwijs zien we dat dit ongeveer gelijk is, namelijk 0,4 % in Haaglanden en 0,4 % in Zuidelijk Noord-Holland
.

De uitstroom van docenten van achterstandsscholen in de grote steden is een negatief gevolg van de toenemende krapte op de arbeidsmarkt in de sector onderwijs. In opdracht van het Ministerie van OC&W verricht Regioplan Onderwijs en Arbeidsmarkt onderzoek naar de vraag waarom docenten wegtrekken naar overige scholen en onder welke voorwaarden deze docenten bereid zouden zijn om op de achterstandsscholen te blijven werken
. Deze vraag zullen we in het volgende hoofdstuk behandelen.

Uit onderzoek onder drie verschillende groepen, achterstandsscholen met 70% allochtone leerlingen, tussenscholen met 40% tot 60% allochtone leerlingen en overige scholen met minder dan 30% allochtone leerlingen komt naar voren dat docenten van overige scholen vaker actief op zoek gaan naar ander werk dan docenten van achterstandsscholen. De arbeidsmobiliteit op de overige scholen is blijkbaar hoger dan op de achterstandscholen. Dit is opmerkelijk omdat men in dit onderzoek allochtone leerlingen over het algemeen als zeer lastig beschouwt, welke veelal voorkomen in risicoregio’s en dat de gevestigde scholen in deze gebieden overeenkomen met achterstandscholen. De bevindingen uit het onderzoek, waarin men stelt dat de mobiliteit op achterstandsscholen achterblijft met andere scholen, corresponderen niet met de bevindingen uit het onderzoek van Vrielink c.s. (1997)
. Deze discrepantie kan ontstaan zijn door een sterke wijziging in mobiliteit onder onderwijzend personeel op korte termijn. Er wordt namelijk niets vermeld over de reden van het vertrek. Doordat docenten op achterstandsscholen vaker gedwongen vertrekken, zal daarom het mobiliteitspercentage waarschijnlijk hoger liggen. Onze conclusie is daarom ook dat de ongedwongen arbeidsmobiliteit hoger ligt op de overige scholen ten opzichte van scholen in risicoregio’s. Het feit dat men toch regelmatig van werkgever wisselt in risicovolle regio’s wordt veroorzaakt door gedwongen ontslagen. 
We hebben uit onze eigen data analyse gekeken naar de samenstelling in de 4 grote steden versus de rest van Nederland en of een docent van het voortgezet onderwijs wel of niet op een andere school wil werken Hier kan men dieper op ingaan door de volgende vraag te kijken:

	2d Bent u aan het begin van het volgende schooljaar waarschijnlijk nog werkzaam op deze school? (resp. de school waar u de meeste uren maakt?)

-1- ja -2- nee


	Tabel 3: urbanisatiegraad * nog werkzaam op deze school

	
	
	
	nog werkzaam op deze school
	Total

	
	
	
	ja
	nee
	

	urbanisatiegraad
	Rest NL
	Count
	1050
	40
	1090

	
	
	% within urbanisatiegraad
	96,3%
	3,7%
	100,0%

	
	G4
	Count
	282
	20
	302

	
	
	% within urbanisatiegraad
	93,4%
	6,6%
	100,0%

	Total
	Count
	1332
	60
	1392

	
	% within urbanisatiegraad
	95,7%
	4,3%
	100,0%


Noot: Chi²=4,999 (df=1), p=0,025

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag2D

Er is een hoger percentage dat duidelijk een negatief antwoord hierover heeft in de 4 grote steden. Ook is er een significant verband tussen deze 2 variabelen. 

Kwalitatieve arbeidsmarktproblematiek
In het onderzoek werd ook naar de leeftijd van de leraren in het voortgezet onderwijs gevraagd. Ook deze hebben wij in een kruistabel uitgedraaid tegen de urbanisatiegraad.

	Tabel 4: urbanisatiegraad * Leeftijd 

	
	
	
	Leeftijd
	Total

	
	
	
	21 - 40
	41 - 65
	

	urbanisatiegraad
	Rest NL
	Count
	186
	473
	659

	
	
	% within urbanisatiegraad
	28,2%
	71,8%
	100,0%

	
	G4
	Count
	51
	122
	173

	
	
	% within urbanisatiegraad
	29,5%
	70,5%
	100,0%

	Total
	Count
	237
	595
	832

	
	% within urbanisatiegraad
	28,5%
	71,5%
	100,0%


Noot: Chi² = 0,106 (df=1), p=0,745

Bron: Landelijke evaluatie onderwijsvoorrangsbeleid 1992/1993_ LEO III_p1457d_vraag 34

Het overgrote deel van leraren is ouder dan 41 jaar, dit komt overeen met de cijfers over de vergrijzing binnen het onderwijs. Maar er is geen significant verband tussen leeftijd en urbanisatiegraad.

§ 3 Arbeidsmobiliteit
Een van de oorzaken van het lerarentekort is de geringe mate van arbeidsmobiliteit in Nederland in het onderwijs. Waar we in de jaren 60 en 70 te maken hadden met  een grote interne en externe professionele mobiliteit van leraren
, signaleert men een ernstige negatieve ontwikkeling hiervan vanaf het einde van de jaren 70. Onder meer vanwege de economische recessie die gepaard ging met minder doorstroommogelijkheden in het onderwijs en bezuinigingen in diezelfde sector kreeg men te maken het ’last in, first out’ principe.  Vanwege de relatief goede beloning in het onderwijs stelt men zich minder mobiel op en blijft men op zijn huidige veilige post zitten. Ook de aanbodzijde zal niet snel overgaan tot actie. De ontslagvergoeding van deze oudere leraren is in deze periode ook sterk gestegen, waardoor er van directe ontslagen ook nauwelijks sprake is.
  Arbeidsimmobiliteit binnen het onderwijs was hiervan het gevolg. 

Om verschillende redenen is mobiliteit zeer relevant voor het probleem rondom het huidige lerarentekort. Er is een ‘last in, first out’-principe in het onderwijs, wat onder meer tot vergrijzing kan leiden.  Startende leraren zullen de druk voelen om eerder ontslagen te worden. Daarnaast zullen ze zich ook gediscrimineerd voelen vanwege de hoge inkomensverschillen tussen jonge en oudere leraren en hierdoor minder in deze sector stappen. De stijging van de  vergrijzing binnen het onderwijs zal nog verder toenemen, en de aanvoer van nieuwe ideeën stagneert. Een andere zeer ontmoedigende factor blijkt de overwegend platte organisatie te zijn binnen het onderwijs
. Hierdoor worden er minder verticale promoties geboden, wat de doorstroom naar hogere functies beperkt
. Alleen horizontale  verschuiving is mogelijk, een beweging die uiteraard minder motiverend is dan een verticale promotie.

Interne en Externe mobiliteit

Arbeidsmobiliteit wordt gedefinieerd als het wisselen van positie op de arbeidsmarkt
. Binnen de arbeidsmobiliteit kan men twee verschillende vormen onderscheiden, extern en intern. Bij externe mobiliteit draait het om de instroom en de uitstroom van bepaalde sector, in dit geval het onderwijs. Bij interne mobiliteit gaat het echter om de stromen binnen een bepaalde sector. Centraal staat bij de interne mobiliteit het veranderen van functie, school of werkgever binnen het onderwijs
. Deze interne mobiliteit zorgt voor meer variatie, wat het plezier op het werk ten goede komt. Daarnaast blijft een voortdurende uitdaging tot persoonlijke ontwikkeling aanwezig. Bij eventuele veranderingen in organisatie of taken kan daardoor aan medewerkers meer perspectief worden geboden.
Naast deze indeling kan men arbeidsmobiliteit ook indelen in verticale en horizontale mobiliteit. Bij verticale mobiliteit gaat het om het bemachtigen van een functie op een hoger niveau of een hogere taakcomplexiteit binnen de organisatie. Bij horizontale mobiliteit verandert er nagenoeg niets aan de taakcomplexiteit of de positie binnen de organisatie. Het gaat hierbij om een verandering in functie van hetzelfde niveau. Tot slot kan men arbeidsmobiliteit indelen in vrijwillig of gedwongen, bijvoorbeeld ontslag, pensioen of arbeidsongeschikt.

Naar aanleiding van de bepaling van deze begrippen kan men vaststellen hoe groot de arbeidsmobiliteit daadwerkelijk is in Nederland. In opdracht van de Commissie Toekomst Leraarschap zijn het KASKI deze gegevens geanalyseerd waarbij de nadruk gelegd is op de arbeidsmobiliteit van leraren
 over de periode 2004-2007. Binnen de gehele onderwijssector bleek de instroom 7% en de uitstroom 10 % te zijn. Deze stromen zijn gerelateerd aan de leeftijd, het geslacht en de  taakomvang. Het aantal deeltijdwerkers is aanzienlijk hoger in alle leeftijdscategorieën. Verder valt op dat het vertrek van leraren in de leeftijdscategorie tot 30 jaar (jonge leraren) en boven de 55 jaar (oude leraren) significant hoger is dan andere leeftijdscategorieën. In vergelijking met de externe mobiliteit in Nederland liggen de cijfers voor het onderwijs veel lager. In Nederland ligt de externe mobiliteit namelijk rond de 20% in 2007. Is het dan werkelijk zo dat wanneer men eenmaal een leraar is, ook voorgoed een leraar is en blijft? Wanneer men inderdaad het negatieve beeld van het beroep leraar heeft, waarin men alleen in deze sector uit de voeten kan en als het ware ‘vastgeroest’ zit, zou het aanbod van leraren nog meer kunnen dalen.

Ook op het gebied van interne mobiliteit zijn er wezenlijke verschillen te onderscheiden. Het verwisselen van functie binnen de school hangt sterk samen met de leeftijd en de taakomvang. Daarnaast is zichtbaar dat jonge leraren en deeltijdwerkers flexibeler zijn, en dat juist bij deze groepen de mobiliteit het grootst is. Tenslotte heeft de hoogte van het opleidingsniveau een positieve invloed op de arbeidsmobiliteit
. In Nederland ligt het cijfer van interne mobiliteit over de gehele linie binnen het onderwijs rond de 4% ten opzichte van 5,5% in alle sectoren
.

Gedwongen vs. vrijwillige mobiliteit

Voor gedwongen mobiliteit kijken wij weer naar het onderzoek ‘Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992’. Met betrekking tot externe mobiliteit, heeft men de volgende vraag gesteld:
	2a Moet u vanwege dreigende afvloeiing serieus uitkijken naar een baan

bij een andere werkgever? ja -1- nee -2-


	Tabel 5: urbanisatiegraad * dreigende afvloeiing 

	
	
	urbanisatiegraad
	dreigende afvloeiing
	Total

	
	
	
	ja
	nee
	

	
	Rest NL
	Count
	155
	936
	1091

	
	
	% within urbanisatiegraad
	14,2%
	85,8%
	100,0%

	
	G4
	Count
	44
	255
	299

	
	
	% within urbanisatiegraad
	14,7%
	85,3%
	100,0%

	Total
	Count
	199
	1191
	1390

	
	% within urbanisatiegraad
	14,3%
	85,7%
	100,0%


Noot: Chi²=0,049 (df=1), p=0,824

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag2A_2B_2C
Hiermee bedoelt men het verplaatsen naar een andere school/bedrijf. Hier ziet men dat een groot aantal hier een negatief antwoord op heeft, wat een positief teken is. Dit houdt in dat er niet zoveel mensen gedwongen afvloeien. In de grote steden vloeien iets meer leraren gedwongen af, maar dit verschil is niet significant.  

Extern mobiliteitsgedrag

In de volgende tabel zullen we kijken naar de waardes tussen personen die solliciteren buiten het onderwijs.
	Tabel 6: urbanisatiegraad * solliciteren buiten onderwijs 

	
	
	urbanisatiegraad
	Solliciteren buiten het onderwijs
	Total

	
	
	
	ja
	nee
	

	
	Rest NL
	Count
	149
	947
	1096

	
	
	% within urbanisatiegraad
	13,6%
	86,4%
	100,0%

	
	G4
	Count
	40
	262
	302

	
	
	% within urbanisatiegraad
	13,2%
	86,8%
	100,0%

	Total
	Count
	189
	1209
	1398

	
	% within urbanisatiegraad
	13,5%
	86,5%
	100,0%


Chi²= 0,025 (df=1), p=0,875

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1132_Externe Mobiliteit_vraag2C

Uit deze tabel blijkt dat het percentage leraren dat buiten de sector onderwijs solliciteert lager is dan in de rest van Nederland Dit verschil is echter niet significant. 
Intern mobiliteitsgedrag
Ook het interne mobiliteitsgedrag is een gegeven waar wij ons licht op hebben laten vallen. Om de statistische waarden ervan te onderzoeken, hebben wij de volgende vraag gebruikt en dit uitgedraaid in een kruistabel tegen de urbanisatie:
	2m Zou u eventueel zelf deel willen uitmaken van de schoolleiding?

Nee -1- Misschien -2- Ja -3-


	Tabel 7: urbanisatiegraad * zelf schoolleiding

	
	
	urbanisatiegraad
	zelf schoolleiding
	Total

	
	
	
	nee
	misschien
	ja
	

	
	Rest NL
	Count
	686
	94
	232
	1012

	
	
	% within urbanisatiegraad
	67,8%
	9,3%
	22,9%
	100,0%

	
	G4
	Count
	192
	27
	59
	278

	
	
	% within urbanisatiegraad
	69,1%
	9,7%
	21,2%
	100,0%

	Total
	Count
	878
	121
	291
	1290

	
	% within urbanisatiegraad
	68,1%
	9,4%
	22,6%
	100,0%


Chi²=0,374 (df=2), p=0,829

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1132_Externe Mobiliteit_vraag2M

Hieruit kan je concluderen dat in de rest van Nederland een groter percentage leraren tot de schoolleiding zou willen behoren. In de rest van Nederland is dus sprake van een groter intern mobiliteitsgedrag. Het verschil is echter niet significant.

In een onderzoek over de Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs is gevraagd of men van school zou willen veranderen
. Hier hebben we een kruistabel uitgedraaid tegen de urbanisatiegraad. 
	Tabel 8: urbanisatiegraad * veranderen van school

	
	
	urbanisatiegraad
	veranderen van school
	Total

	
	
	
	nee
	misschien
	graag
	

	
	Rest NL
	Count
	452
	454
	183
	1089

	
	
	% within urbanisatiegraad
	41,5%
	41,7%
	16,8%
	100,0%

	
	G4
	Count
	125
	120
	53
	298

	
	
	% within urbanisatiegraad
	41,9%
	40,3%
	17,8%
	100,0%

	Total
	Count
	577
	574
	236
	1387

	
	% within urbanisatiegraad
	41,6%
	41,4%
	17,0%
	100,0%


Chi²=0,257 (df=2), p=0,879

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag 3A
Uit bovenstaande tabel kan men concluderen dat in de 4 grote steden een hoger percentage van de leraren graag wil veranderen van school. Het verschil is echter niet significant, want de P-waarde is 0,897.

Ook zijn er de volgende vragen gesteld met betrekking tot het sollicitatiegedrag van de leraren.
	2b Heeft u de laatste twee jaar gesolliciteerd naar een andere baan

binnen het onderwijs?

ja -1-

nee -2-


	Tabel 9: urbanisatiegraad * solliciteren binnen onderwijs

	
	
	urbanisatiegraad
	solliciteren binnen onderwijs
	Total

	
	
	
	ja
	nee
	

	
	Rest NL
	Count
	267
	829
	1096

	
	
	% within urbanisatiegraad
	24,4%
	75,6%
	100,0%

	
	G4
	Count
	76
	226
	302

	
	
	% within urbanisatiegraad
	25,2%
	74,8%
	100,0%

	Total
	Count
	343
	1055
	1398

	
	% within urbanisatiegraad
	24,5%
	75,5%
	100,0%


Chi²=0,083 (df=1), p=0,774

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag2B

Deze hebben wij in een kruistabel uitgedraaid naar de urbanisatiegraad in de volgende tabellen. Het moet wel duidelijk zijn dat het hier leraren betreft die al in het voortgezet onderwijs werken. Hierboven zie je dat er in de vier grote steden relatief een hoger percentage is dat heeft gesolliciteerd binnen het onderwijs vergeleken met de rest van Nederland. Echter dit verschil is significant.
Uit de voorgaande tabellen blijkt dat bij zowel extern als intern mobiliteitsgedrag geen significant verschil gevonden wordt tussen de grote steden en de rest van Nederland. Dit houdt in dat men niet meer of minder extern/intern zou willen verplaatsen in zowel de 4 grote steden, als in de rest van Nederland.

§ 4 Conclusie
In dit hoofdstuk waren de centrale vragen:

· Hoe ontwikkelt de arbeidsmarkt voor leraren in risicoregio´s versus niet risicoregio´s?
· Hebben leerkrachten in risicoregio’s andere wensen omtrent loopbaan en mobiliteit dan leraren uit risicoloze regio’s?  En wat typeert een risicoregio?

Als we de gepasseerde tabellen bij elkaar voegen, kunnen we concluderen dat ´solliciteren buiten onderwijs´ en ´dreigende afvloeiing´ behoren tot externe mobiliteit. Wanneer we deze getallen met elkaar vergelijken, zien we dat: 

· 86,8 % van G4 wil solliciteren buiten het onderwijs tegen 86,4% van de rest van Nederland,
· 14,7 % van G4 moet uitkijken naar een baan bij een andere werkgever vanwege een dreigende afvloeiing tegen 14,2% van de rest van Nederland.

De facetten ´veranderen van school´, ´solliciteren binnen het onderwijs´ en ´eventueel zelf uitmaken van de schoolleiding´ behoren tot de interne mobiliteitsgedrag. Wanneer we deze getallen met elkaar vergelijken, zien we dat:
· 17,8 % van G4 wil veranderen van school tegen 16,8% van de rest van Nederland,
· 25,2 % van G4 wil solliciteren binnen het onderwijs tegen 24,4 % van de rest van Nederland,
·  21,2 % van G4 zelf uit wilt maken van de schoolleiding tegen 22,9 % van de rest van Nederland.

De verschillen zijn meestal erg klein, maar percentages van de 4 grote steden zijn telkens iets groter dan in de rest van Nederland. Deze verschillen zijn telkens niet significant. We kunnen hieruit halen dat het waarschijnlijk niet zozeer de mensen zijn die weg willen uit de achterstandsscholen, wat overeenkomt met onze vorige bevindingen. Dus ondanks dat er meer openstaande vacatures zijn in risicoregio’s blijken leraren die in deze risicoregio’s significant niet vaker een andere baan te willen dan in niet-risicoregio’s. 
Hoofdstuk 5. Motivatie en tevredenheid van leraren in de grote steden versus rest van Nederland
§ 1 Inleiding

In dit hoofdstuk zijn de centrale vragen:

· Verschillen leraren in hun preferenties en tevredenheid tussen risicoregio’s en niet risicoregio’s?

· Op welke manier kunnen we leraren en potentiële leraren stimuleren om aan de slag te gaan op scholen in risicoregio’s?

In het vorige hoofdstuk zagen we dat de preferenties niet heel verschillend waren. Om het lerarentekort in de grote steden aan te kunnen pakken zijn niet alleen de preferenties van huidige en toekomstige leraren van belang. Motivatie en tevredenheid zullen ook een belangrijke rol spelen in dit proces. Waarbij het bij motivatie draait om beginnen en afmaken van een taak en bij tevredenheid het productiviteitsgehalte omhoog halen. Ons doel is om deze indicatoren op correcte wijze te achterhalen en vervolgens de verschillen tussen leraren in enerzijds de grote steden en anderzijds de rest van Nederland te bepalen. Door middel van deze informatie hopen wij achter wezenlijke verschillen en tot oplossingen te komen die men kan gebruiken om uiteindelijk het tekort aan leraren in de 4 grote steden op te lossen. 

§ 2 Dissatisfiers 

In deze paragraaf gaan we na in hoeverre de ´dissatisfiers´ in het onderwijs verschillen tussen G4 en de rest van Nederland. Het  feit dat er verscheidene ‘dissatisfiers’ bestaan binnen het gehele onderwijs, is reeds bekend. Daarnaast kunnen we deze ook typeren binnen ons onderzoek, waarbij we ons uitsluitend toespitsen tot de 4 grote steden. Leraren in de 4 grote steden ervaren hun werk als emotioneel belastend
. Dit blijkt zowel in het primair- als in het voortgezet onderwijs. Deze factor is een belangrijke determinant van het ziekteverzuim van leraren.  De kaart hieronder
 schetst de huidige situatie waarin de emotionele belasting in de grote steden groter is dan in de rest van Nederland. 
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Tabel B3.9
 laat zien dat de totale Z-scores in de grote steden positief zijn, terwijl dit in de rest van Nederland negatief is. Ook is duidelijk dat de Z-scores in het basisonderwijs veel hoger zijn dan in de rest van Nederland.                                                                                                 Met het bijbehorende tabel: [image: image3.jpg]Tabel B3.9~ Leraren BaO: emotionele belasting naar rba-regio (werkplek)
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Zuidelijk Noord-Holland 001 008
Rijomond 00 007
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Groningen o1 003
‘Midden-Nederland 01 003
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Arahem/Ocst GId./Nijm. Rivierenland 019 o1
019 o1
Rijnstrek 020 012
Zeeland 023 015
sselVeluwe 023 0.6
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Bij primaire scholen blijkt het ziekteverzuim van leraren in de 4 grote steden inderdaad een stuk hoger te liggen bij leraren in de 4 grote  steden dan bij de overige steden. Uit resultaten van een regressie voor de kans dat leraren zich ziek melden, komt een duidelijk significant verband naar voren ten aanzien van lesgeven in de 4 grote steden ten opzichte van andere gebieden in Nederland. De waarde in het primair onderwijs blijkt zelfs 0,441% te liggen, wat neerkomt op een duidelijk significant verband tussen lesgeven in de 4 grote steden en een hogere mate van ziekteverzuim. 
Een andere relevante ‘dissatisfiers’ welke zich duidelijk onderscheid tussen verschillende  regio’s is aanwezigheid van agressie in de klas. Wederom blijkt dat leraren in grote steden vaker geconfronteerd worden met de ‘dissatisfier’ agressie. Binnen het onderwijs hebben leraren in de 4 grote steden in ruim 25% van de gevallen last van agressie op de werkplek, ten opzichte van 10% in andere gebieden
.  Dit zou een gegronde reden kunnen vormen om eerder in andere regio’s les te geven dan in risicoregio’s. De aanwezigheid van agressie zorgt ervoor dat leraren zich niet veilig voelen tijdens het uitoefenen van hun functie. Veiligheid is een van de voornaamste behoeftes van de mens te zijn volgens het model van Maslow. Wanneer deze niet gewaarborgd is, kan de rest nauwelijks meer verwezenlijkt worden. Veiligheid is dus een zeer relevante factor en het is daarom ook een noodzaak dat men zorgt dat de aanwezigheid van agressie en daarbij het gevoel zich niet veilig te voelen, uitgebannen wordt. Op deze manier kunnen primaire scholen geapprecieerd worden tot een veilig niveau
.
§ 3 Tevredenheid

Een andere stap is om ervoor te zorgen dat de overheid bekend staat als aantrekkelijke werkgever
.  Het rapport ‘Van Rijn
’  waar de overheid in 2001  mee begonnen is, sluit hier feilloos op aan. Hierin wordt gekeken naar verbeteringen in het management en sturing om zo de overheid in een positief daglicht te zetten. In dit rapport is door middel van onderzoek naar voren gekomen dat het ontbreken van een bepaald niveau van kwalitatief management de voornaamste reden is van een vertrek uit de collectieve sector naar een andere baan. De sleutel tot succes ligt hier dus bij het HRM-beleid in combinatie met een goede informatie- en communicatietechnologie om de kwaliteit en efficiëntie te versterken in de onderwijssector. Deze informatie- en communicatietechnologie is nodig om het verbeterde HRM-beleid zowel intern als extern bekend te maken.

Op deze manier zullen leraren tevreden blijven en zorgen dat nieuwkomers in hun omgeving zich ook sneller thuis zullen voelen door een positief werkklimaat. Ook zijn mensen, en dus ook leraren, productiever en creatiever wanneer ze tevreden zijn met hun werk
. Een duidelijke positieve spiraal die zich richt op het belang van een goed personeelsbeleid binnen het onderwijs in risicoregio’s.

Data
In het onderzoek van Loopbaanwensen en Arbeidsmobiliteit van leraren zijn ook vragen gesteld met betrekking tot de algemene tevredenheid met het beroep van leraar. De volgende vraag schept hierover een duidelijke mening, waar 1 ‘helemaal oneens’ is en 5 ‘helemaal mee eens’, die we allemaal in een kruistabel hebben uitgedraaid tegen urbanisatie.

	10d ik ben met mijn beroep zeer tevreden -1- -2- -3- -4- -5-


	Tabel 10: urbanisatiegraad * tevreden met beroep

	
	
	urbanisatiegraad
	tevreden met beroep
	Total

	
	
	
	oneens
	enigszins oneens
	niet oneens, niet eens
	enigszins eens
	eens
	

	
	Rest NL
	Count
	65
	153
	202
	380
	287
	1087

	
	
	% within urbanisatiegraad
	6,0%
	14,1%
	18,6%
	35,0%
	26,4%
	100,0%

	
	G4
	Count
	14
	37
	52
	103
	92
	298

	
	
	% within urbanisatiegraad
	4,7%
	12,4%
	17,4%
	34,6%
	30,9%
	100,0%

	Total
	Count
	79
	190
	254
	483
	379
	1385

	
	% within urbanisatiegraad
	5,7%
	13,7%
	18,3%
	34,9%
	27,4%
	100,0%


Noot: Chi² = 3,025 (df=4), p = 0,554                                                                                                 
Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag10D

We zullen voornamelijk kijken, naar ‘oneens’ en ‘eens’ aangezien dit de meest duidelijke antwoorden zijn. Je ziet dat in de 4 grote steden procentueel gezien meer tevreden leraren zijn met hun beroep dan in de rest van Nederland. In het volgende gedeelte kijken we naar de voordelen en nadelen van de leraar, waarover de volgende vraag is gesteld:

	10a voor mij zijn de voordelen van het leraarschap groter dan de nadelen 

	Tabel 11: urbanisatiegraad * voordelen > nadelen

	
	
	urbanisatiegraad
	voordelen > nadelen
	Total

	
	
	
	oneens
	enigszins oneens
	niet oneens, niet eens
	enigszins eens
	eens
	

	
	Rest NL
	Count
	60
	62
	251
	294
	420
	1087

	
	
	% within urbanisatiegraad
	5,5%
	5,7%
	23,1%
	27,0%
	38,6%
	100,0%

	
	G4
	Count
	16
	12
	66
	90
	114
	298

	
	
	% within urbanisatiegraad
	5,4%
	4,0%
	22,1%
	30,2%
	38,3%
	100,0%

	Total
	Count
	76
	74
	317
	384
	534
	1385

	
	% within urbanisatiegraad
	5,5%
	5,3%
	22,9%
	27,7%
	38,6%
	100,0%


Chi²=2,180 (df=4), p=0,703                                                                                                                 
Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag10A

Hier zie je dat leraren in grote steden de voordelen groter vinden dan de nadelen. Het zijn hele kleine verschillen, maar het percentage die het hiermee oneens is, is kleiner in de 4 grote steden (9,4%) dan in de rest van Nederland (11,2%). Nog een factor waar wij naar kunnen kijken is in hoeverre een leraar spijt heeft van zijn keuze in het beroep met behulp van de volgende vraag: 

	10c ik heb er wel eens spijt van dat ik leraar geworden ben -1--2--3--4--5-

	

	Tabel 12: urbanisatiegraad * spijt leraar geworden

	
	
	urbanisatiegraad
	spijt leraar geworden
	Total

	
	
	
	oneens
	enigszins oneens
	niet oneens, niet eens
	enigszins eens
	eens
	

	
	Rest NL
	Count
	426
	158
	138
	230
	134
	1086

	
	
	% within urbanisatiegraad
	39,2%
	14,5%
	12,7%
	21,2%
	12,3%
	100,0%

	
	G4
	Count
	119
	48
	38
	60
	32
	297

	
	
	% within urbanisatiegraad
	40,1%
	16,2%
	12,8%
	20,2%
	10,8%
	100,0%

	Total
	Count
	545
	206
	176
	290
	166
	1383

	
	% within urbanisatiegraad
	39,4%
	14,9%
	12,7%
	21,0%
	12,0%
	100,0%


Chi²=1,032 (df=4), p=0,905

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag10C

Uit deze resultaten blijkt dat leraren in grote steden minder spijt hebben van hun keuze.
§ 4 Beloning
Een andere methode welke nog nauwelijks wordt gebruikt en recent geopperd is binnen de publieke sector is het stimulerend belonen in het onderwijs
. Stimulerend belonen komt overeen met een prestatiebeloningstructuur, waarbij personen beloond worden op basis van hun prestaties. Al eerder in ons onderzoek kwamen we tot de ontdekking dat jonge mannen zeer gevoelig zijn voor deze vorm van beloning. Waar het in de private sector regelmatig voorkomt, staat het onderwijs van oorsprong zeer huiverig voor deze vorm van beloning met als gevolg een duidelijke beloningsdifferentiatie. Dit blijkt ook uit een rapport van de Organisatie voor Strategisch Arbeidsmarktonderzoek (OSA)
. Uit een rapport van de OSA uit 2004 maakt men allereerst een onderscheid tussen individuele- en collectieve prestatiebeloning. Individuele prestatiebeloning, waarbij mensen persoonlijk worden beloond op basis van hun prestaties, komt slechts in 17% van de gevallen voor in het onderwijs, ten opzichte van 33% in alle sectoren samen genomen. 

Bij een beloningsstructuur waarbij een team, afdeling of bedrijf als een geheel beloond wordt voor het behalen van een bepaalde target of resultaat, spreekt men van een collectieve prestatiebeloning. Deze vorm wordt in mindere mate toegepast in Nederland (27%), maar vooral de onderwijssector blijkt nauwelijks bekend te zijn met dit systeem (7%). Vakbonden blijken hier de grote bottleneck te zijn
, aangezien deze niet gebaat zijn bij grote inkomensverschillen binnen een bepaalde sector. Daarnaast is de individuele beloning afhankelijk van een subjectief orgaan, namelijk het management. Het is moeilijk te bepalen of deze objectief handelen en de correcte prestaties en het daarbij behorende loon kunnen bepalen voor een leraar. 
Als oplossing zien wij daarom prestatiebeloning bovenop de eventuele loonsverhoging in risicoregio’s, eventueel in combinatie met een collectieve beloningsprestatie. Het management zal sterker geneigd zijn de leraren objectief te beoordelen, vanwege het feit dat eerlijkheid van handelen en behandeld de resultaten ten goede komt en zij ook meeprofiteren
. Dit duidt op minder weerstand vanuit de vakbonden en huidige leraren zullen er op deze manier alleen maar op vooruit kunnen gaan. Het mes snijdt in dit geval aan twee kanten. Mensen die zeer gedreven zijn door de financiële meerwaarde van de publieke sector, de vaak ‘jonge honden’, zullen op deze manier eerder hun ogen openen voor een stap naar de publieke onderwijssector erg geprikkeld zijn door deze variabele beloningstructuur. Een groot nadeel van deze ingreep is dat het lastig te bepalen wat de kwaliteit van een leraar is. Door middel van leerlingenenquêtes kan men wel een redelijk beeld ervan krijgen, maar geheel objectief is het natuurlijk niet. Wanneer bijvoorbeeld een docent makkelijke toetsen voorschotelt of een deel van de aankomende toets op de voorhand al prijsgeeft met andere getallen zullen de cijfers van leerlingen omhoogschieten, met als gevolg het cijfer wat de leerlingen de docent geven. De wijze van toetsen maakt prestatiebeloning zeer discutabel als oplossing.
Data

In het onderzoek over Loopbaanwensen en Arbeidsmobiliteit in het Voortgezet Onderwijs 1992 is in een aantal stellingen gevraagd naar Arbeidsvoorwaarden. Er werd gevraagd in welke mate deze een belemmering waren en deze antwoorden hebben wij in kruistabellen uitgedraaid.

	6a salaris in overeenstemming met de geleverde inspanning -1--2- -3- -4- -5-


	Tabel 13: urbanisatiegraad * v6a

	
	
	urbanisatiegraad
	v6a
	Total

	
	
	
	geen belemmering
	beperkte belemmering
	behoorlijke belemmering
	sterke belemmering
	

	
	Rest NL
	Count
	548
	229
	179
	132
	1088

	
	
	% within urbanisatiegraad
	50,4%
	21,0%
	16,5%
	12,1%
	100,0%

	
	G4
	Count
	148
	62
	47
	40
	297

	
	
	% within urbanisatiegraad
	49,8%
	20,9%
	15,8%
	13,5%
	100,0%

	Total
	Count
	696
	291
	226
	172
	1385

	
	% within urbanisatiegraad
	50,3%
	21,0%
	16,3%
	12,4%
	100,0%


Noot: Chi² = 0,408 (df=3), p = 0,939

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag6A

	6b een vaste aanstelling -1- -2- -3- -4- -5-


	Tabel 14: urbanisatiegraad * v6b

	
	
	urbanisatiegraad
	v6b
	Total

	
	
	
	geen belemmering
	beperkte belemmering
	behoorlijke belemmering
	sterke belemmering
	

	
	Rest NL
	Count
	951
	37
	35
	64
	1087

	
	
	% within urbanisatiegraad
	87,5%
	3,4%
	3,2%
	5,9%
	100,0%

	
	G4
	Count
	259
	14
	12
	13
	298

	
	
	% within urbanisatiegraad
	86,9%
	4,7%
	4,0%
	4,4%
	100,0%

	Total
	Count
	1210
	51
	47
	77
	1385

	
	% within urbanisatiegraad
	87,4%
	3,7%
	3,4%
	5,6%
	100,0%


Noot: Chi² = 2,500 (df=3), p = 0,475

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag6B
	6c financiële beloning van extra inspanning en prestatie -1- -2- -3- -4- -5-


	 Tabel 15: urbanisatiegraad * v6c

	
	
	urbanisatiegraad
	v6c
	Total

	
	
	
	geen belemmering
	beperkte belemmering
	behoorlijke belemmering
	sterke belemmering
	

	
	Rest NL
	Count
	479
	222
	173
	208
	1082

	
	
	% within urbanisatiegraad
	44,3%
	20,5%
	16,0%
	19,2%
	100,0%

	
	G4
	Count
	136
	54
	45
	63
	298

	
	
	% within urbanisatiegraad
	45,6%
	18,1%
	15,1%
	21,1%
	100,0%

	Total
	Count
	615
	276
	218
	271
	1380

	
	% within urbanisatiegraad
	44,6%
	20,0%
	15,8%
	19,6%
	100,0%


Noot: Chi² = 1,323 (df=3), p = 0,724

Bron: Loopbaanwensen en arbeidsmobiliteit van leraren in het voortgezet onderwijs 1992_p1230_Persoonlijke gegevens_vraag6C

Ook hieruit blijkt dat deze verschillen niet significant zijn, de getallen in G4 zijn ongeveer even gelijk als in de Rest van Nederland.
§ 5 Motivatie en beloning van toekomstige leraren.
Om het lerarentekort ook op lange termijn structureel aan te kunnen pakken dient men niet alleen naar het huidige aanbod op de arbeidsmarkt te kijken, maar ook te investeren in toekomstig potentieel.  Mensen die, in tegenstelling tot bijvoorbeeld mensen uit de private sector, nog te jong zijn voor het lerarenschap, zullen in de nabije toekomst wel rijp zijn voor het ‘echte werk’.
De grootste instroombron van leraren is afkomstig van afgestuurde studenten aan de PABO. Op deze pedagogische academie basisonderwijs volgen studenten een opleiding waarna iemand bevoegd is om les te geven in het primair onderwijs. Dit is de enige directe opleiding waarmee je een lesbevoegdheid primair onderwijs kunt behalen en voor de klas kan staan
. Een uiterst belangrijke doelgroep die we ook in ogenschouw moeten nemen wanneer we het lerarentekort aan willen pakken. 
Verrassend genoeg zijn er bijzonder veel verschillen te onderscheiden in seksspecifieke motivatie en verwachtingen van toekomstig leraren. Uit enkele universele gegevens
 blijkt dat men op vroege leeftijd al ideeën heeft over de toekomst. Vanaf de basisschool, weet van 40%  vrouwelijke studenten al dat ze later iets met kinderen willen doen kinderen tegen 10% van de mannelijke studenten. Verder kiest de helft van de mannen pas in een later stadium van hun opleiding voor ‘iets met kinderen’.  Dit komt meestal neer op een 2e of 3e keuze omdat andere keuzes niet door konden gaan. Vaak vanwege een gebrekkige vooropleiding of omdat men niet de specifieke persoonlijke kwaliteiten daarvoor in huis had die daarvoor vereist zijn

.

Uit onderzoek naar de motivatie van PABO-studenten bleken er grofweg twee soorten studenten te zijn. Enerzijds de ‘romantische studenten’, die graag interactie willen met kinderen en goed met ze om willen gaan
. Deze groep wordt vooral ingevuld door vrouwelijke studenten. Mannelijk studenten daarentegen hechten minder waarde aan de omgang met kinderen. Deze groep studenten blijkt veel meer resultaatgericht te handelen en heeft daarom ook als voornaamste motivatiebron ‘het bijbrengen van leerstof’
. Zij willen de kinderen wat bijbrengen en op die manier iets voor hen betekenen zodat de kinderen het uiteindelijk beter op school dan krijgen zij zelf hebben ervaren. Wellicht dat dit gegeven een oplossing biedt om het lerarentekort in risicoregio’s enigszins te verminderen. In deze regio’s komen over het algemeen meer kansarme jongeren voor. Wanneer deze op een pragmatische manier bij de hand worden genomen, wat  ‘pragmatische’ (mannelijke) studenten uiteindelijk prefereren, snijdt het mes in positieve zin aan 2 kanten. Ook kan men toekomstige leraren bespelen alvorens hun schoolkeuze bepaald is en op deze manier school en leraar aan elkaar te koppelen, met het gevolg dat er meer mannelijke studenten op scholen in risicoregio’s zullen lesgeven. Een eventueel lichte financiële beloning zal het proces zelfs versnellen. Het blijkt namelijk wederom dat mannen, ook tijdens hun studiefase, meer gestimuleerd worden door extrinsieke factoren waaronder financiële vergoedingen
.
Een heikel punt in deze kwestie is op welke wijze en wanneer men toetst tot welk profiel een leraar behoort. Wij zijn van mening dat alle leraren die klaar zijn met hun opleiding en aan de slag kunnen een verplichte enquête afleggen om te bepalen of men een ‘pragmatisch’ dan wel ´romantisch´ type is. Mocht het zo zijn dat men tot de ‘pragmatische’ groep behoort, dan zou men deze persoon kunnen adviseren en stimuleren om in een één van de vier grote steden te onderwijzen, en daarbij ook duidelijke tekst en uitleg geven. Mocht men niet overtuigd zijn en alsnog in een andere regio willen werken, dan zou dat geen probleem zijn. Immers, geforceerd plaatsen is ook geen oplossing.  
Wat betreft verwachtingen is het beeld wat vrouwelijke studenten van zichzelf hebben als toekomstig leraar een stuk negatiever dan mannelijke studenten, zowel bij het begin als aan het einde van hun opleiding
. Wellicht dat dit een reden is van een laag sollicitatiepercentage van vrouwen. Een  negatieve gedachtegang heerst waarin men ervan uitgaat geen baan kan krijgen. Ook hier kan de leiding van de Pabo een helpende hand toesteken om bijvoorbeeld meer praktische programma’s te starten tijdens de opleiding die ertoe bijdragen dat vrouwelijke studenten steviger in hun schoenen staan. Ook kan men als bemiddelaar optreden en helpen bij het vinden van een geschikte baan. Eventueel kan men sollicitatietrainingen bieden. De sollicitatiegraad zal toenemen en hiermee het aantal werkende leraren, die het tekort in risicoregio’s sterk kunnen verminderen.

§ 6 Motivatie en beloning van vrouwen

Zoals gezegd kan er een grote slag gemaakt worden bij de vrouwelijke doelgroep om het lerarentekort in risicoregio’s op te vullen. Werkloze moeders spelen binnen deze doelgroep een zeer prominente rol. Wanneer het lukt een deel van deze werklozen aan het werk te krijgen in de onderwijssector zijn we al een heel eind. Uit onderstaande grafiek van het CBS
 blijkt ook dat werkende moeders in Nederland veel meer tevreden zijn met hun leven dan niet-werkenden. De leeftijd van de kinderen speelt hier zelfs totaal geen rol in. 
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Uit onderstaande figuur
 blijkt dat men zich in de zoektocht naar vrouwelijke leerkrachten vooral moet concentreren op de laag- en middenopgeleiden. De verschillen in arbeidsparticipatie zijn in deze onderwijsniveaus relatief erg groot. Waar de verschillen in 2007 tussen hoogopgeleide mannen en vrouwen maximaal 8% bedragen, is er in de midden- en laagopgeleide groepen  sprake van een verschil wat al snel oploopt naar een gemiddelde van 20%. Deze groepen kunnen helaas niet direct omgeschoold worden tot docent, aangezien voor zowel primair- als voortgezet onderwijskracht, een Hbo-opleiding een minimale vereiste is. Toch moet het mogelijk kunnen zijn lageropgeleiden via een verkort programma, bijvoorbeeld een LOI-cursus
, de benodigde kennis bij te brengen om toe te treden tot de onderwijsarbeidsmarkt.

[image: image5.png]Nettoarbeidsparticipatie naar onderwijsniveau, personen van 15 tot 65 jaar, 2003-2007
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Een ander aandachtspuntje in deze kwestie zou zijn de kinderopvang meer te subsidiëren en op deze manier moeders langer of vaker door te laten werken. Deze maatregel geldt echter voor heel Nederland en zou een te brede oplossing zijn om daadwerkelijk ons specifieke probleem direct op te lossen.

Ondanks deze positieve getallen om een tekort te verminderen en eventueel op te lossen plaatsen wij toch onze vraagtekens een dergelijk beleid van werkloze vrouwen om een in de onderwijssector aan de slag te gaan. Ten eerste omdat midden- en lageropgeleiden, welke wij op het oog hebben, een meerjarige opleiding dienen te voltooien om uiteindelijk in te stromen. Ten tweede of men bereid is met iets compleet nieuws te starten als de bijverdienruimte in eerste instantie beperkt is.

 § 7 Motivatie en beloning van oud-leraren

Een instroombron die tot 2008 nog nauwelijks is aangeboord betreft de oud-leraren, oftewel gepensioneerden en/of vervroegde uittreders binnen de onderwijssector.  Deze doelgroep beschikt al over de benodigde voorkennis  en ervaring en zou, eventueel na het volgen een opfriscursus, direct in kunnen stromen en het lerarenaanbod bij voorkeur in risicoregio’s versterken. 

Hierop heeft de overheid in 2008 geanticipeerd door middel van een pilot in de risicoregio’s Den Haag en Rotterdam
. De directe reden van dit onderzoek was in eerste instantie om te kijken of de arbeidsparticipatie onder ouderen gestimuleerd kon worden.  Dit sluit compleet aan op de voornemens van het kabinet om de AOW-leeftijd te verhogen van 65 naar 67 jaar
.  In eerste instantie hield men rekening met een vrij lage respons van oud-leraren, maar al snel werd duidelijk dat men in deze regio’s op korte termijn te maken had met een aanzienlijk aantal van 800 welke interesse had in een terugkeer in het onderwijs.  Ondanks dit hoge aantal bleef het aantal geplaatste nieuwe krachten beperkt, maar werd wel de target gehaald van 50. De redenen dat minder dan 10% een match vond het zowel met de vraag als het aanbod te maken; de werkgever had weinig behoefte aan leraren die niet direct inzetbaar zijn en bij voorkeur een opfriscursus wilden volgen, de oud-leraren aan de andere kant stelden erg hoge eisen en daarbij was de bijverdienruimte voorafgaande aan het onderzoek beperkt. 

Dat oud-leraren niet direct actief geplaatst kunnen worden is inderdaad een nadeel, daarentegen zullen deze krachten van bijzonder toegevoegde waarde zijn wanneer ze wel ingewerkt zijn. De ervaring die zij namelijk opgedaan hebben in de periode dat zij onderwezen zal eraan bijdragen dat deze leerkrachten makkelijker met problemen die in risicoregio’s voorkomen om kunnen gaan
. De 2e factor kunnen we uiteraard aanpassen en daarbij de bijverdienruimte verruimen.  

Uit onderzoek uit 2008 door het Min OC&W
 blijkt dat binnen Nederland 17.000 oud-leraren opnieuw overwegen les te gaan geven. Van deze 17.000 geeft zelfs 10.000 aan arbeidsbemiddeling te willen ontvangen om op deze manier weer geheel op de hoogte te zijn van de veranderingen die ingevoerd zijn in de onderwijssector in de periode dat ze niet lesgaven. De helft hiervan heeft zich zelfs direct beschikbaar gesteld voor enige vorm van bijscholing en/of bemiddeling. Deze groep die al de nodige ervaring heeft in het onderwijs zou op korte termijn het probleem in het primaire onderwijs in risicoregio’s zwaar kunnen inperken.

Naar aanleiding van een enquête onder deze 17.000 oud-leraren komt de samenstelling van deze groep aan het licht. Het blijkt om een groep te gaan die voor 90% uit vrouwen bestaat en waarvan 75% aangeeft graag in het primaire onderwijs te willen werken.  Verder komt naar voren dat de helft van de leraren tussen de 35 en 45 is en dus nog wel een tijdje meekan en dat 44% voorkeur heeft voor een fulltime baan. Tot slot ziet 70% de noodzaak ervan in om een zogenaamde ‘opfriscursus’  te volgen aan de PABO om op die manier de nieuwste veranderingen in het onderwijs bijgebracht te krijgen. Samenvattend kunnen we stellen dat men is naarstig op zoek naar oplossingen om het toekomstige AOW tekort aan te pakken en dat dit plan daar perfect op aansluit.

§ 8 Conclusie

In dit hoofdstuk waren de centrale vragen:

· Verschillen leraren in hun preferenties en tevredenheid tussen risicoregio’s en niet risicoregio’s?

· Op welke manier kunnen we leraren en potentiële leraren stimuleren om aan de slag te gaan op scholen in risicoregio’s?

Elke individuele docent heeft een ander reden het onderwijs in te gaan. De manier van het omgaan met een leerling beleeft elke docent anders. We weten in ieder geval dat leraren in G4 het emotioneel zwaarder hebben dan in de rest van Nederland. Een oorzaak hiervan kan agressie zijn. Wat nog meer speelt met het lerarentekort is de onaantrekkelijkheid van overheidsbanen. Dit zou gepromoot kunnen worden en we zouden tot verschillende beloningsmogelijkheden kunnen komen, zoals stimulerend belonen en prestatiebeloning. 

Ook hebben we gekeken naar toekomstige leraren en hoe we deze kunnen behouden en motiveren. Er is sprake van seksspecifieke motivatie, vrouwen die meer de ‘romantische studenten’ zijn en mannen meer leraar zijn voor het ‘het bijbrengen van leerstof’. We zouden kunnen kijken naar een koppeling van mannelijke Pabo studenten met scholen in risicoregio’s. Het klopt ook dat vrouwelijke studenten het negatiever zien, dit zou door de overheid gestimuleerd kunnen worden. We zijn dan ook in paragraaf 4 over gegaan tot het motiveren van vrouwen, aangezien ook zij een belangrijk factor kunnen spelen. We hadden al opgemerkt dat werkende moeders zijn meer tevreden over het algemeen dan niet werkende moeders, zelfs al gaat het over parttime banen. Het verschil is voornamelijk tussen de laag- en middenopgeleiden, maar alsnog mogelijk via LOI-cursussen te promoten en eventueel goedkoper aanbieden aan vrouwen en moeders. Ook zou de overheid  kinderopvang van werkende docentes meer als subsidiemogelijkheid kunnen zien. 

Van het motiveren van niet-docenten, hebben we ook gekeken naar herintreders. Hoewel zij niet direct herplaatst kunnen worden, zijn zij wel erg ervaringrijk, wat ten goede komt in G4. 10.000 van de 17.000 oud-docenten willen herintreden. Deze zou men kunnen heropleiden en als dit niet mogelijk is, kan men kijken naar het geven van cursussen van deze oud-docenten aan de nieuwe docenten. 

Uit de data was gebleken dat leraren in G4 over het algemeen meer tevreden waren over hun beroep vergeleken met de rest van Nederland. Dit kan overeen komen met de ‘romantische studenten’ waar we het over hadden. Deze staan het meeste op hun plek in de G4, dus er kan selectie gemaakt worden tijdens de studie waar de studenten geplaatst kunnen worden.
Hoofdstuk 6 Conclusie

In deze scriptie hebben wij geprobeerd een helder beeld te schetsen van de huidige situatie op arbeidsmarkt binnen het onderwijs in de 4 grote steden. Waar wij rekening hielden met een uitzichtloze situatie, zijn wij toch tot verrassende inzichten te komen in de strijd tegen het tekort aan leraren. Aan de hand van empirisch onderzoek, met als belangrijkste bron het DANS-archief, maar ook bestaande onderzoeken hebben wij getracht tot pragmatische aanbevelingen te komen. 

De hoofdvraag van deze scriptie luidt Hoe kunnen we zorgen dat werken in risicoregio’s voor meer leerkrachten aantrekkelijk wordt? We hebben verscheidene analyses gemaakt over risicoregio´s en waar de oorsprong daadwerkelijk ligt voor het probleem. Om ervoor te zorgen dat het lerarentekort minder ver oploopt, zou de directie het personeelsverloop op zo’n school gedetailleerd kunnen uitspitten.
Het stabiliseren van het lerarentekort is een stap waar men in principe zich pas in een later stadium op focust, aangezien in eerste instantie ´het niet verder oplopen van het tekort´belangrijk is. Maar met het oog op de toekomstige vergrijzing dient men zich nu al dusdanig bezig te houden met zo´n beleid. Bij stabilisatie denkt men aan het balanceren van het tekort en overschot. Hiervoor hebben we het over gehad hoe we het tekort kunnen verminderen. Onze volgende stap is dan kijken hoe we ervoor kunnen zorgen dat het lerarentekort afneemt in de risicoregio´s.  

Onze conclusie  van hoofdstuk 4 was dat leraren in G4 andere preferenties hebben dan leraren in de rest van Nederland. Het merendeel had een hoger intern en extern mobiliteitsgedrag vergeleken met de rest van Nederland, uitgezonderd het gedeelte van de schoolleiding. De schoolleiding zou banen kunnen promoten wat het beste kan gebeuren door middel van mond-tot-mondreclame. Ook zou de overheid een campagne kunnen voeren met als thema ‘Leraar=Toekomst’. Verder zou een van bovenaf opgelegde verandering in organisatieprobleem een nieuwe stroom aan leraren kunnen aanwakkeren. De huidige platte organisatie zou men kunnen aanpassen en meer verticaal kunnen maken zodat de kansen op promotie binnen het onderwijs toenemen. Tot slot zou de overheid  meer cursussen kunnen invoeren tijdens de PABO opleiding, waarbij de beste communicatiemanieren tussen kind en leraar gebruikt kunnen worden. Ook zou men sollicitatieprogramma’s invoeren.
Wat betreft onze conclusie in hoofdstuk 5, kwamen we erachter dat leraren in G4 meer gemotiveerd en zelfs meer tevreden waren dan leraren in de rest van Nederland, ook al hebben zij het emotioneel zwaarder. Daarnaast blijken mannen en vrouwen verschillende seksspecifieke motivaties te hebben. Deze verschillen zijn getypeerd als ‘romantisch’ en ‘pragmatisch’.  Mannen, overwegend ‘pragmatisch’, kunnen door middel van een enquête erachter komen dat ze beter tot hun recht komen in de risicoregio’s. Wanneer men dusdanig op hoogte zou kunnen worden gebracht zou het tekort in de risicoregio’s snel verdampen. 

Wat betreft lonen, zou men prestatiebeloning kunnen toepassen. Dit is goed toepasbaar bij jonge mannen, aangezien we al eerder achterkwamen dat zij hier het meest gevoelig voor waren. Helaas blijkt het toetsen van deze beloning erg lastig te zijn, waardoor wij dit niet als een directe oplossing beschouwen. Nader onderzoek moet uitwijzen of er een rechtvaardig systeem ontwikkeld kan worden om prestatiebeloning binnen de onderwijssector in te voeren. Vrouwen kan men aantrekken door bijvoorbeeld positieve discriminatie, aangezien werkende vrouwen veel gelukkiger zijn, met of zonder kinderen. Bij werkende vrouwen zou de overheid korting kunnen geven aan dagopvang bij startende leraressen. Ook zou men herintreders goed kunnen gebruiken bij het opleiden van de toekomstige leraren en het lerarentekort op zowel korte als lange termijn te verminderen. 

Nu alle deelvragen zijn beantwoord is er eigenlijk ook al een antwoord over de probleemstelling Hoe kunnen we ervoor zorgen dat het lerarentekort in risicoregio´s minder ver oploopt, stabiliseert en vervolgens afneemt zonder dat dit ten koste gaat van het onderwijsniveau?  We konden eruit concluderen dat de overheid het onderwijs veel kan promoten en eventuele aanpassingen kandoen in structuur die het lerarenaanbod doen toenemen. Uiteraard dient de kwaliteit gehandhaafd en zelfs verbeterd te worden om internationaal een rol te blijven spelen.
De variabelen waarvan wij kruistabellen hadden uitgedraaid, waren niet significant. Een aantal aanbevelingen van onze kant is dan ook dat men het aantal functioneringsgesprekken kan opkrikken, waardoor de leiding een beter idee kan krijgen in wat voor positie een leraar zit en daarmee de emotionele belasting te laten afnemen Dit is een beleid wat ingevoerd kan worden door het Ministerie van Onderwijs. Wij zijn niet van mening dat dit op korte termijn oplossing biedt, maar een lange periode overheen gaat voordat dit proces z’n vruchten afwerpt. Tot slot zijn wij het ermee eens dat dit een lang proces wordt, wat in de toekomst nog vaak andere oplossingen kan brengen met verder onderzoek. Onze aanbevelingen zijn dan ook op lange termijn. Wanneer de overheid een nieuw beleid invoert, kan dit nog jaren duren voordat scholen deze regels invoeren. De eerste stappen moeten dan ook door het Ministerie van OC&W gezet worden aan de hand van dit nieuwe beleid, waar wij doelen op hogere lonen in G4. Het wordt voor een docent dan gemakkelijker in het onderwijs in G4 te stappen.
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Hoofdstuk 8 bijlage

I Vragenlijst Loopbaanwensen en Arbeidsmobiliteit van leraren
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II Vacature-intensiteit Primair en Voortgezet onderwijs naar gemeenteomvang
.
Primair Onderwijs 

[image: image20.jpg]Tabel B6-6  Vacature-intensiteit leraren naar gemeenteomvang,

2004-2005 tot en met 2007-2008
Ontstaan

= 49% 35% 54% 7.9%
621 40% 48% 7.6% 6.3%
Overige gemeenten  5.1% 48% 65% 6.5%
Vervuid

G4 45% 33% 53% 64%
621 42% 46% 74% 54%
Overige gemeenten  5,1% 47% 62% 65%
Openstaand*

Gt 03% 05% 0% 08%
621 02% 01% 03% 04%
Overige gemeenten  02% 02% 03% 03%

v schoolsar 2005-2005, 2006-2007 en 2007-2008 Goen Zeh bj de opensiaands vacailre:
Intensitet sgnificante verschilen voor naar gemesntzomyang (p<0,05),

Do onfstane vacalure-tensiet van 2007-2008 verschit sgnificant fen opzehte van
2006-2007 (5<0,05) voor de G4,
De vervuide vacature-infensisit van 2007-2008 verschif significant ten ogzichte van
2006.2007 (p<0,05) voor de G21
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