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Voorwoord 

Na het schrijven van twee masterproeven in mijn studietijd kijk ik op tegen het schrijven van 

nog een derde. Door na drie jaar werken aan de universiteit de keuze te maken voor een 

praktische beroepsopleiding wil ik het ‘academische’ liefst achter mij laten en 

wetenschappelijk inzichten vertalen naar de dagelijkse klaspraktijk. Toch komt de energie die 

ik krijg van aan onderzoek te doen doorheen het proces terug en schrijf ik mijn derde 

masterproef. Ik ben dankbaar dat ik reeds vertrouwd ben met het TALIS-onderzoek, waarvoor 

ik mee de data verzamelde, en blij om op basis van deze data mijn thesis te kunnen schrijven. 

Het was niet evident was om dit jaar een academiejaar de EduMa aan te vangen. Toen ik 

aankondigde dat ik dit academiejaar zou bevallen van een kindje, waren de eerste reacties 

vanuit de opleiding niet bijzonder positief. Gelukkig kon ik toch op veel steun rekenen. De 

UGent bezorgt mij een bijzonder statuut, waardoor ik vrijgesteld wordt van het volgen van de 

lessen in mijn moederschapsrust. Vanuit de vakgroep PSW kan ik hierdoor op veel begrip 

rekenen. Ik heb een goed en regelmatig contact met de trajectbegeleider van de educatieve 

master. Zij is de tussenpersoon tussen de UGent en de VDAB waarbij ik een contract heb. 

Zowel van haar als van de VDAB krijg ik de mogelijkheid om op mijn tempo de 

opleidingsonderdelen af te ronden. 

De masterproef neem ik pas na de vakdidactiek, de stages en mijn moederschapsrust op. 

Mijn promotor moet op veel geduld rekenen eer ik uiteindelijk met een uitgewerkt plan kom, 

en dat plan ook nog eens uitvoer. Ik wil Mieke Van Houtte bedanken voor haar geduld en de 

veelvuldige feedback op mijn laattijdige vragen. De omstandigheden maakten dat ik deze 

masterproef heel dicht tegen de deadline afrond.  

In mijn persoonlijk leven moet Mel - soms met moeite - meemaken hoe ik zoveel mogelijk voor 

mijn studies wil realiseren in combinatie met het nieuwe en veeleisende moederschap en het 

slaaptekort. Ik wil hem bedanken om me in alles te blijven steunen. Ook ben ik mijn mama 

heel dankbaar dat ze het nalezen van mijn teksten als een prioriteit ziet, uitgebreid feedback 

geeft en langskomt wanneer het moeilijk gaat. De kleine Elio maakt het mij niet gemakkelijk 

in de vele weken waarin hij moet ‘wennen’ aan de crèche en allerminst belang lijkt te hechten 

aan slapen. Gelukkig is hij eveneens het mooiste dat in mijn leven is verschenen. 
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Abstract 

In het Vlaams onderwijs kent men een lerarentekort dat in de komende jaren nog groter 

voorspelt te worden. Niet enkel het gebrek aan instroom in het beroep, maar ook de uitval van 

(beginnende) leraren is een probleem voor het lerarenbestand. In deze studie onderzoeken 

we welke invloed het beleid op schoolniveau heeft op het aanblijven van Vlaamse leraren in 

het beroep. Als theoretisch uitgangspunt nemen we de zelf-determinatietheorie: De 

tegemoetkoming aan van de psychologische behoeften van autonomie, samenhorigheid en 

competentie op schoolniveau is nodig om leraren te motiveren in het beroep te blijven. Een 

multilevel-analyse op de Vlaamse TALIS-data tonen dat de impact van het schoolniveau op 

de retentie-intentie van Vlaamse leraren, die lesgeven in het lager en in de eerste graad van 

het secundair onderwijs, beperkt is. De resultaten tonen ook dat binnen de school goede 

leraren-leerlingenrelaties positief samenhangen met de retentie-intentie van leraren. We 

concluderen dat ondanks de beperkte invloed, een schoolbeleid dat oog heeft voor een 

positief schoolklimaat bijdraagt aan het behoud van leraren in het Vlaams onderwijs. 
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Inleiding  

Het nakende lerarentekort in het onderwijs is een grote uitdaging voor het Vlaams 

onderwijsbeleid. Er is reeds sinds enkele jaren veel aandacht voor het lager onderwijs, maar 

ook in het secundair onderwijs groeit de nood aan leerkrachten voor een aantal vakken 

(AgODi, 2019). Recente berichtgeving toont dat het lerarentekort nijpend is: Aan de start van 

het schooljaar 2021-2022 zijn er openstaande vacatures die niet ingevuld raken. Scholen 

moeten het schooljaar starten met een onvolledig lerarenkorps (De Meulemeester, 2021). De 

oorzaak voor het tekort aan leraren ligt bij de in- en uitstroom in het beroep. Leraren die aan 

het einde van hun loopbaan het beroep verlaten, moeten worden vervangen door nieuwe 

leraren. Maar er kiezen te weinig mensen voor het lerarenberoep. Daarenboven verlaten 

beginnende leraren vaak vroegtijdig het lerarenberoep (Elchardus et al., 2009).  

In deze masterproef focussen we op de (vroege) uitstroom van leraren uit het beroep. Om hier 

vanuit het beleid adequaat op te reageren moeten de redenen van die uitstroom worden 

geïdentificeerd en aangepakt. In de wetenschappelijke literatuur zijn verschillende oorzaken 

te onderscheiden waarom leraren de intentie hebben om het beroep te verlaten. Onderzoek 

wijst in de eerste plaats op het belang van individuele lerarenfactoren, zoals 

lerarenkenmerken, jobtevredenheid en burn-out (Goddard & Goddard, 2006; Høigaard et al., 

2012; Struyven & Vanthournout, 2014; Skaalvik & Skaalvik, 2017). Meer dan deze factoren 

speelt de motivatie waarmee beginnende leraren in het beroep stappen een rol in hun retentie-

intentie (Van den Borre et al., 2021).  

Recent onderzoek toont dat ook op schoolniveau verscheidene factoren een rol spelen in het 

behoud van leraren in het beroep. Perryman & Calvert (2020) vinden dat het schoolbeleid 

cruciaal is voor lerarenretentie: leraren verlaten het beroep omwille van een te doelgerichte 

cultuur, het ervaren van een tekort aan steun van de directie en het gevoel niet gewaardeerd 

te worden. Zavelevsky (2020) onderzoekt op kwalitatieve wijze de rol van de schoolcultuur in 

de retentie van beginnende leraren. Hij duidt organisatorische praktijken, communicatie, 

werkvoorwaarden en het statuut van leraren aan als determinanten die de uitstroom van 

leraren kunnen verklaren. Ook Rothmann & Fouché (2018) stellen vast dat steun vanuit de 

directie positief verband houdt met de tevredenheid en het engagement van leraren en 

negatief met hun intentie om het beroep te verlaten. Alexander et al. (2020) wijzen op het 

belang van bepaalde tewerkstellingspraktijken die het zelfconcept van leraren versterken. 

Zogenaamde out-of-field of out-of-subject teachers, leraren die een vak geven waarvoor ze in 

hun lerarenopleiding niet opgeleid zijn, en onzekere werkcontracten, kunnen hun zelfconcept 

zodanig onderuit halen dat de intentie om in het beroep te blijven afneemt. Daarnaast spelen 
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de workload van leraren en het leerlingengedrag een belangrijke rol in de beslissing van 

leraren om het lerarenberoep te verlaten (Barmby, 2006; Perryman & Calvert, 2020).  

De rol van de school in de vroege uitstroom van leraren blijft in Vlaanderen nog onderbelicht. 

Analyses van de internationale TALIS-dataset tonen de invloed van macro-, micro- en  

mesofactoren op de retentie-intentie van startende leraren (Van den Borre et al., 2021), maar 

over de specifieke rol de school speelt in het behouden van alle Vlaamse leraren blijft weinig 

geweten. Met deze masterproef trachten we een bijdrage te leveren aan bestaand onderzoek 

door de invloed van het schoolklimaat op de retentie-intentie van leraren in de Vlaamse 

context onder de loep te nemen. 

Op basis van de bevindingen uit eerder onderzoek luidt de onderzoeksvraag in deze 

masterproef: Welke invloed heeft het schoolklimaat op de retentie-intentie van leraren in het 

Vlaams onderwijs? Om deze vraag te beantwoorden onderzoeken we de intenties van 

Vlaamse leraren om in het beroep van leraar te blijven. Als theoretisch kader gebruiken we 

de zelf-determinatietheorie van Deci & Ryan (1985). We onderzoeken de rol die de erkenning 

van de psychologische behoeften van autonomie, samenhorigheid en competentie binnen de 

school speelt in het aanblijven van leraren. Voor de analyse maken we gebruik van de 

Vlaamse data die verzameld zijn in het kader van het grootschalige TALIS-onderzoek. Leraren 

die lesgeven in het lager onderwijs zowel als in de eerste graad secundair onderwijs werden 

hierin bevraagd. 
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Literatuurstudie  

Vervroegde uitstroom 

In de context van het lerarentekort is het aantrekken van nieuwe leraren even belangrijk als 

het vermijden van uitval bij startende leraren. We zien dat uitval bij startende leraren in veel 

landen een probleem is (Birch et al., 2018). Men spreekt van vervroegde uitstroom wanneer 

een leraar het beroep verlaat binnen de vijf jaar. Ook in Vlaanderen stromen veel leraren 

vervroegd uit. Een parlementaire vraag toont dat in het Vlaams secundair onderwijs tot 38% 

van de startende leraren (in het schooljaar 2013-2014) vijf jaar later is uitgestroomd 

(Schriftelijke vraag nr. 9, 30 september 2020). Jonge leraren die lesgeven in het secundair 

onderwijs stromen sneller uit dan hun collega’s die lesgeven in de lagere onderwijsniveaus 

(Struyven & Vanthournout, 2014).  

De keuze van leraren om al dan niet in het beroep te blijven heeft verschillende redenen, te 

linken aan de persoonlijke situatie van leraren, de schoolcontext en organisatorische aspecten 

op landniveau. Op microniveau toont onderzoek dat jobtevredenheid, zelf-doelmatigheid en 

stress belangrijke determinanten zijn van vervroegde uitstroom bij leraren (Skaalvik & 

Skaalvik, 2016). onderwijs. Volgens Spruyt et. al., (2021) blijkt dat wie leraar wordt, sterk 

samenhangt met hoelang men verwacht les te geven. Zij wijzen hierbij vooral op de motivatie 

om voor het lerarenberoep te kiezen die de intentie van leraren om al dan niet in het beroep 

te blijven bepaalt: Leraren die meer intrinsiek gemotiveerd zijn om voor het beroep te kiezen, 

zullen langer in het beroep blijven dan extrinsiek gemotiveerde leraren (Skaalvik & Skaalvik, 

2017; Alexander et al., 2020). Onder intrinsieke motivatie verstaan we het vervullen van 

innerlijke behoeften, zoals jongeren willen helpen zich te ontwikkelen en/of een bijdrage 

leveren aan de maatschappij. Een extrinsieke motivator is de tevredenheid met het loon dat 

leraren voor hun werk krijgen. Motivatie is volgens onderzoek van Spruyt et al. (2021) het 

belangrijkste lerarenkenmerk dat de retentie-intentie van startende leraren kan voorspellen. 

Ook de extrinsieke motivator is niet onbelangrijk met betrekking tot de intentie van beginnende 

leraren om in het lerarenberoep te blijven. Het TALIS-onderzoek toont wel dat Vlaamse leraren 

grotendeels tevreden over hun loon in vergelijking met leraren in andere Europese landen 

(Van Droogenbroeck, 2020).  

Zelf-determinatietheorie 

Motivatie, zo toont ook psychologisch onderzoek, leidt tot gedrag. Het kan daarom niet 

genegeerd worden in het onderzoek naar de retentie-intentie van leraren. De werkomgeving 

kan de motivatie van leraren om in het beroep te blijven ondersteunen (Broeck et al., 2009). 

Volgens de zelf-determinatietheorie van Ryan en Deci (2000) zijn het gevoel van autonomie, 

samenhorigheid en competentie belangrijke determinanten van motivatie. De theorie focust 
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zich op de mate waarin menselijk gedrag vrijwillig en gedetermineerd tot stand komt. Het 

vervullen van bepaalde menselijke behoeften zijn voorwaarden om tot gemotiveerd gedrag te 

komen. Zonder tegemoetkoming aan de psychologische behoeften van mensen wordt het 

gedrag minder gemotiveerd. Zijn deze behoeften wel aanwezig, dan gaan mensen handelen 

vanuit een bewust keuze, omdat ze het zelf willen. De theorie kent een brede toepassing en 

wordt eveneens gebruikt om de motivaties van werknemers te onderzoeken (Gagné & Deci, 

2005). Het ondersteunen van de motivatie van leraren, door aan de behoefte naar autonomie, 

samenhorigheid en competentie tegemoet te komen, zijn ook belangrijk in de retentie-intentie 

van leraren. Ondersteuning van de psychologische noden van leraren op schoolniveau kan 

de kansen van leraren om in het beroep te blijven behoorlijk doen toenemen (Rothmann & 

Fouché, 2018). Onderzoek bevestigt dat in het beleid van de school belangrijke determinanten 

zijn weggelegd om leraren te motiveren om in het beroep te blijven. Organisatorische factoren 

op schoolniveau blijken meer dan individuele verschillen een impact te hebben op de turnover 

intentie van leraren (Tiplic et al., 2015). Recent Vlaams onderzoek toont dat op schoolniveau 

schoolcompositiekenmerken, percepties over schoolinfrastructuur, sociale aspecten 

(vertrouwen in de directeur en samenwerking met collega’s) en het krijgen van begeleiding en 

feedback verband houden met de kans dat leraren het beroep en de school verlaten (Amitai, 

2021; Spruyt, 2021). Ook percepties over het leiderschap van de directeur spelen een rol in 

de intentie van leraren om het beroep te verlaten (Amitai, 2021). Wij diepen drie aspecten uit 

op het niveau van school die samengaan met het motiveren van leraren; de leiderschapsstijl 

van de directeur; begeleiding in de vorm van mentorschap en feedback en sociale relaties 

binnen de school. 

Leiderschap 

In het ondersteunen en motiveren van leraren is binnen de school een belangrijke rol 

weggelegd voor schoolleiders. De schoolleider heeft een impact op de motivatie van leraren 

door de leiderschapsstijl en de organisatiestructuur van een school (Player et al., 2017). Met 

leiderschapsstijl wordt in een studie van Boyd (2011) een omvattend onderwijskundig beleid 

bedoeld, betreffende de ondersteuning en steun van de directeur en het schoolbestuur, 

didactische middelen, e.a. In de literatuur spreekt men in deze context over ‘gedeeld 

leiderschap’. Een sterk onderwijskundig leider zorgt voor een gedragen visie binnen de school, 

opgesteld in samenwerking met het personeel en met een duidelijke, logische interne 

organisatie. Schooltaken worden verdeeld op een manier dat er tegelijkertijd samenwerking 

is op schoolniveau en ruimte is voor autonomie (Ainley & Carstens, 2018; Onderwijs 

Vlaanderen, s.d.).  

Zowel steun van de schooldirecteur als vanuit het managementsteam blijken een rol te spelen 

in de turnover intentie van leraren (Burkhauser, 2017). Ook Allensworth et al. (2009) vinden 
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dat, naast schoolcultuur, in scholen waar de directeur als een sterk onderwijskundig leider 

beschouwd wordt, de intentie van leraren om het beroep te verlaten lager is dan gemiddeld. 

Rothmann en Fouché (2018) benadrukken dat er een belangrijke rol is weggelegd voor de 

schoolleider in het ondersteunen van de psychologische noden van leraren. Autonomie-

ondersteunende leiders zorgen ervoor dat leraren keuzes kunnen maken in hun werk, 

vermijden overmatige regels en erkennen talent. Schoolleiders die competentie-

ondersteunend te werk gaan, voorzien feedback en helpen leraren om vaardigheden te 

verwerven. Vooral autonomie-ondersteuning heeft volgens Rothmann en Fouché (2018) een 

significant effect op het engagement en de retentie van leraren. Door de schoolpraktijk rond 

autonomie-ondersteunende aspecten te organiseren hebben leraren het gevoel zelf invloed 

te hebben op hun werkomgeving (Allensworth et al., 2009). Samengevat neemt de 

schoolleider bij voorkeur een leiderschapsstijl aan die de psychologische behoeften, en 

specifiek de autonomie en competentie, van leraren ondersteunt. Dit motiveert de leraren op 

hun beurt om langer aan te blijven in het beroep. We verwachten dat de leiderschapsstijl van 

de directeur een rol speelt in de retentie-intenties van leraren (Hypothese 1). 

Begeleiding van leraren 

Naast de leiderschapsstijl zijn specifieke organisatorische aspecten op schoolniveau 

belangrijk voor de invulling van de psychologische noden van leraren. De nadruk die 

Rothmann & Fouché (2018) leggen op de tegemoetkoming aan autonomie en competentie 

door de schoolleider gaat ook over gerichte ondersteuning voor leraren. Een belangrijke 

organisatorische dimensie in het behouden van jonge leraren in het beroep is 

aanvangsbegeleiding. Verschillende onderzoeken tonen dat het aanbieden van mentor- en 

inductieprogramma’s de kans dat startende leraren in het beroep blijven behoorlijk kunnen 

vergroten (Weiss, 1999; Rots et al., 2010; R. M. Ingersoll & Strong, 2011; Tiplic et al., 2015). 

Begeleiding sterkt de autonomie en competentie van beginnende leraren (Ainley & Carstens, 

2018). Ingersoll et al. (2014) bevestigen dat de kansen om na het eerste jaar in het 

lerarenberoep te blijven veel groter zijn bij leraren die een gepaste pedagogische begeleiding 

kregen, zoals de observatie van de klaspraktijk van andere leraren en feedback op het eigen 

lesgeven van leraren. Analyses op de internationale TALIS-dataset tonen dat beginnende 

leraren aan wie een mentor is toegewezen, feedback krijgen en toegang hebben tot 

professionele ontwikkeling geneigd zijn langer in het beroep te blijven (Van den Borre et al., 

2021). Niet enkel voor beginnende leraren is begeleiding belangrijk, het is een manier om 

leraren hun competentie doorheen hun carrière te versterken. Schoolleiders die feedback 

bezorgen aan hun leraren dragen, door de competentie van leraren te versterken, bij aan het 

aanblijven van leraren in het beroep (Rothmann & Fouché, 2018). Binnen het kader van de 

zelf-determinatietheorie zien we dat feedback bijdraagt aan het vervullen van de 
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basisbehoeften van mensen (Broeck et al., 2009). Leraren zijn gemotiveerd wanneer zij weten 

wat van hen wordt verwacht en ze de kans krijgen om zich verder te ontwikkelen als 

onderwijsprofessional (Onderwijs Vlaanderen, s.d.). We verwachten dat competentie-

ondersteuning door het aanbieden van begeleiding in de vorm van mentorschap en het geven 

van feedback binnen de school Vlaamse leraren zal motiveren langer aan te blijven in het 

beroep (Hypothese 2).  

Schoolklimaat 

Long et al. (2012) laten zich kritisch uit over onderzoek waarin mentorschap als enige 

belangrijke factor naar voor wordt geschoven in de retentie van startende leraren. Naast de 

organisatie van inductieprogramma’s is volgens hen het algehele schoolklimaat belangrijk in 

de retentie van (beginnende) leraren. Kwalitatief onderzoek van Zavelevsky & Lishchinsky 

(2020) toont dat de redenen dat beginnende leraren minder het beroep verlaten 

multidimensioneel zijn. Ze nemen een resem aspecten van het schoolklimaat in acht, waarbij 

ze organisatorische praktijken en goede relaties binnen de school en met collega’s als 

belangrijkste factoren in het aanblijven van leraren identificeren. Leraren die in een context 

terechtkomen waarin ze zich ondersteund voelen zijn gemotiveerd om in het beroep te blijven. 

Scholen met een klimaat gebaseerd op samenwerking en gemeenschappelijke 

verantwoordelijkheid slagen er beter in beginnende leraren aan boord te houden (Long et al., 

2012; Rothmann & Fouché, 2018; Van den Borre et al., 2021). Ook andere onderzoeken 

wijzen naar schoolklimaat als een belangrijke verklarende factor van attritie en turnover bij 

leraren. Volgens Allensworth et al. (2009) staat een positieve schoolcultuur voor wederzijds 

respect en samenwerking. Een cultuur van samenwerking maakt dat leraren meer betrokken 

zijn in het lesgeven en vergroot de intenties van leraren om in het beroep te blijven (Weiss, 

1999). Vlaams onderzoek toont dat in scholen waar beginnende leraren een 

samenwerkingscultuur rapporteren, de retentie-intentie hoger ligt dan gemiddeld (Spruyt et 

al., 2021). De mate waarin er een professionele leeromgeving is binnen de school waar 

leraren samenwerken, hangt samen met de jobtevredenheid van leraren (Stearns et al., 2015).  

Een ander aspect dat bijdraagt aan een positief schoolklimaat is de relatie tussen leraren en 

leerlingen. Een verbindend schoolklimaat dat gekenmerkt wordt door responsiviteit en 

veeleisendheid vanuit de leraren, heeft de meest positieve uitkomsten voor leerlingen (Sierens 

et al., 2006; Keppens & Spruyt, 2016). Ook sterkt een verbindend schoolklimaat steunend op 

responsiviteit en vertrouwen in leerlingen de motivatie van leraren. Grayson en Alvarez (2008) 

tonen dat leraren die positieve interacties met hun leerlingen rapporteren, gemotiveerd zijn in 

hun werk en blij zijn met hun werkomgeving. Volgens hen draagt het beleid van de school bij 

aan een positief klasklimaat. Goede sociale relaties in de werkomgeving sluiten aan bij de 

zelf-determinatietheorie van Deci & Ryan (1985) in die zin dat relationele verbondenheid een 
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essentiële psychologische behoefte is (Broeck et al., 2009). We verwachten dat een positief 

schoolklimaat, waar een hecht onderwijsteam van leraren op elkaar beroep kunnen doen en 

er goede relaties tussen leraren en leerlingen zijn, bijdraagt tot de motivatie van leraren om in 

het beroep te blijven. Wanneer er geen sprake is van een gevoel van samenhorigheid binnen 

de school, door slechte onderlinge relaties of met de leerlingen zal dit leraren ontmoedigen 

om te blijven lesgeven (Hypothese 3).  

Samenvattend verwachten we dat de retentie-intentie bij beginnende leraren hoger is wanneer 

de school betrokkenheid toont tot de psychologische behoeften van leraren. Belangrijk voor 

het behouden van leraren in het beroep is het versterken van de vrijwillige motivatie van 

leraren, door het ondersteunen van autonomie, samenhorigheid en competentie (Broeck et 

al., 2009). Leraren die tevreden zijn over hun werkomgeving zullen minder geneigd zijn het 

beroep te verlaten (Gardner, 2010).  

Hypotheses 

Hypothese 1: Een gedeelde onderwijskundige leiderschapsstijl van de directeur vertoont een 

positieve samenhang met het aantal jaren dat leraren in het beroep willen blijven. 

Hypothese 2: Begeleiding voor leraren op schoolniveau in de vorm van mentorschap en 

feedback hangen positief samen met het aantal jaren dat leraren in het beroep willen blijven. 

Hypothese 3: Samenhorigheid onder leraren en goede leerlingen-lerarenrelaties hangen 

positief samen met het aantal jaren dat leraren in het beroep willen blijven. 
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Methode 

Steekproef 

In dit kwantitatief onderzoek gebruiken we de dataset van TALIS 2018. Het TALIS-onderzoek 

van de OESO is een grootschalig internationaal onderwijsonderzoek. Het neemt verscheidene 

aspecten van het lerarenberoep en het dagelijks leven op school onder de loep. In de 

deelnemende landen zijn zowel leraren als directeurs bevraagd over hun 

achtergrondkenmerken, de kenmerken van de leerlingen, allerhande les- en 

leiderschapspraktijken en aspecten die een beeld scheppen van het klas- en schoolklimaat. 

We kunnen dus putten uit een groot aantal gegevens. De data zijn verzameld op drie niveaus: 

het individuele lerarenniveau, schoolniveau en landniveau. Voor dit onderzoek analyseren we 

de Vlaamse data. Op Vlaams niveau zijn in 2018 een 350-tal scholen bevraagd. De data 

werden verzameld bij leraren in het lager onderwijs en in de eerste graad van het secundair 

onderwijs, waarbij per school telkens een 20-tal leraren (max. 30) en één directielid online een 

vragenlijst invulden (Van Droogenbroeck et al., 2019). In onze analyse nemen we variabelen 

mee op zowel het individueel als het schoolniveau.  

Design 

De vraag uit de TALIS-dataset die ons het meeste interesseert is hoe lang leraren nog willen 

blijven werken als leraar. Het aantal jaren houdt verband met twee zaken: hun intentie om in 

het lerarenberoep te blijven en het aantal jaren dat leraren nog te gaan hebben voor hun 

pensioenleeftijd. Wij zijn geïnteresseerd in de retentie-intentie van leraren, niet naar hoeveel 

jaar ze nog als leraar moeten blijven werken voordat ze op pensioen gaan. Om het 

onderscheid te kunnen maken tussen beiden nemen we zowel leeftijd als ervaring mee als 

controlevariabelen.  

De TALIS data vormen een hiërarchische structuur waarbij de leraren genest zijn binnen 

scholen. Omdat de TALIS-data toelaten om op twee niveaus te werken en we de impact van 

het schoolniveau willen kennen, kiezen we voor een multilevel model (Hox, Moerbeek, & van 

de Schoot, 2018). Als afhankelijke variabele hebben we een continue variabele, namelijk het 

aantal jaren dat leraren nog willen aanblijven als leraar. We kiezen dus voor een lineair 

regressiemodel. Voor de analyse gebruiken we het statistisch programma Stata. In het totaal 

maken we een inschatting op basis van vijf modellen. We starten met een nulmodel waarin 

we enkel de afhankelijke variabele meenemen om de variantie op schoolniveau te berekenen. 

In een eerste model nemen we onze verklarende variabelen op om te zien in welke mate deze 

bijdragen aan de variantie. Vervolgens voegen we stapsgewijs de verklarende variabelen toe 

in combinatie met controlevariabelen en meten zo de samenhang met de afhankelijke 

variabele, het aantal jaren dat leraren nog in het beroep denken te blijven.  
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Variabelen 

Afhankelijke variabele 

In het TALIS-onderzoek vraagt men letterlijk aan leraren hoeveel jaren ze denken in het 

beroep te blijven. Hierbij geven leraren exact het aantal jaren in dat ze verwachten les te 

blijven geven. Deze vraag geeft een sterke indicatie van hun intentie om in het beroep te 

blijven. Zoals eerder gezegd moet wel het onderscheid worden gemaakt door jonge leraren 

aan de start van hun carrière en oudere leraren die dicht bij hun pensioen staan. De 

afhankelijke variabele is continu. 

Onafhankelijke variabelen 

Onderwijskundig leiderschap is een schaal samengesteld door TALIS op basis van de 

antwoorden uit de vragenlijst voor de directeur. Er wordt gevraagd hoe vaak de schoolleiders 

zich in de afgelopen 12 maanden met volgende activiteiten hebben beziggehouden in de 

school: ‘Ik ondernam actie om de samenwerking tussen leraren te ondersteunen met het oog 

op het ontwikkelen van nieuwe lespraktijken’; ‘Ik ondernam actie om ervoor te zorgen dat 

leraren verantwoordelijkheid opnemen voor het verbeteren van hun vaardigheden in het 

lesgeven’ en ‘Ik ondernam actie om ervoor te zorgen dat leraren zich verantwoordelijk voelen 

voor de onderwijsprestaties van hun leerlingen’ De antwoordmogelijkheden op deze drie 

stellingen zijn: ‘Nooit of zelden’, ‘Soms’, ‘Vaak’, ‘Heel vaak’ (OECD, 2019).  

De variabele die de feedback door de directeur meet, bestaat uit één vraag uit dezelfde reeks 

stellingen als in de voorgaande vragen betreffende de schaal over onderwijskundig 

leiderschap. De stelling luidt ‘Ik heb leraren feedback gegeven op basis van mijn observaties’ 

en betreft de afgelopen 12 maanden. De variabele is gecodeerd als dummyvariabele. De 

variabele betreft het schoolniveau, al moeten we hierbij de kanttekening maken dat de 

variabele geen lerarenpercepties dekt, maar enkel het antwoord van één directeur betreft 

(OECD, 2019). 

Weten of de school in ondersteuning voor leraren voorziet doen we door het meenemen van 

de variabele ‘mentorschap’. Leraren geven hierbij aan of ze op dit ogenblik een mentor hebben 

aangesteld gekregen om hen te ondersteunen. Er wordt geen onderscheid gemaakt tussen 

nieuwe en andere leraren in de school (OECD, 2019). Deze variabele is gecodeerd als dummy 

waarbij 0 een negatief en 1 een positief antwoord aanduiden op de vraag en vervolgens is het 

gemiddelde geaggregeerd op schoolniveau. Op deze manier komen we tot een percentage 

per school dat het aandeel leraren weergeeft dat een mentor heeft toegewezen gekregen. 

De mate van collegiale steun die leraren op hun school ervaren meten we aan de hand van 

de vraag of er ‘een klimaat van samenwerking op school is, die gekenmerkt wordt door 
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wederzijdse steun’. Hierbij kunnen leraren antwoorden op een schaal 1 tot 4, van helemaal 

oneens tot helemaal eens. Ook deze schaal is gecodeerd als dummyvariabele en vervolgens 

is het gemiddelde geaggregeerd op schoolniveau. Het percentage toont hoe groot het aandeel 

leraren binnen de school is dat het eens tot helemaal eens is met de stelling. Om te verifiëren 

dat het gelegitimeerd is om de variabele te aggregeren naar het schoolniveau voeren we een 

variantie analyse uit. We berekenen hiervoor de ICC van een one-way-anova teneinde na te 

gaan of de variantie tussen scholen voldoende groot is tegenover de variantie binnen scholen. 

Het resultaat moet een ICC groter dan 0.60 zijn (Van Houtte & Maele, 2011). Voor deze schaal 

bekomen een ICC van 0.72: De percepties rond het klimaat van samenwerking zijn gedeeld 

door leraren binnen dezelfde school. 

Voor de leerlingen-lerarenrelaties is er door TALIS een schaal geconstrueerd op basis van vijf 

stellingen waarbij leraren eveneens met een score van 1 tot 4, helemaal oneens tot helemaal 

eens, kunnen antwoorden. Deze vragen zijn o.a. ‘Leraren en leerlingen kunnen meestal goed 

met elkaar opschieten’ en ‘De meeste leraren in deze school menen dat het welzijn van de 

leerlingen belangrijk is’ (OECD, 2019). Ook het gemiddelde van deze schaal is geaggregeerd 

op schoolniveau. We gebruiken opnieuw een variantieanalyse om na te gaan of de percepties 

op schoolniveau gedeeld zijn. We bekomen een ICC=0.64. Ook hier is de variantie binnen 

scholen kleiner dan die tussen scholen en kunnen we over een gedeelde waarde op 

schoolniveau spreken (Van Houtte & Maele, 2011).  

Controlevariabelen 

In de analyse nemen we controlevariabelen mee. Dit zijn de achtergrondkenmerken van de 

leraren: leeftijd, geslacht, ervaring, opleiding- en onderwijsniveau en werkstatuut. We 

verwachten dat oudere leraren een beperkter aantal jaren zullen opgeven dan jonge leraren, 

omdat ze dichter tegen de pensioenleeftijd aan zitten. Ervaring nemen we mee als dummy 

variabele, waarbij 0 staat voor de leraren met meer dan vijf jaar ervaring. Cijfers tonen dat 

vooral minder ervaren uitstromen uit het onderwijs (Struyven & Vanthournout, 2014). Ook 

nemen we het opleidingsniveau van leraren mee. Leraren die een masterdiploma behaalden, 

zijn in feite hoger opgeleid dan nodig om les te geven op de onderzochte onderwijsniveaus. 

We verwachten dat dit zal meespelen in hun verwachtingen om in het beroep te blijven. 

Tenslotte maken we het onderscheid tussen leraren die lesgeven in het lager onderwijs en 

leraren die lesgeven in de eerste graad van het secundair onderwijs. Ook het werkstatuut van 

leraren nemen we op in de analyse. Leraren met een vaste benoeming zullen denken langer 

in het beroep te blijven. Een tijdelijk contract is gelinkt aan werkonzekerheid en kan leraren 

demotiveren om in het lerarenberoep te blijven (Elchardus et al., 2009). Hoe langer men in 

het lerarenberoep werkt, hoe groter de kans is dat men een vaste benoeming heeft. 
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Onderstaande tabel (Tabel 1) geeft een overzicht van alle beschrijvende variabelen met het 

gemiddelde, de standaarddeviatie en de maximum en minimum waarden voor alle 

respondenten en scholen die we meenemen in de analyse. 

Tabel 1: Beschrijvende statistieken van de afhankelijke en onafhankelijke variabelen in het model. 

Variabele 
N Gemiddelde 

Std. 
Deviatie 

Min Max 

Afhankelijke variabele 
     

# jaren blijven werken leraar 5244 18.89 11.50 0.0 70.0 

Onafhankelijke, individueel niv     

Onderwijskundig leiderschap (TALIS-schaal) 344 10.98 1.74 6.3 16.0 

Mentor (% mentor) 344 0.08 0.09 0.0 0.5 

Feedback directeur (dummy, 0 = geen 
feedback) 

344 0.36 0.48 0.0 1.0 

Collaboratief schoolklimaat (% (helemaal) 
eens) 

344 0.82 0.15 0.3 1.0 

Leerlingen-lerarenrelaties (% TALIS-schaal) 344 13.41 1.74 11.0 15.5 

Controlevariabelen 
     

Gender (dummy, 0 = man) 5244 0.76 0.43 0.0 1.0 

Leeftijd (cont.) 5244 39.55 10.85 19.0 75.0 

Ervaring (dummy, 0 > 5 jaar ervaring) 5244 0.19 0.39 0.0 1.0 

Opleiding (dummy, 0 < master) 5244 0.07 0.25 0.0 1.0 

Onderwijsniveau (dummy, 0 = lager 
onderwijs) 

5244 0.47 0.50 0.0 1.0 

Werkstatuut (dummy, 0=tijdelijk statuut) 5244 0.17 0.38 0.0 1.0 

 

Tabel 2: Bivariate correlaties tussen het aantal jaren dat leraren nog in het beroep willen blijven en de voorspellende 

variabelen. 

 
 1 2 3 4 5 6 

1 # jaren blijven werken leraar 1 0.008 0.063*** 0.009 0.024* 0.019 

2 Onderwijsk. leiderschap (TALIS-schaal) 1 0.096*** 0.418*** 0.083* 0.054*** 

3 Mentor (% mentor) 1 0.096*** -0.031* 0.027* 

4 Feedback directeur (dummy, 0 = geen fb) 1 0.029* -0.005 

5 Collaboratief schoolklimaat (% (helemaal) eens) 1 0.388*** 

6 Leerlingen-lerarenrelaties (% TALIS-schaal)   1 

*p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001***  
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Resultaten 

De correlaties voorgesteld in Tabel 2 tonen dat het aantal jaren dat leraren zeggen in het 

beroep te blijven weinig samenhangen met de andere variabelen. De afhankelijke variabelen 

vertonen ook onderling nauwelijks of geen samenhang. De leiderschapsstijl van de directeur 

toont een significant verband met feedback door de directeur (0.418, p<0.001 in Tabel 2). 

Beide variabelen gaan over praktijken en percepties van de directeur. Daarnaast is er tussen 

een collaboratief schoolklimaat onder leraren en leerlingen-lerarenrelaties een significante en 

positieve samenhang (0.388, p<0.001 in Tabel 2). 

Verscheidene factoren die de school in handen heeft bepalen het aantal jaren dat leraren nog 

willen blijven werken in het onderwijs. In Tabel 3 geven we de resultaten weer. In het nulmodel 

nemen de we enkel de afhankelijke variabele mee, het aantal jaren dat leraren nog willen 

aanblijven in het beroep. Slechts een klein deel van de variantie is gesitueerd op het 

schoolniveau (ICC=1.28%, model 0 in Tabel 3). Een groot aandeel van de variantie is bijgevolg 

niet te verklaren door praktijken binnen de school. In het volgende model voegen we de 

verklarende variabelen toe. Het ICC daalt naar 0.87% (model 1 in Tabel 3). We slagen er in 

aan de hand van de voorspellende variabelen deels in de beperkte variantie tussen scholen 

te verklaren. Teneinde onze hypotheses te toetsen, berekenen we in de volgende modellen 

de samenhang tussen de verklarende schoolvariabelen - in combinatie met de 

controlevariabelen – en het aantal jaren dat leraren in het beroep willen blijven. 

In een tweede model in Tabel 3 schatten we de invloed van de leiderschapsstijl van de 

directeur op het aantal jaren dat leraren nog willen aanblijven in het beroep. We vinden geen 

samenhang tussen de mate van onderwijskundig leiderschap en de afhankelijke variabele in 

onze analyse (model 2 in Tabel 3, 0.00). Voor de hypothese dat de leiderschapsstijl van de 

directeur invloed heeft op het aantal jaren dat leraren in het beroep willen blijven, vinden we 

hier geen bevestiging. We houden in het achterhoofd dat de schaal onderwijskundig 

leiderschap bestaat uit de perceptie van de schoolleiders en we de perceptie van leraren over 

het onderwijskundig leiderschap van de directeur op schoolniveau niet kennen. 

Vervolgens meten we de impact van begeleiding in de vorm van mentorschap en feedback 

door de directeur. Onder mentorschap verstaan we het percentage leraren dat een mentor 

heeft aangesteld gekregen om hen te begeleiden, ongeacht of de leraren beginnend zijn of 

niet. Het percentage leraren dat begeleiding krijgt in de vorm van mentorschap heeft een 

positieve samenhang met de afhankelijke variabele (model 1 in Tabel 3, 0.06 ***). Het 

resultaat geeft aan dat het organiseren van mentorschap op de school ertoe kan leiden dat 

leraren langer in het lerarenberoep willen blijven. Deze samenhang houdt echter geen stand 

in combinatie met de controlevariabelen in het model (model 3 in Tabel 3, 0.01). Wanneer we 
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controleren voor de achtergrondkenmerken van leraren verdwijnt het effect van mentorschap. 

Dit betekent dat we het verband tussen het percentage leraren dat een mentor heeft 

aangesteld gekregen in de school en de retentie-intentie van leraren kunnen verklaren door 

de achtergrondkenmerken van leraren. Een berekening van de correlatie tussen mentorschap 

en de controlevariabelen van leraren toont dat mentorschap geassocieerd is met de ervaring 

van leraren (0,129***) en het onderwijsniveau (-0.231***) waarop ze lesgeven. Het is de 

onderliggende samenhang met de kenmerken van leraren die de samenhang tussen 

mentorschap en de afhankelijke variabele verklaart. Wat betreft het geven van feedback door 

de directeur op basis van observaties vinden we geen samenhang met de retentie-intentie 

van leraren (model 3 in Tabel 3, -0.01). We kunnen we hypothese 2 niet bevestigen. Rekening 

houdend met de achtergrondkenmerken van leraren, is er niet meer kans dat leraren langer 

in het beroep blijven in scholen waar een groot aandeel een mentor krijgt toegewezen. Ook 

vinden we geen verschil in de samenhang met de retentie-intentie van leraren tussen scholen 

waar de directeur wel of geen feedback bezorgt aan de leraren op basis van observaties.  

Tabel 3: Stapsgewijs lineair multilevel model met als afhankelijke variabele het aantal jaren dat Vlaamse leraren 

als leraar willen blijven werken. 

* p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001  

model 0 1 2 3 4 5 

Onderwijskundig leiderschap 
(TALIS-schaal) 

 0.00 -0.00   -0.00 

Mentor (% schoolniv.)  0.06***  -0.02  -0.01 

Feedback directeur (dummy, 0 
= geen fb) 

 0.00  -0.01  -0.00 

Collaboratief schoolklimaat (% 
(helemaal) eens). 

 0.02   0.00 0.00 

Leerlingen-lerarenrelaties (% 
TALIS-schaal) 

 0.01   0.03** 0.03** 

Gender  
(dummy, 0 = man) 

  -0.01 -0.01 -0.01 -0.01 

Leeftijd (cont.)   -0.74*** -0.74*** -0.73*** -0.73*** 

Ervaring (dummy, 0 > 5 jaar 
ervaring) 

  0.02 0.02 0.02 0.02 

Opleiding (dummy, 0 < master)   -0.02* -0.02* -0.02* -0.02* 

Onderwijsniveau (dummy, 0 = 
lager onderwijs) 

  -0.01 -0.01 -0.00 -0.01 

Werkstatuut (dummy, 
0=tijdelijk statuut) 

  0.05*** 0.05*** 0.05*** 0.05*** 

Constante 18.86 14.94 49.99 49.97 43.16 43.69 

N   5244 5244 5244 5244 5244 5244 

Scholen   344 344 344 344 344 344 

Deviatie 40545 40523 35874 35871 35864 35862 

ICC 1.28% 0.87% 1.91% 1.88% 1.65% 1.63% 

R individueel niveau  0.1 59.2 59.2 59.2 59.2 

R schoolniveau  32.3 38.9 39.9 47.2 48.1 
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Model vier toont de samenhang tussen een collaboratief schoolklimaat en leraar-

leerlingenrelatie op de intenties van leraren om in het beroep te blijven. Het gevoel van leraren 

dat er een klimaat van samenwerking is op de school hangt niet samen met het aantal jaren 

dat leraren in het beroep willen blijven werken (model 4 in Tabel 3, 0.00). Voor de 

gepercipieerde relaties tussen leraren en leerlingen op schoolniveau vinden we in combinatie 

met de controlevariabelen wel een samenhang met de afhankelijke variabele (model 5 in 

Tabel 3, 0.03**). Als leraren relaties tussen collega’s en leerlingen als positief beoordelen, 

zeggen Vlaamse leraren gemiddeld een groter aantal jaren in het lerarenberoep te blijven. 

Pas bij het invoeren van de controlevariabelen aan het model komt wordt de samenhang 

significant. De positieve associatie hangt samen met de achtergrondkenmerken van leraren. 

Het valt op dat leraren-leerlingenrelaties een grote impact hebben op de verklaarde variantie. 

De ICC in model 4 neemt af naar 1.65% (Tabel 3). Het gepercipieerde schoolklimaat draagt 

bij aan de verklaarde variantie, we kunnen tot bijna 50% van de variantie op schoolniveau 

verklaren. Voor hypothese 3 vinden we deels bevestiging: Goede relaties tussen leerlingen 

en leraren binnen de school hangen samen met hoe lang leraren nog willen aanblijven in het 

beroep. Steun van collega’s binnen de school vertoont echter geen samenhang met het aantal 

jaren dat men wil aanblijven als leraar.  

De controlevariabelen in combinatie met de verklarende variabelen vertellen ons meer over 

de turnover intentie van leraren. Ten eerste toont een grote verklaarde variantie op individueel 

niveau in het tweede model dat de achtergrondkenmerken van leraren voor een groot deel 

het gemiddeld aantal jaren dat leraren verwachten in het beroep te blijven, verklaren. Wat 

betreft de individuele kenmerken van leraren heeft leeftijd een duidelijke negatieve 

samenhang met de retentie-intentie van leraren (model 5 in Tabel 3, -0.73***). Dit ligt in lijn 

met de verwachtingen dat naarmate oudere leraren dichter bij hun pensioenleeftijd staan, ze 

sowieso verwachten minder lang te blijven werken als leraar. Omgekeerd is er tussen 

beperkte werkervaring in het lerarenberoep en het aantal jaren dat leraren in het beroep willen 

blijven geen significante samenhang (model 5 in Tabel 3, 0.02). Leraren met minder dan vijf 

jaar ervaring verwachten niet om langer als leraar te blijven werken dan leraren met meer 

ervaring. Deze leraren staan nochtans pas aan de start van hun loopbaan als leerkracht. 

Waarschijnlijk speelt leeftijd een grotere rol waardoor het effect van werkervaring reeds 

verklaard is door deze variabele. Ook kan dit samenhangen met het al dan niet vast benoemd 

zijn van leraren. Het werkstatuut van leraren speelt significant mee in de retentie-intentie van 

leraren (model 5 in Tabel 3, 0.05***). Leraren met een vaste benoeming willen een groter 

aantal jaren in het beroep blijven dan leraren met een tijdelijk statuut. De kans om een vaste 

benoeming te hebben is groter naarmate leraren langer lesgeven.  
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Op individueel niveau is er een samenhang tussen het opleidingsniveau van leraren en de 

afhankelijke variabele (model 5 in Tabel 3, 0.02***). Leraren die hoger dan noodzakelijk zijn 

opgeleid (masterniveau) voor het niveau waarop ze lesgeven, geven ook aan minder lang als 

leraar te willen blijven werken dan andere leraren. Zij zijn eigenlijk overgekwalificeerd en 

verdienen minder dan ze zouden kunnen verdienen op de hogere onderwijsniveaus. Hetzelfde 

geldt voor gender. Gender geeft in eerder onderzoek verschillende resultaten naar retentie 

toe, maar speelt volgens Struyven & Vanthournout (2014) een belangrijke rol: mannen zouden 

meer dan vrouwen vroegtijdig het lerarenberoep verlaten. Toch vinden wij geen significante 

samenhang tussen gender en de retentie-intentie van leraren in het model (model 5 in Tabel 

3, -0.01). Ook het onderwijsniveau waarop leraren lesgeven hangt niet significant samen met 

het aantal jaren dat leraren nog willen blijven lesgeven (model 5 in Tabel 3, -0.01). Ongeacht 

of leraren lesgeven in het lager onderwijs of in de eerste graad van het secundair onderwijs is 

het gemiddeld aantal jaren dat ze verwachten les te blijven geven, hetzelfde. 
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Discussie  

In dit onderzoek zoeken we bevestiging voor de impact van het schoolniveau op de retentie-

intentie van leraren. We stellen vast dat op het schoolniveau slechts in beperkte mate een 

impact heeft op het aantal jaren dat Vlaamse leraren in het beroep willen blijven. De te 

verklaren variantie op schoolniveau in Vlaanderen eerder laag. Ook Amitai (2021) concludeert 

dat de Vlaamse schoolcontext amper de beslissing van leraren om het beroep te verlaten 

beïnvloed. Kenmerken op andere niveaus hebben meer verklaringskracht op de turnover 

intentie van Vlaamse leraren. Hoewel we niet voor al onze hypotheses bevestiging vinden in 

de analyse, slagen we er deels in de weinige variantie op schoolniveau te verklaren. 

Een schoolklimaat waarin er een goede verstandhouding tussen leerlingen en leraren hangt 

samen met het aantal jaren dat leraren nog in het beroep willen blijven, rekening houdend met 

de individuele kenmerken van leraren. Dat goede leraren-leerlingenrelaties niet onbelangrijk 

zijn voor leraren hun motivatie kunnen we intuïtief inschatten: Leraren zijn het merendeel van 

hun tijd in interactie met de leerlingen. Positieve interactie tussen leraren en leerlingen 

bevredigen de behoefte naar relationele verbondenheid (Broeck et al., 2009). Een verbindend 

schoolklimaat maken dat leraren gemotiveerd voor de klas staan (Grayson & Alvarez, 2008).  

We kunnen de relaties tussen leraren en leerlingen binnen de school niet los zien van de 

organisatorische context. Onderzoek toont dat het vertrouwen dat leraren hebben in leerlingen 

samenhangt met schoolcompositiekenmerken (Van Maele & Van Houtte, 2011). Het verband 

tussen de leerlingencompositie en de turnover intentie van Vlaamse leraren werd al eerder 

onderzocht door Amitai (2021). Zij vindt dat de onderwijsbaarheidspercepties van leraren de 

invloed van de leerlingensamenstelling op de intentie van leraren om van school te 

veranderen, verklaart. Het zijn de onderwijsbaarheidspercepties van leraren meer dan de 

leerlingensamenstelling impact hebben op de retentie-intentie van leraren. Toekomstig 

onderzoek kan het verband tussen leerlingen-lerarenrelaties, onderwijsbaarheidspercepties 

en de intentie van Vlaamse leraren om in het beroep te blijven verder uitdiepen. 

Wat betreft onze andere hypotheses vinden we geen samenhang met de retentie-intentie van 

leraren. Hoewel het onderwijskundig leiderschap geen verklaring kan bieden voor de motivatie 

van leraren om in het beroep te blijven, kan de leiderschapsstijl van de directeur bijdragen aan 

een positief schoolklimaat. We kunnen enkele kanttekeningen plaatsen bij het concept 

leiderschapsstijl zoals gemeten door TALIS. Deze schaal is samengesteld op basis van drie 

variabelen uit de directeursvragenlijst en betreft dus enkel de antwoorden van de directeur. 

Een parameter op schoolniveau samengesteld op basis van de percepties van leraren zou 

een ander licht kunnen werpen op de retentie-intentie van leraren. Ook voor het feedback 

geven door de directeur basis van observaties vinden we geen samenhang met de turnover 
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intentie van leraren. Mogelijk is hier opnieuw de manier van meten, namelijk op basis van de 

percepties van de directeur, niet de aangewezen manier om de samenhang op schoolniveau 

vast te stellen. Van den Borre et al. (2021) vinden aan de hand van de feedbackpercepties 

van leraren wel een samenhang met de turnover intentie van leraren in de internationale 

TALIS dataset. 

Daarnaast kent dit onderzoek nog enkele belangrijke beperkingen. Ten eerste houdt onze 

afhankelijke variabele - het aantal jaren dat leraren nog in het beroep willen blijven - geen 

rekening met leraren die bijna met pensioen gaan. We nemen leeftijd mee als 

controlevariabele, waardoor deze corrigeert voor de retentie-intentie van leraren die bij de 

pensioenleeftijd aanleunen. Een andere beperking van dit onderzoek is dat in TALIS niet 

gevraagd of leraren de intentie hebben om van school te veranderen, wat een ander licht zou 

werpen op de retentie-intentie van leraren. Wanneer men niet tevreden is over de 

werkomgeving kan van school veranderen een alternatief bieden op het uitstromen uit het 

lerarenberoep. Een laatste beperking waarmee rekening moet gehouden worden, is dat we 

de retentie-intentie van leraren onderzoeken op basis van de door hen ingeschatte duur van 

hun loopbaan in het onderwijs. Dit staat los de reële toekomstige loopbaanduur van leraren. 

Leraren kunnen langer dan ze verwachten in het beroep blijven of om andere redenen 

uitstromen. 

  



22 
 

Conclusie 

In deze studie zoeken we naar de invloed die de school heeft op de retentie-intentie van 

Vlaamse leraren die lesgeven in het lager en in de eerste graad van het secundair onderwijs. 

Meer concreet willen we weten of de tegemoetkoming aan de psychologische behoeften van 

leraren uit de zelf-determinatietheorie - autonomie, samenhorigheid en competentie - hen kan 

motiveren om in het lerarenberoep te blijven. In de analyses vinden we slechts deels 

bevestiging voor onze hypotheses. Ten eerste is de invloed van de schoolcontext op het 

aantal jaren dat leraren nog willen aanblijven, klein. We vinden geen bevestiging dat 

leiderschapsstijl en feedback door de directeur verband houden met de turnover intenties van 

Vlaamse leraren. Enkel voor de organisatie van begeleiding in de vorm van mentorschap en 

leerlingen-lerarenrelaties vinden we een samenhang. Het schoolklimaat blijkt belangrijk voor 

de intentie van Vlaamse leraren om in het beroep te blijven. Niet de perceptie van 

samenwerking tussen leraren op schoolniveau, maar goede leraren-leerlingenrelaties hangen 

samen met het aantal jaren dat leraren aangeven in het onderwijs te blijven. Deze samenhang 

toont het belang van de tegemoetkoming aan de psychologische behoeften van leraren op 

het vlak van zelf-determinatie. We concluderen dat het beleid op schoolniveau weinig impact 

heeft op de retentie-intentie van Vlaamse leraren. Wel dragen goede relaties tussen leraren 

en leerlingen bij aan een gevoel van samenhorigheid en het behouden van Vlaamse leraren 

in het beroep.  
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