
 

 

 
 

 
Duurzame 

InzetbaarheidsindeX (DIX) 
 
Versie 2022 
 

 
 

 

 

17 februari 2022 

TNO rapport voor 

Gebruikers van de DIX 



 

Gezond Leven 

Schipholweg 77-89 

2316 ZL LEIDEN 

Postbus 3005 

2301 DA LEIDEN 

www.tno.nl 

 

T 088 866 61 00 

infodesk@tno.nl 

 

 

© 2022 TNO 

 

Alle rechten voorbehouden. 

Niets uit deze uitgave mag worden vermenigvuldigd en/of openbaar gemaakt door middel van druk, 

fotokopie, microfilm of op welke andere wijze dan ook, zonder voorafgaande toestemming van TNO. 

 

Indien dit rapport in opdracht werd uitgebracht, wordt voor de rechten en verplichtingen van 

opdrachtgever en opdrachtnemer verwezen naar de Algemene Voorwaarden voor opdrachten aan TNO, 

dan wel de betreffende terzake tussen de partijen gesloten overeenkomst. 

Het ter inzage geven van het TNO-rapport aan direct belanghebbenden is toegestaan. 

 

Handelsregisternummer 27376655 

 

 

 
Duurzame InzetbaarheidsindeX 

(DIX) 

 

Versie 2022 
 

 

 

Rapport voor Gebruikers van de DIX 

  

Datum 17 februari 2022 

  

Auteurs L. Koopmans 

C. Brouwer 

E.M.M. de Vroome 

  

Projectnummer 060.35747 

Rapportnummer R10305 

  

Contact TNO Linda Koopmans 

Telefoon 06 15 24 26 51 

E-mail linda.koopmans@tno.nl 

 

file://///tsn.tno.nl/Data/SV/sv-052445/Sociale%20innovatie/oey/051-02983.01.05.03/www.tno.nl


 

TNO rapport R10305 | 060.35747   

© 2022 TNO 
 

 

Inhoudsopgave 

1 Achtergrond van de DIX ............................................................................................................2 

2 De DIX vragenlijst - versie 2022................................................................................................4 
2.1 Veranderingen ten opzichte van 2021 en eerder ......................................................................4 
2.1.1 Begrijpelijker taalniveau in de DIX 2022 .................................................................................. 4 
2.1.2 Nieuwe vragen in de DIX 2022 ................................................................................................ 5 

3 De inhoud van de DIX 2022 ......................................................................................................6 
3.1 Gezondheid ...............................................................................................................................6 
3.2 Weten en kunnen ......................................................................................................................7 
3.3 Werkplezier ...............................................................................................................................8 
3.4 Werk-privé balans .....................................................................................................................9 
3.5 Jouw presteren nu .................................................................................................................. 10 
3.6 Jouw presteren in de toekomst .............................................................................................. 11 
3.7 Persoonlijk leiderschap .......................................................................................................... 12 
3.8 Belemmerende factoren ......................................................................................................... 14 

4 Betrouwbaarheid van de DIX schalen .................................................................................... 15 

5 Scores op de DIX en benchmark 2019/2020/2021 ................................................................ 16 

Literatuur  ............................................................................................................................................... 24 

Bijlage DIX vragenlijst 2022 ............................................................................................................... 28 
 

 



 

TNO rapport R10305 | 060.35747  2 

© 2022 TNO 
 

 

1 Achtergrond van de DIX 

Duurzame inzetbaarheid draait om de continue aansluiting tussen wat een werknemer kan en wil 

en wat het werk vraagt en biedt (Dorenbosch et al., 2012). Om duurzame inzetbaarheid van 

werkenden te behouden en bevorderen is het belangrijk om inzicht te krijgen in (voorspellers van) 

duurzame inzetbaarheid. 

 

De Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX) is een instrument ontwikkeld om inzicht te krijgen in de 

(ontwikkeling in de) duurzame inzetbaarheid van werkenden. Enerzijds kan de DIX worden ingezet 

om individuele medewerkers inzicht te geven in hun eigen duurzame inzetbaarheid, en anderzijds 

kan de DIX worden ingezet om op groepsniveau inzicht te krijgen in duurzame inzetbaarheid van 

een team, afdeling of organisatie als geheel. Door de DIX meerdere malen in te zetten kan ook 

inzicht worden verkregen in de ontwikkeling van duurzame inzetbaarheid over de tijd. 

 

De basis voor de DIX is gelegen in onderzoek dat TNO de afgelopen 15 jaar heeft gedaan naar 

diverse aspecten van duurzame inzetbaarheid. Zo heeft TNO onderzoek gedaan naar mentale 

gezondheid, fysieke belasting, en scholing en mobiliteit (Blatter et al., 2014). Daarnaast brengen 

we duurzame inzetbaarheid en diens voorspellers in kaart via representatieve monitors onder de 

Nederlandse beroepsbevolking, zoals de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA; 

Hooftman et al., 2020), de Werkgevers Enquête Arbeid (WEA; Kraan et al., 2020) en het 

cohortonderzoek Study on Transitions in Employment, Ability and Motivation (STREAM; Van den 

Heuvel et al., 2018). Uit al dit onderzoek is destijds in samenwerking met het Nationaal 

Inzetbaarheidsplan (NIPlan) - tegenwoordig het Nationaal Platform Duurzame Inzetbaarheid 

(NPDI) - onderstaand model voor duurzame inzetbaarheid binnen organisaties ontstaan (zie Figuur 

1). Dit model wordt uitgebreid beschreven in het rapport Duurzame Inzetbaarheid in Perspectief 

(Blatter et al., 2014). 

Figuur 1 Model voor duurzame inzetbaarheid binnen organisaties (aangepast uit Blatter et al., 2014)  

https://www.monitorarbeid.tno.nl/nl-nl/
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Het model is in het leven geroepen om kennis over duurzame inzetbaarheid (DI) beter toepasbaar 

te maken in de organisatiepraktijk. Uitgangspunt hierbij is dat zowel werkgever als werknemer de 

inzetbaarheid beïnvloeden en hier een gezamenlijke verantwoordelijkheid in hebben. De werkende 

heeft de verantwoordelijkheid om eigen regie te nemen over de eigen ontwikkeling, en de 

werkgever heeft de verantwoordelijkheid hierbij te faciliteren en stimuleren. De dialoog tussen 

werkgever en werknemer staat hierbij centraal. Om deze dialoog te faciliteren zijn onder andere de 

Bedrijfsscan voor werkgevers en de Duurzame InzetbaarheidsindeX (DIX) voor werknemers 

ontwikkeld. Deze praktische meetinstrumenten geven richting aan interventiebeslissingen op het 

gebied van duurzame inzetbaarheid en biedt de mogelijkheid DI-aanpakken te monitoren. 

 

Deze thema’s in de DIX zijn gebaseerd op bestaande literatuur (onder andere Allen et al., 2000; 

Dorenbosch et al., 2012). Voor elk thema is gezocht naar geschikte items om deze in de DIX te 

meten. Door de tijd heen is de DIX doorontwikkeld op basis van nieuwe wetenschappelijke kennis 

en praktijkervaringen (zie o.a. Vos et al., 2011; Vos en de Jong, 2014; Koopmans en Van der 

Klauw, 2018). De DIX versie 2022 heeft een grote update gehad, welke in dit rapport beschreven 

wordt. 

 

In het DIX model bestaat duurzame inzetbaarheid van werkenden uit vier kernblokken: 

1. gezondheid; 

2. weten en kunnen; 

3. werkplezier; en 

4. werk-privé balans. 

 

Naast de vier kernblokken heeft de DIX vier aanvullende blokken: 

5. jouw presteren nu; 

6. jouw presteren in de toekomst; 

7. persoonlijk leiderschap; en 

8. belemmerende factoren. 

 

In totaal bestaat de DIX dus uit 8 blokken (zie Figuur 2). In hoofdstuk 2 beschrijven we deze 8 

blokken inclusief subthema’s. In de bijlage staat de volledige DIX vragenlijst (versie 2022). 

 

 

 

Figuur 2 Het onderliggende model van de DIX vragenlijst 
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2 De DIX vragenlijst - versie 2022 

2.1 Veranderingen ten opzichte van 2021 en eerder 

Na ruim 10 jaar is het tijd om te kijken naar vernieuwing van de DIX. De DIX versie 2022 heeft 

daarom een grote update gehad, op basis van nieuwe wetenschappelijke kennis en 

praktijkervaringen met de DIX. De belangrijkste aanpassingen liggen op twee vlakken: het 

taalniveau en de inhoud. De aanpassingen worden hieronder verder beschreven. 

2.1.1 Begrijpelijker taalniveau in de DIX 2022 

In de DIX vragenlijst 2022 is extra aandacht besteedt aan een simpeler taalniveau van de vragen. 

De reden hiervoor was dat we graag willen dat zo veel mogelijk mensen de vragen in de DIX goed 

begrijpen. Het doel is dat de vragen op B1 taalniveau zijn. Het B1 taalniveau is voor 95% van de 

Nederlandse bevolking goed te lezen en te begrijpen. Daarnaast is besloten in de DIX versie 2022 

te tutoyeren: in alle vragen en terugkoppelteksten wordt “je” gebruikt in plaats van “u”. Dit maakt 

de vragenlijst laagdrempeliger en persoonlijker. 

 

Om de vragen in de DIX op B1 taalniveau te krijgen, is: 

1) gesproken met twee TNO experts op het gebied van inclusiviteit en laaggeletterdheid, 

2) input opgehaald bij dienstverleners die veel werken met de DIX. Wat zijn hun ervaringen 

met de DIX bij een laaggeletterde doelgroep? Tegen welke vragen in de DIX lopen mensen 

met een laag taalniveau aan? 

 

Op basis van deze input zijn de vragen in de DIX aangepast. Enkele voorbeelden: 
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2.1.2 Nieuwe vragen in de DIX 2022 

In de DIX 2022 zijn enkele nieuwe, innovatieve thema’s toegevoegd. Daarnaast zijn sommige 

bestaande vragen inhoudelijk veranderd. Ook is gekeken welke vragen uit de DIX mogelijk 

geschrapt kunnen worden, om de lengte van de vragenlijst behapbaar te houden.  

 

Voor het toevoegen van nieuwe vragen en het schrappen van nieuwe vragen is: 

1) input opgehaald bij een brede groep van TNO experts op het gebied van duurzame 

inzetbaarheid, 

2) gebruik gemaakt van inhoudelijke expertise van de auteurs en hun ervaringen met de DIX, 

en 

3) in de DIX data gekeken welke vragen verwijderd kunnen worden binnen een schaal (met 

behulp van item-total statistics). 

 

Op basis van deze input zijn enkele thema’s in de DIX aangepast en toegevoegd, namelijk: 
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3 De inhoud van de DIX 2022 

In de volgende paragrafen leest u, per blok, een verantwoording van de inhoud van de DIX blokken. 

In de DIX spreken we van schalen, subschalen en items (de individuele vragen). 

3.1 Gezondheid 

Gezondheid wordt door de World Health Organization (WHO, 1948) gedefinieerd als: “een toestand 

van volledig lichamelijk, geestelijk en maatschappelijk welzijn en niet slechts de afwezigheid van 

ziekte of andere lichamelijke gebreken”. De definitie van het WHO gaat ervan uit dat de gezondheid 

van een individu wordt bepaald door drie onderling sterk gerelateerde ‘processen’: de fysieke, 

psychische en ‘maatschappelijke’ fitheid. Gezondheid wordt dus niet zozeer geassocieerd met 

gebrek, maar met een algeheel welzijn. Een belangrijke gevolgtrekking van deze benadering is dat 

ook medewerkers die geen klachten ervaren, kunnen werken aan hun gezondheid en vitaliteit (en 

dus hun inzetbaarheid kunnen optimaliseren). Een iets andere benadering is de definitie van 

gezondheid van Machteld Huber (2011): “Het vermogen zich aan te passen en een eigen regie te 

voeren, in het licht van de fysieke, emotionele en sociale uitdagingen in het leven”. Deze definitie 

gaat niet uit van de aan- of afwezigheid van aandoeningen of ziekte, maar van de weerbaarheid of 

eigen kracht waar men over beschikt, om gegeven bepaalde tegenslag, problematiek, of draaglast, 

toch kwaliteit van leven of welbevinden te ervaren. 

 

Lichamelijke en mentale gezondheid spelen een belangrijke rol bij duurzame inzetbaarheid (Niks 

et al., 2018). Uit onderzoek is gebleken dat werknemers die gezondheidsklachten ervaren minder 

effectief functioneren. Op een gemiddelde werkdag kan dit leiden tot productiviteitsverlies van 

enkele uren (Lötters et al., 2005). Gezonde werknemers zijn gemiddeld 18% productiever dan 

ongezonde werknemers en verzuimen gemiddeld 27% minder dan hun ongezonde collega’s. 

Daarnaast nemen ongezonde werknemers 80% van de medische kosten voor hun rekening (World 

Economic Forum, 2008). In de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA; Hooftman et al., 

2020) is een duidelijk verband gevonden tussen de ervaren gezondheid en het ‘kunnen 

doorwerken’, voortijdige uitval en langdurig verzuim. In de Arbobalans 2020 (Venema & Hooftman, 

2020) is meer informatie te lezen over gezondheid, burn-outklachten, doorwerken en verzuim. 

 

Naast het ervaren van klachten (zoals stressklachten) is het belangrijk te kijken naar herstel 

mogelijkheden. Elke dag genoeg bewegen is niet alleen een buffer tegen lichamelijke klachten 

maar ook tegen mentale klachten. Volgens de Beweegrichtlijnen van de Gezondheidsraad (2017) 

zouden volwassenen wekelijks ten minste twee en een half uur matig intensief moeten bewegen. 

Doordat steeds meer medewerkers helemaal of deels thuiswerken ligt teveel stilzitten en overmatig 

schermgebruik op de loer. Uit cijfers van de NEA (Hooftman et al., 2020) blijkt dat vooral 

thuiswerkers veel zitten, namelijk gemiddeld 7,1 uur per werkdag. Vandaar dat in de DIX 2022 ook 

een vraag is toegevoegd over bewegen. Naast bewegen helpt het nemen van pauzes ook tegen 

stress en tegen stilzitten. Ook hierover zijn twee vragen toegevoegd.  

 

In de DIX wordt Gezondheid gemeten op de volgende variabelen: 

› Algemene gezondheid. De vraag over algemene gezondheid is een bewerkte vraag uit de 

SF-36 gezondheidstoestand vragenlijst (Van der Zee & Sanderman, 2012). Specifiek komt de 

vraag uit de vitaliteitsschaal van de SF-36. In de DIX 2022 is gekozen om het schaaltje van 4 

items in te korten tot 1 item, omdat die uit de data een goede weergave van het construct blijkt 

te geven; 

› Bewegen. Dagelijkse beweging bevorderd niet alleen de fysieke gezondheid maar is ook een 

buffer tegen stress. De vraag over bewegen is gebaseerd op een vraag uit NEA-COVID-19 

https://www.monitorarbeid.tno.nl/nl-nl/news/arbobalans-2020-kosten-verzuim-door-beroepsziekten-in-vier-jaar-tijd-verdubbeld-naar-25-miljard-euro/
https://www.gezondheidsraad.nl/documenten/adviezen/2017/08/22/beweegrichtlijnen-2017
https://www.monitorarbeid.tno.nl/nl-nl/publicaties/factsheet-zitten-tijdens-werk-2020/
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(Hooftman et al, 2021). Deze vraag komt oorspronkelijk uit STREAM (Van den Heuvel e.a., 

2016). We volgen hier de Beweegrichtlijn van de Gezondheidsraad (2017); 

› Lichamelijke klachten. De zes vragen naar lichamelijke klachten geven inzicht in het 

voorkomen van RSI-gerelateerde gezondheidsklachten. Deze vragen zijn ontleend aan de 

NEA (Hooftman et al., 2020) en zijn oorspronkelijk afkomstig uit de TNO Arbeidssituatie 

Survey (TAS) en gebaseerd op werk van Blatter (2000); 

› BMI (Body Mass Index). De BMI geeft de verhouding weer tussen iemands gewicht en lengte, 

en is één van de indicatoren van gezondheid. In de DIX wordt gevraagd naar lengte (cm) en 

gewicht (kg), waarmee automatisch de BMI wordt berekend; 

› Pauzes. In de DIX 2022 zijn twee vragen toegevoegd over het nemen van pauzes tijdens de 

werkdag (lunchpauze en korte andere pauzes). Het nemen van pauzes is belangrijk om te 

herstellen en stress te verminderen. Daarnaast kunnen de uitkomsten op deze vragen ook 

informatie verschaffen over de mate van werkdruk. De twee vragen zijn afgeleid uit de NEA-

COVID-19 vragenlijst (Hooftman et al, 2021); 

› Mentale vermoeidheid door het werk (oftewel burn-outklachten). De vraag over mentale 

vermoeidheid is ontleend aan de  NEA (Hooftman et al., 2020) en is  oorspronkelijk afkomstig 

uit het Permanent Onderzoek Leefsituatie (POLS). De vragen uit POLS zijn een bewerking 

van items uit de Utrechtse Burn-out Schaal (de UBOS van Schaufeli & Van Dierendonck, 

2000). De vraag die hier wordt gebruikt is statistisch gezien de beste representant uit de 

oorspronkelijke set van vier van de NEA (Hooftman et al., 2020). 

3.2 Weten en kunnen 

Om optimaal gezond, veilig en productief aan het werk te zijn moet een werknemer beschikken 

over de juiste kennis en vaardigheden. Gedurende de loopbaan verandert de fit tussen wat een 

werknemer kan/wil en een organisatie vraagt/biedt (Kristof, 1996). Er zal dus tussentijds gewerkt 

moeten worden aan het behoud van de juiste kennis en vaardigheden om werknemers rendabel in 

te kunnen blijven zetten en de versterking van de rentabiliteit van de onderneming (Human capital 

theorie; Becker, 1993). Dit kan enerzijds door het benutten van bestaande kennis en vaardigheden, 

anderzijds door het aanbieden en benutten van voldoende nieuwe kennis en vaardigheden. Bij een 

goede ‘person-job fit’ sluit de fit tussen wat het werk vraagt en biedt en wat de werknemer kan en 

wil goed aan (Kristof, 1996). 

 

Het proces waarbij een ‘mismatch’ ontstaat tussen de kennis en vaardigheden van een persoon, 

en de kennis en vaardigheden die een baan vraagt, wordt kwalificatieveroudering genoemd 

(Dorenbosch et al., 2012). Er zijn verschillende vormen van kwalificatieveroudering: 

› technische kwalificatieveroudering, bijvoorbeeld door het verlies van fysieke of mentale 

vermogens, of te weinig gebruiken van bepaalde competenties (Neuman & Weiss, 1995); 

› economische kwalificatieveroudering, als gevolg van veranderingen van buitenaf, zoals 

arbeidsmarktontwikkelingen of technologische ontwikkelingen (Neuman & Weiss, 1995); en 

› perspectivistische kwalificatieveroudering, als gevolg van een veroudering van iemands 

perspectief en visie op ontwikkelingen in het werk (Thijssen, 2001). 

 

Het benutten van iemands bestaande talenten en capaciteiten is belangrijk om 

kwalificatieveroudering te voorkomen. Daarnaast is proactief leren belangrijk om nieuwe kennis en 

vaardigheden op te doen. Proactieve medewerkers denken bijvoorbeeld na hoe zij in de toekomst 

hun werk zo goed mogelijk kunnen blijven doen en zorgen ervoor dat zij qua kennis en 

vaardigheden goed mee kunnen komen met veranderingen in het werk. Nieuwe kennis en 

vaardigheden opdoen kan zowel door formeel leren (bijvoorbeeld door het volgen van een 

opleiding) als door informeel leren (bijvoorbeeld door job-roulatie). Het opdoen van nieuwe kennis 
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en vaardigheden is van belang om goed in te kunnen spelen op veranderingen van buitenaf. Denk 

hierbij aan technologische, organisatorische en arbeidsmarktontwikkelingen, waardoor 

kwalificaties verouderd kunnen raken of om een upgrade vragen om te voorkomen dat mensen 

hun waarde verliezen. Kluytmans et al. (2001) spreken in dit kader van mobiliteitsvermogen: de 

mate waarin een medewerker verschillende werkzaamheden en functies kan vervullen. 

 

De DIX meet Weten en kunnen op de volgende variabelen: 

› Juiste kennis voor het werk. Deze vraag is afkomstig uit het STREAM onderzoek van TNO 

(Van den Heuvel et al., 2018). Deze vraag is voor STREAM opgesteld om de fit tussen de 

huidige kennis/vaardigheden en de baan te bepalen. Ten behoeve van de DIX 2022 is de 

vraagstelling begrijpelijker gemaakt. Zo is de term “ik heb genoeg kennis en vaardigheden” 

vervangen door “ik weet en kan genoeg”, omdat vaardigheden niet B1 taalniveau is; 

› Talenten gebruiken. Deze vraag is afkomstig uit het proefschrift van Luc Dorenbosch (2009). 

Ten behoeve van de DIX 2022 is de vraagstelling begrijpelijker gemaakt; 

› Actief leren. De vier vragen over actief leren zijn gebaseerd op  het STREAM onderzoek (Van 

den Heuvel et al., 2018) en zijn oorspronkelijk gebaseerd op onderzoek van Van Veldhoven 

& Dorenbosch (2008). Ten behoeve van de DIX 2022 is de vraagstelling begrijpelijker 

gemaakt. 

3.3 Werkplezier 

In de vorige paragraaf werd al gesproken over kwalificatieveroudering als risico voor duurzame 

inzetbaarheid. Naast het hebben van de juiste vakkennis en vaardigheden, zijn ook iemands 

motivatie in het werk, de betrokkenheid (oftewel commitment) bij de organisatie, en de algehele 

werktevredenheid bepalend voor de inzet die mensen leveren. 

 

De Zelf-Determinatie Theorie van Deci en Ryan (1985; 2000) kan goed gebruikt worden om het 

proces van motivatie te verklaren. Deze theorie maakt onderscheid tussen intrinsieke motivatie 

(autonoom, gedrag wordt zelf bepaald) en extrinsieke motivatie (het gedrag wordt door externe 

factoren bepaald). Intrinsieke motivatie heeft een positief verband met de geestelijke en fysieke 

gezondheid, zorgt voor optimale arbeidsprestaties, en zorgt ervoor dat mensen ook langer door 

willen werken (Dorenbosch et al., 2012). Bij intrinsiek gemotiveerde mensen sluit het werk dat zij 

doen goed aan op hun eigen normen en waarden. Zij vinden hun werk bijvoorbeeld zinvol en zijn 

trots op hun organisatie. Dit maakt dat mensen hun maximale bijdrage willen leveren en ook langer 

door willen werken. Het ontstaan van ‘motivatieveroudering’ - een misfit tussen wat een werknemer 

graag wil en wat het werk biedt - heeft een negatieve invloed op duurzame inzetbaarheid 

(Dorenbosch et al., 2012). 

 

Belang van werk is als nieuw construct toegevoegd. De belangen die mensen hebben om te werken 

lijken steeds meer te verschillen. Daarnaast zien we dat waarom iemand werkt ook een invloed 

heeft op het werkplezier en de betrokkenheid bij een organisatie (Conen, 2020). Om dat in kaart te 

brengen zijn vijf vragen toegevoegd, ontleend uit de NEA 2021. In deze vragen wordt gekeken naar 

de drijfveren: Geld, status, zichzelf kunnen ontwikkelen, contact met anderen en iets bijdragen aan 

de maatschappij. 

 

Betrokkenheid van werknemers bij de organisatie heeft een positieve uitwerking op het gedrag van 

medewerkers en het succes van de organisatie (Bakker & Schaufeli, 2008; Jak & Evers, 2010). 

Daarnaast blijkt dat algemene werktevredenheid positief samenhangt met arbeidsprestaties 

(Iaffaldano & Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001). Zowel betrokkenheid bij de organisatie als 
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algemene werktevredenheid worden geassocieerd met langer door kunnen en willen werken 

(Brunetto et al., 2012; Güleryüz et al., 2008; Van Zwieten et al., 2011). 

 

Psychologische veiligheid (werkklimaat) verwijst naar een veilig gevoel van werknemers in de 

organisatie. Het gaat over een werkklimaat waarin de werknemer zich veilig voelt om risico's te 

nemen en constructief te discussiëren zonder zich geremd te voelen door angst. Het gebrek aan 

psychologische veiligheid op de werkvloer is in verband gebracht met burn-out (Sherf, Parke & 

Isaakyan, 2021) en verzuim (Moore, 2017). Een hoge mate van psychologische veiligheid is in 

verband gebracht met een hogere bevlogenheid (Yuanqin, 2020).  

 

De DIX meet Werkplezier met de volgende variabelen: 

› Werktevredenheid. Het gaat hierbij om een totaaloordeel over alle aspecten van het werk. 

Deze vraag is afkomstig uit de NEA (Hooftman et al., 2020) en destijds door TNO opgesteld 

ten behoeve van de NEA; 

› Werkplezier. De vraag over enthousiasme over het werk is een aangepaste versie van een 

vraag uit de Utrechtse Bevlogenheidschaal (UBES; Schaufeli & Bakker, 2003). Specifiek komt 

de vraag uit de toewijdingschaal van de UBES. In de DIX 2022 is gekozen om het schaaltje 

van 3 items in te korten tot 1 item, omdat die uit de data een goede weergave van het construct 

blijkt te geven; 

› Belang van werk. In deze schaal wordt gevraagd naar de belangen die mensen hebben om 

te werken. Er worden vijf belangen uitgevraag: Geld verdienen, status, mijzelf kunnen 

ontwikkelen, contact met anderen en iets bijdragen aan de maatschappij. De vragen zijn 

afkomstig uit de NEA vragenlijst 2021 (Hooftman et al., 2021); 

› Betrokkenheid bij de organisatie. De vraag over betrokkenheid bij de organisatie is een 

aangepaste versie van een vraag uit de Affective Commitment Scale (Jak & Evers, 2010). In 

de DIX 2022 is gekozen om het schaaltje van 4 items in te korten tot 1 item, omdat die uit de 

data een goede weergave van het construct blijkt te geven; 

› Werkklimaat. De drie vragen over werkklimaat gaan over psychologische veiligheid op het 

werk, en zijn een aangepaste versie van de vragenlijst over psychologische veiligheid van 

Edmonson (1999) die bestond uit 7 vragen.  

3.4 Werk-privé balans 

De werk- en privésituatie zijn tegenwoordig steeds meer met elkaar verbonden. Een disbalans in 

de combinatie van werk- en privétaken kan leiden tot overbelasting, en deze disbalans is een goede 

voorspeller voor ziekte en burn-out met langdurige uitval (Allen et al., 2001). De vervagende 

grenzen tussen werk en privé verminderen de tijd voor rust en herstel, en zijn een uitdaging voor 

een gezonde werk-privé balans (Peeters et al., 2013). Het innemen van meerdere rollen (zoals die 

van werknemer en zorgdrager) kan tot inter-role conflict leiden, waarbij de verplichtingen van de 

rol op werk en thuis onverenigbaar zijn en elkaar bemoeilijken (work-family conflict; Greenhaus & 

Beutell, 1985). Maar er kan ook verrijking optreden door het innemen van meerdere rollen, waarbij 

ervaringen in de ene rol de kwaliteit van leven verbeteren in de andere rol (work-family enrichment; 

Greenhaus & Powell, 2006). Enerzijds kan het plaats- en tijdsonafhankelijk werken voordelen 

hebben voor de werkende (zoals betere afstemming van de werktijden met thuis), anderzijds kan 

het plaats- en tijdsonafhankelijk werken ook nadelen hebben (zoals het gevoel 24/7 bereikbaar te 

moeten zijn, oftewel ‘technostress’) (Koopmans & De Korte, 2015; Van Dam et al., 2018). 

 

Bekend is dat de financiële situatie van werknemers zwaar kan drukken op de inzetbaarheid op 

het werk. Kim en Garman (2004), maar ook Kim et al. (2006) en Bailey et al., (1998) con-

cludeerden, dat mensen met meer financiële stress minder productief zijn, vaker verzuimen, en 
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een lagere werktevredenheid hebben. Het is opvallend dat een goede financiële situatie van het 

huishouden samenhangt met tot hogere leeftijd kunnen doorwerken, terwijl een slechte financiële 

situatie van het huishouden juist samenhangt met minder lang willen door-werken (Van den Heuvel 

et al., 2018). Om deze reden is er aan de DIX een vraag waarbij ingegaan wordt op de financiële 

situatie van werknemers. 

 

Ten slotte zien we door de vergrijzing een toename in de behoefte aan mantelzorg. Eén op de vijf 

werkenden combineert werk met langdurige zorg voor een chronisch zieke partner, een 

gehandicapt kind, een hulpbehoevende ouder, vriend of buur, en de verwachting is dat dit aantal 

in de toekomst nog verder gaat stijgen (Werk&Mantelzorg, 2020). Het combineren van mantelzorg 

met werk en een gezinsleven is vaak belastend voor de mantelzorger. Dit kan leiden tot 

verminderde inzetbaarheid, hoger verzuim, en eerder stoppen met werken (SER, 2016; 

Werk&Mantelzorg, 2020). 

 

De DIX meet werk-privé balans op de volgende variabelen: 

› Combineren werk-privé. Deze vraag is bedoeld om te achterhalen of men werk en privéleven 

goed met elkaar kan combineren. De vraag is voor de DIX opgesteld door TNO; 

› Werk-thuis interferentie (privé missen of verwaarlozen). Deze vraag is bedoeld om te 

achterhalen in hoeverre het werk interfereert met familie- of gezinsactiviteiten. De vraag is 

ontleend aan de TAS, maar is oorspronkelijk opgesteld door Fox en Dwyer (1999). Deze vraag 

wordt ook in de NEA gesteld; 

› Thuis-werk interferentie (werk missen of verwaarlozen). Deze vraag is bedoeld om te 

achterhalen in hoeverre de thuissituatie interfereert met werkzaamheden op het werk. De 

vraag is ontleend aan de TAS, maar is oorspronkelijk opgesteld door Fox en Dwyer (1999). 

Deze vraag wordt ook in de NEA gesteld; 

› Financiële situatie. Deze vraag is afkomstig uit de NEA (Hooftman et al., 2014) en destijds 

door TNO opgesteld ten behoeve van de NEA. Deze vraag is van 2010 t/m 2013 in de NEA 

gesteld; 

› Mantelzorg. De vraag over het verlenen van mantelzorg is in 2018 aan de DIX toegevoegd. 

De vraag is voor de DIX opgesteld door TNO. We hebben gebruik gemaakt van de definitie 

van intensieve mantelzorg die het Sociaal Cultureel Planbureau publiceerde in 2019 voor het 

formuleren van de antwoordopties. 

3.5 Jouw presteren nu 

In de DIX nemen we de aspecten mee die de opbrengst van duurzame inzetbaarheid representeren 

in de vorm van jouw presteren nu. In dit onderdeel van de DIX kijken we als eerste naar 

werkvermogen: de mate waarin iemand in staat is om aan de lichamelijke en geestelijke eisen 

van het huidige werk te voldoen. Iemands huidige werkvermogen heeft een positieve relatie met 

toekomstige inzetbaarheid (Ilmarinen, 2001). Daarnaast wordt iemands werkvermogen niet alleen 

beïnvloed door individuele kenmerken zoals gezondheid, vakkennis en vaardigheden en motivatie, 

maar ook door externe factoren zoals de werkkenmerken (fysiek of mentaal zwaar werk), 

leiderschap binnen de organisatie, en organisatiecultuur (Ilmarinen, 2001). 

 

Als tweede kijken we naar de huidige prestatie op het werk. Prestatie kan worden gedefinieerd als 

“gedragingen of acties van een werknemer die relevant zijn voor de doelstelling van de organisatie” 

(Campbell, 1990). In de DIX kijken we specifiek naar taakprestatie (ook wel ‘in-role performance’ 

genoemd). Taakprestatie gaat over de kundigheid waarmee individuen centrale werktaken 

uitvoeren (Campbell, 1990; Koopmans, 2011). 
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Tot slot worden productiviteitsverlies en verzuim gebruikt als aspecten van huidig functioneren. 

Productiviteitsverlies, ook wel eens presenteïsme genoemd, definiëren we als “verminderde 

productiviteit doordat men wel op het werk aanwezig is, maar niet optimaal productief is” (Mattke 

et al., 2007). Uit wetenschappelijk onderzoek blijkt dat presenteïsme aanzienlijke kosten voor de 

werkgever met zich meebrengt, omdat men verminderd productief is en er dus salaris verloren 

gaat. Er wordt zelfs verondersteld dat presenteïsme hogere kosten met zich meebrengt dan 

verzuim (Lohaus & Habermann, 2019). Verzuim meten we met behulp van een inschatting van het 

aantal werkdagen dat men het afgelopen jaar heeft verzuimd. Uit wetenschappelijk onderzoek blijkt 

dat zelfgerapporteerd verzuim een valide methode is om verzuim te meten, en redelijk goed 

samenhangt met organisatiecijfers van verzuim, alhoewel zelfgerapporteerd verzuim vaak lager ligt 

dan geregistreerd verzuim (Johns & Miraglia, 2015). 

 

De DIX meet huidig functioneren op de volgende variabelen: 

› Werkvermogen (fysiek en mentaal). De twee vragen over werkvermogen zijn bedoeld om 

te achterhalen in hoeverre iemand kan voldoen aan de lichamelijke (fysieke) en geestelijke 

(mentale) eisen van het huidige werk. Deze vragen zijn gebaseerd op de in 2010 door TNO 

ontwikkelde vragen voor de NEA (Hooftman et al., 2020); 

› Presteren. Met drie vragen wordt vastgesteld hoe iemand zijn of haar prestatie ten aanzien 

de eigen functie beoordeelt (taakprestatie of ‘in-role performance’). Dit betreft vragen naar het 

behalen van werkdoelen, het goed kunnen uitvoeren van werktaken, en het goed presteren in 

het werk. Deze drie vragen zijn in 2007 nieuw ontwikkeld voor de NEA (Hooftman et al., 2020). 

De prestatie-indicatoren genoemd door Goodman en Svyantek (1999) waren een 

inspiratiebron voor deze vragen; 

› Productiviteitsverlies. De vraag over productiviteitsverlies is bedoeld om te achterhalen in 

hoeverre iemand wel op het werk is, maar verminderd productief is. De vraag is voor de DIX 

opgesteld door TNO; 

› Verzuim. De vraag over verzuim is afkomstig uit de NEA (Hooftman et al., 2020) en is een 

bewerking van vragen uit de TNO Arbeidssituatie Survey (TAS) en de Monitor Arboconvenan-

ten. 

3.6 Jouw presteren in de toekomst 

In deze schaal wordt gevraagd naar de verwachte inzetbaarheid voor de komende 3 jaar. Als eerste 

wordt mensen gevraagd of zij over 3 jaar nog werken, en zo ja, om een inschatting te maken van 

hun toekomstige functioneren (over 3 jaar). Bijvoorbeeld of dat zij verwachten in de toekomst 

meer moeite zullen hebben met de lichamelijke of mentale zwaarte van het werk. Ook worden er 

hier 2 vragen gesteld over mogelijke baanverandering; of het werk op korte termijn zal veranderen 

of zelfs zal verdwijnen. Daarnaast wordt aan mensen gevraagd of zij denken door te kunnen werken 

tot hun pensioen.  

 

Tot slot wordt naar iemands employability gevraagd: de mogelijkheid om in een andere functie bij 

de huidige werkgever of bij een andere werkgever aan het werk te kunnen. Het verwijst naar de 

mate waarin personen verschillende werkzaamheden en functies adequaat kunnen blijven 

vervullen (‘loopbaan self-efficacy’). Dit sluit aan bij wetenschappelijk onderzoek waarbij 

employability wordt gedefinieerd als “de kans op werk op de interne of externe arbeidsmarkt” 

(Forrier & Sels, 2003). Dit sluit ook aan bij de definitie van de Sociaal Economische Raad (SER) 

die employability definieert als het vermogen om productief en belonend werk te vinden (SER, 

2009). Hier staat het arbeidsmarktperspectief centraal. 
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Het gaat hierbij om de volgende vragen: 

› Toekomstig functioneren. Over 3 jaar denk ik dat… 

• ik mijn werk lichamelijk te zwaar zal vinden 

• ik mijn werk mentaal te zwaar zal vinden 

• mijn kennis en wat ik kan verouderd zijn 

• ik minder plezier heb in het werk dat ik nu doe  

• mijn werk erg veranderd zal zijn 

• mijn baan niet meer bestaat 

Deze vragen zijn voor de DIX opgesteld door TNO. In dit construct zijn in de versie 2022 drie 

vragen verwijderd. De vragen bleken moeilijk in te vullen door gebruikers en de resultaten 

veroorzaakten soms verwarring. Er is ook één vraag toegevoegd, de vraag over werk te zwaar 

vinden in de toekomst is opgesplitst in een vraag over fysieke zwaarte en een vraag over 

mentaal zwaarte; 

› Doorwerken.  Met één vraag wordt gevraagd of men denkt te kunnen doorwerken tot het 

pensioen. Deze vraag is afgeleid uit de door TNO geformuleerd vraag voor de NEA en afgeleid 

van een vraag uit het NEA-cohortonderzoek (Koppes et al., 2011);  

› Employability. Met twee vragen wordt gevraagd of men denkt gemakkelijk een nieuwe baan  

te kunnen krijgen bij de huidige werkgever en bij een andere werkgever. Deze vragen zijn 

afkomstig uit de NEA (Hooftman et al., 2020) en in 2010 ontwikkeld voor de NEA. 

3.7 Persoonlijk leiderschap 

Het bevorderen van duurzame inzetbaarheid is een gedeelde verantwoordelijkheid van werkgevers 

en medewerkers. Van medewerkers vraagt het eigen regie. Om als persoon zelfsturend te kunnen 

zijn zijn bepaalde competenties, vaardigheden en attitudes noodzakelijk (Lagerveld et al., 2012). 

Dit komt ook naar voren in het eigen regie model zoals gepresenteerd in Van Vuuren en 

Marcelissen (2017): mensen moeten eigen regie ‘kunnen’ (competenties en vaardigheden hebben) 

en ‘willen’ (attitude/houding) nemen. In het eigen regie model van Vos et al. (2021) worden 

daarnaast ‘weten’, ‘durven’ en ‘mogen’ onderscheiden. Bij het willen, kunnen, durven en mogen 

nemen van eigen regie zijn deels faciliteiten vanuit de organisatie (zoals het krijgen van voldoende 

mogelijkheden) en cultuur (‘wat vinden anderen ervan?’) belangrijk.  

 

Als achterliggende theorie past hier ook goed de Theorie van Gepland Gedrag van Ajzen (1991). 

In deze theorie is intentie de directe determinant van gedrag en wordt intentie bepaald door drie 

factoren: attitude, subjectieve norm en de controle die een persoon over het gedrag ervaart 

(‘perceived behavioral control’). Attitude verwijst naar de mate waarin een persoon het betreffende 

gedrag positief of negatief evalueert (Ajzen, 1991). Een attitude komt tot stand door de combinatie 

van de verwachting dat gedrag het gewenste resultaat oplevert (‘expectancy’) en de subjectieve 

waarde (‘value’) van dit resultaat (Feather, 1992). Een attitude is dus een multidimensionaal 

concept. De subjectieve norm verwijst naar of anderen in de omgeving het betreffende gedrag 

positief of negatief evalueren. Tot slot verwijst de controle die een persoon over het gedrag ervaart 

(‘perceived behavioral control’) naar de perceptie van een persoon of hij of zij het betreffende 

gedrag gemakkelijk of moeilijk uit kan voeren (Ajzen, 1991). 

 

In een continu veranderende en veeleisende werkcontext is het beschikken over veerkracht op 

werk een belangrijke voorwaarde voor duurzame inzetbaarheid. Veerkracht is onderdeel van het 

psychologisch kapitaal van mensen en verwijst naar het vermogen van mensen om terug te veren 

na het ervaren van tegenslag, conflict of falen (Luthans, 2002). Veerkrachtige mensen kunnen 

beter omgaan met stress, zijn flexibel en vertonen meer emotionele stabiliteit (Tugade & 

Fredrickson, 2004). Veerkracht hangt ook positief samen met werkprestatie, werktevredenheid en 
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organisatiebetrokkenheid (Luthans et al., 2007; Youssef & Luthans, 2007). Tot slot blijkt dat 

mensen met meer veerkracht een jaar later een hogere mate van duurzame inzetbaarheid hebben 

(Koopmans et al., 2020). Uit onderzoek blijkt dat veerkracht geen ‘gefixeerde’ eigenschap is, maar 

beïnvloedbaar en ontwikkelbaar gedurende het gehele leven (Youssef & Luthans, 2005). 

 

We gaan er vanuit dat duurzame inzetbaarheid vraagt om willen en kunnen meebewegen met 

veranderingen. Werk(taken) en organisatiesamenstellingen veranderen voortdurend. Als je niet wilt 

veranderen, dan zal je uiteindelijk de aansluiting gaan missen met het werk en het bedrijf. 

Veranderen slaat op de wil om mee te werken aan aanpassingen en veranderingen binnen 

bijvoorbeeld de structuur, cultuur of werkwijze van een organisatie of team (Metselaar & Cozijnsen, 

2002). Het wordt toegeschreven aan personen die zich positief opstellen ten opzichte van 

(aankomende) veranderingen en die zich willen inspannen om deze veranderingen te 

ondersteunen of te versnellen. Medewerkers die bereid zijn om te veranderen, geloven in de 

positieve uitkomsten van de voorgestelde verandering en staan er ook voor open. Ook hier kan de 

Theorie van Gepland Gedrag (Ajzen, 1991) worden gebruikt om factoren te identificeren die van 

invloed zijn op veranderingsbereidheid. De intentie tot verandering komt hierbij voort uit de attitude 

ten opzichte van de verandering (‘is de verandering positief of negatief’), de subjectieve norm (‘wat 

vinden anderen ervan’) en de gepercipieerde gedragscontrole (‘kan ik veranderen’). 

 

In de DIX wordt Persoonlijk leiderschap gemeten met: 

› Eigen regie. Met behulp van zes vragen wordt eigen regie op duurzame inzetbaarheid 

gemeten. Deze vragen zijn voor de DIX opgesteld door TNO. Uit de DIX data bleek dat de 

vragen niet sterk samenhangen en dus andere onderliggende constructen meet. Om de 

uitkomsten te verduidelijken zijn deze resultaten opgesplitst in 4 ‘terugkoppelschalen’. 

Daarnaast is een extra verduidelijking toegevoegd van het woord ‘inzetbaarheid'. De vragen 

zijn onderverdeeld in de schalen Doen, willen, weten en kunnen: 

• De schaal 'Doen’ gaat erover of men bewust bezig is met eigen inzetbaarheid. 

• De schaal ‘Willen’ gaat erover of men het belangrijk vindt om bezig te zijn met eigen 

inzetbaarheid en of hij vindt dat hij zelf verantwoordelijk is hiervoor. 

• De schaal 'Weten’ gaat erover of men weet hoe hij aan de slag moet gaan met 

inzetbaarheid en hoe zijn baan verandert de komende 5 jaar.  

• De schaal 'Kunnen’ gaat erover of men zichzelf in staat acht te kunnen werken aan eigen 

inzetbaarheid.  

› Veerkracht. Met behulp van drie vragen (die samen één schaal vormen) wordt veerkracht 

gemeten. De vragen richten zich op het goed kunnen omgaan met spanning, werkdruk en 

tegenslagen. De vragen zijn voor de DIX opgesteld door TNO; 

› Veranderen. Met behulp van twee vragen wordt veranderingsbereidheid om van taken  te 

veranderen en om mee te veranderen met ontwikkelingen in de organisatie gemeten. Deze 

vragen zijn gebaseerd op een bestaande schaal van Van der Heijde & Van der Heijden uit 

2006. 
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3.8 Belemmerende factoren 

Tot slot wordt in de DIX vragen gesteld over factoren die de uitvoering van het huidige werk 

belemmeren. De belemmerende factoren zijn bedoeld om coaches, adviseurs en leidinggevenden 

(op groepsniveau) aanknopingspunten te bieden voor interventies. Hierbij worden de volgende 18 

mogelijk belemmerende factoren bevraagd: 

› spanningen in het privéleven; 

› ongezonde leefstijl; 

› zorgtaken voor kind(eren); 

› het geven van mantelzorg; 

› files, vertragingen in het verkeer of lange woon-werkafstand; 

› geldzorgen; 

› gebrek aan kennis en vaardigheden voor het werk wat ik moet doen; 

› verminderde gezondheid; 

› beperkte motivatie voor mijn huidige baan; 

› storing in apparatuur en/of systemen; 

› onnodig overleg/vergaderen; 

› onnodig veel administratie; 

› collega die slecht functioneert; 

› leidinggevende die slecht functioneert; 

› veel afleiding; 

› een slechte thuiswerkplek; 

› overgangsklachten (wordt alleen gevraagd aan vrouwen ≤ 40). 

 

De meeste vragen over belemmerende factoren zijn in 2010 ontwikkeld voor de NEA (Hooftman et 

al., 2020). Vier factoren zijn in 2022 nieuw opgesteld voor de DIX: mantelzorg, veel afleiding, 

slechte thuiswerkplek en overgangsklachten. Mantelzorg is als extra factor toegevoegd, om 

verwarring met “zorgtaken voor kinderen” te voorkomen. Deze opsplitsing geeft extra informatie 

aan adviseurs/werkgevers. "Veel afleiding” en “een slechte thuiswerkplek” zijn toegevoegd met het 

oog op het vaker thuiswerken van een groot deel van de Nederlandse werknemers. Tot slot zijn 

“overgangsklachten” toegevoegd omdat overgangsklachten een grote belemmering vormen voor 

(vrouwelijke) werknemers. Uit onderzoek van het RIVM blijkt dat deze klachten soms ook worden 

verward met burn-out klachten (Van Oostrom et al., 2020). Deze vraag wordt alleen gesteld aan 

vrouwen van 40 jaar en ouder.  
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4 Betrouwbaarheid van de DIX schalen 

In dit hoofdstuk geven we een overzicht van de betrouwbaarheid van de DIX schalen (zie tabel 1). 

Een schaal bestaat uit meerdere items die samengevoegd worden tot één score. De DIX bevat zes 

schalen, met items die samen worden gevoegd tot een schaal. Dit geldt bijvoorbeeld voor de items 

over lichamelijke klachten, actief leren en presteren. Op basis van de data uit 2019, 2020 en 2021 

(n=15.510) zijn op deze schalen betrouwbaarheidsanalyses uitgevoerd. In deze analyses kijken we 

of alle items voldoende onderdeel zijn van het concept dat de schaal beoogd te meten. Als een 

item binnen een schaal duidelijk afwijkend is van de overige items, dan haalt het de interne 

consistentie of betrouwbaarheid van de schaal omlaag. 

 

Een vuistregel (Cohen, 1988) is dat een schaal met een betrouwbaarheidscoëfficiënt (Cronbach’s 

alpha) van ten minste 0.80 in het algemeen als ‘goed’ wordt beschouwd. Ligt de alfa tussen 0.60 

en 0.80 dan is de betrouwbaarheid ‘redelijk’, en ligt de alfa onder 0.60, dan kan de schaal niet als 

betrouwbaar worden beschouwd. 

 

Tabel 1 Betrouwbaarheid van de DIX subschalen (n=15.510) 

Subschaal Itemcodes 

Aantal 

items 

Cronbach’s 

alpha 

Gezondheid    

• Lichamelijke klachten G3.1-3.6 6 0.82 

Weten en kunnen    

• Actief leren WK3.1-3.4 4 0.70 

Jouw presteren nu    

• Presteren PN3.1-3.3 3 0.88 

Persoonlijk leiderschap    

• Eigen regie PL1.1-1.6 6 0.83 

• Veerkracht PL2.1-2.3 3 0.89 

• Veranderen PL3.1-3.2 2 Nog niet bekend 

(nieuw in 2022) 

 

De betrouwbaarheid van vier van de zes schalen in de DIX is goed (Cronbach’s alpha ≥ 0.80). De 

betrouwbaarheid van de schaal ‘Actief leren’ is redelijk (Cronbach’s alpha is 0.70). De 

betrouwbaarheid van de schaal ‘Veranderen’ is nog niet bekend, omdat deze vragen nieuw zijn 

toegevoegd in 2022. 
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5 Scores op de DIX en benchmark 2019/2020/2021 

In dit hoofdstuk presenteren we benchmarkgegevens voor de DIX op basis van de verzamelde 

data in 2019, 2020 en 2021. De data uit deze jaren zijn samengevoegd, zodat een zo groot en 

betrouwbaar mogelijk benchmarkbestand ontstaat. De benchmarkgegevens kunnen gebruikt 

worden om de eigen resultaten te vergelijken met een nationale benchmark van de DIX. 

 

Respondenten 

In 2019, 2020 en 2021 is de DIX in totaal ingevuld door 15.510 respondenten. In tabel 2 staan de 

kenmerken van deze groep weergegeven, in totaal en per jaartal. De kenmerken van de 

referentiegroep komen overéén met de populatie van de Nationale Enquête 

Arbeidsomstandigheden (NEA, 2021), waardoor de DIX benchmarkgroep als representatief kan 

worden beschouwd. 

De kenmerken van de respondenten zijn over de drie jaren heen redelijk vergelijkbaar. We zien dat 

iets meer mannen dan vrouwen de DIX in hebben gevuld, met name in 2020. De meeste 

respondenten (72,6%) vallen in de leeftijdscategorie van 25 t/m 54 jaar, en de gemiddelde leeftijd 

van de invullers is 44,7 jaar. Dit blijft stabiel over de drie jaren. Ook de verdeling in hoogst behaalde 

opleidingsniveau blijft stabiel over de jaren heen. In 2021 bevat de DIX relatief iets meer mensen 

met een laag opleidingsniveau (basisonderwijs of VMBO, MBO 1 of AVO onderbouw), en iets 

minder mensen met een middelbaar- of hoger opleidingsniveau. Qua bedrijfstak komen de meeste 

invullers uit de industrie (24,9%), gezondheids- en welzijnszorg (13,3%) en de zakelijke 

dienstverlening en onroerend goed (10,5%). De verdeling over de bedrijfstakken heen is redelijk 

vergelijkbaar met de NEA. Het enige verschil is dat de industrie iets oververtegenwoordigd is in de 

DIX benchmarkgroep, en de groot- en detailhandel iets ondervertegenwoordigd is, ten opzichte 

van de NEA. 

Tabel 2 Kenmerken van de respondenten die de DIX in 2019, 2020 en 2021 (samengenomen) hebben ingevuld 

 

Totaal 

[100%] 

Jaar 

2019 

[42,4%] 

2020 

[27,7%] 

2021 

[29,9%] 

Gender     

• Vrouw 41,8% 44,9% 37,1%∇ -- 

• Man 58,2% 55,1% 62,9%∆ -- 

Totaal N 10.925 * 6.607 4.318 -- 

Leeftijd [range 16-69 jaar]     

• Gemiddelde 44,7 44,8 45,0 44,4 

• Standaarddeviatie 11,6 11,4 11,7 11,3 

Totaal N 15.510 6.580 4.298 4.632 

Leeftijdscategorie     

• 16 t/m 24 jaar 4,5% 4,2% 5,5%∆ 3,9%∇ 

• 25 t/m 54 jaar 72,6% 73,1% 70,9%∇ 73,6%∆ 

• 55 t/m 64 jaar 22,1% 21,8% 22,9% 21,9% 

• 65 t/m 69 jaar 0,7% 0,8% 0,8% 0,6% 

Totaal N 15.510 6.580 4.298 4.632 

Hoogst behaalde opleidingsniveau     

• Basisonderwijs 1,3% 1,0% 1,1% 1,8%∆ 

• VMBO, MBO 1, AVO 

onderbouw 
12,8% 

11,7% 11,7% 15,1%∆ 

• HAVO, VWO, MBO 2-4 31,3% 30,5% 33,0%∆ 30,7%∇ 

• HBO-, WO-bachelor 34,6% 35,9% 33,1%∇ 34,3% 

• HBO-, WO-master, doctor 20,1% 21,0% 21,0% 18,1%∇ 

Totaal N 14.482 ** 5.772 4.155 4.555 
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Totaal 

[100%] 

Jaar 

2019 

[42,4%] 

2020 

[27,7%] 

2021 

[29,9%] 

Bedrijfstak (SBI-13)     

1. Landbouw, bosbouw en visserij 2,8% 2,2% 1,6% 4,6%∆ 

2. Industrie 24,9% 19,5% 37,2%▲ 21,4%▼ 

3. Bouwnijverheid 4,9% 4,5% 3,9% 6,2%∆ 

4. Groot- en detailhandel 5,7% 2,7% 6,7%∆ 8,9%∆ 

5. Vervoer en opslag 4,9% 4,2% 2,2%∇ 8,2%▲ 

6. Horeca 1,5% 0,3% 4,8%▲ 0,3%▼ 

7. Informatie en communicatie 8,9% 11,7% 6,7%∇ 6,9% 

8. Financiële instellingen 6,5% 4,5% 7,8%∆ 8,2% 

9. Zakelijke dienstverlening en 

onroerend goed 

10,5% 

9,7% 12,1%∆ 10,1%∇ 

10. Openbaar bestuur 5,8% 8,8% 6,1%∇ 1,4%▼ 

11. Onderwijs 4,3% 8,0% 1,8%▼ 1,4% 

12. Gezondheids- en welzijnszorg 13,3% 18,1% 5,5%▼ 13,7%▲ 

13. Cultuur, sport en recreatie / 

overige dienstverlening 

6,1% 

5,9% 3,5%∇ 8,6%▲ 

Totaal N  15.106 *** 6.290 4.155 4.661 

* Van de respondenten uit 2021 is onbekend wat hun gender is. 

**  Van 1.028 respondenten is onbekend wat hun hoogst behaalde opleidingsniveau is. 

***  Van 404 respondenten is onbekend in welke bedrijfstak zij werken. 

▲ en ▼: p<0,05, significant hogere (of lagere) percentages dan het andere jaar (tweezijdig), én Cohen’s d (effect 

size) is ten minste 0,20. Open pijltjes ∆ en ∇: eveneens significant, maar Cohen’s d is kleiner dan 0,20. 

 

Stoplichtwaarden 

De antwoorden op de DIX-vragen worden verwerkt en teruggekoppeld naar de respondent via een 

online persoonlijk dashboard. Voor management of HR is terugkoppeling van groepsscores vanaf 

10 personen (bij gemiddelde scores) en vanaf 30 personen (voor scoreverdeling) mogelijk via een 

online analytics dashboard. 

 

De uitslagen van de DIX worden als ‘stoplichtkleuren’ weergegeven. Voor elk van de DIX-factoren 

zijn hiervoor somscores en afkappunten bepaald. Op de meeste DIX-vragen wordt een antwoord 

gegeven in de vorm van een rapportcijfer. Bij de vragen waarbij dit niet het geval is, is de 

antwoordcategorie omgerekend naar een waardering op een 10-puntsschaal. Een 10 is, net als op 

een rapport, altijd het meest positieve cijfer. Als een vraag in andere richting is gesteld 

(bijvoorbeeld: “Heeft u last van uw nek?” 1 = helemaal niet, 10 is in sterke mate), dan is 

omgescoord. Op die manier is een rode score altijd een ongunstig antwoord, en een groene score 

altijd een gunstig antwoord. 

 

De stoplichtaanduiding is daarna doorgaans als volgt (tenzij anders aangegeven): 

› rood: 1.00-5.49; 

› oranje: 5.50-6.99; 

› geel: 7.00-7.99; 

› groen: 8.00-10.00. 

 

Benchmarkgegevens 

In tabel 3 presenteren we de benchmarkscores per schaal, subschaal en variabele, op basis van 

het 2019/2020/2021 databestand. 
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Tabel 3 Benchmarkscores van de DIX schalen, subschalen en individuele vragen in 2019/2020/2021 

 

Blok 1. Gezondheid 

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10) 

Hoe is het over het algemeen met jouw 
gezondheid?  7,6 1,1 3,8% 8,2% 29,5% 58,5% 

              

Hoeveel dagen in de week beweeg je minimaal 
30 minuten? 

Nog geen benchmark 
          

      
Vaak  

(score 1-3.49) 
Soms 

(score 3.50-5.99) 
Niet heel veel  

(score 6.00-7.99) 
Nooit  

(score 8-10) 

Lichamelijke klachten (schaalscore) 7,2 1,9 3,5% 21,0% 33,1% 42,4% 

Heb je last van…       

Nek 6,9 2,8 15,1% 18,7% 13,9% 52,3% 

Schouders 6,8 2,8 16,0% 19,4% 14,5% 50,1% 

Armen of ellebogen 8,2 2,4 6,9% 9,9% 10,5% 72,7% 

Polsen of handen 8,0 2,4 7,5% 10,6% 11,8% 70,2% 

Rug 6,4 2,6 17,0% 21,4% 19,8% 41,8% 

Heupen, benen, knieën of voeten 7,1 2,7 12,9% 16,4% 15,8% 54,9% 

              

      

Ondergewicht 
(score 15.00-18.49) 

Gezond gewicht  
(score 18.50-

24.99) 

Overgewicht 
(score 25.00-29.99) 

Obees 
(score 30.00-50.00) 

Body Mass Index (BMI) 25,6 4,1 0,9% 49,4% 36,9% 12,9% 

              

      

Erg vermoeid 
(score 1-5) 

Een beetje 
vermoeid 
(score 6) 

Weinig vermoeid 
(score 7) 

Nooit vermoeid 
(score 8-10) 

Mentale vermoeidheid 8,3 1,9 10,4% 6,2% 8,3% 75,1% 

      
Het kan beter 

(score 1)  
Het kan iets beter 

(score 2) 
Het gaat heel goed  

(score 3)   

Neem je lunchpauze op een werkdag?  

Nog geen benchmark 
         

Neem je andere korte pauzes op een 
werkdag?  

Nog geen benchmark 
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Blok 2. Weten en kunnen 

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10) 

Weten en kunnen 8,0 1,4 5,0% 5,9% 19,1% 70,0% 

Talenten gebruiken 7,6 1,6 10,0% 8,2% 21,5% 60,2% 

              

Actief leren (schaalscore) 7,7 1,2 3,1% 15,2% 34,4% 47,3% 

Subvragen       

In mijn werk probeer ik steeds weer nieuwe 
dingen te leren 

7,7 1,6 7,9% 8,0% 20,7% 63,4% 

Ik denk erover na hoe ik in de toekomst mijn 
werk zo goed mogelijk kan blijven doen 

7,8 1,5 6,0% 6,6% 21,1% 66,3% 

In mijn werk zoek ik mensen op waarvan ik iets 
kan leren 

7,9 1,5 6,6% 6,3% 20,3% 66,8% 

Ik houd mijn kennis en wat ik kan bij 
7,5 1,6 10,3% 9,6% 23,2% 56,8% 

 

Blok 3. Werkplezier 

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10) 

Werktevredenheid 7,5 1,4 6,6% 9,6% 28,0% 55,8% 

              

Werkplezier 7,8 1,6 7,6% 8,1% 19,6% 64,7% 

              

Belang van geld verdienen 
Nog geen 

benchmark          

Belang van status idem          

Belang van mijzelf kunnen ontwikkelen idem          

Belang van contact met anderen idem          

Belang van iets bijdragen aan de maatschappij idem          

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10) 

Betrokkenheid bij de organisatie 7,5 1,8 12,1% 10,3% 19,1% 58,5% 

              

Werkklimaat Nog geen 
benchmark           
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Blok 4. Werk-privé balans  

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10)  

Werk-privé balans 7,7 1,6 9,2% 8,9% 21,0% 60,9%  

 
  

(Heel) vaak 
(score 1-5) 

Regelmatig 
(score 6) 

Af en toe 
(score 7) 

Nooit 
(score 8-10)  

Privé missen of verwaarlozen 7,5 2,2 21,9% 7,7% 8,8% 61,6%  
Werk missen of verwaarlozen 8,3 1,8 9,8% 5,4% 7,7% 77,1%  

      Veel geld tekort Beetje geld tekort Komt precies rond Beetje geld over Veel geld over 

Financiële situatie huishouden  nvt nvt 2,0% 6,6% 16,4% 54,0% 21,1% 

                

      
Nee 

Ja, minder dan 8 
uur per week 

Ja, tussen 8 en 12 
uur per week 

Ja, meer dan 12 uur 
per week 

 

Mantelzorg  nvt nvt 80,1% 17,9% 1,0% 1,0% 
 

 

Blok 5. Jouw presteren nu  

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10)  

Lichamelijk werkvermogen 8,2 1,6 6,4% 5,4% 14,6% 73,6%  
Mentaal werkvermogen 7,8 1,5 6,6% 7,9% 21,5% 64,0%  
               
Presteren (schaalscore) 7,9 1,2 3,5% 10,8% 28,7% 57,1%  
Subvragen        

Ik behaal alle doelen (werkopdrachten) die bij 
mijn werk horen 

7,7 1,5 8,0% 8,1% 23,4% 60,5% 
 

De taken die bij mijn werk horen, gaan me goed 
af 

8,0 1,3 3,7% 5,1% 20,4% 70,8% 
 

Ik presteer goed in mijn werk 8,0 1,2 2,9% 4,2% 20,6% 72,3%  
               
Productiviteitsverlies 7,8 2,2 17,4% 5,7% 7,4% 69,5%  

               

Verzuimdagen (in afgelopen 12 maanden) 9,0 30,1 0 dagen 1-9 dagen 10-24 dagen 25-99 dagen  100-365 dagen 

      43,3% 41,2% 8,5% 4,6% 2,4% 
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Blok 6. Persoonlijk leiderschap 

  M SD 
Het kan beter 

(score 1-5) 
Het kan iets beter 

(score 6) 
Het gaat best goed 

(score 7) 
Het gaat heel goed 

(score 8-10) 

Eigen regie (schaalscore) 7,3 1,3 7,7% 28,2% 33,5% 30,7% 

Subvragen:       

Ik ben bewust bezig met mijn inzetbaarheid 7,3 1,7 13,5% 10,1% 24,6% 51,8% 

Ik vind het belangrijk om mijn inzetbaarheid 
op peil te houden 

7,8 1,4 5,9% 6,2% 22,3% 65,6% 

Ik denk na over hoe mijn werk de komende 5 
jaar gaat veranderen 

7,2 2,1 18,8% 10,1% 19,7% 51,4% 

Ik weet hoe ik mijn inzetbaarheid kan 
verbeteren 

6,7 1,9 24,7% 14,6% 24,8% 35,9% 

Ik ben goed in staat te werken aan mijn 
inzetbaarheid 

7,2 1,7 15,5% 12,4% 26,2% 46,0% 

Ik vind dat ik zelf verantwoordelijk ben voor 
mijn inzetbaarheid 

7,4 1,7 12,7% 10,4% 23,2% 53,6% 

              

Veerkracht (schaalscore) 7,2 1,5 11,6% 20,9% 30,7% 36,8% 

Subvragen:       

Ik kan goed omgaan met spanning op het 
werk 

7,2 1,7 14,1% 11,8% 26,7% 47,3% 

Ik kan goed omgaan met druk op het werk 7,4 1,5 10,2% 9,9% 25,5% 54,4% 

Ik kan goed omgaan met tegenslagen op het 
werk 

7,0 1,6 16,0% 14,8% 28,8% 40,4% 

              

Veranderen (schaalscore) 
Nog geen 

benchmark  
          

Subvragen:       

Ik kan me makkelijk aanpassen als de taken 
in mijn werk veranderen Nog geen 

benchmark 

          

Ik verander mee met ontwikkelingen in mijn 
organisatie 
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Blok 7. Jouw presteren in de toekomst  

  
  
  Ja Nee Weet niet  

Ben je over 3-5 jaar nog aan het werk?   
  

86,8% 5,4% 7,8% 

 

  M SD 
Het past niet meer 

(score 1-5) 

Het past niet echt 
meer 

(score 6) 

Het past nog 
redelijk 

(score 7) 
Het past nog goed 

(score 8-10) 

Over 3 jaar denk ik dat ik mijn werk lichamelijk 
te zwaar zal vinden 

7,7 1,9 13,6% 7,3% 17,6% 61,5% 

Over 3 jaar denk ik dat ik mijn werk mentaal te 
zwaar zal vinden * 

7,7 1,9 13,6% 7,3% 17,6% 61,5% 

Over 3 jaar denk ik dat mijn kennis en 
vaardigheden verouderd zijn 

7,4 2,5 22,7% 10,1% 6,8% 60,4% 

Over 3 jaar denk ik dat ik minder plezier heb in 
het werk dat ik nu doe 

Nog geen 
benchmark 

          

  

    

Nee, mee oneens 
(werk niet erg 

veranderd / baan 
bestaat nog wel) 

Weet ik niet 

Ja, mee eens (werk 
erg veranderd / 

baan bestaat niet 
meer) 

  

Over 3 jaar denk ik dat mijn werk erg veranderd 
zal zijn 

nvt   19,7% 24,0% 56,3%   

Over 3 jaar denk ik dat mijn baan niet meer 
bestaat 

nvt   76,0% 14,4% 9,6%   

 
 Ja Nee Weet niet  

Doorwerken tot het pensioen 

Nog geen benchmark 
  

    

  
    

Het kan beter 
(score 1-5) 

Het kan iets beter 
(score 6) 

Het gaat best goed 
(score 7) 

Het gaat heel goed 
(score 8-10) 

Ik kan gemakkelijk een nieuwe baan krijgen bij 
deze werkgever 

5,6 2,3 47,3% 14,3% 17,5% 20,8% 

Ik kan gemakkelijk een nieuwe baan krijgen bij 
een andere werkgever 

6,8 2,2 26,3% 10,7% 20,0% 43,0% 

* In 2022 gebruiken we dezelfde benchmark voor lichamelijk te zwaar en mentaal te zwaar werk. In 2023 zullen we aparte cijfers hebben. 
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Blok 8. Belemmerende factoren 

  M SD 
Wel belemmerend 

(score 1-4) 
Niet belemmerend 

(score 5-10) 

Spanningen in mijn privéleven 
8,0 1,9 

7,6% 92,4% 

Ongezonde leefstijl 8,4 1,8 4,7% 95,3% 

Zorgtaken voor kind(eren) 8,0 2,2 10,0% 90,0% 

Mantelzorg Nog geen 
benchmark     

    

Files, vertragingen in het verkeer of lange 
woon-werk afstand 8,2 2,3 

10,9% 89,1% 

Geldzorgen 8,7 1,8 4,6% 95,4% 

Gebrek aan kennis en vaardigheden voor het 
werk dat ik moet doen 8,1 1,8 

5,3% 94,7% 

Verminderde gezondheid 8,2 2,0 7,1% 92,9% 

Beperkte motivatie voor mijn huidige baan 8,0 2,0 8,8% 91,2% 

Storingen in apparatuur of systemen 7,1 2,3 17,0% 83,0% 

Onnodig veel overleg/vergaderen 7,2 2,2 14,1% 85,9% 

Onnodig veel administratie 6,9 2,4 20,2% 79,8% 

Collega die slecht functioneert 7,3 2,3 14,4% 85,6% 

Leidinggevende die slecht functioneert 7,9 2,2 10,4% 89,6% 

Veel afleiding Nog geen 
benchmark     

    

Een slechte thuiswerkplek Nog geen 
benchmark     

    

Overgangsklachten (alleen vrouwen ≥ 40 jaar) Nog geen 
benchmark     
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Bijlage DIX vragenlijst 2022 

Uitgangsmodel 

 

 
 

 

Achtergrondvragen  

 
1. Ik ben…  

o Vrouw 

o Man 

o Non-binair 

 
2. Wat is je leeftijd? 

o 15 t/m 19 jaar 

o 20 t/m 24 jaar 

o 25 t/m 29 jaar 

o 30 t/m 34 jaar 

o 35 t/m 39 jaar 

o 40 t/m 44 jaar 

o 45 t/m 49 jaar 

o 50 t/m 54 jaar 

o 55 t/m 59 jaar 

o 60 t/m 64 jaar 

o 65 jaar of ouder 
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Module 1. Gezondheid 

Vul een aantal vragen in over jouw gezondheid. Klik het antwoord aan dat het beste bij jou past. 

 

G1. Algemene gezondheid 

 

 Heel slecht Heel goed 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

G1.1 Hoe is het over het algemeen 

met jouw gezondheid? 
o o o o o o o o o o 

 

G2. Beweging 

 Aantal dagen 

1 2 3 4 5 6 7 

G2.1   Hoeveel dagen in de week beweeg je minimaal 30 minuten? 

Bewegen moet minstens zo inspannend zijn als stevig doorlopen. 
o o o o o o o 

 

G3. Lichamelijke klachten 

Heb je last (pijn, ongemak) van jouw… 

 Nooit Meerdere keren,  

langdurig 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

G3.1 nek? o o o o o o o o o o 

G3.2 schouders? o o o o o o o o o o 

G3.3 armen of ellebogen? o o o o o o o o o o 

G3.4 polsen of handen? o o o o o o o o o o 

G3.5 rug? o o o o o o o o o o 

G3.6 heupen, benen, knieën of 

voeten? 
o o o o o o o o o o 

 

G4. BMI 

G4.1 Wat is jouw lengte? ____  cm 

 

G4.2 Wat is jouw gewicht? ____  kg 

 

G5. Pauzes 

 Nee Ja, soms Ja, 

regelmatig 

G5.1 Neem je lunchpauze op een werkdag? 
o o o 

G5.2 Neem je ook andere korte pauzes op een 
werkdag? 
 

o o o 

 

G6. Mentale vermoeidheid 

De volgende vraag gaat over hoe vermoeid je je voelt, en of je aan het eind van een werkdag nog energie 

over hebt, bijvoorbeeld voor hobby’s of andere leuke activiteiten. 

Hoe vaak is de volgende vraag op jou van toepassing? 

 Nooit Elke dag 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

G6.1 Ik voel me compleet uitgeput door mijn werk o o o o o o o o o o 

Bijvoorbeeld: na het werk geen energie meer hebben om 

leuke dingen te doen, je soms al moe voelen als je 

begint aan je werkdag, je niet meer helemaal opladen 

tijdens het weekend 
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Module 2. Weten en kunnen 

Vul een aantal vragen in over jouw kennis en wat je kan op het werk. Klik het antwoord aan dat het beste 

bij jou past. 

 

WK1. Weten en kunnen 

In welke mate ben je het eens met de volgende uitspraken? 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WK1. Ik weet en kan genoeg om mijn 

werk goed te doen 
o o o o o o o o o o 

 

WK2. Talenten gebruiken 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WK2. Mijn talenten worden goed 

gebruikt in mijn werk 
o o o o o o o o o o 

 

WK3. Actief leren 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WK3.1 In mijn werk probeer ik steeds 

weer nieuwe dingen te leren 
o o o o o o o o o o 

WK3.2 Ik denk erover na hoe ik in de 

toekomst mijn werk zo goed 

mogelijk kan blijven doen 

o o o o o o o o o o 

WK3.3 In mijn werk zoek ik mensen op 

waarvan ik iets kan leren 
o o o o o o o o o o 

WK3.4 Ik houd mijn kennis en wat ik 

kan bij 
o o o o o o o o o o 
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Module 3. Werkplezier 

Vul een aantal vragen in over jouw tevredenheid met je werk. Klik het antwoord aan dat het beste bij jou 

past. 

 

WP1. Werktevredenheid 

 Heel ontevreden Heel tevreden 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WP1.1 Hoe tevreden ben je met je 

werk? 
o o o o o o o o o o 

 

WP2. Werkplezier 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WP2.1 Ik ben enthousiast over mijn 

baan 
o o o o o o o o o o 

 

WP3. Belang van werk 

Hoe belangrijk of onbelangrijk vind je onderstaande onderdelen in jouw werk? 

 Heel onbelangrijk Heel belangrijk 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WP3.1    Geld verdienen o o o o o o o o o o 
WP 3.2   Status o o o o o o o o o o 
WP 3.3   Mijzelf kunnen ontwikkelen o o o o o o o o o o 
WP 3.4   Contact met anderen o o o o o o o o o o 
WP 3.5   Iets bijdragen aan de  

maatschappij 
o o o o o o o o o o 

 

WP4. Betrokkenheid bij de organisatie 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WP 4.1 Ik voel me betrokken bij deze 

organisatie 
o o o o o o o o o o 

 

WP5. Werkklimaat 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens                                            mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

WP5.1 Ik voel me veilig om fouten te maken 
op mijn werk 

o o o o o o o o o o 

WP5.2 Ik vind het makkelijk om collega’s om 
hulp te vragen 

o o o o o o o o o o 

WP5.3 Ik voel me op mijn gemak om over 
problemen op het werk te praten 

o o o o o o o o o o 
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Module 4. Werk-privé balans 

Vul een aantal vragen in over het evenwicht tussen jouw werk-privéleven. Klik het antwoord aan dat het 

beste bij jou past. 

 

B1. Werk-privé balans 

Geef een cijfer voor de mate waarin je het eens bent met de volgende uitspraak. 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

B1.1 Ik kan mijn werk en privéleven 

goed combineren  
o o o o o o o o o o 

 

B2. Privé missen of verwaarlozen 

 Nooit Heel vaak 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

B2.1 Mis of verwaarloos je familie- of 

gezinsactiviteiten door jouw 

werk? 

o o o o o o o o o o 

 

B3. Werk missen of verwaarlozen 

 Nooit Heel vaak 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

B3.1 Mis of verwaarloos je werk-

zaamheden door familie- of ge-

zinsactiviteiten? 

o o o o o o o o o o 

 

W4. Financiële situatie 

W4. Wat is op dit moment de financiële situatie van 

jouw huishouden? 

o Komt veel geld te kort 

o Komt een beetje geld tekort 

o Komt precies rond 

o Houdt een beetje geld over 

o Houdt veel geld over 

 

 

B5. Mantelzorg 

B5. Geef je mantelzorg? 

 

Mantelzorg is de zorg die je geeft aan een bekende uit jouw 

omgeving die voor langere tijd ziek, hulpbehoevend of gehan-

dicapt is, zoals een partner, kind, ouders, buren of vrienden. 

Deze zorg kan bestaan uit het huishouden doen, wassen en 

aankleden, gezelschap houden, vervoer, geldzaken regelen, 

enzovoorts. 

o Nee 

o Ja, minder dan 8 uur per 

week 

o Ja, tussen 8 en 12 uur per 

week 

o Ja, 12 uur per week of meer 
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Module 5. Jouw presteren nu 

Vul een aantal vragen in over hoe je nu presteert op je werk. Hiermee bedoelen we hoe jij op dit moment 

je werk doet. Klik het antwoord aan dat het beste bij jou past. 

 

PN1. Lichamelijk werkvermogen 

Geef een cijfer voor de mate waarin je het eens bent met de volgende uitspraken… 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PN1.1 Ik kan het werk lichamelijk 

gemakkelijk aan  

Zoals heel zwaar werk, veel 

herhalende bewegingen of juist 

veel stilzitten of staan 

o o o o o o o o o o 

 

PN2. Mentaal werkvermogen 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PN2.1 Ik kan het werk mentaal 

gemakkelijk aan 

Zoals emotionele reacties van 

klanten/cliënten, veel 

verantwoordelijkheid, erg 

ingewikkeld werk of een hoge 

werkdruk 

o o o o o o o o o o 

 

PN3. Presteren 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PN3.1 Ik behaal alle doelen (werkop-

drachten) die bij mijn werk horen 
o o o o o o o o o o 

PN3.2 De taken die bij mijn werk horen, 

gaan me goed af 
o o o o o o o o o o 

PN3.3 Ik presteer goed in mijn werk o o o o o o o o o o 
 

PN4. Productiviteitsverlies 

Hoe vaak komt de volgende situatie voor? 

 Nooit Elke dag 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PN4. Ik ben wel op mijn werk maar 

door omstandigheden (privé of in 

het werk) kan ik mijn werk 

minder goed doen 

o o o o o o o o o o 

 

PN5. Verzuim 

PN5. Hoeveel werkdagen heb je je, alles bij elkaar, de afgelopen 12 

maanden naar schatting ziekgemeld? 

 

Tel alleen de dagen waarop je normaal gesproken zou werken. Dus ook 

gedeeltelijk ziekgemeld zijn en therapeutisch werken tellen als ziekmelding. 

____ dagen 
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Module 6. Persoonlijk leiderschap 

Vul een aantal vragen in over de invloed die je zelf hebt over je werk en je loopbaan. 

 

PL1. Eigen regie 

We stellen eerst een paar vragen over inzetbaarheid. Met inzetbaarheid bedoelen we dat je goed je werk 

uit kan voeren. 

 

Geef een cijfer voor de mate waarin je het eens bent met de volgende uitspraken… 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PL1.1 Ik ben bewust bezig met mijn 

inzetbaarheid 
o o o o o o o o o o 

PL1.2 Ik vind het belangrijk om mijn in-

zetbaarheid op peil te houden 
o o o o o o o o o o 

PL1.3 Ik denk na over hoe mijn werk de 

komende 5 jaar gaat veranderen 
o o o o o o o o o o 

PL1.4 Ik weet hoe ik mijn inzetbaarheid 

kan verbeteren 
o o o o o o o o o o 

PL1.5 Ik kan goed werken aan mijn 

inzetbaarheid 
o o o o o o o o o o 

PL1.6 Ik vind dat ik zelf verantwoorde-

lijk ben voor mijn inzetbaarheid 
o o o o o o o o o o 

 

PL2. Veerkracht 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PL2.1 Ik kan goed omgaan met span-

ning op het werk 
o o o o o o o o o o 

PL2.2 Ik kan goed omgaan met werk-

druk 
o o o o o o o o o o 

PL2.3 Ik kan goed omgaan met tegen-

slagen op het werk 
o o o o o o o o o o 

 

PL3. Veranderen 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

PL3.1 Ik kan me makkelijk aanpassen 
als de taken in mijn werk 
veranderen 

o o o o o o o o o o 

PL3.2 Ik verander mee met 

ontwikkelingen in mijn 

organisatie 

o o o o o o o o o o 
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Module 7. Jouw presteren in de toekomst 

Vul een aantal vragen in over de toekomst. Klik het antwoord aan dat het beste bij jou past. 

 

PT1. Ben je over 3 jaar nog aan het werk? 

o Ja 

o Nee (→ ga verder naar PT3) 

o Weet niet 

 

PT2. Over 3 jaar denk ik dat ... 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. … ik mijn werk lichamelijk te zwaar zal 

vinden 
o o o o o o o o o o 

2. … ik mijn werk mentaal te zwaar zal 

vinden 
o o o o o o o o o o 

3. … mijn kennis en vaardigheden ver-

ouderd zijn 
o o o o o o o o o o 

4. … ik minder plezier heb in het werk dat 

ik nu doe 
o o o o o o o o o o 

 
Ja, mee 

eens 

Nee, 

mee 

oneens 
Weet ik niet 

5. … mijn werk erg veranderd zal zijn o o o 

6. …. mijn baan niet meer bestaat o o o 

 

PT3. Doorwerken 

 Ja Nee Weet ik niet 

Kan je doorwerken tot je pensioen? o o o 
 

PT4.1 Nieuwe baan bij mijn werkgever 

Geef een cijfer voor de mate waarin je het eens bent met de volgende uitspraken… 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Ik kan makkelijk een nieuwe baan 

krijgen bij deze werkgever 
o o o o o o o o o o 

 

PT4.2 Nieuwe baan bij een andere werkgever 

Geef een cijfer voor de mate waarin je het eens bent met de volgende uitspraken… 

 Helemaal mee Helemaal 

oneens mee eens 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

Ik kan makkelijk een nieuwe baan 

krijgen bij een andere werkgever 
o o o o o o o o o o 
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Module 8. Belemmerende factoren 

 

Geef aan hoe vaak de volgende situaties ervoor zorgen dat jij je werk minder goed kunt doen. 

 Nooit Elke dag 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

B1. Spanningen in mijn privéleven o o o o o o o o o o 
B2. Een ongezonde leefstijl o o o o o o o o o o 
B3. Zorgtaken voor kind(eren) o o o o o o o o o o 
B4.     Mantelzorg o o o o o o o o o o 
B5. Files, vertragingen in het verkeer 

of lange woon-werkafstand 
o o o o o o o o o o 

B6. Geldzorgen o o o o o o o o o o 
B7. Gebrek aan kennis en vaardig-

heden voor het werk wat ik moet 

doen 

o o o o o o o o o o 

B8. Verminderde gezondheid o o o o o o o o o o 
B9. Beperkte motivatie voor mijn hui-

dige baan 
o o o o o o o o o o 

B10. Storing in apparatuur of 

systemen 
o o o o o o o o o o 

B11. Onnodig overleg/vergaderen o o o o o o o o o o 
B12. Onnodig veel administratie o o o o o o o o o o 
B13. Collega die slecht presteert o o o o o o o o o o 
B14. Leidinggevende die slecht 

presteert 
o o o o o o o o o o 

B15.  Veel afleiding O O O O O O O O O O 

B16.  Een slechte thuiswerkplek (geen 

instelbare stoel, los 

beeldscherm of verhoging 

beeldscherm, los 

toetsenbord/muis) 

O O O O O O O O O O 

B17.  Overgangsklachten (alleen voor 

vrouwen > 40) 
O O O O O O O O O O 
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Achtergrondvragen 

 

A3. In welke bedrijfstak werk je?  

1. Landbouw, bosbouw en visserij 

2. Industrie 

3. Bouwnijverheid 

4. Groot- en detailhandel 

5. Vervoer en opslag 

6. Horeca 

7. Informatie en communicatie 

8. Financiële instellingen 

9. Zakelijke dienstverlening en onroerend goed 

10. Openbaar bestuur 

11. Onderwijs 

12. Gezondheids- en welzijnszorg 

13. Cultuur, sport en recreatie / overige dienstverlening  

 A4. Wat is je hoogst behaalde opleidingsniveau?  

o Basisonderwijs 

o VMBO, MBO 1, AVO onderbouw 

o HAVO, VWO, MBO 2-4 

o HBO-, WO-bachelor 

o HBO-, WO-master, doctor 

 


