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В статье выполнен теоретический анализ зарубежных исследова-
ний, посвященных субъективной незащищенности в сфере тру-
да, рассматриваются когнитивный и аффективный компоненты 
феномена, обосновывается эвристическая ценность двухкомпо-
нентного подхода. Следуя примеру авторов (Д. Пиенара, Х. Де 
Витта, Д. Хелгрена и М. Сверке), в представленной статье мы вы-
полняем перевод методики диагностики когнитивного и аффек-
тивного компонентов субъективной незащищенности в сфере 
труда Х. Де Витта, которая позволяет диагностировать когнитив-
ный и аффективный компоненты субъективной незащищенности 
в сфере труда, приводим данные проверки ее на валидность и 
надежность, результаты нормирования для выполнения последу-
ющих исследований.  
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В последние три десятилетия в зарубежных 
исследованиях все чаще анализируется проблема 
субъективной незащищенности в сфере труда. 
Причиной тому являются глобальные изменения, 
затрагивающие всех работников в современном 
обществе, особенно в западном, где обществен-
но-экономическая система проходит через суще-
ственные трансформации, которые вынуждают 
организации создавать новые все более эконо-
мически эффективные и динамичные органи-
зационные структуры [1, 2], все чаще прибегая 
к стратегиям неполной, временной занятости, 
сокращения персонала, которые не могут не ока-
зать воздействия на работников. Воздействие это, 
следует отметить, чаще рассматривается только 
как негативное, однако оно имеет двойственную 
природу: с одной стороны, мотивирует работни-
ков становиться более конкурентоспособными 
на рынке труда, с другой ‒ подвергает большему 
стрессу на работе, вынуждая «пересматривать» 
психологический контракт с работодателем, 
делая менее приверженными конкретному ра-

бочему месту или организации [3]. Посредством 
работы субъект может удовлетворить бо́льшую 
часть своих потребностей: получить доход, со-
циальные контакты и идентичность, таким об-
разом, субъективная незащищенность в сфере 
труда касается сфер куда более важных, чем 
работа как таковая, поскольку угроза потери 
работы может фрустрировать удовлетворение 
этих потребностей. Авторы также считают, что 
субъективная незащищенность в сфере труда 
является важным индикатором, предсказываю-
щим макро- и микроэкономические процессы 
[4]. Феномен привлекает к себе внимание как 
зарубежных психологов ‒ исследователей, так 
и специалистов ‒ практиков, но, к сожалению, 
еще недостаточно изучается в отечественной 
организационной психологии. 

Предваряя дальнейшее изложение, следует 
привести принимаемую нами дефиницию обсуж-
даемого феномена: субъективная незащищен-
ность в сфере труда (job insecurity) ‒  эмоцио-
нальное состояние работника (субъекта труда), 
вызванное сочетанием интерпретации рабочей 
ситуации как угрожающей в будущем  сохране-
нием занятости в определенной должности или 
утратой важных аспектов работы вследствие 
субъективного восприятия действия объектив-
ного  фактора-стрессора – угрозы потери работы 
(«threat of job loss»), а также оценки собственных 
личностных ресурсов как недостаточных для 
преодоления данной ситуации и влекущее де-
структивные последствия для функционирования 
работника [5].   

Обобщая направления исследования субъ-
ективной незащищенности в сфере труда, 
можно выделить следующие: общее (недиф-
ференцированное), когда субъективная неза-
щищенность в сфере труда рассматривается 
как однокомпонентный феномен, в том числе  
фактор-стрессор рабочей среды (S. Sonnentag and 
M. Frese), или социальная ситуация (G. R. Oldham, 
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C. T. Kulik, L. P. Stepina, M. L. Ambrose), с точ-
ки зрения когнитивного подхода (R. D. Caplan, 
S. Cobb, J. R. P. French, R. V.Van Harrison and 
S. R. Pinneau, J. Jacobson) и многокомпонентные 
подходы, в одном случае исследователи выделя-
ют количественный и качественный (S. Ashford 
et al.; L. Greenhalgh & Z. Rosenblatt; J. Hellgren 
et al.; E. Roskies, C. Louis-Guerin; J. Hellgren & 
M. Sverke), в другом – когнитивный и аффек-
тивный компоненты (S. Ashford et al.; I. Borg & 
D. Elizur; H. De Witte, G-H. Huang et al.; 
J. K. Ito & C .  M. Brotheridge; J. Pienaar, 
H. De Witte, J. Hellgren & M. Sverke; T. Staufen-
biel & C. J. Kеnig, C.D. Johnson, L.A. Messe & 
W. D. Crano), в этом же направлении формиру-
ется процессный подход к субъективной неза-
щищенности в сфере труда (G.-H. Huang, X. Niu, 
C. Lee, S. Ashford).  

В данной статье субъективная незащищен-
ность в сфере труда рассматривается как двух-
компонентный, имеющий когнитивную и аффек-
тивную составляющие конструкт. Целями данной 
статьи является теоретический анализ зарубеж-
ных исследований, посвященных валидизации 
двухкомпонентной модели  субъективной неза-
щищенности в сфере труда, а также сообщение 
результатов валидизации русскоязычной версии 
методики диагностики когнитивного и аффек-
тивного компонентов субъективной незащищен-
ности в сфере труда Х. Де Витта (Job Insecurity 
Scale, De Witte 2000, в переводе и адаптации 
А. Смирновой). 

Обсуждая историю изучения феномена, 
следует отдать первенство в систематическом 
академическом исследовании субъективной 
незащищенности в сфере труда Л. Гринхалф и 
З. Розенблатт [6], предложившим определение, 
выделившим компоненты, которые  явились 
основанием дальнейшей разработки когнитив-
ного и аффективного, качественного и количе-
ственного компонентов феномена [1]. Однако 
следует также отметить, что попытки изучения 
субъективной незащищенности в сфере труда 
как однокомпонентного конструкта, измеряемого 
в числе прочих особенностей организационной 
среды и ее влияния на работника, предпри-
нимались и ранее, с 1970-х гг. (R. D. Caplan, 
S. Cobb, J. R. P. French, R. V. Van Harrison and 
S. R. Pinneau, J. Jacobson и др.), при этом субъ-
ективная незащищенность в сфере труда рас-
сматривалась косвенно, как параметр удовлетво-
ренности трудом или часть модели социальной 
депривации. Как однокомпонентный конструкт 
субъективная незащищенность в сфере труда 
проанализирована весьма широко: выявлены 
ее взаимосвязи с субъективным благополучием 

работников, удовлетворенностью работой, при-
верженностью к организации, качеством вы-
полнения работы, заболеваемостью персонала, 
абсентеизмом, текучестью рабочей силы и други-
ми параметрами. По мере того, как рос интерес к 
исследуемому феномену, появились многокомпо-
нентные подходы.  Однако, как отмечают авторы 
[1, 2], различия когнитивного и аффективного 
компонентов субъективной незащищенности в 
сфере труда являются недостаточно изученным, 
при этом весьма важными, методик диагностики 
компонентов субъективной незащищенности в 
сфере труда также еще недостаточно [1, 2]. Вы-
полненные С. Ашфорд с коллегами (G.-H. Huang, 
X. Niu, C. Lee, S. Ashford), М. Сверке с коллегами 
(J. Pienaar, H. De Witte, J. Hellgren & M. Sverke) 
исследования на неевропейской выборке, как 
и другие, будущие исследования, которые еще 
необходимо предпринимать, позволят анали-
зировать специфический социокультурный и 
организационный контексты, что существенно 
пополнит теоретико-методологический и эмпи-
рический базисы изучения феномена, послужит 
лучшему пониманию компонентов, детерминант 
и последствий, позволит организации пред-
принимать эффективные шаги для редукции 
субъективной незащищенности в сфере труда 
работников [1, 2]. Окончательно выделению  
когнитивного и аффективного ее компонен-
тов послужили работы (S. Ashford et al., 1989; 
J. Hartley, J. Jacobson, P. G.  Klandermands and 
T. Van Vuuren, 1991; I. Borg, 1992; J. K. Ito, 2004;. 
J. Pienaar, H. De Witte, J. Hellgren & M. Sverke, 
2013; T. Staufenbiel & C. J. Kеnig, 2010). 

В своем исследовании С. Ашфорд с колле-
гами, обосновывая двухфакторную структуру 
феномена, так  определяют его компоненты: 
«Когнитивная субъективная незащищенность в 
сфере труда ‒ это оценка возможности потери 
работы или связанных с нею выгод (бонусов), 
аффективная ‒ эмоциональное переживание 
опасений или эмоционального дистресса, свя-
занного с этими потенциальными угрозами» 
[1, с. 751]. 

Д. Якобсон также обсуждал объективное 
и субъективное измерения незащищенности в 
сфере труда как имеющие когнитивный и аф-
фективный компоненты, каждый из которых по-
своему связан с работой или ее аспектами. Автор 
с коллегами предположили, что ожидание потери 
работы вызывает, индуцирует когнитивные про-
цессы оценки вероятности, времени и условий, 
но также оценку способности работника ответить 
на угрозу [7]. Как пишут Д. Пиенар, Х. Де Витт, 
Д. Хелгрен и М. Сверке,  когнитивный компонент 
играет преимущественную роль в оценке угроз, 
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что соотносится с теорией P. Лазаруса и C. Фолк-
мана (R. S. Lazarus and S. Folkman, 1984) [2]. 

Концептуализация анализируемого фе-
номена, выполненная И. Боргом с коллегами 
(I. Borg, & D. Elizur), предполагает выделение 
идей и мыслительных конструктов, связанных 
с потерей работы (когнитивного компонента) и 
чувств, связанных с этим знанием (аффективного 
компонента) [8]. 

Когнитивное измерение субъективной неза-
щищенности в сфере труда, по мнению Д. Айтоу 
и К. Бродеридж (J. K. Ito, & C. M. Brotheridge), 
– биполярный конструкт незащищенность/за-
щищенность (отражающий воспринимаемую 
вероятность, возможность/невозможность) 
удержаться на работе, степень уверенности ра-
ботника в своей занятости и наличии карьерных 
перспектив в будущем. Эмоциональный компо-
нент субъективной незащищенности в сфере 
труда, отражающий обеспокоенность возможным 
увольнением,  рассматривается как напряжение, 
связанное с потерей работы [9]. 

Согласно С. Ашфорд с коллегами, когни-
тивная субъективная незащищенность в сфере 
труда  – разновидность стресса, возникающего 
из восприятия субъектом труда возможных ор-
ганизационных изменений [1, с. 752]. Авторы 
анализировали феномен через призму теории 
психологического контракта и теории стресса 
в соответствии с моделью стрессовой реакции, 
предложенной Р. Лазарусом и С. Фолкманом. 
Когнитивное оценивание угроз среды (пониже-
ние в должности, внедрение новых технологий) 
может продуцировать стрессы в организации. 
Оценка потенциальных угроз потери работы 
отличается от эмоциональных переживаний, свя-
занных с этими угрозами, опасений, связанных 
с потерей работы. Это подчеркивает различие 
когнитивного и аффективного компонентов 
субъективной незащищенности в сфере труда. 
[1, с. 752]. Когнитивные суждения о возможной 
потере работы и эмоциональная реакция на это, 
взаимосвязаны, но не идентичны. Как пишут 
С. Ашфорд с коллегами, концептуально выделе-
ние когнитивного и аффективного компонентов 
субъективной незащищенности в сфере труда 
также подкреплено теорией эмоций Р. Лазаруса, 
подчеркивающей когнитивную детерминацию 
эмоций [2, с. 752], теорией стрессов (Р. Лазарус 
и С. Фолкман),  согласно которой стрессовые 
события сначала подвергаются субъектом когни-
тивной оценке, а лишь потом возникает эмоцио-
нальный «ответ» на эту оценку. В  соответствии 
с данной теорией авторы предположили, что 
когнитивная субъективная незащищенность в 
сфере труда (как результат оценки угроз потери 

работы) является предшествующей аффектив-
ному компоненту.

Когнитивная субъективная незащищенность 
в сфере  труда, согласно С. Ашфорд, может быть  
рассмотрена как аналог нарушения психологи-
ческого контракта, это нарушение проявляется 
в когнитивной оценке того, что организация 
может пренебречь своими обязательствами по 
отношению к работнику [1, с. 752]. Аффективная 
субъективная незащищенность в сфере труда, та-
ким образом, равна ценности психологического 
контракта или аффективному состоянию, которое 
повлекло нарушение контракта [1, с. 752]. Как 
пишет С. Ашфорд с коллегами, основываясь на 
исследованиях, посвященных феномену стресса, 
можно заключить, что субъективная незащи-
щенность в сфере труда опосредует восприятие 
информации и оценивание объективных фактов  
среды в свойственных индивиду мыслительных 
процессах [1, с. 753.]. Также в обоснование 
своего подхода С. Ашфорд с коллегами приво-
дят теорию Х. Вейса и Р. Кропанзано (Affective 
Events Theory H. M. Weiss & R. Cropanzano, 1996), 
согласно которой поведение работника в рабочей 
среде есть результат эмоционального ответа 
на  рабочую ситуацию (события, связанные с 
работой). Когнитивная субъективная незащищен-
ность в сфере труда, таким образом, вызывает 
эмоциональный ответ на ситуацию (аффектив-
ную субъективную незащищенность в сфере 
труда), которая, в свою очередь, детерминирует 
определенное поведение. Негативное влияние 
когнитивной субъективной незащищенности в 
сфере труда на выполнение работы и другие не-
желательные последствия является не прямым, 
а опосредованным аффективной субъективной 
незащищенностью. Аффективная субъективная 
незащищенность в сфере труда частично вы-
ступает медиатором между когнитивной субъ-
ективной незащищенностью и последствиями ‒ 
выполнением работы, субъективным благопо-
лучием персонала и др. [1, с. 755]. Отдельно 
следует отметить С. Ашфорд с коллегами: как 
пишут сами авторы, они выполнив лонгитюдное 
исследование влияния субъективной незащищен-
ности в сфере труда, открыли новые методоло-
гические рамки анализа феномена как процесса. 
Переживание субъективной незащищенности в 
сфере труда, как удалось обосновать С. Ашфорд 
с коллегами (аффективный компонент), несмотря 
на подверженность влиянию ситуационных фак-
торов, характеризуется определенной стабильно-
стью у работников, имеющих опыт переживания 
субъективной незащищенности в сфере труда, 
уровень ее аффективного компонента  выше, 
чем у не имеющих такого опыта. Д. Пиенар, 

А. Ю. Смирнова. Двухкомпонентная модель субъективной незащищенности в сфере труда 



Научный отдел102

Изв. Сарат. ун-та. Нов. сер. Сер. Философия. Психология. Педагогика. 2015. Т. 15, вып. 4

Х. Де Витт, Д. Хелгрен и М. Сверк отмечают, что  
оценивание ситуации каждым работником будет 
детерминировать аффективную субъективную 
незащищенность в сфере труда. Так же, как и 
С. Ашфорд с коллегами, обращаясь к теории 
Р.  Лазаруса и С. Фолкмана, авторы утверждают, 
что аффективный компонент субъективной неза-
щищенности в сфере труда может быть резуль-
татом повторного оценивания угроз, в котором 
субъект оценивает свои ресурсы, чтобы  пре-
одолеть сложившуюся ситуацию. Когнитивный 
компонент незащищенности детерминирует ее 
аффективный компонент. Восприятие  незащи-
щенности в сфере труда и реакция на нее всегда 
взаимосвязаны, при этом всегда уникальны, 
субъективны, так как их взаимосвязь опосредо-
вана специфическими особенностями ситуации 
и субъекта, в ней находящегося [2].

В противовес традиционному подходу в ис-
следовании влияния субъективной незащищен-
ность в сфере труда на последствия для работни-
ков и организации, выполненном Т. Стафенбиль 
и К. Кегин (T. Staufenbiel & C. J. Kenig), эмпири-
чески обосновано, что субъективная незащищен-
ность в сфере труда оказывает и положительное 
влияние на работника, выступая своеобразным 

мотиватором лучших результатов труда, более 
активного вовлечения в трудовую деятельность с 
целью преодоления возникшего действия угрозы. 
Однако, как пишут авторы, негативные эффекты 
субъективной незащищенности в сфере труда 
все-таки выше, чем позитивные [3].

Посредством эксплораторного и конфир-
маторного факторного анализа в выполненном 
совместном исследовании Д. Пиенар, Х. Де Витт, 
Д. Хелгрен и М. Сверк обосновали двухфактор-
ную структуру конструкта [2]. Именно эта работа 
и выполненная в ней валидизация методики 
Х. Де Витта выступила основным теоретическим 
базисом данной статьи. Нами были выполнены 
перевод (с применением техник прямого и об-
ратного перевода) и адаптация  русскоязычной 
версии методики; проверка валидности и надеж-
ности конструкта проводилась в исследовании, 
спланированном аналогично исследованию 
Х. Де Витта с коллегами [2].

Рассмотрим апосретирную модель конфир-
маторного факторного анализа полной и сокра-
щенной русскоязычной версии опросника, текст 
приведен в Приложении (рис. 1, 2). Математико-
статистический анализ данных выполнялся в 
программе SPSS AMOS, 22. 

Рис. 2. Апосретирная модель КФА сокращенной рус-
скоязычной версии опросника Job Insecurity Scale, 
De Witte, 2000; Pienaar, J.; H. De Witte, J. Hellgren & 

M. Sverke,  2012
Рис. 1. Апосретирная модель КФА полной русскоязычной 
версии опросника Job Insecurity Scale, De Witte 2000

Приведены основные критерии согласия 
анализируемых моделей (табл. 1.). 

Для оценки критериев согласия моделей 
применялись статистические показатели со-
гласно А. Наследову: сравнительный индекс со-
гласия (CFI), значение не менее 0,95 ‒ хорошее 

согласие, не менее 0,90 ‒ приемлемое согласие, 
критерий согласия (исправленный критерий со-
гласия) ‒ GFI (ACFI) ‒ значения индекса согласия 
и критерия согласия ‒ не менее 0,90 (хорошее со-
гласие), обычно AGFI < GFI; квадратный корень 
среднеквадратической ошибки аппроксимации 
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(RMSEA), не более 0,05 ‒ хорошее согласие, не 
более 0,08 ‒ приемлемое, 0,08,..0,1 ‒ слабое, бо-
лее 0,1 ‒ нет согласия [10, с. 386]; коэффициент 
согласия Тукера-Левиса (TLI) ниже, чем 0,90 
или даже 0,85 [2], свидетельствует о наличии 
двух факторов. 

При этом, согласно А. Наследову, для боль-
ших выборок (более 300–400 наблюдений) для 
принятия решения о согласии модели с данными 
могут применяться менее строгие пределы их 
значений [10, с. 352]. Количество явных пере-
менных модели P = 8, число степеней свободы 
DF 19, следовательно число оцениваемых пара-
метров Т = P×(P+1)/2 – DF = 8×(8+1)/2 – 19 = 17. 
Соотношение численности анализируемой нами 
выборки (N=520) к числу оцениваемых параме-
тров = 30,588 достаточно велико и существенно 
больше предельно малой величины (5), следо-
вательно  для принятия решения о согласии 
модели могут применяться не самые строгие 
пороги для значений критериев согласия, так 
как N\T более 10.  Основные критерии согласия
для русскоязычной версии (см. табл. 1) двух-
факторной модели, с сокращенными, как в рабо-
те Х. Де Витта с коллегами, утверждениями  
CognitiveJI 5, CognitiveJI 6, AffectiveJI 1: хи-
квадрат, DF, p, CMIN/DF, GFI (ACFI) и CFI, 
RMSEA  находятся в допустимых пределах с 
учетом выборки и характеризуются наилучшими 
показателями в сравнении с другими анализиру-
емыми моделями; апостериорная модель КФА 
эмпирически подтверждается.

Таким образом, можно заключить, что вы-
полненный нами конфирматорный факторный 
анализ подтверждает двухфакторную структуру 
методики, согласно приведенным в таблице 1 
данным математико-статистического анализа 
лучшими характеристиками отличается рус-
скоязычная сокращенная версия, аналогичная 
сокращенной, предложенной Д. Пиенаром, 
Х. Де Виттом, Д. Хелгреном и М. Сверк. Не 
менее важным аргументом в пользу состоятель-
ности модели является статистическая значи-
мость всех оцененных дисперсий, ковариаций  
и регрессионных коэффициентов, полученная в 
ходе выполнения математико-статистического 
анализа.  

Надежность – согласованность русско-
язычной сокращенной версии методики оцени-
валась посредством расчета Альфы Кронбаха 
(при этом учитывалось, что показатель более 
0,7 свидетельствует о высокой надежности), 
для шкалы «когнитивная субъективная неза-
щищенность в сфере труда» Альфа Кронбаха 
составила 0,478, для шкалы «аффективная 
субъективная незащищенность в сфере труда» 
‒ 0,720, т.е. последняя характеризуется большей 
надежностью [10].

Конвергентная и дискриминантная валид-
ности методики оценивались на основании кор-
реляционного анализа (табл. 2).

Корреляции внутри факторов выше, чем 
корреляции между факторами (см. табл. 2), это 
вполне согласуется с рассмотренными ранее ут-

Таблица 1 
Критерии согласия анализируемых моделей

Наименование 
показателя 1 2 3 4 5 6

χ2=…… (….df) 890,491
 (44 df)

 369,601 
(43 df) 117,595 (19df )  131.01 (19 

df) 
136,079 
(19 df)

128,133 
(19 df)

χ2/df =….. 20,238 8,595 6,189 6,895 7,162 6,744

CFI 0,680 0,876 0,933 0.97 0,947 0,951

GFI (ACFI) 0,674 (0,511) 0,882 (0,819) 0,946 (0,898) – 0,943 (0,892) 0,944 (0,894)

RMSEA 0,193 0,121 0,100 0.08 0,109 0,105

NFI 0,670 0,863 0,922 – 0,940 0,943

RFI 0,588 0,825 0,885 – 0,911 0,916

TLI 0,600 0,842 0,901 0.95 0,922 0,927

PNFI 0,536 0,675 0,625 – 0,638 0,640

PCFI 0,544 0,685 0,633 – 0,643 0,645

Примечание. 1 ‒ однофакторная модель, русскоязычная версия; 2 ‒ двухфакторная модель, русскоязычная версия; 
3 – двухфакторная модель, русскоязычная версия, сокращенная с исключенными утверждениями С5, С6, А1; 4 – двух-
факторная модель, англоязычная версия, сокращенная с исключенными С5, С6, А1 в адаптации методики, выполненной 
Х. Де Виттом с коллегами; 5 – двухфакторная модель, русскоязычная версия с исключенными С3, С4, А2; 6 – двухфак-
торная модель, русскоязычная версия с исключенными С1, С4, А2.
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верждениями о характере взаимосвязи когнитив-
ного и аффективного компонентов субъективной 
незащищенности в сфере труда, еще раз подтверж-
дает двухфакторную структуру методики и вместе 
с тем является подтверждением конвергентной и 
дискриминантной валидности методики.

Таким образом, можно заключить, что когни-
тивный и аффективный компоненты субъектив-
ной незащищенности в сфере труда по-разному 
детерминируются и имеют разные последствия.  
На основании данных математико-статистиче-
ского анализа русскоязычная версия методики  
Х. Де Витта характеризуется достаточной валид-
ностью, надежностью и может быть применена 
для определения уровня субъективной неза-
щищенности в сфере труда как в научных, так и 
практических целях, при этом для выполнения 
кросс-культурных сравнительных исследований 
в зависимости от исследовательских задач может 
быть использована как полная, так и сокращен-
ная версии, для практических целей целесообраз-
но использование сокращенной версии в связи 
с ее лучшими показателями согласия модели, а 
также экономичностью в применении.   
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This article reviews the foreign literature on job insecurity (JI). The 
components of job insecurity are considered. The study examined 
the usefulness of distinguishing between cognitive  and affective 
components of job insecurity and justifies  the value of two-dimen-
sional approach to JI. Take after J. Pienaar; H. De Witte, J. Hellgren, 
M. Sverke we administered a short version of the measure of job 
insecurity originally devised by H. De Witte (2000), which distinguishes 
between cognitive and affective job insecurity. Norm data concern-

Таблица 2 
Корреляции утверждений методики

Наименование 
параметра CognitiveJI 2 CognitiveJI 3 CognitiveJI 4 AffectiveJI 2 AffectiveJI 3 AffectiveJI 4 AffectiveJI 5

CognitiveJI1 0,456** 0,444** 0,244** –0,327** 0,002 –0,102* –0,127**

CognitiveJI2 1 0,503** 0,235** –0,337** –0,129** –0,367** –0,399**

CognitiveJI3 1 0,147** –0,328** –0,163** –0,218** –0,245**

CognitiveJI4 1 –0,056 –0,008 –0,055 –0,061

AffectiveJI2 1 0,147** 0,286** 0,298**

AffectiveJI3 1 0,322** 0,332**

AffectiveJI4 1 ,899**

Примечание. ** – корреляция значима на уровне 0,01 (двусторонняя), *– корреляция значима на уровне 0,05 
(двусторонняя).
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ing validity, reliability index and levels of cognitive and affective job 
insecurity are presented to guide future studies. 
Key words: job insecurity, validity, cognitive and affective JI, work 
engagement, job satisfaction, job stress. 
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Приложение 
Методика диагностики субъективной незащищенности в сфере труда (Job Insecurity Scale, De Witte 2000, 

J.  Pienaar, H. De Witte, J. Hellgren & M. Sverke,  2012, перевод и адаптация А. Ю. Смирновой) 

Наименование 
утверждения 
в модели

Русскоязычная версия Англоязычная версия Mean SD

CognitiveJI 1 1. Я думаю, я смогу работать в этой 
организации в дальнейшем 

1. I think that I will be able to continue 
working here (R)⃰ 4,22 0,553

CognitiveJI 2 2. Вероятность моего увольнения мала 2. There is only a small chance that I will 
become unemployed (R)⃰ 3,76 0,669

CognitiveJI 3 3. Я совершенно уверен в обстановке 
на работе⃰⃰ 

3. I am certain/sure of my job 
environment (R)⃰ 3,85 0,691

CognitiveJI 4 4. Я абсолютно уверен в том, что 
смогу удержаться на этой работе

4. I am very sure that I will be able to 
keep my job (R)⃰ 3,94 1,845

CognitiveJI 5
5. Существует вероятность того, что в 
ближайшем будущем я могу лишиться 
работы

5. There is a possibility that I might lose 
my job in the near future 2,23 0,736

CognitiveJI 6 6. Я думаю, в ближайшем будущем 
меня могут уволить

6. I think I might be dismissed in the near 
future 2,05 0,697

AffectiveJI 1 7. Меня тревожит то, что я могу стать 
безработным

7. It makes me anxious that I might 
become unemployed 2,32 0,955

AffectiveJI 2 8. Я чувствую неуверенность в буду-
щем моей работы⃰

8. I feel uncertain about the future of my 
job⃰ 2,10 0,793

AffectiveJI 3 9. Меня беспокоит продолжение моей 
карьеры⃰

9. I worry about the continuation of my 
career⃰ 3,04 1,010

AffectiveJI 4 10. Я опасаюсь, что могу потерять 
свою работу⃰⃰ 10. I fear that I might lose my job⃰ 2,47 1,010

AffectiveJI 5 11. Я опасаюсь, что могу быть уволен⃰ 11. I fear that I might get fi red⃰ 2,40 ,994

Примечание.  ⃰ ‒ утверждения, включенные в сокращенную версию опросника;  утверждения 1‒5: когнитивная 
субъективная незащищенность в сфере труда; утверждения 6‒11: аффективная субъективная незащищенность в сфере 
труда; для ответов респондентов применяется пятибалльная шкала Лайкерта от «1» –  «Совершенно не согласен», 
до «5» – «Совершенно согласен»; утверждения, помеченные знаком (R), – реверсивные, при обработке ответы сле-
дует обращать. 
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