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აბსტრაქტი 
 

კვლევა მიზნად ისახავდა შეესწავლა კავშირი სამუშაო სტრესს, პროფესიულ 

გადაწვასა და სამსახურდან წასვლის განზრახვას შორის, რომელიც გაშუალებულია 

ემპათიით. პროფესიული გადაწვის საკვლევად გამოყენებულ იქნა მასლაჩის გადაწვის 

(MBI-HSS) კითხვარი; ემპათიის შეწავლა მოხდა დევისის ინტერპერსონალური 

რეაქტიულობის ინდექსის (IRI) კითხვარის გამოყენებით, რომელიც აფასებს სხვისი 

პოზიციის გაგებასა და თანაგანცდას. სტრესისთვის გამოყენებულ იქნა სპილბერგერის 

პროფესიული სტრესის კითხვარი, ხოლო სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

საკვლევად გამოყენებულ იქნა კიმის სამსახურიდან წასვლის განზრახვის საკვლევი 

ინსტრუმენტი. ადიქციის სფეროში საქართველოში მომუშავე ექიმების, ექთნების და 

ფსიქოლოგების 60% იქნა გამოკითხული. 

დამოუკიდებლად, ემპათია იცავს პროფესიონალებს პროფესიული გადაწვისგან 

და სამსახურიდან წასვლის განზრახვისგან, თან, მისი კოგნიტური და ემოციური 

ფაქტორებიდან ერთ-ერთი საკმარისია ამ ფუნქციის შესასრულებლად. სხვისი 

პოზიციის გაგება კი, აძლიერებს სამუშაო სტრესის ეფექტს სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვაზე. კვლევამ გამოვლინა ემპათიის ორმაგი მოქმედების ეფექტი.  

 

ძირითადი საძიებო სიტყვები: სამუშაო სტრესი; ემპათია;  პროფესიული გადაწვა; 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა. 

 

 

 

 

 



iv 
 

 

 

Abstract 
 

The study aimed to examine the relationship between job stress, burnout, and intention 

to leave moderated by empathy. Maslach Burnout Invnetory (MBI-HSS) was used to study 

burnout; Empathy was measured by the Davis Interpersonal Reactivity Index (IRI) 

questionnaire which assesses perspective taking and empathic concern (cognitive and 

emotional aspects of empathy). Spielberger's Job Stress Questionnaire was used for measuring 

job stress, and Intention to leave was measured by  Kim's questionary – Intention to leave. 60% 

of doctors, nurses and psychologists working in the field of addiction in Georgia were 

interviewed. 

 Independently, empathy protects specialists from burnout and intention to leave, and 

one of its cognitive and emotional factors is sufficient to fulfill this function, while perspective 

taking enhances the effect of job stress on intention to leave. Current research has revealed a 

twofold effect of empathy. 

 

Key words: burnout; empathy; job stress; intention to leave.  
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მადლობა 

განსაკუთრებულად ვუხდი მადლობას ჩემს სამეცნიერო ხელმძღვანელს, ილიას 

სახელმწიფო უნივერსიტეტის პროფესორს ნინო ჯავახიშვილს, რომელიც კვლევის 

დაწყებიდან დასრულებამდე აქტიურად იყო ჩართული ყველა საკითხში, რაც ძალზედ 

მნიშვნელოვანია დოქტორანტისთვის. რომ არა პროფესორ ნინო ჯავახიშვილის 

მნიშვნელოვანი წვლილი, სადისერტაციო კვლევის მომზადება შეუძლებელი 

იქნებოდა. სადოქტორო პროგრამაზე ჩემი სწავლის დროს სასწავლო აქტივობებში 

მხარდაჭერისთვის მადლობას ვუხდი ჩემს თანახელმძღვანელს, პროფესორ რევაზ 

კორინთელს. ასევე, განსაკუთრებული მადლობა მინდა გადავუხადო დიმიტრი 

უზნაძის სახელობის ფსიქოლოგიის ინსტიტუტის თანამშრომლებს - ნინო ბუწაშვილს, 

რომელიც ძალიან  დამეხმარა კვლევის მონაცემების დამუშავებისას, მადლობას ვუხდი 

ანა ჩხაიძეს და მაკა ლორთქიფანიძეს სამეცნიერო სტატიის მომზადების პროცესში 

გაწეული დახმარებისთვის.  
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შესავალი 

 

თანამედროვე სამეცნიერო საზოგადოებაში გაზრდილია ინტერესი პროფესიული 

გადაწვის ფენომენის კიდევ უფრო ღრმად შესწავლის მიმართ. სამყაროში არსებული 

სოციალურ-ეკონომიკური გამოწვევები აისახება ინდივიდების ცხოვრებისეულ 

მახასიათებლებზე, განსაკუთრებით კი, სამუშაო გარემოზე. ბევრი ადამიანი განიცდის 

სამუშაო სტრესით გამოწვეულ გამოფიტვას და გადაღლილობას, რაც ხშირად 

დაკავშირებულია პროფესიული გადაწვის სინდრომთან (Heinemann and Heinemann, 

2017). პროფესიული გადაწვის სინდრომის არსებობა თავს იჩენს პროფესიული 

მუშაობის პროცესში არსებული ქრონიკული სტრესული სიტუაციების ფონზე, რაც 

იწვევს სხვადასხვა სახის ფსიქოლოგიურ და სომატურ გართულებას. მეცნიერები 

აღნიშნავენ, რომ პროფესიული გადაწვის რისკი უფრო მაღალია სამედიცინო, 

განათლების სფეროებში და სოციალურ სამსახურებში მომუშავე ადამიანებს შორის 

(Freudenberger, 1974; Maslach, Jackson, 1981). ბევრი კვლევა მიუთითებს რომ, 

პროფესიული გადაწვა ძალზედ ტიპურია ჯანდაცვის სფეროში მომუშავე 

პერსონალისთვის, რადგან მათ საქმე აქვთ ადამიანების სიცოცხლის გადარჩენასა და 

ჯანმრთელობასთან (Han et al., 2020; Shen et al., 2021 Abarghouei, 2016; Tziner et al., 2015).  

პროფესიული გადაწვის სინდრომი (Burnout) არ არის შეტანილი ამერიკული 

ფსიქიატრიული ასოციაციის ფსიქიკური აშლილობების დიაგნოსტიკურ და 

სტატისტიკურ სახელმძღვანელოში (DSM-ში), თუმცა ის მოხსენებულია დაავადებათა 

საერთაშორისო კლასიფიკაციის მე-10 გადასინჯვაში (ICD-10, World Health 

Organization, 1992) და განისაზღვრებოდა, როგორც "გამოფიტვის გამოკვეთილი 

მდგომარეობა" (Z73.0) "ცხოვრების მართვასთან დაკავშირებული პრობლემების " (Z73.0) 

ჩამონათვალში  (Heinemann and Heinemann, 2017). განახლებული მონაცემებით, 

ჯანდაცვის მსოფლიო ორგანიზაციამ (WHO) გადააკვალიფიცირა პროფესიული 

გადაწვის მდგომარეობა დაავადებათა საერთაშორისო კლასიფიკაციის მე-11 

გადახედვაში (ICD-11), როგორც პროფესიული ფენომენი და არა სამედიცინო. 
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პროფესიული გადაწვის რისკი ყოველთვის მოიაზრებოდა, როგორც ჯანდაცვის 

სფეროს პრობლემა, მაგრამ 2019 წელს ჯანმო-ს მიერ ტერმინის ხელახალი 

კლასიფიკაციიის საფუძველზე   პროფესიული გადაწვის  დიაგნოზის გამოყენება 

გავრცელდა მრავალ პროფესიაზე (WHO, 2019). 

როგორც ზემოთ არის აღნიშნული, გადაწვის მდგომარეობა საკმაოდ 

გავრცელებული ფენომენია ჯანდაცვის სფეროში მომუშავე სპეციალისტებში.  

კვლევები აჩვენებენ რომ, ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროს წარმომადგენლებში 

მაღალია გადაწვის რისკი სხვადასხვა  სპეციფიკური ფაქტორის გამო: მათ უწევთ სხვა 

ადამიანების ფსიქიკურ და ფსიქოლოგიურ ტრავმებთან გამკლავება, რაც 

დაკავშირებულია სპეციალისტის ემოციურ გამოფიტვასთან და ფრუსტრაციასთან; 

ხშირად ისინი ხდებიან აგრესიის ან ძალადობის სამიზნე პაციენტთა მხრიდან, რაც 

ასევე კავშირშია სპეციალისტის ემოციურ გადახარჯვასთან, სამუშაოს მიმართ 

ფსიქოლოგიურად დისტანცირებასა და საკუთარი პროფესიული უნარების მართვაზე 

კონტროლის დაკარგვის განცდასთან - ეს ჩამონათვალი წარმოადგენს პროფესიული 

გადაწვის კრიტერიუმებს, რომლებიც ხშირად აღენიშნებათ ფსიქიკური 

ჯანმრთელობის სფეროს სპეციალისტებს (Maslach, 2016). ფსიქიკური ჯანმრთელობის 

სფეროში მომუშავე სპეციალისტთა უმრავლესობას აღენიშნება: მაღალი შფოთვის დონე 

და დეპრესიული მდგომარეობა. აღნიშნული სიმპტომების „სამკურნალოდ“ ისინი 

ხშირად მოიხმარენ ალკოჰოლს, ან სხვადსხვა სახის მედიკამენტებს, რაც საფუძვლად 

ედება ადიქციური ქცევის ჩამოყალიბებას (Wright & Cropanzano, 2000). 

  ადიქციის მკურნალობის დარგი წარმოადგენს ფსიქიკური ჯანმრთელობის 

სფეროს ერთ-ერთ მიმართულებას, რომელსაც, თავის მხრივ, სპეციფიკური 

მახასიათებლები აქვს. წამალდამოკიდებულება, ადიქცია, თავისი ბუნებით, 

მრავალფაქტორულია და განიხილება, როგორც ბიო-ფსიქო-სოციალური და 

ქრონიკული დაავადება. შესაბამისად, მისი მკურნალობა და მართვა მძლავრ 

ინტელექტუალურ და პიროვნულ რესურსებს მოითხოვს. ადიქციის დარგში მომუშავე 

სპეციალისტების (ექიმები, ფსიქოლოგები, ექთნები) სამუშაოს სპეციფიკურობა 
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(ნივთიერებების მოხმარებით გამოწვეული ფსიქიკური აშლილობების (ფსიქოზების) 

მართვა, ქრონიკული დაავადების მართვა, მუდმივი გამოწვევები ახალი და უცნობი 

ნივთიერებებით გამოწვეული ფსიქიკური და ფიზიკური დამოკიდებულების 

მკურნალობის პროცესში და სხვა) ხშირად იწვევს მათ პიროვნულ და პროფესიულ 

დეფორმაციას, რაც გამოიხატება პროფესიონალთა ემოციურ-აფექტური სფეროს 

დარღვევებში, თვითშეფასების დაქვეითებაში, თვითბრალდების და პროფესიული 

უსუსურობის და მთელი რიგი ფსიქოლოგიური და სომატური გართულებების  

არსებობაში (Meier 1983). 

საქართველოში უკანასკნელი წლებია აქტუალური და მწვავეა 

წამალდამოკიდებულებულების პრობლემა. საქართველოში ნარკოტიკული 

საშუალებების პრობლემურ მომხმარებელთა პოპულაციის ზომის განმსაზღვრელი 

ბოლო კვლევა 2016 წელს ჩატარდა. კვლევის შედეგებზე დაყრდნობით, საექსპერტო 

კონსენსუსის საფუძველზე, 2016 წელს  საქართველოში ნარკოტიკების ინექციურ 

მომხმარებელთა სავარაუდო რაოდენობა განისაზღვრა, როგორც 52,000 (50,000–56,000) 

ადამიანი, პრევალენტობა ქვეყნის მასშტაბით, 18-64 წლის მოსახლეობაზე გადათვლით, 

2.24% (2.13%-2.39%), ხოლო ზოგად პოპულაციაზე გადათვლით − 1.41% (1.34%-1.51%). 

შესაბამისად, 2016 წელს ნარკოტიკების ინექციურ მომხმარებელთა სავარაუდო 

რაოდენობა აღემატება წინა წლებში განსაზღვრულ რაოდენობას, რაც ბოლო წლებში 

ნარკოტიკების მომხმარებელთა პოპულაციის რაოდენობის ზრდის ტენდენციაზე 

მიგვითითებს  (Beselia, Gegenava, Kirtadze, Mghebrishvili, Otiashvili, Razmadze, Sturua, 

Kutelia, Javakhishvili, 2018). ბოლოდროინდელი ნარკოტიკული და ფსიქოაქტიური 

ნივთიერებების მოხმარებით გამოწვეული პიროვნული დეგრადაცია, 

დესტრუქციული, კომპულსური ქცევა, ასოციალური, აგრესიული ტენდენციები - 

ტიპურია წამალდამოკიდებულ პაციენტებში, რომელთა კორექცია  ექიმებისა და 

ფსიქოლოგებისგან და მედდებისგან ძლიერი პროფესიული და პიროვნული 

რესურსების არსებობას მოითხოვს. ახალი ფსიქოაქტიური ნივთიერებების მოხმარება 

დიდ გამოწვევად იქცა სპეციალისტებისთვის. 2019 წელს ჩატარებული კვლევა ამის 



4 
 

დასტურს წარმოადგენს: დღესდღეობით საქართველოში არსებული კუსტარული 

ნარკოტიკების, სააფთიაქო ნარკომანიისა და პოლინარკომანიის შედეგები იმდენად 

მძიმეა პაციენტებში, რომ მოითხოვს მკურნალობის შესაბამისი მეთოდების 

შემუშავებას. მსოფლიოში ახალი ფსიქოაქტიური ნივთიერებების მოხმარება 

წარმოადგენს საზოგადოებრივი ჯანდაცვისთვის გამოწვევას. მაღალი 

ხელმისაწვდომობის გამო  ბაზარი მზარდი ტენდენციით ხასიათდება. საქართველოში 

ახალი ფსიქოაქტიური ნივთიერებების შესახებ მწირი კვლევები არსებობს. 

დღეისათვის ჩატარებულია რამდენიმე კვლევა. საქართველოში ახალი ფსიქოაქტიური 

ნივთიერებების  მოხმარების შემსწავლელი პირველად ჩატარებული კვლევის მიზანი 

იყო, შეესწავლა ახალი ფსიქოაქტიური ნივთიერებების მომხმარებლების 

მახასიათებლები, ქცევითი პატერნები და ჯანმრთელობასთან დაკავშირებული 

რისკების აღქმა. ჩატარებული კვლევის შედეგად გამოვლინდა ახალი ფსიქოაქტიური 

ნივთიერებების ფიზიკურ და ფსიქიკურ ჯანმრთელობასთან დაკავშირებული 

პრობლემები: სუნთქვის გაძნელება, კოორდინაციის დარღვევები, არასტაბილური 

გუნებ-განწობა, პარანოია, ჰალუცინაციები (Beselia, Kirtadze, Kutelia, Mgebrishvili, 

Otiashvili, Subeliani, 2019)  დაავადების ქორნიკულობიდან და განმეორებადობიდან 

გამომდინარე, სპეციალისტები ხშირად დგანან პროფესიულ ცხოვრებაში 

იმედგაცრუების, ფრუსტრაციის, მოტივაციის დაქვეითების, ემოციური გამოფიტვის 

რისკის წინაშე, რაც „პროფესიული გადაწვის სინდრომის“ ჩამოყალიბებას უწყობს ხელს 

(Maslach, 2016). 

ასევე, უნდა აღინიშნოს ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროში პერსონალის და 

მომსახურების მხრივ არსებულ ინფრასტრუქტურულ, ფინანსურ და სახელმწიფოს 

მხრიდან არსებულ ხარვეზებზე, რაც პროფესიულ დესტრუქციას უწყობს ხელს. ამის 

დასტურია 2015 წელს ჩატარებული კვლევა „ფსიქიკური ჯანმრთელობის პროფესიული 

კადრი - ადგილობრივი ტენდენციები“ (შეყრილაძე, 2015) კვლევის შედეგების 

მიხედვით ”ფსიქიკური ჯანმრთელობის სისტემა საქართველოში ორიენტირებულია 

ფსიქიკური პრობლემების მქონე ადამიანების ფართო სპექტრის იმ ნაწილზე, რომელიც 
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ყველაზე დაბალი ფუნქციონირებით ხასიათდება და, უმრავლეს შემთხვევაში, 

საჭიროებს მედიკამენტურ ჩარევას, და საერთოდ ვერ პასუხობს ფსიქიკური 

ჯანმრთელობის სირთულეების მქონე ადამიანების იმ დიდი ჯგუფის საჭიროებებს, 

რომელთა პრობლემების დაძლევაც უმეტესწილად ფსიქო-სოციალური მიდგომებით 

არის შესაძლებელი (პრევენციულ პროგრამებზე ზედმეტია საუბარი). აღსანიშნავია, 

რომ მწირია სფეროში დაფინანსების არასახელმწიფო წყაროთა მონაწილეობა, რაც, 

დარგის განვითარებისა და ინოვაციური პროგრამების დანერგვისთვის მნიშვნელოვან 

ბარიერს წარმოადგენს და ნაკლებად შესაძლებელს ხდის ფსიქიკური ჯანდაცვის 

პრევენციული პროგრამების განხორციელებას. ასევე, კვლევამ ზედაპირულად, თუმცა 

ცალსახად გამოკვეთა პროფესიული ზრდის მექანიზმების დეფიციტი. გამოკითხული 

ორგანიზაციების დიდმა ნაწილმა (42%) არ დაადასტურა დასაქმებულთა უწყვეტი 

განათლების შესაძლებლობებით უზრუნველყოფა. ამასთან, აღნიშნული დეფიციტი 

განსაკუთრებით მწვავეა რეგიონებში. გარდა ამისა, ცნობილია, რომ ფსიქიკური 

ჯანმრთელობის  სფეროში მომუშავე სპეციალისტები პროფესიული გადაწვის მაღალი 

რისკის ჯგუფს მიეკუთვნებიან და, შესაბამისად, მათი პროფესიული გადაწვის 

პრევენციაზე მუდმივი ზრუნვა სფეროს წარმატების აუცილებელი წინაპირობაა. 

ვინაიდან ორგანზაციათა პასუხებში არ აისახა პროფესიული გადაწვის პრევენციაზე 

ორიენტირებული აქტივობები, სავარაუდოდ, სფეროში მათი ნაკლებობაც სახეზეა. 

აქედან გამომდინარე, უმნიშვნელოვანესია, რომ ჯანდაცვის სამინისტრომ და 

შესაბამისმა უწყებებმა/ორგანიზაციებმა იზრუნონ პროფესიული კადრის 

კვალიფიკაციის ამაღლებისა (განსაკუთრებით რეგიონებში) და პროფესიული გადაწვის 

პრევენციის მექანიზმების დამკვიდრებასა და  გააქტიურებაზე“ (შეყრილაძე, 2015).  

ამრიგად, საქართველოში, ადიქციის დარგში, ისევე როგორც ფსიქიკური 

ჯანმრთელობის სხვა სფეროებში მომუშავე ადამიანები - არამხოლოდ მოწყვლად 

ჯგუფებთან (წამალდამოკიდებულება, ალკოჰოლიზმი და ა. შ.) ურთიერთობის, 

არამედ, არასრულფასოვანი სისტემური მუშაობის მსხვერპლებს წარმოადგენენ და 
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პროფესიული გადაწვის განხილვა, მათ შორის, სწორედ ამ ორი ფაქტორის 

გათვალისწინებით უნდა მოხდეს.  

როგორც სამეცნიერო ლიტერატურა მიუთითებს, ფსიქიკური ჯანმრთელობის, 

შესაბამისად, ადიქციის მკურნალობის სფეროში მაღალია სამუშაო სტრესის 

მაჩვენებელი (Guveli et al., 2015; Uziel et al., 2019), რაც კავშირშია დაავადების ისეთ 

მახასიათებლებთან, როგორიცაა პრობლემურ პაციენტებთან (ფსიქიკური და ქცევითი 

აშლილობები) ურთიერთობა, ასევე, სამუშაო პირობები, როგორიცაა 

ხელმძღვანელობისგან არასაკმარისი მხარდაჭერა, არაადეკვატური ანაზღაურება და 

მაღალი სამუშაო დატვირთვა (შეყრილაძე, 2015), ეს ყველაფერი დაკავშირებულია 

დაბალ სამუშაოთი კმაყოფილებასთან, ფრუსტრაციასთან და 

არაპროდუქტიულობასთან, რაც წინასწარმეტყველებს პროფესიულ გადაწვას და 

სპეციალისტის განზრახვას, დატოვოს სამსახური (Abarghouei, 2016; Han et al., 2020; Shen 

et al., 2021; Tziner et al., 2015).  

წინამდებარე ნაშრომში კვლევის მიმართულების ხედვა საერთაშორისო 

კვლევებზე დაფუძნებული მიგნებების საფუძველზე  ჩამოყალიბდა. ლიტერატურაში, 

პროფესიული გადაწვის შესწავლა ძალზედ ხშირად დაკავშირებულია სამუშაო 

სტრესთან (Cropanzano & Mitchell, 2005; Payne, 2001; Tuna & Baykal, 2014), რადგან 

გადაწვის ერთ-ერთ მნიშვნელოვან წყაროს სწორედ სამუშაო სტრესი წარმოადგენს. 

ხოლო, სამუშაო სტრესით გამოწვეული გადაწვის მდგომარეობა ხშირად კავშირშია 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან (Eisenberger et al., 2002; Khan, Mahmood, Kanwal, 

& Latif, 2015; Shanock & Eisenberger, 2006). ამ ჰიპოთეზურ ჯაჭვს ემატება ემპათიის, 

როგორც პიროვნული ცვლადის შუალედური როლის კვლევა, რადგან ემპათია 

მნიშვნელოვან ადგილს იკავებს გადაწვასთან, სამუშაო სტრესთან და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვასთან მიმართებების შესწავლაში, როგორც მძლავრი პიროვნული 

რესურსი (Ferri, Guerra, Marcheselli, Cunico, & Di-Lorenzo, 2015; Hoffman, 2000; Mercer & 

Reynolds, 2002; Wagaman, Geiger, Shockley, Segal, 2015). სწორედ ამ ცვლადების განხილვა 

მოხდება სამეცნიერო ლიტერატურის მიმოხილვის თავში. 
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სამეცნიერო ლიტერატურის მიმოხილვა 
 

ლიტერატურის მიმოხილვისას თავდაპირველად განხილული იქნება კვლევაში 

მონაწილე ცვლადები ცალკეულად, ხოლო შემდეგ - მათ შორის 

ურთიერთმიმართებები. გამომდინარე იქიდან რომ, სადისერტაციო კვლევის ინტერესს 

წარამოდგენს ადიქციის სფეროს სერვისების სპეციალისტების კვლევა, წინამდებარე 

კვლევის ოთხივე ცვლადი  - სამუშაო სტრესი, ემპათია, პროფესიული გადაწვა, 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა - განხილული იქნება ფსიქიკური ჯანმრთელობის 

და უფრო კონკრეტულად, ადიქციის სფეროს სპეციალისტების ასპექტში. 

სამუშაო სტრესი 

სამუშაო სტრესის კვლევას დიდი ხნის ისტორია აქვს. უოლტერ ქენონმა 

გამოიკვლია ეს ფენომენი და დაასკვნა, რომ ქრონიკული სტრესი იწვევს ორგანიზმის  

ფიზიოლოგიური ფუნქციების მოშლას (Hobfoll, 1989). 1970-იანი წლებში ჰანს სელიემ 

შეიმუშავა სტრესის ზოგადი ადაპტაციური სინდრომის მოდელი (GAS), რომელიც 

ვარაუდობს, რომ ადამიანი, გამოწვევის ან სტრესული სიტუაციის წინაშე, განიცდის 

ფიზიოლოგიური რეაქციების სამ მდგომარეობას - განგაში, წინააღმდეგობა და 

გამოფიტვა. სელიემ ერთხელ თქვა: ”მე ნამდვილად არ აღმომიჩენია სტრესი, არამედ, 

მხოლოდ სტრესის სინდრომი”  (Selye, 1975).  

სამუშაო სტრესის განსაზღვრებაში არსებობს სხვადასხვა მიდგომა. სამედიცინო 

და ქცევითი სფეროს წარმომადგენელ მეცნიერებს შეიძლება გაუჭირდეთ გაუგონ 

ერთმანეთს სტრესის განხილვისას. ეს სირთულე ძირითადად გამოწვეულია სტრესის 

დეფინიციებში ფუნდამენტური განსხვავებებით, მაშინაც კი, თუ ორივე ტრადიცია 

სათავეს იღებს სელიესა (Selye) და ქენონსის (Cannons) კვლევებიდან. სხვადასხვა 

ტრადიციებს შორის არსებული გაუგებრობებისა და შეუსაბამობების მიუხედავად, მათ 

შორის მნიშვნელოვანი გადაფარვებია. ასევე, ფიზიოლოგიურ სტრესს და 

ფსიქოლოგიურ სტრესს სჭირდება ანალიზის სრულიად განსხვავებული დონეები 

(Lazarus & Folkman, 1984).  ზაუტრა (Zautra, 2003) მიუთითებს იმ ფაქტზე, რომ 
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თითოეულმა დისციპლინამ შეიმუშავა სტრესის საკუთარი განსაკუთრებული 

კონცეფცია, თუმცა, მცირე ცოდნა აქვს სხვა მიდგომებში არსებული სირთულეების 

შესახებ (Holmström, 2008). 

პროფესიულ სტრესს ან სამუშაო სტრესს აქვს შედარებით მოკლე ისტორია 

სამეცნიერო-ფსიქოლოგიურ დისკურსში. სამუშაო გარემოში სტრესი შეიძლება 

წარმოდგენილ იქნას სტრესორების მთელი რიგით, როგორიცაა სამუშაო ამოცანები, 

ფსიქოსოციალური და ორგანიზაციული სტრესორები (Murphy, 1996). სამუშაო 

სტრესორების ყველაზე ადრეული განმარტებები დაკავშირებული იყო როლების 

კონფლიქტებთან და როლების გაურკვევლობასთან. ეს სტრესორები დომინირებდნენ 

პროფესიული სტრესის კვლევაში 1960-იან და 1970-იან წლებში. 

სეგერსტრონის და ოკონორის მიხედვით, სტრესი არსებობს გარემოში, ის 

დინამიკურია და მას განიცდიან სხვადასხვა პიროვნული მახასათებლებისა და 

ტემპერამენტის მქონე ადამიანები. სტრესორებმა შეიძლება გამოიწვიონ მაღალი 

შფოთვა და ემოციური გამოფიტვა. მეცნიერთა უმეტესობა თანხმდება, რომ სტრესი 

კავშირშია პროფესიული გადაწვასთან და გულისხმობს სამუშაოთი გადატვირთვას და 

ენერგიის გამოფიტვას სამსახურეობრივი მოთხოვნების გამო (Saleem, Ahmed, and 

Saleem, 2016). სამუშაო სტრესი თავს იჩენს მაშინ, როდესაც არსებობს დისბალანსი 

თანამშრომელთა უნარებს, შესაძლებლობებსა და სამუშაო გარემოს 

ზეწოლა/მოთხოვნებს შორის (Narainsamy & Westhuizen, 2013).   

სამუშაო სტრესი წარმოადგენს მნიშვნელოვან პროფესიული საფრთხეს, 

რომელიც უარყოფითად მოქმედებს ადამიანის ფიზიკურ ჯანმრთელობაზე, ემოციურ 

კეთილდღეობაზე, სამუშაოს შესრულებაზე და პროდუქტიულობაზე (Maslach & Leiter, 

2008). სამუშაო სტრესი დაკავშირებულია ღელვასთან, ემოციურ არასტაბილურობასა 

და დაღლილობასთან, ასევე სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან (Francis, Barling et 

al., 2005; Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008; Thorsteinsson, Brown, & Richards, 2014). 

ჩატარებულმა კვლევებმა აჩვენა, რომ ქრონიკული სამუშაო დატვირთვა იწვევს 
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ენერგიის  გადახარჯვის განცდას, რაც აფერხებს მომუშავეთა კეთილდღეობას. ეს ხდება 

მაშინ, როდესაც სამუშაო მოთხოვნები მუდმივად აჭარბებს ადამიანის შრომით 

რესურსებს  (Angulo, & Osca, 2012; Han et al., 2020; Shen et al., 2021; Abarghouei, 2016, 

Tziner et al., 2015). 

სამუშაო სტრესი ჯანდაცვის სფეროში 
 

აღმოჩნდა, რომ სტრესი მნიშვნელოვანი პრობლემაა სამუშაოს ყველა კატეგორიაში, 

როგორც ადმინისტრაციული პერსონალის, ასევე, პრაქტიკოს სპეციალისტებს შორის 

რომლებიც მუშაობენ ჯანდაცვის სფეროში (Rees, 1995). სტრესის მკვლევრებმა 

გამოავლინეს სტრესის სამი წყარო, რომელსაც თანამშრომლები ზოგჯერ განიცდიან 

თავიანთ სამსახურში: როლების გაურკვევლობა, როლური კონფლიქტი (სამუშაო 

როლში დასაქმებულის წინააღმდეგ მიმართული მოთხოვნები) და სამუშაო 

დატვირთვა (გადაჭარბებული დატვირთვა, რომელიც არ შეიძლება განხორციელდეს 

მითითებულ დროში) (Wunder, Dougherty, & Welsh, 1979). სპილბერგერი და კოლეგები 

აღნიშნავდნენ, რომ მზარდი ინტერესი სამუშაო სტრესის შედეგების მიმართ როგორც 

თანამშრომლებისთვის, ასევე ორგანიზაციებისთვის - აისახება ფსიქოლოგიურ და 

სამედიცინო ლიტერატურაში მოხსენებული კვლევების არსებით ზრდაში (Spielberger, 

Reheiser, Reheiser, & Vagg, 2000). ფსიქოლოგიური ლიტერატურა აღნიშნულ ფაქტორებს 

ფართოდ შეისწავლის ექიმებსა და ექთნებში. ჯანდაცვის სფეროს სპეციალისტებში 

ფართოდ შეისწავლიან სამუშაო სტრესისა და პროფესიული გადაწვის 

ურთიერთმიმართებას, განსაკუთრებული ინტერესი ეთმობა დამხმარე პერსონალს 

(ექთნები), რომელთა მუშაობაც გადამწყვეტია ჯანდაცვის სისტემის 

ფუნქციონირებისთვის; მათთან სამუშაო სტრესი განისაზღვრება, როგორც პასუხი, 

რომელიც წარმოიქმნება მაშინ, როდესაც სამუშაოს მოთხოვნები არ ემთხვევა 

თანამშრომლის შესაძლებლობებს, შეასრულოს სამუშაო. როდესაც ჯანდაცვის 

მუშაკები განიცდიან მაღალ სამუშაო სტრესს, იზრდება სამედიცინო შეცდომების 

დაშვების რისკი, ასევე, ძლიერდება პაციენტების ჩივილების, პერსონალის გადინების 

და სამედიცინო პრეტენზიების გაზრდის პოტენციური საფრთხე. სამუშაო სტრესი 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
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ნიშნავს ძალიან ძლიერ ნეგატიურ ზეწოლას და ძალიან ბევრი მოთხოვნის შესრულებას 

თანამშრომლის მიერ. სტრესს ახასიათებს გადაჭარბებული ჩართულობა მუშაობაში, 

გამძაფრებული ემოციები, პანიკა (Rakovec-Felser, 2011). ამ კუთხით, გადაჭარბებული 

სამუშაო სტრესი „პასუხისმგებლობებში ჩაძირვის“, ხოლო, მისგან გამოწვეული 

პროფესიული გადაწვა „სრულიად გამოშრობის“ განცდებს იწვევს (Rakovec-Felser, 2011). 

ჯანდაცვის სფეროში მომუშავე პერსონალი გადამწყვეტ როლს ასრულებს პაციენტების 

ნაკადის მართვაში, ახორციელებს პაციენტზე მზრუნველობას, ეხმარება მათ 

პრობლემების მოგვარებაში, ამიტომ, დამხმარე პერსონალის გადაწვის პრევენცია 

პრიორიტეტი უნდა იყოს ჯანდაცვის მესვეურთათვის (Hayashi, Slia, &McDonnell, 2009; 

Rees, 1995;). უელსი (2011) ემხრობა კვლევის შედეგს, რომელიც ადასტურებს, რომ 

ჯანდაცვის პროფესიონალები ყოველდღიურად განიცდიან სამუშაოსთან 

დაკავშირებულ სტრესს სხვა პროფესიებთან შედარებით. რამდენიმე კვლევა 

ადასტურებს, რომ ჯანდაცვის მუშაკებს აქვთ სამუშაო სტრესის, გადაწვისა და სხვა 

ფსიქიკური აშლილობების განვითარების მეტი რისკი (Fiabane, Giogi, Sguazzin, and 

Argentero, 2013). პაციენტის მიერ არაკეთლსინდისიერი მოქცევა ასევე იწვევს სამუშაო 

სტრესს ჯანდაცვის სფეროში მომუშავე დამხმარე პერსონალისთვის. თანამშრომლები 

გრძნობენ დაძაბულობას არამეგობრულ, უხეშ ან ფსიქიკური აშლილობის მქონე 

პაციენტებთან ურთიერთობის დროს (Vidal, 2019). ჯანდაცვის სფეროს ორგანიზაციები 

ვერ იმუშავებენ წარმატებულად მზრუნველი, მოტივირებული პერსონალის გარეშე, 

რომლებიც ეხმარებიან როგორც სერვისის პროვაიდერებს, ასევე პაციენტებს, რათა 

განკურნონ ისინი და აამაღლონ მათი ცხოვრების ხარისხი (Vidal, 2019).  

 

 

სამუშაო სტრესის თეორიები  
 

 სამუშაო სტრესის შესწავლა გასული საუკუნის დასაწყისიდან მიმდინარეობს. 

ლიტერატურაში მოცემულია სამუშაო სტრესის სხვადასხვა თეორია, რომლებიც 
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ცდილობენ ახსნან სტრესის ფენომენი. სტრესის თეორიებიდან ერთ-ერთ 

პირველთაგანს წარმოადგენს სტრესის ტრანზაქციული მოდელი, რომელიც შედგება 

სამი კომპონენტისგან: ა) სამუშაო სტრესორები (დისბალანსი სამუშაო მოთხოვნებსა და 

პიროვნულ რესურსებს შორის), ბ) პიროვნული დაძაბულობა (ემოციური პასუხი 

დაღლილობასა და შფოთვაზე) და გ) თავდაცვითი დაძლევა - ფსიქოლოგიური 

დისტანცირება, როგორიცაა ცინიზმი/დეპერსონალიზაცია). შემდგომში გაჩნდა 

მოთხოვნა-რესურსების დისბალანსის განვითარების ორი მოდელი: სამუშაო 

მოთხოვნილება-რესურსების მოდელი (JD-R) და რესურსების შენარჩუნების (COR) 

მოდელი. JD-R მოდელი ფოკუსირებულია იმ მოსაზრებაზე, რომ გადაწვა წარმოიქმნება 

მაშინ, როდესაც ინდივიდები განიცდიან სამუშაოდან მომდინარე განუწყვეტელ 

მოთხოვნებს და არ გააჩნიათ შესაბამისი რესურსი ამ მოთხოვნების 

დასაკმაყოფილებლად და შესამცირებლად. რესურსების შენარჩუნების (COR) მოდელი 

მიჰყვება საბაზისო მოტივაციის თეორიას და ვარაუდობს, რომ გადაწვა წარმოიქმნება 

რესურსების დაკარგვის მუდმივი საფრთხის შედეგად. როდესაც ინდივიდები 

აღიქვამენ, რომ მათ რესურსებს საფრთხე ემუქრება, ისინი ცდილობენ შეინარჩუნონ ეს 

რესურსები. რესურსების დაკარგვამ ან თუნდაც რესურსების მოსალოდნელმა 

დაკარგვამ შეიძლება გაზარდოს გადაწვის მაჩვენებელი.  როგორც JD-R-მა, ასევე COR-

მა აღიარება მოიპოვეს სამეცნიერო ლიტერატურაში (Maslach, 2016). 

ტრანზაქციული  თეორია (Transactional theory) 

ლაზარუსის თანახმად, ნებისმიერი სტრესის თეორიისთვის ცენტრალურ 

ფაქტორებს წარმოადგენს ორი ცნება: 1. კოგნიტური შეფასება, ანუ ინდივიდების მიერ 

მისი კეთილდღეობისთვის მომხდარის მნიშვნელობის შეფასება და 2. დაძლევა, ანუ 

ინდივიდის კოგნიტური და ქცევითი ძალისხმევა მართოს კონკრეტული მოთხოვნები 

(Lazarus 1993). ლაზარუსის და ფოლკმანის თეორიის თანახმად, სტრესი განიხილება, 

როგორც ურთიერთობის კონცეფცია, ანუ სტრესი არ არის განსაზღვრული, როგორც 

მხოლოდ გარემოდან მომდინარე სტიმულებზე ფიზიოლოგიური ან ქცევით 

რეაქციების სპეციფიკური ნიმუში. სტრესი განიხილება, როგორც ურთიერთობა 



12 
 

(„ტრანზაქცია“) ინდივიდსა და  გარემოს შორის. „ფსიქოლოგიური სტრესი 

გულისხმობს ურთიერთობას გარემოსთან, როდესაც გარემოდან მომდინარე 

მოთხოვნები აღემატება ინდივიდის რესურსს, დაძლიოს ისინი.“ (Lazarus and Folkman, 

1984). სწორედ ამ პროცესში ორი მთავარი ასპექტი ასრულებს მნიშვნელოვან როლს: 

კოგნიტური შეფასება და დაძლევა.  

კოგნიტური შეფასების კონცეფცია არნოლდმა (Arnold, 1960) განიხილა 

ემოციების კვლევისას, ხოლო ლაზარუსის (მიერ, ემოციების კვლევა განხილულ იქნა 

სტრესთან მიმართებაში. შეფასება წარმოადგენს ძირითადი ფაქტორს სტრესთან 

დაკავშირებული ტრანზაქციების გასაგებად. ეს კონცეფცია ემყარება იმ აზრს, რომ 

ემოციური პროცესები (სტრესის ჩათვლით) დამოკიდებულია იმაზე, თუ როგორ 

აფასებენ ადამიანები გარემოდან მომდინარე მოთხოვნებს. ერთსა და იმავე ობიექტურ 

რეალობას სხვადსხვა ინდვიდი აფასებს განსხვავებულად, მის მიერ განსაზღვრული 

შეფასების კრიტერიუმებით.  

დაძლევა მჭიდრო კავშირშია კოგნიტური შეფასების კონცეფციასთან და, 

შესაბამისად, სტრესთან დაკავშირებულ პიროვნება-გარემოს 

ურთიერთობასთან/ტრანზაქციასთან. ფოლკმანი და ლაზარუსი დაძლევას 

განსაზღვრავენ, როგორც „კოგნიტურ და ქცევით ძალისხმევას, რომელიც გაწეულია 

გარე და შინაგან მოთხოვნებს შორის არსებული კონფლიქტების გადასალახად, 

ასატანად ან შესამცირებლად“ (Krohne, 2002).  

ლაზარუსის და ფოლკმანის ტრანზაქციულ მოდელს ჰყავდა კრიტიკოსები 

სამეცნიერო სფეროში. ჰობფოლი (Hobfoll et al., 1984) აღნიშნავდა, რომ სტრესის 

ტრანზაქციული მოდელის თანახმად,  სტრესი არის ის, რაც აღიქმება სტრესულად. 

აღნიშნულ თეორიას გააჩნია შეზღუდვები, რადგან, განმარტების მიხედვით, ჯერ უნდა 

დაველოდოთ სტრესულ მოვლენას, რომელიც შემდგომში შეფასებულ იქნება როგორც 

სტრესი. ეს მარტივი საკითხი სტრესის შეფასების თეორიებს ხდის იდიოგრაფიულს და 

არაპროგნოზირებადს. გარდა ამისა, სტრესის შეფასების თეორია ირიბად აცხადებს, 
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რომ სტრესი არის სტრესული ფაქტორების ინდივიდუალური აღქმა და არა მათი 

ობიექტური შეფასება, ხოლო COR თეორია (Hobfoll, 1989) ხაზს უსვამს მოვლენების 

ობიექტურად სტრესულ ხასიათს. სოციალური სამართლიანობის თვალსაზრისით, 

ლაზარუსის და ფოლკმანის თეორია ადანაშაულებს შევიწროვებულ 

თანამშრომებლებს, რომლებიც ამ თეორიის თანახმად, შევიწროვებას აღიქვამენ 

სტრესად, ანუ, ამ თეორიის მიხედვით - მოვლენა წარმოადგენს სუბიექტურ აღქმას  და 

არა რეალურად შევიწროვების ფაქტს.  და პირიქით, თუ სამუშაო გარემო არ არის 

სტრესული, მაგრამ მხოლოდ ასეთად აღიქმება, ინტერვენცია ფოკუსირებული იქნება 

შეფასებებზე და მის დამახინჯებულად აღქმის მიზეზებზე.  

ჰობფოლის მიერ ლაზარუსის ტრანზაქციული მოდელის ამ კრიტიკას ვერ 

დავეთანხმები. ლაზარუსის მოდელი არ უარყოფს, რომ სტრესის წყაროები 

ობიექტურად არსებობს, ეს მოდელი შეისწავლის არა ამ ობიექტურ წყროებს, არამედ, 

მათ სუბიექტურ აღქმას. ამ თვალსაზრისით, ლაზარუსი სწორია, როცა მიიჩნევს, რომ 

ადამიანები განსხვავდებიან ობიექტურად სტრესული მოვლენების აღქმაში, 

ზოგიერთისათვის ისინი სტრესულად აღიქმება, ხოლო ზოგიერთისათვის ნაკლებ 

სტრესულად. თუ სტრესის აღქმას უწყვეტ ცვლადად განვიხილავთ, შეგვიძლია 

ადამიანები კონტინუუმზე მოვიაზროთ, სადაც ნულზე მოთავსდებიან ისინი, ვინც 

საერთოდ არ აღიქვამს ობიექტურად სტრესულ მოვლენებს ასეთად, ხოლო მაქსიმუმზე 

ისინი, ვინც მათ მუდამ და/ან მძაფრად აღიქვამენ ასეთად. თუ ცვლადების განაწილების 

ზოგად ლოგიკასაც გავითვალისწინებთ, შემიძლია ვივარაუდო, რომ  სტრესის 

სუბიექტური აღქმა ნორმალურადაა განაწილებული, შესაბამისად, სტრესის 

ვერაღმქმელი და ძალიან მძაფრად აღმქმელები მცირედაა, ხოლო უმეტესობა მათ მეტ-

ნაკლებად ზომიერად აღიქვამს, რაც ინდივიდუალური სხვაობების საფუძველია. ეს კი 

მიუთითებს, რომ ლაზარუსის მიდგომა ნომოთეტურია და არა იდიოგრაფიული 

(ჯავახიშვილი, 2022).  

მუხედავად კრიტიკისა, სტრესის ტრანზაქციული თეორია ერთ-ერთი პირველი 

მძლავრი მოდელია სტრესის შესახებ, სადაც სტრესი განხილულია პიროვნებისა და 
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გარემოს ურთიერთქმედების კონტექსტში, რაც წარმოადგენს შემდგომში 

შემუშავებული სტრესის თეორიების ლაიტმოტივს. სამუშაო სტრესის სხვა 

თეორიებისგან განსხვავებით, ლაზარუსის ტრანზაქციული მოდელი არ განიხილება 

როგორც ორგანიზაციული თეორია, თუმცა,  ის გამოყენებულია სამუშაო სტრესის 

კვლევებში. შესაბამისად, სტრესის ტრანზაქციული მოდელის განხილვამ დაიკავა 

ადგილი ჩემს სადისერტაციო ნაშრომშიც.  

მოთხოვნა-კონტროლის მოდელი (DemandControl Model) 

 

არსებობს სამუშაო სტრესის მოდელი, რომელმაც დიდი გავლენა მოახდინა 

სტრესის შესწავლის სფეროში (Kristensen, 1995), კერძოდ, კარასეკის მიერ 1979 წელს 

მოწოდებული მოთხოვნა-კონტროლის (Demand-Control) მოდელი. ეს მოდელი არის  

კვლევის ორი ხაზის სინთეზი; სტრესის კვლევების შედეგად მოდელმა 

მემკვიდრეობით მიიღო სამუშაოს თვისებრივი და რაოდენობრივი მოთხოვნების 

ცნებები, ხოლო სოციოლოგიიდან მემკვიდრეობით მიიღო კონტროლის ცნება. 

კარასეკმა შეიმუშავა სამუშაო მოთხოვნა - კონტროლის მოდელი, რომელიც განმარტავს, 

თუ როგორი  გავლენა შეიძლება იქონიოს სამუშაოს მოთხოვნებმა და კონტროლის 

დონემ სამუშაოთი კმაყოფილებაზე. სამუშაოს მოთხოვნა - კონტროლის მოდელში 

სამუშაოს მოთხოვნები გამოიხატება სამუშაო დატვირთვით და როლური 

კონფლიქტებით, ხოლო კონტროლი წარმოადგენს გადაწყვეტილების მიღების უნარს 

სამუშაო ამოცანების შესრულებისას, როდესაც ადამიანებს დიდი მოცულობის სამუშაო 

აქვთ შესასრულებელი და უჭირთ რომ აკონტროლონ შესრულების პროცესი, ისინი 

დიდ რესურსს ხარჯავენ ამ სამუშაოს შესასრულებლად, რაც კავშირშია ფიზიოლოგიურ 

(კარდიოვასკულარული და ნერვული სისტემის დარღვევები) სიმპტომებთან. თეორიის 

თანახმად, მაღალი მოთხოვნები და მაღალი კონტროლის უნარი კავშირშია სამუშაოთი 

კმაყოფილებასთან, ნაკლები მოთხოვნები და ნაკლები კონტროლი დაკავშირებულია 

ფიზიოლოგიური დარღვევების საშუალო მაჩვენებელთან, ხოლო, მაღალი მოთხოვნები 

და ნაკლები კონტროლი იწვევს გამოხატულ ფიზიოლოგიურ სიმპტომატიკას. 
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სამსახურეობრივი მოთხოვნა–რესურსების თეორია (JD–R) 

აქამდე განხილული კვლევები იძლევა მტკიცებულებას გადაწვის 

განსხვავებული პატერნების და შედეგების შესახებ. მეცნიერები საუბრობენ გადაწვის 

სოციალურ და ორგანიზაციულ ფაქტორებზე და თვლიან, რომ აქ მნიშვნელოვანია ორი 

ასპექტი: სამუშაოს მოთხოვნები და სამუშაოს რესურსები. იმისდამიხედვით, თუ რა 

მოთხოვნებს უყენებს სამსახური დაქირავებულს, როგორ სამუშაო და ორგანიზაციულ 

გარემოში უწევს მუშაობა, როგორია სოციალური ურთიერთკავშირები და რესურსები - 

განსხვავებული გარემო პირობები, რომლებიც შესაძლოა წარმოადგენდნენ გადაწვის 

რისკს დაქირავებულებში (Chen et al., 2013; Demerouti et al.’s 2001). ერთის მხრივ, 

სამსახურეობრივი მოთხოვნები გამოვლინდა, როგორც გადაწვის ძირითადი მიზეზები, 

რაც, თავის მხრივ, იწვევს ჯანმრთელობის გაუარესებას და ნეგატიურ ორგანიზაციულ 

შედეგებს. მეორე მხრივ, სამუშაო რესურსები გამოვლინდა, როგორც სამუშაო 

ჩართულობის მთავარი მამოძრავებელი ძალა, რაც, თავის მხრივ, იწვევს 

კეთილდღეობის გაზრდას და დადებით ორგანიზაციულ შედეგებს. ეს ყოველივე 

უდევს საფუძვლად პროფესიული კეთილდღეობის არტიკულირებულ მოდელს, 

რომელიც ცნობილია, როგორც სამსახურეობრივი მოთხოვნები – რესურსები (JD–R) 

მოდელი (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001). JD–R მოდელით ჩვენ 

შეგვიძლია გავიგოთ, ავხსნათ და გავაკეთოთ პროგნოზები თანამშრომელთა გადაწვის, 

სამუშაო ჩართულობისა და შედეგების შესახებ. JD-R თეორიის პოპულარობის ერთ-

ერთი მნიშვნელოვანი მიზეზი მისი მოქნილობაა. თეორიის პირველი დებულება არის 

ის, რომ სამუშაოს ყველა მახასიათებლის მოდელირება შესაძლებელია ორი 

განსხვავებული კატეგორიის, კერძოდ, სამუშაოს მოთხოვნებისა და სამუშაო 

რესურსების გამოყენებით. ამრიგად, თეორია შეიძლება გამოყენებულ იქნას ყველა 

სამუშაო გარემოში და შეიძლება მორგებული იყოს სხვადასხვა პროფესიაზე. ვინაიდან,  

გარკვეული კონკრეტული სამუშაო მოთხოვნები და რესურსები (როგორიცაა სამუშაო 

წნეხი, ავტონომია) გვხვდება თითქმის ყველა პროფესიულ ჯგუფში, სამუშაოს სხვა 

მოთხოვნები და რესურსები უნიკალურია. მაგალითად, მაშინ როცა ფიზიკური 
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მოთხოვნები დღესაც ძალიან მნიშვნელოვანი სამუშაო მოთხოვნაა სამშენებლო 

მუშაკებისა და ექთნებისთვის, შემეცნებითი მოთხოვნები ბევრად უფრო აქტუალურია 

მეცნიერებისა და ინჟინრებისთვის. JD-R თეორიის მეორე დებულება არის ის, რომ 

სამუშაოს მოთხოვნები და რესურსები არის ორი, ერთმანეთისგან დამოუკიდებელი 

შედეგის გამომწვევი, კერძოდ, ფიზიკური და ფსიქიკური ჯანმრთელობისა და 

მოტივაციურ სფეროებში. ამგვარად, მაშინ, როცა სამსახურეობრივი მოთხოვნები 

დაკავშირებულია ისეთ ჩივილებთან, როგორიცაა გამოფიტვა, ფსიქოსომატური 

ჩივილები და ქრონიკული დაღლილობა (Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 2006), 

სამსახურეობრივი რესურსები, როგორც წესი დაკავშირებულია სამუშაოთი 

კმაყოფილებასთან, მოტივაციისა და სამუშაო ჩართულობის გაზრდასთან (Bakker et al., 

2007). ამ უნიკალური ეფექტის მიზეზებია ის, რომ სამუშაო მოითხოვს ძალისხმევას და 

მოიხმარს რესურსებს, მაშინ როცა სამუშაო რესურსები აკმაყოფილებენ ძირითად 

ფსიქოლოგიურ მოთხოვნილებებს, როგორიცაა ავტონომიის, თანამშრომლობისა და 

კომპეტენციის მოთხოვნილებები (Bakker, 2011;  Ryan & Deci, 2000; Nahrgang et al., 2011).  

JD-R თეორიის მიერ წამოყენებული მესამე დებულების მიხედვით, 

სამსახურეობრივი მოთხოვნების და რესურსების ინტერაქცია წინასწარმეტყველებს 

პროფესიულ კეთილდღეობას. არსებობს ორი შესაძლო გზა, რომლითაც მოთხოვნებმა 

და რესურსებმა შეიძლება კომბინირებულად იმოქმედონ პროფესიულ 

კეთილდღეობაზე. პირველი ინტერაქციის შემთხვევაში - სამუშაო რესურსები 

წარმოადგენს ბუფერს სამუშაოს მოთხოვნებსა და სტრესს შორის. ამრიგად, რამდენიმე 

კვლევამ აჩვენა, რომ სამუშაო რესურსებს, როგორიცაა სოციალური მხარდაჭერა, 

სუპერვიზია და წინსვლის შესაძლებლობები, შეუძლია შეამციროს სამუშაოს 

მოთხოვნების გავლენა (სამუშაო ზეწოლა, ემოციური მოთხოვნები და ა.შ.) სტრესზე და 

გადაწვაზე (Bakker, 2005; Xanthopoulou et al., 2007). თანამშრომლებს, რომლებსაც აქვთ 

ბევრი სამუშაო რესურსი, შეუძლიათ უკეთ გაუმკლავდნენ თავიანთ ყოველდღიურ 

სამუშაო მოთხოვნებს. მეორეს მხრივ, სამსახურეობრივი მოთხოვნები აძლიერებს 

სამუშაო რესურსების გავლენას მოტივაციაზე და ჩართულობაზე. ამრიგად, კვლევამ 
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აჩვენა, რომ როდესაც სამსახურეობრივი მოთხოვნები მაღალია, სამუშაო რესურსები 

იძენს ღირებულებას და აქვს ყველაზე ძლიერი დადებითი გავლენა სამუშაო 

ჩართულობაზე  (Bakker et al., 2007; Hakanen et al., 2005).  

პიროვნული რესურსები და JD-R მოდელი 

JD-R მოდელის მნიშვნელოვანი მიგნება ბაკერის და დემერუტის მიხედვით 

(Bakker, 2004; Demerouti, 2001) არის პიროვნული რესურსების ჩართვა მოდელსა და 

თეორიაში. პიროვნული რესურსები წარმოადგენს პოზიტიურ თვითშეფასებას, 

რომელიც კავშირშია სტრესმედეგობასთან და სამუშაოს ეფექტურად შესრულებასთან, 

პროფესიული კმაყოფილების გაზრდასთან (Hobfoll et al., 2003). ქსანთოპულომ და 

კოლეგებმა (2007) შეისწავლეს სამი სახის პიროვნული რესურსის - 1. 

თვითეფექტურობა; 2. ორგანიზაციული თვითშეფასება და 3. ოპტიმიზმი - სამუშაო 

ჩართულობისა და გამოფიტვის პროგნოზირებაში. შედეგებმა აჩვენა, რომ პიროვნულმა 

რესურსებმა ვერ იმუშავეს სამსახურეობრივ მოთხოვნებსა და გამოფიტვასთან 

მიმართებაში. ამის საპირისპიროდ, აღმოჩნდა, რომ პიროვნული რესურსები 

ნაწილობრივ შუამავლობენ სამუშაო რესურსებსა და სამუშაო ჩართულობას შორის 

მიმართებაში, რაც ნიშნავს, რომ სამუშაო რესურსები ხელს უწყობს პირადი რესურსების 

განვითარებას (Demerouti, Vergel, 2014). ასევე, წუალაიას მიხედვით, 

თვითეფექტურობის ცვლადი ძლიერ სამუშაო რესურსს წარმოადგენს და 

ორიენტირებულია პიროვნების განვითარებაზე და მიზნის ეფეტურად მიღწევაზე 

(წულაია, 2021). 

კვლევა, რომელიც ჩატარდა პაციენტებთან უშუალო მზრუნველობის (direct‐care) 

მუშაკებში, მიზნად ისახავდა გამოევლინა უნიკალური მოთხოვნები, სამუშაო და 

პიროვნული რესურსები, რომლებსაც განიცდიან უშუალო მზრუნველობის მუშაკები, 

რათა დადგინდეს JD-R მოდელის რელევანტურობა ამ პროფესიული ჯგუფისთვის. 

იდენტიფიცირებული სამუშაო მახასიათებლების უმეტესობა ეხმიანება იმ 

მახასიათებლებს, რომლებიც შედის მოდელში; თუმცა, თითოეულ კატეგორიაში 
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გამოვლინდა რამდენიმე თემა (მოთხოვნები, სამუშაო და პირადი რესურსები), 

რომლებიც შეიძლება უნიკალური იყოს ამ პოპულაციისთვის. საინტერესოა, რომ 

ჩამოთვლილი ექვსი მოთხოვნიდან ოთხი - არ იყო დაკავშირებული მათ მუშაობასთან 

პაციენტებთან, რადგან ასახავდა მათი მუშაობის უფრო ადმინისტრაციულ ასპექტებს. 

ანუ, მათ მიერ პაციენტებთან მუშაობა ნაკლებად იყო აღქმული, როგორც სტრესის 

წყარო (Freeney & Tiernan, 2009; Moyle et al., 2003). მიმდინარე კვლევაში გამოვლენილი 

სამუშაო რესურსების თვალსაზრისით, JD-R მოდელი ასახავს კლინიკურ 

ზედამხედველობასა და მხარდაჭერას კოლეგებისა და ხელმძღვანელებისგან - რაც 

წარმოადგენს სამუშაო ჩართულობის და სამუშაოთი კმაყოფილების მნიშვნელოვან 

პრედიქტორებს (Bakker & Demerouti, 2007; Hegney et al., 2002). ეფექტური კომუნიკაციის 

უნარების, პროფესიონალიზმისა და დროის მენეჯმენტის უნარების არსებობამ 

შეიძლება გაზარდოს თანამშრომლების მიერ აღქმული სამუშაო რესურსები და 

შეამციროს მათ მიერ აღქმული სამსახურეობრივი მოთხოვნები (Heckenberg et al., 2018). 

შეიძლება ითქვას რომ, მიუხედავად იმისა, რომ ეს მოდელი იძლევა რელევანტურ 

ჩარჩოს სამუშაო სტრესის რაოდენობრივ საზომად გამოყენებისა, დამატებითი 

მახასიათებლები უნდა იქნას გათვალისწინებული. საჭიროა შემდგომი კვლევების 

ჩატარება, რომლებიც მიმართული იქნება სამუშაოსთან დაკავშირებულ ამ 

მახასიათებლების შესწავლაზე (Heckenberg et al., 2018). 

 რესურსთა შენარჩუნების თეორია (Conservation of Resources Theory (COR)  

წარმოადგენს სტრესის ზოგად თეორიას, რომლის მიხედვითაც ადამიანები 

მიისწრაფვიან თავიანთი რესურსების შენარჩუნების, განახლებისა და გაზრდისკენ - 

მაგრამ როდესაც ამას ვერ ახერხებენ, განიცდიან სტრესს (Hobfoll et al., 2001).  

რესურსები განისაზღვრება, როგორც ობიექტური პიროვნული მახასიათებლები ან 

ენერგია, რომელიც ხელს უწყობს უფრო ფასეული რესურსების შენარჩუნებას ან 

მიღწევას.  
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რესურსების შენარჩუნების თეორია (COR Theory) (Hobfoll, 1989) – სტრესის 

ინტეგრირებული მოდელია, რომელიც რამდენიმე თეორიას აერთიანებს. ამ თეორიის 

საფუძველს წარმოადგენს მაკგრატის 1970 წელს შემუშავებული სტრესის 

ჰომეოსტატიკის მოდელი, რომელიც სტრესს განიხილავს, როგორც წონასწორობის 

დარღვევას გარემო მოთხოვნებსა და ინდივიდის შესაძლებლობებს შორის. რესურსების 

შენარჩუნების თერიის მთავარია პრინციპია - ადამიანის ცენტრალური და 

ფუნდამენტური ღირებულებების დაცვა, შენარჩუნება და განვითარება.  

„ორგანიზაციულ კონტექსტში ინდივიდს სტრესი უყალიბდება ორგანიზაციული 

შეზღუდვის პირობებში, როდესაც მისი რესურსები იკარგება, ან არსებობს დაკარგვის 

საფრთხე.  ეს კი შემდგომ უკავშირდება შრომით უკმაყოფილებას, შფოთვას და 

სამსახურიდან წასვლაზე ფიქრს, რაც უკავშირდება სტრესს, სტრესი - ემოციურ 

გამოფიტვას“ (ქობულაძე, 2017). ამ მსჯელობიდან გამომდინარე, რესურსების 

შენარჩუნების თეორია ამტკიცებს, რომ სტრესის წყაროებს წარმოადგენს: ა) როდესაც 

მნიშვნელოვან ცენტრალურ რესურსებს დაკარგვის საფრთხე ემუქრება; ბ) როდესაც 

მთავარი რესურსები დაკარგულია; გ) როდესაც დაკარგული ცენტრალური 

რესურსების აღდგენა ვერ ხერხდება მიუხედავად ძალისხმევისა.  

რესურსების შენარჩუნების COR თეორია თავისი არსით მოტივაციური თეორიაა, 

რომლის მიხედვითაც ადამიანის ქცევის საფუძველს წარმოადგენს 

თვითგადარჩენისთვის მნიშვნელოვანი და მთავარი რესურსების შეძენისა და 

შენარჩუნების მოთხოვნილება, რასაც ცენტრალური ადგილი უკავია ქცევით 

გენეტიკაში.  

რესურსების შენარჩუნების COR თეორია მჭიდრო კავშირშია პოლ ბალტესის 

მიერ წარმოდგენილ თეორიასთან, რომელიც ფოკუსირებულია სიცოცხლის 

ხანგრძლივობის განვითარებაზე. COR თეორიის მსგავსად, ბალტესის 1997 წლის 

თეორია შერჩევითი ოპტიმიზაციის კომპენსაციასთან ერთად (SOC) ფოკუსირებული 

იყო ისეთი რესურსების შეძენასა და დაკარგვაზე, რომლებიც დაკავშირებულია ასაკის 

მატებასთან  - რაც, თავის მხრივ, გულისხმობს დაკარგული რესურსების კომპენსაციას 
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არსებული რესურსების გადანაწილების გზით.  ამ ორი თეორიის კავშირი გვიჩვენებს, 

თუ როგორ შეიძლება ასაკობრივი განვითარების თეორიის გამოყენება 

ორგანიზაციული კუთხით (Hobfoll et al., 2018).  

რესურსთა შენარჩუნების თეორიის პრინციპები - COR თეორიის პირველი 

პრინციპს წარმოდგენს ის, რომ რესურსების დაკარგვა  უფრო მძაფრად აღიქმება, ვიდრე 

მათი მოპოვება. თეორიის მიხედვით, რესურსები მოიცავს: საგნებს (მაგ. მანქანა, 

სამუშაო ხელსაწყოები), ობიექტურ პირობებს (მაგ., დასაქმება, თანამდებობა, 

ხანდაზმულობა), პიროვნულ რესურსებს (მაგ., ძირითადი უნარები და პიროვნული 

თვისებები, როგორიცაა თვითეფექტურობა და ოპტიმიზმი) და მატერიალურ 

რესურსებს (მაგ. დანაზოგი, ცოდნა, ფული).  COR თეორია ამტკიცებს, რომ რესურსების 

დაკარგვა მათ მოპოვებასთან შედარებით არამხოლოდ ძლიერია, არამედ ზემოქმედებს 

ადამიანებზე უფრო სწრაფად და დროთა განმავლობაში მზარდი სიჩქარით.  

რესურსების შენარჩუნების COR თეორიის მეორე პრინციპის მიხედვით, 

ადამიანებმა უნდა განახორციელონ რესურსების ინვესტიცია, რათა დაიცვან თავი 

რესურსების დაკარგვისგან, აღადგინონ დანაკარგები და მოიპოვონ რესურსები. ეს 

გულისხმობს დაკარგული რესურსების პირდაპირ ჩანაცვლებას, როგორიცაა 

დანაზოგის გამოყენება დაკარგული შემოსავლისთვის და რესურსების არაპირდაპირი 

ინვესტიციები, როგორიცაა თანამშრომლების უნარების გაზრდა მკაცრი ბიზნეს 

გარემოსთვის მოსამზადებლად. ამ უკანასკნელ შემთხვევაში, იზრდება უნარ-ჩვევების 

და ნდობის რესურსების გამოყენება, რომლებიც აანაზღაურებს დაკარგულ 

შემოსავალს, იმ შემთხვევაში, თუ ვერ მოხერხდება შემოსავლის გაზრდა. 

რესურსების შენარჩუნების COR თეორიის მესამე პრინციპი პარადოქსულია. 

მასში ნათქვამია, რომ რესურსების მოპოვების მნიშვნელობა იზრდება რესურსების 

დაკარგვის დროს. ანუ, როდესაც რესურსების დაკარგვის გარემოებები მაღალია, 

რესურსების მოპოვება უფრო მნიშვნელოვანი ხდება - ისინი იძენენ ღირებულებას. 

შესაბამისად, უფრო დიდი რესურსების მქონე პირები ნაკლებად მოწყვლადები არიან 

რესურსების დაკარგვის მიმართ და მეტად შეუძლიათ რესურსების მობილიზება. 
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აღსანიშნავია, რომ სტრესის არც ერთი სხვა თეორია არ საუბრობს ამ ტიპის 

ურთიერთქმედებაზე. 

რესურსების შენარჩუნების COR თეორიის მეოთხე პრინციპის მიხედვით, 

როდესაც რესურსები იწურება ან ამოწურულია, ინდივიდები გადადიან 

თვითგადარჩენის პოზიციაში, რაც ხშირად აგრესიულად და არარაციონალურად 

გამოიხატება. ეს არის COR თეორიის ყველაზე ნაკლებად გამოკვლეული პრინციპი, 

მაგრამ აქვს  ახსნის მაღალი პოტენციალი. COR თეორიის სხვა ასპექტების მსგავსად, ეს, 

სავარაუდოდ, არის ევოლუციურად დამკვიდრებული სტრატეგია, რომელიც შეიძლება 

იყოს თავდაცვითი (რესურსების შენაეჩუნება) ან მაძიებლური (ანუ გადარჩენის 

ალტერნატიული  ან ადაპტური სტრატეგიების მიძიება). ამგვარად, სტრესისგან 

განრიდება  იძლევა დროის მოგების საშუალებას ან, შესაძლოა, სტრესორიც თავისით 

გადაილახოს.  აგრესიულმა ან ერთი შეხედვით ირაციონალურმა რეაგირებამ შესაძლოა 

პოტენციურად შეცვალოს სტრესის ფაქტორების სპექტრი ან დაძლევის ახალი 

სტრატეგიის შემუშავება მოხდეს. 

ადამიანი, როგორც სოციალური არსება, აგროვებს და ინარჩუნებს როგორც 

ძლიერ რესურსებს, ასევე, სოციალურ კავშირებს, რაც ეხმარება თვითგადარჩენასა და 

სოციალურობის შენარჩუნებაში. ამ გზით ადამიანები იყენებენ მთავარ რესურსებს 

არამხოლოდ სტრესთან გამკლავებისთვის, არამედ, დამხმარე რესურსების 

შექმნისთვის, რომლებსაც მოიმარაგებენ სხვადასხვა სიტუაციასთან გამკლავებისთვის. 

გარდა ამისა, მატერიალური, პიროვნული და სოციალური რესურსების შეძენა -

მომარაგება ადამიანს უქმნის განცდას, რომ მათი დახმარებით ადვილად 

გაუმკლავდება სტრესულ მოვლენებს.  

თეორიის კრიტიკულად მნიშვნელოვან პრინციპს წარმოადგენს ის, რომ 

ინდივიდუალური აღქმა და შეფასება მეორადია ისეთ ცენტრალურ და უნივერსალურ 

რესურსებთან მიმართებაში, როგორიცაა: ჯანმრთელობა, ოჯახი, კეთილდღეობა, 

თვითშეფასება და ცხოვრების საზრისი. ამ შეფასებათა გამოხატვის სახეები 

განსხვავებულია სხვადასხვა კულტურასა და საზოგადოებაში.  
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რესურსთა შენარჩუნების თეორიამ მნიშვნელოვნად განავითარა 

ორგანიზაციული სტრესის გაგება. რესურსთა შენარჩუნების თეორიას თავიდანვე 

მჭიდრო კავშირი ჰქონდა პრაქტიკასთან, რადგან მისი ფესვები კლინიკური 

პრაქტიკიდან მომდინარეობს. COR თეორიის გამოყენებით თეორიული სიღრმეების 

შესწავლის გარდა, მკვლევარებმა ასევე გამოიკვლიეს მისი პრაქტიკული მნიშვნელობა.  

ამ თეორიის გამოყენებით მრავალი კვლევა ჩატარდა. ერთ-ერთი მათგანი იკვლევდა 

Billings, Folkman, Acree, and Moskowitz (2000) მამაკაცებს, რომლებიც ზრუნავდნენ 

შიდსით დაავადებულ ადამიანებზე  - დაადგინა, რომ ის სპეციალისტები, რომლებიც 

ავლენდნენ სოციალურ მხარდაჭერას, ინარჩუნებდნენ პოზიტიურ ემოციურ 

მდგომარეობას სტრესის პირობებში. შესაბამისად, ამ მომვლელებს აღენიშნებოდათ 

ნაკლები ფიზიკური სიმპტომები, რაც მეტყველებს რესურსის მოპოვების 

მნიშვნელობაზე დანაკარგის კონტექსტში. ანალოგიურად, რიოლიმ და სავიკმა (2003) 

აჩვენეს, რომ საინფორმაციო სამსახურის თანამშრომლების პიროვნული რესურსები 

(ოპტიმიზმი და თვითკონტროლი) განსაკუთრებით მომგებიანი იყო, როდესაც სამუშაო 

რესურსები მწირი იყო. სერსმა, მაკგიმ, სერეიმ და გრენმა 1983 წელს აჩვენეს, რომ ის 

თანამშრომლები, რომლებსაც უწევდათ როლურ კონფლიქტებთან გამკლავება, 

სამუშაო კმაყოფილებას აღწევდნენ სოციალური მხარდაჭერის გამოყენებით. თუმცა, 

მათთვის, ვინც არ განიცდიდა როლური კონფლიქტით გამოწვეულ სტრესის, 

სოციალური მხარდაჭერა არ წარმოადგენდა სამუშაოთი კმაყოფილების პრედიქტორს. 

სეერსი და კოლეგები ვარაუდობენ, რომ დაბალი სტრესის პირობებში სოციალური 

მხარდაჭერის რესურსის გამოყენება არასაჭიროა. თუმცა, სტრესულ პირობებში, 

ინდივიდები უფრო მეტად გამოიყენებენ რესურსებს, როგორც დაძლევის მექანიზმს, ან 

სტრესის შემამცირებელ მოქმედებას. ამ ხაზს ეხმაურება 2010 წელს მასწავლებლებში 

ჩატარებული კვლევა, რომელიც შეისწავლიდა სამუშაო რესურსების (ემპათია) 

გავლენას სამუშაო ჩართულობაზე სტრესის (მოსწავლეთა ცუდი ქცევა) პირობებში. 

კვლევამ დაადასტურა ემპათიის პოზიტიური როლი სამუშაო ჩართულობაში (Bakker et 

al., 2010).  
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 ერთად აღებული, რესურსების შენარჩუნების თეორია და ეს კვლევები 

გვთავაზობს თეორიულ და ემპირიულ მხარდაჭერას იმ მოსაზრებისთვის, რომ 

რესურსები განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია დანაკარგის კონტექსტში.  

სტრესის თეორიები საუბრობენ როგორც სამუშაო სტრესის მიზეზებზე და  

მისგან გამოწვეულ შედეგებზე, ასევე, განიხილავენ სტრესის დაძლევის სტრატეგიებს. 

სტრესის განხილული ოთხი თეორია ერთმანეთს არ ეწინააღმდეგება, არამედ, ავსებს. 

ისინი ერთმანეთის მიმდევრობით გაჩნდნენ და ითვალისწინებენ კიდეც წინამორბედი 

თეორიის ძირითად პრინციპებს. სამსახურეობრივი მოთხოვნა-კონტროლის, 

მოთხოვნა-რესურსების და რესურსთა შენარჩუნების თეორიები წარმოადგენს 

ორგანიზაციულ თეორიებს, რომლებიც ამყარებენ ერთმანეთს. ამ სამიდან, პირველი 

შედარებით მარტივი სტრუქტურისაა, ხოლო დანარჩენ ორს შემოაქვს პიროვნების 

როლი უფრო ფართო გაგებით და წარმოადგენს პიროვნება-გარემოს ინტერაქციის 

მოდელს. აქვე უნდა აღვნიშნო, რომ ლაზარუსის ტრანზაქციული მოდელი ასევე 

განიხილავს პიროვნებისა და გარემოს ურთიერთქმედებას.    

გამომდინარე იქიდან, რომ სამეცნიერო ლიტერატურაში სტრესი განიხილება, 

როგორც პროფესიული გადაწვის ერთ-ერთი მთავარი წყარო, წინამდებარე კვლევის 

მთავარს ხაზს წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის შესწავლა ადიქციის სფეროს 

სპეციალისტებში, რისთვისაც მნიშვნელოვანია, განხილულ იქნას პროფესიული 

გადაწვის თეორიული და ემპირიული მონაცემები.  

 

 

პროფესიული გადაწვა  
 

 გადაწვის ფენომენი, დეფინიცია - ისტორიულად, მწერალი გრემ გრინი (Graham 

Greene) წარმოადგენს პირველ ავტორს, რომელმაც გამოიყენა ტერმინი „გადაწვა“ თავის 

რომანში “A Burnt-Out Case”, როდესაც აღწერდა ერთი არქიტექტორის ისტორიას, 

რომელმაც ვერ იპოვნა თავისი პროფესიული საზრისი და ცხოვრებისეული 
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ბედნიერება. მოგვიანებით, 70-იან წლებში, ტერმინი „გადაწვა“ აითვისა ამერიკელმა 

ფსიქიატრმა ფროიდენბერგერმა (Freudenberger, 1974) და გამოიყენა ფსიქოლოგიურ 

ლიტერატურაში (Edú-Valsania, Laguía, Moriano, 2022). ფსიქიკური აშლილობის მქონე 

პაციენტებთან მუშაობისას ფროიდენბერგერმა საკუთარ თავზე და კოლეგებზე 

დაკვირვების შედეგად აღწერა გადაწვის ფენომენი. საინტერესოა, რომ 

ფროიდენბერგერმა გამოიკვლია სპეციალისტები, რომლებიც მუშაობდნენ 

წამალდამოკიდებულ პაციენტებთან, რომლებსაც აღენიშნებოდათ მთელი რიგი 

უარყოფითი ფსიქოლოგიური სიმპტომატიკა, როგორიცაა - ემოციური გამოფიტვა, 

მოტივაციისა და პასუხისმგებლობის დაქვეითება. ამ მდგომარეობას მან შეუსაბამა 

მეტაფორა „burnout“, გადაწვა, რომელიც კარგად აღწერდა მისი ფსიქიატრიის დარგში 

მომუშავე კოლეგების დემორალიზაციის, იმედგაცრუების და  უკიდურესი 

დაღლილობის შეგრძნების მდგომარეობებს. ფროიდენბერგერმა შეიმუშავა ქცევის 

ახალი მოდელი, რომელიც იკვლევდა დისტრესსა და ფუნქციური დარღვევების 

არსებობას ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროში მომუშავე სპეციალისტებში. 

ფროინდერბერგერის და რიშელსონის მიერ „გადაწვა“ განიხილება, როგორც 

გამოფიტვა, რომელიც პროფესიული საზოგადოების მხრიდან დაკისრებული 

არარეალური მიზნების მიღწევის შედეგად ვითარდება (Freudenberger, Richelson, 1980). 

ჩერნისის და კრანცის აზრით, „პროფესიული გადაწვა“ განიხილება სამუშაოს 

შესრულების ბიუროკრატიული მოთხოვნების ჭრილში, უფრო ზუსტად - სამუშაო, 

რომელიც განსაზღვრულია არა ვალდებულებებით, არამედ  ადამიანის მოწოდებით 

(მაგ. „იდეოლოგიური საზოგადოებები“, რომლებიც უზრუნველყოფენ კოლექტიურ 

იდენტობას) - არ წარმოადგენს გადაწვის წყაროს. გადაწვის სინდრომი თავს იჩენს 

მაშინ, როდესაც ადმიანი აწყდება კონფლიქტს ბიუროკრატიულ-ორგანიზაციულსა და 

პიროვნულ-პროფესიულ ფასეულობებს შორის. სწორედ აქედან გამომდინარე, 

ფრუსტრაციის წყალობით, ადგილი აქვს პროფესიულ გადაწვას, რომელიც იწყება 

ინტენსიური და ხანგრძლივი დაძაბული მუშაობით და მთავრდება ფსიქოლოგიური 

გაუცხოებით, რაც ვლინდება სამუშაოს მიმართ აპათიურ და ცინიკურ 



25 
 

დამოკიდებულებაში (Cherniss and Kranz , 1983). ედელვიჩი და ბროდსკი „გადაწვას“ 

ახასიათებენ, როგორც იდეალების, მიზნების შემცირებას და ენერგიის დაკარგვას, 

რომელიც  ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროში (მიმართული ადამიანებისთვის 

დახმარების გაწევაზე) მომუშავე სპეციალისტებში მათი პროფესიული მოღვაწეობის 

შედეგად ვითარდება (Edelwich and Brodsky, 1980). ბრილი „გადაწვის“ მდგომარეობის 

თავისებურ განმარტებას გვთავაზობს. იგი თვლის, რომ „გადაწვა“ წარმოადგენს 

ადამიანის დისფუნქციურ და დისფორიულ მდგომარეობას, რომელიც 

დაკავშირებულია სამუშაოსთან (Brill, 1984).  

ვებერი და  ჯაენკელ-რეინჰარდი (Weber and Jaekel-Reinhard, 2000) მიუთითებენ 

პროფესიული გადაწვის ბიოლოგიურ ასპექტებზეც. აღნიშნავენ, რომ  გადაწვის 

მდგომარეობა აისახება არა მხოლოდ ფსიქიკურ სიმპტომატიკაში, არამედ იწვევს 

პათოლოგიური ბიოლოგიური და ფიზიოლოგიური სიმპტომების არსებობასაც.  

ავტორთა უმრავლესობა თვლის, რომ პროფესიული გადაწვა წარმოადგენს 

ემოციური,  კოგნიტური   და ფიზიკური  ენერგიის თანდათანობით დაკარგვის პროცესს 

და თავს იჩენს ისეთი სიმპტომების სახით, როგორიცაა: ემოციური, გონებრივი და 

ფიზიკური შესაძლებლობების ამოწურვის შეგრძნება, სამუშაოთი მიღებული 

კმაყოფილების განცდის რედუქცია და განიხილება, როგორც პასუხი პროფესიული 

მუშაობის პროცესში ქრონიკულად მიმდინარე სტრესულ სიტუაციებზე (Schaufeli,1996). 

რიგი ავტორებისა მიიჩნევს, რომ პროფესიული გადაწვისათვის „ხელსაყრელ 

“პირობებს ასევე წარმოადგენს ორგანიზაციული ფუნქციონირების დარღვევა და 

არასასურველი ორგანიზაციული კლიმატი. ორგანიზაციაში ჩამოყალიბებული 

შიდაურთიერთობები, ღირებულებები, განწყობები და კულტურა გავლენას ახდენს 

თითოეული პიროვნების მუშაობის ეფექტიანობაზე (Atef et al., 2017; Azanza et al., 2015; 

Hosain, 2019).   

პერლმანი და ჰარტმანი (Perlman and Hartman, 1982) მიიჩნევენ, რომ „გადაწვა 

“განპირობებულია სამი ფაქტორის არსებობით: 1. პიროვნული 2. როლური 3. 
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ორგანიზაციული. ავტორები განსაკუთრებით აღნიშნავენ ისეთ პიროვნულ თვისებებს, 

როგორიცაა: ემპათიის უნარი, მაღალი პასუხისმგებლობა, სამუშაოთი კმაყოფილების 

უნარი და სხვა. იმ სპეციალისტებს, რომლებსაც ახასიათებს  თავიანთი საქმის მიმართ 

გადაჭრბებული პასუხისმგებლობა და მოტივაციის მაღალი ხარისხი - მეტად 

იმყოფებიან გადაწვის რისკის წინაშე.  

მიუხედავად სოციალური მნიშვნელობისა და ყოველდღიურ ცხოვრებაში 

ტერმინის “გადაწვა” ფართო გამოყენებისა, მეცნიერებსა და პრაქტიკოსებს შორის ჯერ 

კიდევ მიმდინარეობს მწვავე დებატები იმის შესახებ, თუ რა არის სინამდვილეში 

გადაწვა, რა სიმპტომებთან არის დაკავშირებული და არის თუ არა გადაწვის სინდრომი 

განსხვავებული ფსიქიკური აშლლილობა. აკადემიურ სფეროში გადაწვა ჯერ კიდევ არ 

არის სრულად მიღებული, როგორც ფსიქიკური აშლილობა (Kaschka, Korczak, & Broich, 

2011), განსაკუთრებით, კლინიკურ ფსიქოლოგიასა და ფსიქიატრიაში, და მეცნიერებმა 

არაერთხელ დასვეს კითხვა, არის თუ არა გადაწვა დიაგნოზი, თუ უბრალოდ 

„ფსიქოლოგიური ლაქლაქია “(Heinemann and Heinemann, 2017). 

დიდი აღიარება მოიპოვა  სოციალური ფსიქოლოგის მასლაჩის მიერ 

მოწოდებულმა განმარტებამ, რომლის მიხედვითაც პროფესიული გადაწვა განიხილება, 

როგორც ფიზიკური, ემოციური და გონებრივი გამოფიტვის მდგომარეობა, რომელიც 

შეინიშნება სოციალურ სფეროში მომუშავე სპეციალისტებში. პროფესიული გადაწვა 

წარმოადგენს პროგრესირებად ფსიქოლოგიურ რეაქციას ქრონიკულ სამუშაო სტრესზე, 

რომელიც გამოიხატება ემოციური გამოფიტვით, დეპრესონალიზაციით და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდით (Maslach & Jackson,1981). პროფესიული 

გადაწვის სინდრომის მთავარ მახასიათებლებს წარმოადგენს: 1.ემოციური გამოფიტვა  

2.დეპერსონალიზაცია და 3.პროფესიული არაეფექტურობის განცდა. ემოციური 

გამოფიტვა სამუშაოთი გამოწვეული ემოციური სიცარიელისა და დაღლილობის 

შეგრძნებით ხასიათდება. დეპერსონალიზაცია გამოიხატება სამუშაოს და მასთან 

დაკავშირებულ ადამიანთა მიმართ ცინიკური დამოკიდებულებით, რაც პაციენტების 

მიმართ არაჰუმანურ და ინდიფერენტულ დამოკიდებულებაში ვლინდება.  გადაწვის 
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ეს ფაქტორი ლიტერატურაში ასევე  გვხვდება სახელწოდებით - ცინიზმი. ცინიზმი და 

დეპერსონალიზაცია ერთსადაიმავე შინაარსის მატარებელი ტერმინებია, თუმცა 

მასლაჩმა გადაწვის მეორე ფაქტორს უწოდა დეპერსონალიზაცია, რაც ხშირად 

გვხვდება სხვადასხვა კვლევაში. პროფესიული არაეფექტურობის განცდა წარმოადგენს 

არაკომპეტენტურობის, პროფესიული უსუსურობის, წარუმატებლობის და პაციენტთა 

მკურნალობის უშედეგობის განცდას. ამ სახით მასლაჩმა აღწერა „პროფესიული 

გადაწვის სინდრომის“ მიმდინარეობა (Maslach, 1998). 

ადამიანური რესურსების მართვის სამსახურის მუშაკებმა გამოიყენეს ტერმინი 

პროფესიული გადაწვა და მიუთითეს, რომ გადამწვარ თანამშრომლებს 

აღენიშნებოდათ მუდმივი დაღლილობის განცდა, განუვითარდათ ნეგატიური 

დამოკიდებულებები თავიანთი კლიენტების მიმართ და ხშირად გრძნობდნენ, რომ მათ 

არ გააჩნიათ პროფესიონალური კომპეტენცია, რომელიც საჭიროა კლიენტების 

დასახმარებლად (Schaufeli et al. 2009). თავდაპირველად, მკვლევრები ვარაუდობდნენ, 

რომ გადაწვა წარმოადგენდა პასუხს ქრონიკულ ემოციურ და ინტერპერსონალურ 

სტრესფაქტორებზე სამსახურში (Etzion, 1984; Maslach et al., 2001). რიგი ავტორებისა 

მიუთითებს, რომ გადაწვა არის ენერგიის და ენთუზიაზმის კარგვის ქრონიკული 

პროცესი (Kant et al., 2004, Leiter & Maslach, 2006), იდეა იმის შესახებ, რომ გადაწვა 

ექსკლუზიურად გვხვდება მომსახურების სექტორში, უარყოფილ იქნა და მკვლევრებმა 

მოახდინეს გადაწვის სხვადასხვა კონცეფციის ადაპტირება, რათა ის გამოყენებული 

ყოფილიყო სხვადასხვა პროფესიის სპეციალისტების საკვლევად. მაგალითად, 

მასლაჩის გადაწვის კითხვარში ზოგად პოპულაციაზე (MBI-GS), შაუფელმა და 

კოლეგებმა (Schaufeli et al., 1996) ტერმინი დეპერსონალიზაცია შეცვალეს ცინიზმით, 

რაც ასახავს დისტანციურ დამოკიდებულებას ზოგადად სამუშაოსადმი და არა 

აუცილებლად სხვა ადამიანების მიმართ. გარდა ამისა, ავტორებმა შეცვალეს 

შემცირებული პიროვნული მიღწევების კონცეფცია შემცირებული პროფესიული 

ეფექტურობის ტერმინით, რაც გულისხმობდა პროფესიული მიღწევების როგორც 

სოციალურ, ასევე არასოციალურ ასპექტებს.  
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პროფესიული გადაწვა წარმოადგენს ერთ-ერთ ფართოდ შესწავლილ ფენომენს 

რომელიც აღწერს თანამშრომლების ქცევებისა და დამოკიდებულების ფართო სპექტრს 

მაღალი სტრესის მქონე სამუშაო ადგილებში. მას აქვს მრავალი განზომილება (Maslach 

& Jackson, 1981). ემოციური გამოფიტვა შეიძლება კონცეპტუალიზებული იყოს, 

როგორც გადაწვის სინდრომის პირველი ეტაპი (Wright & Cropanzano, 2000). გადაწვის 

კიდევ ერთ მახასიათებელს უწოდებენ დეპერსონალიზაციას, რომელიც გაგებულია, 

როგორც უგრძნობი და უპიროვნო რეაქცია ზრუნვის საჭიროებების მქონე ადამიანების 

მიმართ (Payne, 2001). გადაწვის მესამე ფაქტორი -  პროფესიული არაეფექურობის 

განცდა, შედარებით უფრო რთულია დანარჩენ ორ განზომილებასთან შედარებით. 

პირები, რომლებიც განიცდიან პროფესული მიღწევების ნაკლებობას, გრძნობენ, რომ 

აღარ შეაქვთ რაიმე წვლილი ორგანიზაციაში და ისინი პირადად ვერ აკმაყოფილებენ 

სამუშაოს მოთხოვნებს (Pienaar & Willemse, 2008).  

მეცნიერებმა შეისწავლეს პროფესიული გადაწვის პიროვნული და სიტუაციური 

ფაქტორები. გადაწვის მოდელების უმეტესობა გამოხატავს მიზეზ-შედეგობრივ 

კავშირს, რომელიც ყოველთვის იყო ნაგულისხმევი გადაწვის კვლევაში: გარკვეული 

ფაქტორები (როგორც სიტუაციური, ასევე ინდივიდუალური) იწვევს  გადაწვას, 

რომელიც, თავის მხრივ, იწვევს გარკვეულ შედეგებს როგორც სიტუაციურ, ასევე 

ინდივიდუალურ კონტექსტში.  

პროფესიული გადაწვის სიტუაციური ფაქტორები 

  გადაწვის სიტუაციურ კონტექსტად მოიაზრება სამუშაო გარემო და მასთან 

დაკავშირებული სტრესული მოვლენები. აქედან გამომდინარე, სამეცნიერო კვლევებში 

ხშირად შეისწავლიან პროფესიული გადაწვისა და სამუშაო სტრესის 

ურთიერთმიმართებას. მეტა-ანალიზმა აჩვენა, რომ გადაწვის უფრო მნიშვნელოვანი 

პრედიქტორებს უმეტესად სამსახურეობრივი მოთხოვნები წარმოადგენს, ვიდრე 

სამუშაო რესურსების ნაკლებობა (Lee & Ashforth, 1996). სამსახურეობრივი მოთხოვნები 

მოიცავს სამუშაოს ასპექტებს, რომლებიც საჭიროებს მუდმივ ფიზიკურ, ემოციურ ან 
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კოგნიტურ ძალისხმევას (Demerouti et al., 2001). ამიტომ, გასაკვირი არ არის, რომ 

სამსახურეობრივი მოთხოვნები დაკავშირებულია ფიზიოლოგიურ (მომატებული 

არტერიული წნევა, მომატებული ჰორმონალური აქტივობა, გულისცემის მატება) და 

ფსიქოლოგიურ დანაკარგებთან (მაგ., დაღლილობა, ფსიქოლოგიური 

მოთხოვნილებების დათრგუნვა). მაღალი სამსახურეობრივი მოთხოვნების 

გახანგრძლივებული ზემოქმედების შემდეგ, თანამშრომლები შეიძლება ქრონიკულად 

დაიღალონ და ფსიქოლოგიურად დისტანცირდნენ სამუშაოსგან. სხვა სიტყვებით რომ 

ვთქვათ, ეს შეიძლება წარმოადგენდეს გადაწვის მდგომარეობას (Bakker et al., 2000). ლიმ 

და ეშფორტმა (Lee, Ashforth, 1996) დაადგინეს, რომ სამსახურეობრივი მოთხოვნები 

წარმოადგენენ გადაწვის პრედიქტორებს (ემოციური გამოფიტვა და 

დეპერსონალიზაცია). სამუშაოს ყველაზე მნიშვნელოვანი მოთხოვნები იყო სამუშაო 

როლების გაურკვევლობა, როლური კონფლიქტი, როლური სტრესი, სტრესული 

მოვლენები, სამუშაო დატვირთვა და სამუშაო წნეხი. კვლევა არ შემოიფარგლებოდა 

მხოლოდ  ადამიანური სერვისების მიმწოდებლების შესწავლით (მასწავლებლები, 

ექთნები, ფსიქო-კონსულტანტები, პოლიციელები და სოციალური მუშაკები), კვლევა 

ასევე მოიცავდა სერვისის პროვაიდერების, ზედამხედველებისა და მენეჯერების 

შესახებ მონაცემებს. ბაკერი და კოლეგები ამტკიცებდნენ, რომ სამსახურეობრივი 

მოთხოვნები აღიქმება დანაკარგად, რადგან „ასეთი მოთხოვნების დაკმაყოფილება 

მოითხოვს ღირებული რესურსების ინვესტიციას“ და მაგალითად მოჰყავთ ალარკონის 

2011 წლის მეტა-ანალიზი, რომელმაც გამოავლინა სამუშაო მოთხოვნების გადამწყვეტი 

როლი გადაწვის პროგნოზირებაში განსხვავებული შერჩევების გამოყენებით ყველა 

სახის პროფესიიდან. ალარკონმა აღმოაჩინა, რომ როლური კონფლიქტი, სამუშაო 

დატვირთვა და როლური გაურკვევლობა წარმოადგენს გადაწვის, განსაკუთრებით 

გამოფიტვისა და ცინიზმის (დეპერსონალიზაცია) მნიშვნელოვან პრედიქტორებს. 

სამუშაო რესურსები არის სამუშაოს ფიზიკური, ფსიქოლოგიური, სოციალური ან 

ორგანიზაციული ასპექტები, რომლებიც სპეციალისტს ეხმარება სამუშაო მიზნების 

მიღწევაში, სამუშაო მოთხოვნების და მათთან დაკავშირებული ფიზიოლოგიური და 

ფსიქოლოგიური დანაკარგების შემცირებაში, ასევე ასტიმულირებს პიროვნულ ზრდას 
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და განვითარებას (Bakker & Demerouti, 2007). მოგვიანებით ჩატარებულმა კვლევამ 

აჩვენა, რომ სამუშაო რესურსები ნაკლებად უკავშირდება გადაწვას, ვიდრე სამუშაოს 

მოთხოვნები. როდესაც თანამშრომლებს არ აქვთ განვითარებისთვის საკმარისი 

შესაძლებლობები და არ ღებულობენ რეგულარულ უკუკავშირს, ისინი აფიქსირებენ 

ცინიზმის მაღალ დონეს. უმაღლესი განათლების დაწესებულების თანამშრომლებს 

შორის ჩატარებულმა კვლევამ დაადგინა, რომ მაღალი სამსახურეობრივი 

მოთხოვნებისა და დაბალი სამუშაო რესურსების ერთობლიობა მნიშვნელოვნად 

წინასწარმეტყველებს გადაწვას (ემოციური გამოფიტვა და 

ცინიზმი/დეპერსონალიზაცია). კონკრეტულად, მათ აღმოაჩინეს, რომ სამუშაო 

დატვირთვა, ემოციური და ფიზიკური მოთხოვნები არ იყვნენ კავშირში გადაწვასთან 

იმ შემთხვევაში, თუ თანამშრომლებს ჰქონდათ ავტონომიურობის განცდა, იღებდნენ 

სისტემატურ უკუკავშირს, ჰქონდათ სოციალური მხარდაჭერა ან პოზიტიური 

დამოკიდებულება ხელმძღვანელობის მიმართ (Xanthopoulou et al., 2007). ერთად 

აღებული ეს დასკვნები მიუთითებს, რომ სამუშაო რესურსები ასრულებს ბუფერის 

როლს სამსახურეობრივ მოთხოვნებსა და გადაწვას შორის მიმართებაში.  

პროფესიული გადაწვა და დემოგრაფიული ცვლადები - სამეცნიერო 

ლიტერატურაში აღწერილი  კვლევის მიხედვით, სამუშაო დატვირთვა, როგორც 

დემოგრაფიული ცვლადი, ცალსახად აჩვენებს ძლიერ კავშირს ემოციური გადაწვისა 

და დეპერსონალიზაციის სკალებთან (Luo, Yang ,  Xu, 2016). 

 

პროფესიული გადაწვის პიროვნული  ფაქტორები 

გადაწვის პიროვნული ფაქტორები ეხება ინდივიდუალურ განსხვავებებს ან 

პიროვნულ მახასიათებლებს, რომლებიც შედარებით სტაბილურია სხვადასხვა 

სიტუაციაში. მიუხედავად იმისა, რომ ლიტერატურა მიუთითებს, რომ სამუშაო 

გარემოს სტრესული ასპექტები გადაწვის უფრო მნიშვნელოვანი პრედიქტორია, ვიდრე 

პიროვნება, მკვლევრებისთვის მნიშვნელოვანია ინდივიდუალური ვარიაციების 
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გათვალისწინება (Pick & Leiter, 1991). მართლაც, საკმაოდ ბევრმა კვლევამ აჩვენა, რომ 

პიროვნება მნიშვნელოვან როლს თამაშობს გადაწვის განვითარებაში (Schaufeli & 

Enzmann, 1998). ლიტერატურაში 100-ზე მეტი კვლევა, რომელიც შეისწავლიდა 

გადაწვას, ამ ასპექტში იკვლევდა ისეთ პიროვნულ ცვლადებს, როგორიცაა სიმტკიცე, 

კონტროლის ლოკუსი, თვითშეფასება და მიღწევის მოტივაცია. ალარკონი და 

კოლეგები (Alarcon et al., 2009) ამტკიცებდნენ, რომ პიროვნებამ შეიძლება გავლენა 

მოახდინოს გადაწვაზე, როგორც მის მიერ სამუშაო გარემოს სუბიექტური აღქმის, ისე 

ობიექტური სამუშაო ფაქტორების მეშვეობით. ბრუნბორგის მიხედვით (2008) 

პიროვნებას შეუძლია განაწყოს თანამშრომლები, რათა დადებითად აღიქვან თავიანთი 

სამუშაო გარემო, მიუხედავად სამუშაოს ობიექტური ხასიათისა.  მაშინ, როდესაც 

დაბალი ემოციური სტაბილურობის მქონე პირებმა მაღალი სამუშაო დატვირთვა ან 

რთული სამუშაო ამოცანები შეიძლება აღიქვან საფრთხედ, მაღალი ემოციური 

სტაბილურობის მქონე პირებმა შეიძლება იგივე სამუშაო მოთხოვნები განიხილონ 

როგორც გამოწვევები. გარდა ამისა, პიროვნებას შეუძლია გავლენა მოახდინოს 

ადამიანის სამუშაო გარემოს ობიექტურ ბუნებაზე (Judge et al., 2000). მათ, ვინც 

ემოციურად სტაბილური და ექსტრავერტია, ადვილად ადაპტაციის უნარის გამო, 

შუძლიათ თავად შეარჩიონ ხელსაყრელი სამუშაო გარემო. ამის საპირისპიროდ, 

ნევროტულ ან ინტროვერტ თანამშრომლებს შესაძლოა შეეშინდეთ სამუშაო 

გამოწვევების და შეარჩიონ რუტინული და მოსაწყენი სამსახური (Alarcon et al., 2009). 

გარკვეული პიროვნული მახასიათებლების მქონე ადამიანები სხვებზე ეფექტურად 

უმკლავდებიან თავიანთ სამუშაო მოთხოვნებს. მაგალითად, ექსტრავერტებს 

შეუძლიათ უკეთ გაუმკლავდნენ ემოციურად რთულ სიტუაციებს, რადგან ისინი 

იყენებენ სოციალური მხარდაჭერისა და სხვებთან ურთიერთობის შესაძლებლობებს. 

ალარკონისა და კოლეგების მეტა-ანალიზი აჩვენებს, რომ პიროვნების ფაქტორი 

მართლაც მჭიდრო კავშირშია გადაწვასთან. უფრო კონკრეტულად, ავტორებმა 

დაადგინეს, რომ დიდი ხუთეულიდან ოთხი ფაქტორი - კერძოდ, ემოციური 

სტაბილურობა, ექსტრავერსია, კეთილსინდისიერება და მიმღებლობა - ყოველთვის 

უარყოფით კავშირშია გადაწვის სამივე განზომილებასთან. გამონაკლისს წარმოადგენს 
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გამოცდლებისადმი ღიაობა, რომელიც უარყოფით კავშირშია გადაწვის მხოლოდ ერთ 

ფაქტორთან - პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან. ემოციური სტაბილურობა 

იყო გამოფიტვისა და დეპერსონალიზაციის ყველაზე მნიშვნელოვანი პრედიქტორი, 

ხოლო ექსტრავერსია წარმოადგენდა პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

ყველაზე მნიშვნელოვან პრედიქტორს. გარდა ამისა, ალარკონმა და კოლეგებმა 

აღმოაჩინეს მტკიცებულება პიროვნულ ფაქტორებსა და გადაწვას შორის კავშირის 

შესახებ. მათ აღმოაჩინეს, რომ თვითშეფასება, თვითეფექტურობა, კონტროლის 

ლოკუსი, პოზიტიური აფექტურობა, ნეგატიური აფექტურობა, ოპტიმიზმი, 

პროაქტიულობა და სიმტკიცე - თითოეული მნიშვნელოვან კავშირში იმყოფებოდა 

გადაწვასთან. ეს იმაზე მეტყველებს, რომ ინდივიდუალური განსხვავებები ისევე 

თამაშობს როლს გადაწვის განვითარებაში, როგორც გარემო ფაქტორები. პიროვნულ 

ფაქტორებზე მაღალი ქულების მქონე ადამიანები თვლიან, რომ მათ შეუძლიათ 

მართონ თავიანთი (სამუშაო) გარემო და, შესაბამისად, შეუძლიათ უკეთ გაუმკლავდნენ 

სამსახურეობრივ მოთხოვნებს (Demerouti, vergel, 2014). 

პროფესიული გადაწვა და სქესი  სამეცნიერო კვლევებში არაერთგვაროვან 

შედეგებს ვაწყდებით გადაწვასა და სქესს შორის ურთიერთმიმართების შესახებ. 

ჩატარებულ კვლევათა საერთო შეთანხმებას აღნიშნავს დებულება, რომლის 

მიხედვითაც სქესი წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის პრედიქტორს, თუმცა, 

არამყარს. რიგი წყაროები მიუთითებენ, რომ მამაკაცები მეტად ასოცირდებიან 

გადაწვასთან, ვიდრე ქალები, საპირისპირო შედეგს ვნახულობთ სხვა კვლევებში. 

უფრო მეტიც, შესწავლილია, რომ ბევრად დიდია გენდერული განსხვავება 

გადაწვასთან მიმართებაში ამერიკის შეერთებულ შტატებში, ვიდრე ევროპის ქვეყნებში 

(Purvanova, Muros, 2010). 

ასევე საინტერესოა ასაკის, როგორც დემოგრაფიული ცვლადის მიმართება 

პროფესიულ გადაწვასთან. ამ შემთხვევაში კვლევათა შედეგები 

ურთიერთგამომრიცხავია: ზოგიერთი ჩატარებული კვლევის მიხედვით, ასაკი არ 

წარმოადგენს გადაწვის პრედიქტორს (Ahola, Virtanen, 2008). 2016 წელს, დონგონგუანში 
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(ჩინეთი) სოფელ-ურბანულ მიგრანტ მუშახელზე ჩატარებული მასშტაბური 

კროსსექციური კვლევის შედეგად მნიშვნელოვნად ჩანს კავშირი ასაკსა და გადაწვსა 

შორის, კერძოდ, შედეგებმა აჩვენა, რომ 25 დან 40 წლამდე დაქირავებულებში 

აღინიშნება მაღალი ქულები დეპერსონალიზაციის სკალაზე, რაც აიხსნება 

მოსაზრებით, რომლის მიხედვითაც, ამ ასაკის ადამიანები წარმოადგენენ სამუშაო 

ბირთვს, რაც გულისხმობს მეტ სამუშაო დატვირთვასა და პასუხისმგებლობას (Luo, 

Yang, Xu, 2016). პროფესიული გადაწვისა და დემოგრაფიული ცვლადების 

ურთიერთმიმართების შესწავლა სამეცნიერო ლიტერატურის კვლევის საგანს 

წარმოადგენს. თუმცა, შედეგები არაერთგვაროვანია. ექთნებს შორის ჩატარებულმა 

კვლევამ, სადაც შესწავლილ იქნა სქესის, ქორწინების და ბავშვების ყოლის ცვლადების 

კავშირი პროფესიულ გადაწვასთან - დაადასტურა, რომ  სქესი, ქორწინება და შვილების 

ყოლა სტატისტიკურად მნიშვნელოვან კავშირშია დეპერსონალიზაციასთან, ასევე, 

მნიშვნელოვანი კორელაცია დადასტურდა შვილების ყოლასა და ემოციურ გამოფიტვას 

შორის. შედეგებმა აჩვენა რომ, მამრობითი სქესის, დაუქორწინებელი, 

განქორწინებული და შვილების არმყოლე ექთნებს შორის მაღალია პროფესიული 

გადაწვის სამივე ფაქტორის მაჩვენებელი (Fuente, Ortega, Ramirez-Baena, Fuente-Solana, 

Vargas and Gómez-Urquiza, 2018).  

ასევე, თანამედროვე კვლევებით არის დადასტურებული სამუშაო სტაჟისა და 

პროფესიული გადაწვის ურთიერთკავშირი: სამუშაო წლები წარმოადგენს გადაწვის 

მნიშვნელოვან პრედიქტორს, იმ მუშაკებში, რომლებსაც სამუშაო გამოცდილება აქვთ 1-

დან 3 წლამდე და 5 წლიდან ზემოთ, მტკიცე კორელაცია არსებობს ემოციური გადაწვის 

სკალაზე, თუმცა, არსებობს  სამეცნიერო კვლევები, სადაც სამუშაო სტაჟი არ 

წარმოადგენს გადაწვისთვის მნიშვნელოვან პრედიქტორს. უფრო მოგვიანებით 

ჩატარებული კვლევა კი აღნიშნავს, რომ სამუშაო სტაჟი ძლიერ კავშირში იმყოფება 

ემოციურ გადაწვასა და დეპერსონალიზაციასთან და ხანგრძლივი სამუშაო სტაჟი 

კავშირშია ემოციური გამოფიტვისა და დეპერსონალიზაციის მაღალ მაჩვენებელთან 

(Schaufeli and Enzmann, 1998).   
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კვლევა, რომლის მიზანსაც წარმოადგენდა სამუშაო წლებისა და გადაწვას შორის 

ურთიერთკავშირის დადგენა, ჩატარდა რამდენიმე ქალაქის სკოლებში სადაც 

გამოკითხულ იქნა 115 ადამიანი. შედეგად დადგინდა რომ,  მრავალწლიანი სამუშაო 

სტაჟი პროფესიული გადაწვის ორი ფაქტორის - ემოციური გამოფიტვისა და 

დეპერსონალიზაციის დადებითი პრედიქტორია (Duli, 2016; Mousavy, Nimehchisalem, 

2014). 

 ქორწინება და გადაწვა - კვლევაში „ქორწინება და პროფესიული გადაწვა 

განათლების სფეროს მუშაკებში“ - დადგინდა, რომ დაუქორწინებლობა 

დეპერსონალიზაციისა და ემოციურ გამოფიტვის პრედიქტორია, ხოლო ქორწინებაში 

ყოფნა - პროფესიული არეფექტურობის განცდის (Kış, 2014).  

სამუშაო პოზიციისა და გადაწვის ურთიერთმიმართებას შეისწავლის სამეცნიერო 

ლიტერატურა, სადაც შედეგები არაერთგვაროვანია. ერთ-ერთი კვლევა მიუთითებს 

რომ, მაღალი სამუშაო პოზიციის მქონე თანამშრომლებს გადაწვის სკალაზე დაბალი 

ქულები აღენიშნებათ. უფრო მეტიც, მაღალი სამუშაო პოზიცია წარმოადგენს გადაწვის 

ორი ფაქტორის, დეპერსონალიზაციის და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

უარყოფით პრედიქტორს, ე.ი. იცავს გადაწვისგან. ასევე, სხვა მკვლევრები ამბობენ, რომ 

მაღალი სამუშაო პოზიცია ზრდის ავტონომიურობის და შემოქმედებითობის ხარისხს, 

რაც წარმოადგენს გადაწვის პრევენციას (Tracey and Hinkin, 1996). ამის საპირისპიროდ, 

სხვა კვლევებმა არ დაადასტურეს კავშირი სამუშაო პოზიციასა და პროფესიულ 

გადაწვას შორის (Kim, Ra, Park, Bora, 2017; Riggar et al., 1984; Weinberg et al., 1983). 

წინამდებარე კვლევაში მონაწილე ცვლადებს განვიხილავ როგორც ზოგადად, ასევე, 

ჯანდაცვის სფეროს კონტექსტში, გამომდინარე კვლევის ინტერესებიდან. შესაბამისად, 

მნიშვნელოვანია გადაწვის ფენომენის განხილვა ჯანდაცვის კუთხით. 

 

პროფესიული გადაწვა ჯანდაცვის სფეროში 
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დღესდღეობით, პროფესიული გადაწვა ჯანმრთელობის დაცვის სფეროში 

მომუშავეთა ჩვეულ პრობლემად იქცა. არსებული მონაცემების საფუძველზე, ყოველი 

შვიდი მუშაკიდან ერთს, აღენიშნება პროფესიული გადაწვის მდგომარეობა სამუშაო 

დღის ბოლოს (Gargari, Lotfinia, Mohamadnajad, 2011). სამედიცინო პერსონალისთვის 

პროფესიული გადაწვა არის პროფესიული დაავადება, რომელიც აქვეითებს როგორც 

ჯანდაცვის მომსახურების ხარისხს, ასევე იწვევს პერსონალის ჯანმრთელობის 

მდგომარეობის გაუარესებას და დაკავშირებულია: სამედიცინო პერსონალის 

გულგრილობასთან, ემოციურ დისტრესთან, შესრულებული სამუშაოს ეფექტურობის 

დაქვეითებასთან (Chen et al., 2013). ასევე, საუბარია მთელ რიგ ფსიქოტრავმულ 

ფაქტორებზე, რომლებიც დაკავშირებულია პაციენტის მხრიდან რეციდივის 

განვითარებაზე და სამედიცინო დახმარების შემთხვევაში ლეტალურ გამოსავალზე. 

ასეთ დროს ექიმს/ექთანს უწევს იმოქმედოს ექსტრემალურ სიტუაციებში: სწრაფი და 

უკიდურესად საპასუხისმგებლო გადაწყვეტილების მიღების თვალსაზრისით, რაც 

ექიმის/ექთნის მხრიდან დიდ ძალისხმევას მოითხოვს (WHO, 2019). 

ისრაელში, ექიმებს შორის ჩატარებულმა კომპლექსურმა კვლევებმა (1994-2001 

წწ) დაადგინა, რომ მრავალ მათგანს აღენიშნებოდა გადაწვის მაღალი ხარისხი, 

რომელიც, კიდევ უფრო იზრდებოდა წლების განმავლობაში, ამ კვლევის  (Kushnir, 

Levhar, & Cohen, 2004)  შედეგები ემთხვევა ამერიკის შეერთებულ შტატებში, 

სახვადასხვა სპეციალობის ექიმებს შორის ჩატარებული კვლევის შედეგებს (Shanafelt et 

al., 2012), სადაც დადგინდა, რომ ამერიკის შეერთებულ შტატებში პროფესიული 

გადაწვა მეტად დამახასიათებლია ექიმებისთვის, ვიდრე სხვა პროფესიების 

წარმომადგენლებისთვის. აღმოჩნდა, რომ ექიმებში 45.8%-ს აღენიშნებოდა გადაწვის 

მდგომარეობის ერთი სიმპტომი მაინც, მთელი მოსახლეობის 23%-თან შედარებით. 

კვლევების შედეგად დადგინდა, რომ პროფესიული გადაწვა იწვევს სამუშაოთი 

კმაყოფილების დონის დაქვეითებას და აქედან გამომდინარე სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვას (Cropanzano, Rupp, & Byrne, 2003; Moreno-Jiménez, Hernández, Carvajal, 

Gamarra, Ramón, 2009; Smith & Tziner, 1998; Angulo, & Osca, 2012).  
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გადაწვას შეიძლება ჰქონდეს მნიშვნელოვანი გავლენა თანამშრომლების 

ჯანმრთელობაზე, როგორიცაა ადიქცია, როგორც ფსიქიკური აშლილობა (Wright & 

Cropanzano, 2000). ორგანიზაციული ასპექტების თვალსაზრისით, პროფესიული 

გადაწვა იწვევს მნიშვნელოვან შედეგებს, როგორიცაა გაუცხოვება, პროდუქტიულად 

მუშაობის უნარის არქონა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვა. შესაბამის 

ლიტერატურაში, კვლევები ხშირად მიუთითებენ, რომ პროფესიული გადაწვა 

შეიძლება იყოს საზიანო, განსაკუთრებით, ჯანდაცვის სექტორში მომუშავე 

ადამიანებისთვის (Elçi, Yildiz, Karabay, 2018). 

თომასი და კოლეგები 2007 წელს აღნიშნავდნენ რომ, გასული ათწლეულის 

განმავლობაში, სამედიცინო უნივერსიტეტების სტუდენტების გადაწვისა და ემპათიის 

ფენომენებზე ყურადღების ზრდა შეინიშნებოდა. შანაფელტი და კოლეგები (Shanafelt et 

al., 2012) აღნიშნავდნენ, რომ სამედიცინო სფეროს სპეციალისტების მესამედს ან 

ნახევარს აღენიშნებოდა პროფესიული გადაწვა. მაიოს კლინიკის მიერ ჩატარებულ 

კვლევაში, სამედიცინო სტუდენტების 53%-ს აღენიშნებოდა გადაწვის სიმპტომები. 

დეპრესიულ სტუდენტს შეიძლება უჭირდეს კონცენტრირება და გახდეს აპათიური, 

რის შედეგადაც უფრო მაღალია ალბათობა იმისა, რომ მან ვერ შეძლოს წარმატებით 

დაასრულოს სწავლა, გარდა ამისა, გადაწვა უარყოფით გავლენას ახდენს მათ მიერ 

პროფესიული ეთიკის დაცვაზე (Dyrbye, Massie, et al., 2010), ან პროფესიული 

ეფექტურობის განცდაზე (Schwinger, Wirthwein, Lemmer, & Steinmayr, 2014). და ბოლოს, 

სტუდენტებმა, რომლებსაც აღენიშნებათ გადაწვა, შესაძლოა უარი თქვან სწავლაზე, ან 

საერთოდ პროფესიაზე (Dyrbye, Thomas, et al., 2010).  

 

პროფესიული გადაწვის თეორიები  
 

მას შემდეგ, რაც ტერმინი გადაწვა გამოჩნდა სამეცნიერო ლიტერატურაში, 

გაჩნდა რამდენიმე მიდგომა, რომლებიც ცდილობდნენ პასუხი გაეცათ კითხვაზე, თუ 

რატომ ჩნდება და როგორ ვითარდება იგი. განვიხილავ გადაწვის ყველაზე 
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გავრცელებულ და ემპირიულად დასაბუთებულ თეორიებს, რომლებიც ავსებენ 

ერთმანეთს და გადაწვის შესახებ გლობალურ ხედვას იძლევიან: 1. სოციალურ - 

კოგნიტური თეორია; 2. სოციალური გაცვლის თეორია; 3. ორგანიზაციული თეორია; 4. 

სტრუქტურული თეორია; 5. მოთხოვნა-რესურსების თეორია; 6. ემოციებით 

ინფიცირების თეორია (Edú-Valsania, Laguía, Moriano, 2022). 

სოციალურ - კოგნიტური თეორია (Social Cognitive Theory) 

თეორიის ავტორია ალბერ ბანდურა, რომელმაც 1986 წელს შექმნა ეს მოდელი  

სოციალური დასწავლის თეორიის საფუძველზე. ჩერნისის და პინესის განმარტებით 

(Cherniss, 1993; Pines, 2002), აღნიშნული მოდელი გადაწვის განვითარებასა და 

ევოლუციაში ცენტრალურ როლს ანიჭებს ისეთ ცვლადებს, როგორიცაა 

თვითეფექტურობა, თავდაჯერებულობა და თვითშეფასება. ლორენსის მიხედვით, 

ეფექტურობის კრიზისის განვითარებას ხელს უწყობს შემდეგი გარემოებები: 1. 

წარსულში მიღებული წარუმატებელი გამოცდილება 2. სამუშაოს შესრულებისთვის 

საჭირო სტანდარტული მოდელების არარსებობა 3. ხელმძღვანელობის მხრიდან 

უკუკავშირის არარსებობა 4. გარეგანი მოტივაციის, კერძოდ, წახალისების ნაკლებობა 

ან უარყოფითი შეფასება ხელმძღვანელობის მხრიდან კარგად შესრულებული 

სამუშაოს გამო 5. სირთულეები სამსახურში. ამგვარად, მუშაობის ეფექტურობის 

კრიზისი გამოიწვევს პროფესიული არაეფექტურობის განცდას, რომელიც, თუ 

დიდხანს გაგრძელდება, გამოიწვევს ემოციურ გამოფიტვას და შემდეგ 

ცინიზმს/დეპერსონალიზაციას, როგორც სტრესთან გამკლავების საშუალებას. 

გამოდის, რომ ეს მსჯელობა პროფესიული გადაწვის სამ ფაქტორს მედიაციურად 

აკავშირებს ერთმანეთთან.  

სოციალური გაცვლის თეორია (Theory of social exchange) 

ტიბოს და კელის 1959 წელს შემუშავებული სოციალური გაცვლის თეორიის 

მიხედვით, სოციალური ქცევა გულისხმობს სოციალურ გაცვლას, სადაც ადამიანები 

მოტივირებულნი არიან შეიძინონ რაიმე ღირებული ჯილდოს მოპოვებისთვის, 
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ინვესტიციის, დანახარჯის სანაცვლოდ. შაუფელი და კოლეგები მიიჩნევენ, რომ 

სპეციალისტებს აღენიშნებათ გადაწვის მდგომარეობა მაშინ, როდესაც დანახარჯი 

აღემატება შენაძენს და მათ აქვთ უსამართლობის განცდა, რომელსაც იწვევს 

დისბალანსი სამუშაოსთვის გაწეულ ძალისხმევასა და მიღებულ შედეგს შორის. 

ურთიერთგაგების დეფიციტი, რომელიც დაკავშირებულია სერვისის 

მომხმარებლებთან, კოლეგებთან, ხელმძღვანელებთან და ორგანიზაციებთან - 

სპეციალისტებისგან მოითხოვს ემოციურ რესურსს, რაც იწვევს ემოციურ გამოფიტვას, 

რომელიც ქრონიკულ ხასიათს ატარებს. ამ მიდგომიდან გამომდინარე, გადაწვა 

კავშირშია ისეთ მოთხოვნებთან, რომლებიც ჩნდება კლიენტებთან ან 

მომხმარებლებთან მუშაობის პროცესში, რაც იწვევს ემოციურ გადაღლას. აქედან 

გამომდინარე, სტრესთან გასამკლავებელ სტრატეგიად სპეციალისტები ირჩევენ 

სამუშაოსთან დისტანცირების, დეპერსონალიზაციის სტრატეგიას, რაც, საბოლოოდ, 

კავშირშია პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან. აქაც, სოციალურ-კოგნიტური 

თეორიის მსგავსად, იკვეთება მედიაციური კავშირი პროფესიული გადაწვის სამივე 

ფაქტორს შორის. 

 

ორგანიზაციული თეორია (Organizational Theory) 

ამ მოდელის მიხედვით, გადაწვა წარმოადგენს ორგანიზაციული სტრესორების 

შედეგს. გოლემბივსკის და კოლეგების მიხედვით (1983), გადაწვა კავშირშია ისეთ 

ორგანიზაციულ სტრესორებთან, როგორიცაა სამუშაო დატვირთვა, როლების 

გაურკვევლობა, რასთან გამკლავების მიზნითაც,  სპეციალისტებს აღენიშნებათ 

ორგანიზაციული მიკუთვნებულობის დაბალი მაჩვენებელი, რაც შინაარსით გავს 

დეპერსონალიზაციას. შედეგად, სპეციალისტს აღენიშნება ემოციური გამოფიტვისა და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა, რაც აღნიშნავს პროფესიული გადაწვის 

მდგომარეობას. ამ მოდელის თანახმად, დეპერსონალიზაცია წარმოადგენს გადაწვის 

სინდრომის პირველ ეტაპს, რომელსაც მოყვება ემოციური გამოფიტვისა და 
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პროფესიული არარეალიზებულობის განცდები. ორგანიზაციულ თეორიაშიც 

შეგვიძლია დავინახოთ მედიაციური კავშირი გადაწვის ფაქტორებს შორის, თუმცა, 

წინა თეორიებისგან განსხვავებით, აქ თანმიმდევრობა შეცვლილია: 

დეპერსონალიზაცია-ემოციური გამოფიტვა-პროფესიული არაეფექტურობის განცდა.   

 

მოთხოვნა-რესურსების თეორია (Demands–Resources Theory)  

ბაკერი და დემეროტი (Bakker, Demerouti, 2017) აღნიშნავდნენ რომ, ეს თეორია 

გადაწვას განიხილავს როგორც დისბალანსს სამუშაოს მოთხოვნებსა და რესურსებს 

შორის. მოთხოვნა - რესურსების თეორია განხილულია სამუშაო სტრესის თეორიულ 

ჩარჩოში, თუმცა, სტრესის კონტექსტში. როგორც აღმოჩნდა, გადაწვის ფენომენის 

ახსნასაც ეს თეორია უდევს საფუძვლად. სამუშაოს მოთხოვნები წარმოადგენენ ისეთ 

ფაქტორებს, რომლებიც მოითხოვენ მუდმივ ფიზიკურ და გონებრივ დაძაბულობას, 

რაც პოზიტიურ კავშირშია როგორც ფიზიოლოგიურ, ასევე ფსიქოლოგიურ (გადაღლა, 

ყურადღების კონცენტრაციის დაქვეითება და ა.შ.) დანაკარგებთან. სამუშაო რესურსები 

შეიძლება იყოს როგორც ორგანიზაციული, ასევე პიროვნული ხასიათის. როდესაც 

დროის ხანგრძლივი პერიოდის განმავლობაში მოთხოვნები აღემატება რესურსებს, 

ჩნდება გამოფიტვის განცდა. დაღლილობა ქრონიკულ ხასიათს ატარებს, რაც კავშირშია 

გადაწვასთან. ამრიგად, სამუშაო მოთხოვნები დადებით კორელაციაშია გადაწვასთან, 

განსაკუთრებით ემოციურ გამოფიტვასთან, ხოლო სამუშაო რესურსების არსებობა 

საპირისპირო გავლენას ახდენს დეპერსონალიზაციაზე მისი, მინიმიზაციის ან 

შემცირების გზით.  

 

სტრუქტურული თეორია (Structural Theory) 

ეს მიდგომა ამტკიცებს, რომ გადაწვა არის პასუხი ქრონიკულ სამუშაო სტრესზე, 

რომელიც ჩნდება მაშინ, როდესაც ინდივიდის მიერ გამოყენებული სტრატეგიები 
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სამუშაო სტრესორების მართვისთვის წარუმატებელია. როდესაც სპეციალისტის მიერ 

გამოყენებული სტრესთან გამკლავების სტრატეგიები არ არის ეფექტური და 

წარუმატებელია, ეს კავშირშია პროფესიული არაეფექტურობის და ემოციური 

გამოფიტვის განცდებთან. ამ განცდებთან შეჯახებისას, ინდივიდი დისტანცირდება 

სამუშაოსგან და იყენებს დეპერსონალიზაციას, როგორც სტრესის დაძლევის ახალ 

ფორმას. ამ თეორიაშიც შეგვიძლია დავინახოთ მედიაცური მიმართება გადაწვის სამ 

ფაქტორს შორის.  

 ემოციებით ინფიცირების  თეორია (Theory of Emotional Contagion) 

ემოციებით ინფიცირების თეორიის ავტორები ჰეთფილდი, კაჩოპო და რაფსონი 

1994 წელს საუბრობდნენ ადამიანებთან ემოციურად დაახლოების შესახებ, მიმიკის, 

სხეულის პოზის, ხმის ტემბრის მიბაძვის მეშვეობით. ლორენსის და კოლეგების 

მიხედვით, როცა ადამიანები ერთად მუშაობენ, მათთვის დამახასიათებელია 

გამოცდილებათა ურთიერთგაზიარების ქცევები და ემოციების კოლექტიური განცდა, 

ისეთი  როგორიცაა სევდა, შიში ან დაღლილობა. აქედან გამომდინარე, ეს თეორია 

მიიჩნევს, რომ გადაწვა ხდება სამუშაო ჯგუფებში, სადაც არსებობს საერთო რწმენა და 

ემოციები, რომლებიც ვითარდება სოციალური ინტერაქციის დროს. ბაკერი და 

კოლეგები მიუთითებენ, რომ გადაწვის მდგომარეობის გადამდებლობა 

განსაკუთრებით ტიპიურია მასწავლებლებსა და ჯანდაცვის სპეციალისტებში სამუშაო 

ადგილზე და ასევე ვლინდება მათ ოჯახურ ურთიერთობებშიც. ამრიგად, ემოციებით 

ინფიცირება გავლენას ახდენს გადაწვის განვითარებაზე როგორც სამუშაო ადგილზე, 

ასევე, მის გარეთაც (Edú-Valsania, Laguía, Moriano, 2022). გადაწვის განხილული 

თეორიები არ წარმოადგენენ ურთიერთსაპირისპირო მოდელებს, არამედ,  ასახავენ 

გადაწვის კონცეპტუალური გაგების სხვადასხვა ასპექტს. სოციალურ - კოგნიტური 

თეორია, სოციალური გაცვლის თეორია, ორგანიზაციული თეორია, მოთხოვნა-

რესურსების თეორია და სტრუქტურული თეორია, შეიძლება ითქვას, რომ ავსებენ 

ერთმანეთს და გვთავაზობენ პროფესიული გადაწვის გამომწვევ ორგანიზაციულ 

ფაქტორებს. ემოციებით ინფიცირების თეორიაც ეხმაურება გადაწვის თეორიებს და 
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შემოაქვს კოლექტიურობის და გუნდურობის ფაქტორი. ამ თეორიის მიხედვით, 

თანამშრომელთა გუნდში სტრესის შედეგად მიღებული ემოციები გადამდებია 

ყველასთვის.  

პროფესიული გადაწვისა და სამუშაო სტრესის თეორიები, რიგ შემთხვევებში, 

საერთოა. სოციალური გაცვლის თეორია გვხვდება როგორც პროფესიული გადაწვის 

თეორიულ ჩარჩოში, ისე, სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიებში, რომლებსაც 

მოგვიანებით განვიხილავ. პროფესიული გადაწვის და სამუშაო სტრესის თეორიები, 

ერთად აღებული, არ გამორიცხავს სტრესორების აღქმის სუბიექტურობას და არ 

ეწინააღმდეგება ლაზარუსის ტრანზაქციულ მოდელს იმაში, რომ ადამიანების მიერ 

სტრესის აღქმა სუბიექტურად განსხვავებულად ხდება. 

 პროფესიული გადაწვის ყველა თეორია ორგანიზაციულია და ფოკუსირებულია 

გადაწვის მიზეზებზე, თუმცა, არ საუბრობენ გადაწვისგან გამოწვეულ შედეგებზე, 

მაგალითად,  სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე.  

სადისერტაციო კვლევის მნიშვნელოვანი პიროვნული ცვლადია ემპათია, 

რომელიც ფართოდაა შესწავლილი ჯანდაცვის და ფსიქიკური ჯანმრთელობის 

სფეროში, განსაკუთრებით, სამუშაო სტრესთან და გადაწვასთან მიმართებაში (Halpern, 

2014; Heckenberg et al., 2018; Lamiani et al., 2020; Wilkinson et al., 2017). წინამდებარე 

სადისერტაციო კვლევაში განხილულ იქნა ემპათიის თეორიული და ლიტერატურული 

საფუძვლები.  

 

 

ემპათია 
 

ემპათია მნიშვნელოვან როლს თამაშობს ჩვენს ემოციურ და სოციალურ 

ცხოვრებაში, ის მნიშვნელოვან ფენომენს წარმოადგენს ადამიანებს შორის ჯანსაღი 
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თანაარსებობისთვის, ურთიერთგაგებისა და თანამშრომლობისთვის. ემპათია 

გავლენას ახდენს ჩვენი ქცევის მოტივაციაზე. პროსოციალური ქცევის, ალტრუიზმის, 

თანაგრძნობისა და სხვებზე ზრუნვის გზით, იგი იცავს აგრესიისგან და წარმოადგენს 

მორალური ღირებულებების არსებობის საფუძველს. ემპათია წარმოადგენს მრავალი 

სამეცნიერო სფეროს - როგორიცაა ფილოსოფია, ფსიქოლოგია, მედიცინა, 

ნეირომეცნიერება - ინტერესესის და შესწავლის საგანს (Bošnjaković, Radionov, 2018). 

სიტყვა „ემპათია” მომდინარეობს ძველი ბერძნულიდან და ნიშნავს, გრძნობას, ემოციას. 

ტერმინი „ემპათია“ შინაარსობრივად ნიშნავს სხვა ადამიანების  განცდებში შესვლას. 

ემპათია არის უნარი, თანაუგრძნო სხვა ადამიანს და განიცადო სხვისი ემოციები 

(Aronson, 2014). ემპათიას, როგორც ტერმინს ჰყავს წინამორბედი - „Einfühlung“, 

რომლის აღწერაც მოხდა გერმანიაში მე-19 საუკუნის ბოლოს და რომელიც 

შემოგვთავაზა რობერტ ვიშერმა 1973 წელს. ეს ტერმინი გამოხატავდა ადამიანის მიერ 

განცდილი ემოციების პროეცირებას მის ირგვლივ მყოფ სხვა ადამიანებსა და საგნებზე. 

ტერმინ „ემპათიის“ გამოყენება 1909 წელს დაკავშირებულია ტიტჩენერის 

სახელთან. ტერმინი Einfühlung მან განსაზღვრა, როგორც „ობიექტების ჰუმანიზაციის 

პროცესი და ამ პროცესში საკუთარი თავის დანახვა“, რაც ნიშნავს სხვა ადამიანის 

ემოციებისა და გრძნობების პერცეპტულ გაცნობიერებას და მათ გაზიარებას. 1962 წელს  

ჰუსერლი ემპათიას აღწერს, როგორც ინტერსუბიექტურობას, უნარს, რომელიც 

ვლინდება სხვების ადგილზე საკუთარი თავის დაყენებით. სიტყვა 

ინტერსუბიექტურობა აღწერს ემპათიის მთავარ რეალობას და უაღრესად 

მნიშვნელოვანი როლი აქვს ემპათიის განსაზღვრებაში (Bošnjaković, Radionov, 2018). 

ჩოპლანის (Choplan, 1985) განმარტებით, ემპათია ნიშნავს სხვების გრძნობების გაგებისა 

და გაზიარების უნარს. ჰოგანი (Hogan, 1969) აქცენტს აკეთებს კოგნიტური პროცესების 

მონაწილეობაზე ემპათიის შეფასებისას და ამბობს, რომ ეს არის სხვისი განცდების 

გაგების ინტელექტუალური პროცესი, რომელიც გვეხმარება წარმოვიდგინოთ თავი 

სხვის ადგილზე და შევცვალოთ ქცევა (ნარიმანიშვილი, 2020). 
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როგორც უკვე აღნიშნულია, ემპათია წარმოადგენს სამეცნიერო კვლევების 

დიდი ინტერესის საგანს, სადაც ემპათიის ფენომენი შეფასებულია, როგორც მძლავრი 

რესურსი და დამცავი მექანიზმი ნეგატიური მოვლენების მიმართ (Halpern, 2007; 

Zenasni et al., 2012).  

სადისერტაციო ნაშრომში განხილულია ემპათიის თეორიები, რომლებიც 

წარმოადგენენ ემპათიის მეცნიერულ კონცეპტუალურ ჩარჩოს. 

ემპათია ჯანდაცვის სფეროში  

ემპათია, ისევე როგორც გადაწვა, ფართოდ არის განხილული სამედიცინო და 

ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროში მომუშავე სპეციალისტების კონტექსტში 

(Brockhouse et al., 2011; Cunico et al., 2012; Smajdor, Stöckl, & Salter, 2011). დელ კანალემ 

და კოლეგებმა (Del Canale et al. 2012) განმარტეს, რომ მკურნალობის პროცესში 

გამოყენებული ემპათიური ჩართულობა წარმოადგენს სამშენებლო მასალას ექიმი-

პაციენტის ურთიერთობაში. ემპათია განიხილება მრავალგანზომილებიან 

კონსტრუქტად. თეორიულად და კონცეპტუალურად, ემპათიას დიდი ყურადღება 

ექცევა ფილოსოფიურ, ფსიქოლოგიურ და უფრო მოგვიანებით, ნეირომეცნიერულ 

ლიტერატურაში, განსხვავებული განმარტებებითა და კონცეფციებით (Decety & Lamm, 

2006).  როჯერსმა (1957) ემპათიას უწოდა კლინიცისტის უნარი, როდესაც მას შეუძლია 

შეიგრძნოს პაციენტის შინაგანი სამყარო, ისე, როგორც საკუთარი.  ემპათია 

წარმოადგენს ხიდს საკუთარსა და სხვის გამოცდილებებს შორის (Hodges & Klein, 2001). 

ემპათია მნიშვნელოვანი ფაქტორია კლინიცისტებისთვის, რომლებსაც ხანგრძლივი 

თერაპიული ურთიერთობა აქვთ პაციენტებთან, რომლებიც განიცდიან ინტენსიურ და 

ხშირად უარყოფით ემოციებს. მორსის მიხედვით (1992), ამ კონტექსტში ემპათიას აქვს 

ოთხი ძირითადი განზომილება: ემოციური, კოგნიტური, ქცევითი და ეთიკური. 

ემოციური და კოგნიტური კომპონენტები დაკავშირებულია თერაპევტის უნართან, 

განიცადოს და გაიზიაროს სხვისი გრძნობები და ასევე, ამოიცნოს და გაიგო სხვისი 

გრძნობები. ქცევითი ასპექტი წარმოადგენს თერაპევტის უნარს გამოხატოს სხვა 
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ადამიანის მდგომარების მისეული გაგება. მეოთხე, ეთიკური ასპექტი ეხება 

თერაპევტის შინაგან მოთხოვნილებას და მოტივაციას  - გამოვლინოს სხვების მიმართ 

ემპათია. დესეთი და ჯექსონი (Decety, Jackson, 2004) არ აღიარებდნენ ეთიკური 

ასპექტის არსებობას ემპათიის კონტექსტში. თუმცა, შემდგომი სამეცნიერო 

ლიტერატურული მიმოხილვა აღნიშნავს ამ ასპექტის რელევანტურობის შესახებ. 2006 

წელს სტეპიენი და ბაერნშტეინი აღნიშნავდნენ, რომ მხოლოდ კოგნიტური ემპათიის 

გამოყენება ზედაპირულ პროცესს წარმოადგენდა და თერაპიული ეფექტის მისაღწევად 

აუცილებელი იყო ემოციური ემპათიის ჩართვა. 2007 წელს, შატელი და კოლეგები 

ყურადღებას ამახვილებდნენ კოგნიტური და ქცევითი ემპათიის გამოყენებაზე 

თერაპიული პროცესის ეფექტურობისთვის. ისინი ამბობდნენ, რომ, პირველ რიგში, 

თერაპევტმა უნდა გაუგოს პაციენტს (კოგნიტური ასპექტი) და შემდეგ გადაიტანოს 

ქცევაში (ქცევითი ასპექტი), რაც წარმოადგენს ეფექტური თერაპიული კომუნიკაციის 

მთავარ საფუძველს მერსერი და რეინოლდსი (Mercer and Reynolds, 2002) დიდ 

მნიშვნელობას ანიჭებდნენ კოგნიტური ემპათიის გამოყენებას. 1993 წელს სუშმანმა, 

როტერმა, გრინმა და ლიპკინმა აღნიშნეს, რომ ემპათია ზრდიდა როგორც 

კლინიცისტის, ასევე, პაციენტის კმაყოფილებას, რაც ძალიან მნიშვნელოვანი ფაქტორია 

მკურნალობის შედეგის თვალსაზრისით. აქედან გამომდინარე, ემპათია, განურჩევლად 

კონკრეტული ასპექტისა და განმარტებისა, განიხილება თერაპევტ-პაციენტს შორის 

ურთიერთობის მნიშვნელოვან ფაქტორად, რაც უზრუნველყოფს მკურნალობის მაღალ 

ხარისხს (Wilkinson et al., 2017). 

ემპათია თერაპიული პროცესის ცენტრალური ასპექტია. ის დაკავშირებულია 

როგორც პაციენტის კმაყოფილებასთან, ასევე ჯანმრთელობის გაუმჯობესებასა და 

მკურნალობის ეფექტურობასთან  (Del Canale et al., 2012; Epstein et al., 2007, Hojat et al., 

2011). უფრო მეტიც, ემპათია ასევე ზრდის თერაპევტის მუშაობის ეფექტიანობას და 

სამუშაოთი კმაყოფილებას. გარდა ამისა, ამცირებს პროფესიული გადაწვის რისკს 

(Gleichgerrcht & Decety, 2013; Lamothe et al., 2014;). დესეთის და კოლეგების (Decety & 

Svetlova, 2012) აზრით, სოციალური ნეირომეცნიერების მიერ ჩატარებული კვლევები 
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ვარაუდობენ, რომ ემპათია არ წარმოადგენს ერთ ცალკეულ უნარს, ის არის რთული 

სოციალურ-ემოციური კომპეტენცია, რომელიც მოიცავს განსხვავებულ, თუმცა, 

ურთიერთდაკავშირებულ კომპონენტებს  (Duarte, 2017). 

გამოთქმულ იქნა ვარაუდი იმის შესახებ, რომ, ემპათიის გამოვლინების 

ოპტიმალურ ფორმას ექიმებში  წარმოადგენს „კლინიკური ემპათია“, რომელიც 

უზრუნველყოფს თანაგანცდისა და თანაგრძნობის ზომიერ გამოხატულებას 

სპეციალისტის მხრიდან ისე, რომ არ იქნას უგულვებელყოფილი პაციენტთა ემოციური 

რეაქციები და განცდები. ჰოჯატის და სხვების (Hojat, Gonnella, Nasca, Mangione, Vergare, 

Magee, 2002) განმარტებით, კლინიკური ემპათია, პირველ რიგში, წარმოადგენს 

კოგნიტურ უნარს, რომელიც მოიცავს პაციენტთა შინაგანი განცდების გაგებას და ამ 

გაგების გადმოცემას პაციენტთათვის. თუმცა, როგორც ჰალპერნი აღნიშნავდა, 

კლინიკური ემპათია  უნდა წარმოადგენდეს არა ემოციისგან და აფექტური 

ემპათიისგან თავის არიდების პროცესს, არამედ, კომპლექსურ, 

გლობალურ/კოგნიტურ/ემოციურ მიდგომას. ჯერ კიდევ არაა ცნობილი, ემოციური 

ემპათიის როგორი ხარისხია აუცილებელი კლინიკური ემპათიისთვის და როგორი 

დოზით ხდება ის უადგილო და ზედმეტი პაციენტისთვის, თუმცა, ნებისმიერ 

შემთხვევაში, კლინიკური ემპათია უნდა მოიცავდეს სპეციალისტის უნარს - 

მოახდინოს საკუთარი თავის დისტანცირება პაციენტისგან, რომ არ დაიკარგოს მის 

ემოციებში და განცდებში, რაც დაიცავს სპეციალისტს ემოციური გამოფიტვისა და 

დეპერსონალიზაციისგან და დაეხმარება პროფესიული გადაწვის პრევენციაში (Decety, 

Yang, Cheng, 2010). 

ემპათიის ფენომენი მედიცინაში წარმოადგენს სასარგებლო ფაქტორს როგორც 

პაციენტებისთვის, ასევე, სპეციალისტებისთვის. პირველ რიგში, კლინიკური ემპათია 

კავშირშია მაღალ კლინიკურ კომპეტენტურობასა და მკურნალობის ეფექტურობასთან. 

რაც უფრო ძლიერია ემპათია მკურნალებში, მით მეტად ექვემდებარება პაციენტი 

თერაპიულ პროცესს და ასრულებს რეკომენდაციებს. უფრო მეტიც, მკურნალი ექიმის 

ემპათიურობა განაპირობებს პაციენტთა ცხოვრების ხარისხის ამაღლებას და მათ 
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როგორც ფიზიკურ, ასევე სოციალურ კეთილდღეობას. და ბოლოს, ემპათია ასევე 

პოზიტიურ გავლენას ახდენს ექიმთა ცხოვრების ხარისხზე და კეთილდღეობაზე: 

პაციენტების მიმართ ემპათიურ დამოკიდებულებას სპეციალისტები აკავშირებენ 

პროფესიული კმაყოფილების ძლიერ განცდასთან. მკვლევრების აზრით, ემპათიის 

უნარის ეფექტური გამოყენებისთვის და მკურნალობის დადებითი გამოსავლის 

მიღწევისთვის აუცილებელი პირობაა ის, რომ კონსულტანტი, ექიმი იყოს 

პოზიტიურად განწყობილი და თავისუფალი სტრესული და ემოციური გადაწვის 

მდგომარეობებისგან  (Halpern, 2014). 

 

ემპათიის თეორიები  
 

ჰოფმანის მორალური განვითარების თეორია (Hoffman’s Theory of Moral Development) 

ემპათიის ფსიქოლოგიური კვლევა განხილულია განვითარების ფსიქოლოგის 

მარტინ ლ. ჰოფმანის (Hoffman, 2000) ნაშრომში, სადაც ის ყურადღებას ამახვილებს 

ემპათიურ დისტრესზე. მისი თეორია მოიცავს ხუთ ძირითად მექანიზმს იმის 

ასახსნელად, თუ როგორ განიცდის დისტრესს თავად დამკვირვებელი, როდესაც ის 

ხედავს დაკვირვების ობიექტის დისტრესს. ეს მექანიზმებია: 1. მიმიკრია, 2. კლასიკური 

განპირობებულობა, 3. პირდაპირი ასოციაცია, 4. გაშუალებული ასოციაცია და 5. 

როლის მიღება. 

მიმიკრია  - ემპათია მიმიკრიის გამოყენებით, მოიცავს ორეტაპიან პროცესს. პირველი - 

დამკვირვებელი ავტომატურად იმეორებს/ბაძავს დაკვირვების ობიექტის ემოციურ 

გამომეტყველებას, მიმიკებს, სხეულის პოზას ან ხმის ტემბრს. მეორე ეტაპია 

აფერენტული უკუკავშირი - დამკვირვებლის მიერ დაკვირვების ობიექტის ემოციების 

იმიტაცია მსგავს ემოციებს იწვევს თავად დამკვირვებელში, იგი თავად განიცდის მათ. 

მიმიკრიის და აფერენტული უკუკავშირის პროცესს ჰეტფილდი, კაჩოპო და რაპსონი 

უწოდებენ "ემოციებით ინფიცირების პრიმიტიულ პროცესს". 
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კლასიკური განპირობებულობა - აღწერს პროცესს, როდესაც ემოციის აღმოცენებას წინ 

უსწრებს ამ ემოციის გამომწვევი ნიშნები. მაგალითად, თუ ოდესღაც ძაღლმა გვიკბინა, 

ძაღლის ყეფა ან ღრენა წინ უძღვის ჩვენს ემოციას - შიშს ძაღლის კბენის მიმართ. ეს 

პროცესი გულისხმობს პროცესს უპირობო-რეფლექსური რეაქციებიდან დაწყებული 

(თანდაყოლილი რეაქცია შიშზე), პირობით-რეფლექსური ემოციით დამთავრებული 

(შეძენილი რეაქცია შიშზე, მიღებული გამოცდილების საფუძველზე). შედეგად, სხვა 

ადამიანის მიერ გამოხატულ ემოციებს განვიცდით როგორც საკუთარს, რასაც 

აღვიქვამთ, როგორც ემპათიის პროცესს. 

პირდაპირი ასოციაციის შემთხვევაში,  დამკვირვებელი განიცდის დაკვირვების 

ობიექტის ისეთ ემოციურ მდგომარეობას, რომელიც დამკვირვებელს ახსენებს  

წარსულში განცდილ მსგავს ემოციებს.  

გაშუალებული ასოციაციის საშუალებით დამკვირვებლები იგებენ დაკვირვების 

ობიექტის ემოციური მდგომარეობის შესახებ ვერბალური ინფორმაციის (სიტყვების) 

საშუალებით. სიტყვიერი ინფორმაციის საფუძველზე დამკვირვებელი გამოიწვევს 

შესაბამის ემოციას საკუთარ თავში, შემედეგ, იხსენებს საკუთარ წარსულ 

გამოცდილებას და განიცდის ამ ემოციებს წარსული მოგონებებიდან. 

როლის მიღების დროს დამკვირვებლები ან წარმოიდგენენ თავს დაკვირვების 

ობიექტის ადგილზე, ან წარმოიდგენენ იმას, თუ რას განიცდის დაკვირვების ობიექტი. 

როგორც გაშუალებული ასოციაციის შემთხვევაში, დამკვირვებლებმა შეიძლება 

მიბაძონ წარმოსახვით ემოციურ გამონათქვამებს, ან შეიძლება იგრძნონ ემოციები 

საკუთარი ემოციური მოგონებების გამოყენებით, რათა წარმოიდგინონ დაკვირვების 

ობიექტის მდგომარეობა. თუმცა, როლის მიღება უფრო შრომატევადი პროცესია, 

ჰოფმანის აზრით, როლის მიღების პროცესი არაა კავშირში დამკვირვებლის წარსულში 

განცდილ ემოციებზე, ანუ, დამკვირვებელს შეუძლია იგრძნოს სხვა ადამიანის ემოცია 

კომუნიკაციის პროცესში, მიუხედავად იმისა, აქვს თუ არა განცდილი მსგავსი ემოცია 

წარსულში.  



48 
 

მიმიკრიას, პირდაპირ ასოციაციას, გაშუალებულ ასოციაციას და როლის 

მიღებას - ჰოფმანი განიხილავს როგორც ემპათიის ცალკეულ მექანიზმებს, მიუხედავად 

იმისა, რომ ისინი დიდწილად ერთმანეთს ემთხვევა. ყველა მათგანისთვის 

დამკვირვებლის ემოციური გამოცდილება გამომდინარეობს ემოციების გამოხატვის 

მიბაძვით ან წარსულში განცდილი ემოციების გახსენებით.  

სარკისებური ნეირონების თეორია (Mirror Neurons Model) 

2000-იან წლებში მეცნიერებმა დაიწყეს ემპათიის კვლევა თავის ტვინის და 

ნეიროფიზიოლოგიის კონტექსტში. 90-იან წლებში სარკისებური ნეირონების 

აღმოჩენამ, ემპათიის ფენომენის შესწავლა სოციალურ-ფსიქოლოგიური კვლევებიდან 

გადაიტანა ნეირომეცნიერებაში. ფადიგა და კოლეგები სხვადასხვა კვლევაში (Di 

Pellegrino, Fadiga, Fogassi, Gallese, & Rizzolatti, 1992; Rizzolatti, Fadiga, Gallese, & Fogassi, 

1996) აღნიშნავდნენ, რომ სარკისებური ნეირონების განმუხტვა ხდება როგორც 

უშუალო ქმედების პროცესში, ასევე, ქმედებაზე დაკვირვებისას. აღნიშნული მიგნება 

წარმოადგენდა მნიშვნელოვან მიღწევას, რადგან აღმოჩნდა რომ, ორი ერთმანეთისგან 

განსხვავებული სისტემა: აღქმა და მოტორული აქტივობა - ერთმანეთთან მჭიდრო 

კავშირში იმყოფებიან. გალეზე და კოლეგები რამდენიმე კვლევაში (Gallese, 2003; 

Gallese, Keysers, & Rizzolatti, 2004; Rizzolatti et al., 1996; Rizzolatti, Fogassi, & Gallese, 2001) 

მიუთითებდნენ, რომ სარკისებური ნეირონები საშუალებას აძლევს ორგანიზმებს 

გაიგოს სხვისი ქმედებები და ასევე, მოახდინოს ამ ქმედებათა იმიტაცია. 

აღქმა-მოქმედების მოდელი (Perception-Action Model) 

სარკისებური ნეირონების მოქმედების თეორიის მსგავსად, პრესტონმა და დე 

ვაალმა (Preston and de Waal, 2002) შეიმუშავეს აღქმა-მოქმედების მოდელი. 

სარკისებური ნეირონების მოდელის მსგავსად, აღქმა-მოქმედების მოდელის 

შემუშავება მოხდა იმის ასახსნელად, თუ როგორ აისახებოდა აღქმული ინფორმაცია 

მოქმედებაში. პრინცი (Prinz, 1997) აღნიშნავდა რომ, აღქმული ინფორმაცია 

ავტომატურად იწვევდა მოქმედებას ყოველგვარი კოგნიტური პროცესების 
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მონაწილეობის გარეშე. პრესტონმა და დე ვაალმა ეს მსჯელობა გამოიყენეს ემპათიის 

კონტექსტში და ივარაუდეს რომ, დაკვირვების ობიექტის მდგომარეობის აღქმა 

ავტომატურად იწვევს დაამკვირვებლის მიერ ობიექტის მდგომარების გაგებას.  

სარკისებური ნეირონებისა და აღქმა-მოქმედების თეორიები გარკვეულწილად 

წარმოადგენენ ჰოფმანის მიმიკრიისა და ასოციაციის მექანიზმების კომბინაციას. 

ემოციების სხეულებრივი გამოხატვის იმიტაციის (მიმიკრია) მსგავსად, სარკისებური 

ნეირონები ემოციებს ასახავენ თავის ტვინის აქტივობაში პირდაპირი გზით, 

სხეულებრივი გამოვლინებების გვერდის ავლით. უნდა აღინიშნოს, რომ მოცემული 

თეორიები წარმოადგენს ემპათიის თეორიული საყრდენის ევოლუციურ სურათს, 

სადაც ასახულია ემპათის თორიული მოდელების ქრონოლოგიური მიმდინარეობა. 

ჰოფმანის თეორია ერთ-ერთ პირველთაგანს წარმოადგენს ემპათიის თეორიებში.  იმ 

დროისთვის არ იყო შესწავლილი ემპათიის ფენომენის ნეიროფიზიოლოგიური 

ფაქტორი, თუმცა, სარკისებური ნეირონების თეორია და აღქმა-მოქმედების თეორიები, 

მორალური განვითარების თეორიის ლოგიკურ გაგრძელებას და დასაბუთებას 

წარმოადგენს.  

ემპათიის სამივე თეორია ავსებს ერთმანეთს და ამყარებს ცოდნას ემპათიის 

შესახებ. ემპათიის თეორიების განხილვაში მეცნიერები, შესაძლოა, ემხრობოდნენ 

რომელიმე ერთ მოდელს, თუმცა, ყველა შემთხვევაში არსებობს მეცნიერული 

მტკიცებულებები ემპათიის ფენომენის არსებობის შესახებ (Wondra and Ellsworth, 2015).  

სადისერტაციო კვლევის შედეგის მეორე ცვლადს წარმოადგენს სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა, რომელსაც იკვლევენ ლიტერატურაში, როგორც სამუშაო 

სტრესთან, ასევე, პროფესიულ გადაწვასა და ემპათიასთან მიმართებაში (Han, Bonn, & 

Cho, 2016; Hung, Lee, Lee, 2018; Kim & Stoner, 2008; Lu & Gursoy, 2016; Moreno-Jiménez et 

al., 2009). შესაბამისად, სადისერტაციო კვლევის მიზნებიდან გამომდინარე, 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კვლევა რელევანტურია.  
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სამსახურიდან წასვლის განზრახვა  
 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა წარმოადგენს (ერთი ან მეტი) თანამშრომლის 

ზოგად სურვილს, ტენდენციას, დატოვოს სამსახური. მკვლევარები სხვადასხვა 

კუთხით ცდილობდნენ ფენომენის დეფინიციას, თუმცა, შედეგი ერთია - სამსახურის 

დატოვების სურვილი. ტეტი და მეიერი (Tett and Meyer, 1993) სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვას განსაზღვრავდნენ სამსახურის დატოვების როგორც გაცნობიერებულ და 

მიზანმიმართულ სურვილს, როცა მედინა (Medina, 2012) განსაზღვრავს ამ პროცესს, 

როგორც თანამშრომლის მიერ ერთი სამსახურის დატოვებისა და სხვა სამუშაო 

ადგილზე გადასვლის შესაძლებლობის განხილვას გარკვეული პერიოდის 

განმავლობაში. ისას და კოლეგების განსაზღვრების მიხედვით (Issa et al., 2013), 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა წარმოადგენს დაქირავებული თანამშრომლის 

მოსაზრებას - ნებაყოფლობით დატოვოს სამუშაო ადგილი, რაც, თავის მხრივ, ახდენს 

გავლენას მის მიერ შესრულებულ სამუშაოზე. დელემ (Delle, 2013) აღნიშნული 

ფენომენი აღწერა როგორც ხმა, რომელიც თანამშრომელს ეუბნება, რომ მისი სამუშაო 

ადგილი აღარ არის ის, რაც მას სჭირდება და სურდა ჰქონოდა. მან ასევე აღნიშნა, რომ 

ორგანიზაციიდან პერსონალის გადინება უარყოფით გავლენას ახდენს სხვა 

თანამშრომლებზე (Atef et al., 2017). აზანზას და კოლეგების (Azanza et al., 2015) მიერ 

მიღებული მონაცემების მიხედვით, სამსახურიდან წასვლის განზრახვა წარმოადგენს 

ინდივიდების ქცევით ინტენციას - დატოვონ ორგანიზაცია. შემდგომში, ხანმა (Khan 

2015) დაადასტურა რომ, სამსახურიდან წასვლის განზრახვა სამსახურის დატოვების 

გადაწყვეტილების მიღების კოგნიტური პროცესია, მანამ, სანამ თანამშრომელი 

მიიღებს საბოლოო გადაწყვეტილებას სამუშაოს დატოვების შესახებ (Hosain, 2019).  

2010 წელს, ჩრდილოეთ კვიპროსზე, სასტუმროს თანამშრომლებს შორის 

ჩატარებულმა  ორგანიზაციული სამართლიანობის აღქმის კვლევამ გამოავლინა, რომ 

ჩატარებული სამუშაოს მიხედვით თანამშრომელთა შეფასების შედგების 

სამართლიანობა  მნიშვნელოვან გავლენას ახდენს სამსახურის დატოვების ცვლადზე 

(Nadiri et al., 2010).  სამსახურიდან წასვლის განზრახვა წარმოადგენს ფსიქოლოგიური 
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დაცვითი მექნიზმის ერთ-ერთ ფორმას. საჭიროა გამოკვლეულ იქნას, წარმოადგენს თუ 

არა პროფესიული გადაწვა სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორს. 2009 

წელს ჩატარებული კვლევის შედეგად გაირკვა, რომ იმ ადამიანებს, რომლებსაც მაღალი 

სამუშაო დატვირთვის შედეგად აღენიშნებათ მუდმივი გამოფიტვის და 

შესაძლებლობათა ამოწურვის განცდა, ასევე, გადაწვის მდგომარეობა, არ გააჩნიათ 

სამუშაოთი კმაყოფილების განცდა, რაც სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

პრედიქტორს წარმოადგენს  (Moreno-Jiménez et al., 2009).  

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ერთ-ერთ ფართოდ შესწავლილ 

დემოგრაფიულ პრედიქტორს წარმოადგენს შემოსავალი. კვლევები მიუთითებენ რომ, 

დაბალი შემოსავლის მქონე თანამშრომლებში დაბალია ორგანიზაციული 

მიკუთვნებულობის, ხოლო მაღალია სამსახურის დატოვების მაჩვენებლები, 

შესაბამისად, შეიძლება ითქვას, რომ მაღალი შემოსავალი წარმოადგენს სამსახურიდან 

წასვლის განზახვის ბუფერს (Hung, Lee, Lee, 2018; Williams, Ford, 2007; Wagner, 2007).   

 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა  ჯანდაცვის სფეროში 
 

ჩატარებული კვლევების მიხედვით, სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

პრედიქტორს წარმოადგენს ორგანიზაციაში არსებული ურთიერთობები და 

განწყობები. კვლევამ, რომელიც ჩატარდა ბანკის მოლარეებსა და საავადმყოფოს 

ექიმებს შორის, შედეგად მიიღო, რომ ბანკის მოლარეებში გამოვლინდა სამსახურის 

დატოვების ტენდენციები, მაგრამ არა - ექიმებში, რაც მიუთითებს, რომ 

ორგანიზაციული მიკუთვნებულობა (რაც გამოვლინდა ექიმებთან) უარყოფით 

კავშირშია სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან (Shore, Martin, 1989).  ასევე 

საინტერესოა კვლევათა შედეგები, რომლებიც მიუთითებენ სოციალური იდენტობის, 

უფრო კონკრეტულად, ორგანიზაციული მიკუთვნებულობის, როგორც მნიშვნელოვანი 

ცვლადის შესახებ.  იმ თანამშრომლებს, რომლებსაც გააჩნიათ მიკუთვნებულობა იმ 
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ორგანიზაციის მიმართ, სადაც მუშაობენ დაბალია სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

მაჩვენებელი (Van Dick, Christ, 2004).  

 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიები 
 

ორგანიზაციული წონასწორობის თეორია (Theory of organizational Equilibrium) 

  ორგანიზაციული წონასწორობის თეორია, რომელიც შემოთავაზებული იყო 1958 

წელს მარშისა და სიმონის მიერ, განიხილება, როგორც სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის პირველი თეორია, რომელიც ხაზს უსვამს ბალანსის შექმნის 

აუცილებლობას თანამშრომლების მიერ შეტანილ წვლილსა და ორგანიზაციის 

მხრიდან მიღებულ სარგებელს შორის. წინააღმდეგ შემთხვევაში, იქმნება დისბლანსი 

და თანამშრომელს უჩნდება სამსახურიდან წასვლის განზრახვა, რომელიც ორგვარად 

ვლინდება: 1. დაკავებული პოზიციის დატოვების სურვილი, 2. სამსახურის დატოვების 

გამარტივებული აღქმა. 1. დაკავებული პოზიციის დატოვების სურვილი 

დამოკიდებულია სამუშაოთი კმაყოფილებასთან, რაც უფრო მაღალია სამუშაოთი 

კმაყოფილების ხარისხი, მით ნაკლებად უჩნდება თანამშრომელს სამსახურის 

დატოვების განზრახვა და პირიქით. ამასთანავე, სამუშაოთი კმაყოფილების დაბალი 

ხარისხი უბიძგებს თანამშრომელს, მოძებნოს სხვა თანამდებობა  ორგანიზაციის 

შიგნით, თუმცა, ეს დამოკიდებულია ორგანიზაციის მასშტაბებზე, რამდენად დიდი 

ორგანიზაცია იმისთვის, რომ მოახდინოს პერსონალის როტაცია. 2. მეორე ფაქტორი 

არის სამსახურის დატოვების განზრახვის აღქმის სიმარტივე, ანუ, თუ თანამშრომელს 

აქვს სხვა შემოთავაზებები და ალტერნატიული სამსახურის არსებობის შესაძლებლობა, 

ის მარტივად წყვეტს - წავიდეს არსებული სამსახურიდან. ორგანიზაციული 

წონასწორობის თეორია აღნიშნავს, რომ სამსახურიდან წასვლის განზრახვა 

დამოკიდებულია სამსახურის დატოვების განზრახვის შესაძლებლობის აღქმაზე 

თანამშრომლის მხრიდან. თუ თანამშრომელი მარტივად აღიქვამს სამსახურის 

დატოვების შესაძლებლობას, სამუშაოსგან გამოწვეული უკმაყოფილების პირველივე 
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შემთხვევაში ადვილად გადაწყვეტს სამსახურიდან წასვლას. მეორეს მხრივ, თუ 

თანამშრომელს არა აქვს სურვილი დატოვოს სამსახური, სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის აღქმის სიმარტივე კარგავს მნიშვნელობას.  

სოციალური გაცვლის თეორია (Theory of social exchange) 

ტიბოს და კელის მიერ 1978 წელს  შემოთავაზებული სოციალური გაცვლის თეორია 

ამტკიცებს, რომ ყველა ადამიანური ურთიერთობა დაფუძნებულია სუბიექტური ხარჯ-

სარგებლის თანაფარდობაზე, რომლის მეშვეობითაც მხარეები, რომლებიც 

ინარჩუნებენ ამ ურთიერთობებს, მიისწრაფვიან მაქსიმალურად გაზარდონ თავიანთი 

ინტერესები და შეამცირონ ზარალი. თანამშრომლები, სავარაუდოდ, შეინარჩუნებენ და 

გააგრძელებენ ურთიერთობას დამსაქმებელთან, მაშინ, როდესაც თვლიან, რომ ეს 

მათთვის ღირებულია, და შეწყვეტენ თანამშრომლობას, მაშინ, როდესაც დანახარჯი 

აღემატება მათ მიერ მიღებულ სარგებელს. თუმცა, ზემოაღნიშნული კანონზომიერება 

ყოველთვის არ მუშაობს: არიან ადამიანები, რომლებიც მიდრეკილნი არიან შეეგუონ 

მათთვის არადამაკმაყოფილებელ ურთიერთობებს. სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის კონტექსტში, თუ ინდივიდს აქვს სამსახურის სხვა ალტერნატივები - 

ნაკლებად ხდება დამოკიდებული არსებულ ორგანიზაციაზე, სადაც ის მუშაობს. ამ 

თეორიის მიხედვით, თუ თანამშრომელი გადაწყვეტს დატოვოს სამსახური, ის 

განიხილავს ამ ქცევის როგორც დადებით, ასევე უარყოფით მხარეებს.   

 

 

 გადაწყვეტილების მიღების გზების თეორია (The unfolding theory) 

ლის და მიტჩელის მიერ 1991 წელს წამოყენებული გადაწყვეტილების მიღების 

გზების თეორიას (unfolding theory) გააჩნია ორი მახასიათებელი, რომლებსაც 

ავტორებმა უწოდეს „შოკი“ და „სცენარი“. შოკი განისაზღვრება, როგორც "ძალიან 

გამორჩეული მოვლენა, რომელიც უბიძგებს თანამშრომელს კრიტიკულად შეაფასოს 
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თავისი სამუშაო და რამაც შეიძლება გამოიწვიოს სამსახურის დატოვების განზრახვა", 

ხოლო, “სცენარს“ განმარტავენ, როგორც „წინასწარ განსაზღვრულ სამოქმედო გეგმას“. 

მოდელი აღწერს სხვადასხვა გზას, რომლებსაც იყენებენ თანამშრომლები, თუ მათ 

განიზრახეს სამსახურიდან წასვლა. აქვე საუბარია იმ თრიგერებზე, რაც უბიძგებს 

თანამშრომელს გაუჩნდეს წასვლის სურვილი. ამ მიზეზთაგან ერთ-ერთი არის 

სტრესისგან გამოწვეული (შოკი) - როდესაც სპეციალისტი განიცდის დისონანსს 

სამსახურეობრივ მოვლენებსა და მის მოლოდინებს შორის. ეს არის ნეგატიური შოკი, 

რომლის შემთხვევაშიც, თანამშრომელი დაუფიქრებლად ტოვებს სამსახურს, ისე, რომ 

წინასწარ არ აქვს მოძებნილი სხვა ალტერნატიული სამუშაო. შოკი შესაძლებელია იყოს 

ასევე პოზიტიური, როდესაც თანამშრომელს აქვს შემოთავაზება სხვა სამსახურიდან და 

ტოვებს არსებულ სამსახურს. თუმცა, მოწოდებულია მეორე გზაც, რომელსაც ავტორები 

უწოდებენ კოგნიტურ გზას, სადაც არასასურველი სამუშაო პირობების გამო, 

თანამშრომელი ჯერ განიხილავს სხვა სამსახურის ალტერნატივებს, რაზედაც წინასწარ 

ფიქრობს, გეგმავს და შემდგომში იღებს არსებული სამსახურის დატოვების 

გადაწყვეტილებას (სცენარი). სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ამ გზას ავტორები 

განიხილავენ როგორც კოგნიტური გადაწყვეტილების შედეგად დაგეგმილ მოქმედებას 

(Morrell, Loan-Clarke, Wilkinson, 2001).  

 

 

 

  

სამსახურეობრივი მიჯაჭვულობის თეორია (Job embeddedness theory) 

სამსახურეობრივი მიჯაჭვულობის თეორია შეიქმნა 2001 წელს მიტჩელის და 

კოლეგების მიერ. თეორია განიხილავს სამსახურში დარჩენის ან სამსახურის 

დატოვების განზრახვის სხვადასხვა ფაქტორს, როგორც ორგანიზაციულ (სამუშაო 
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პირობები, კოლეგები), ასევე, მის გარეთ არსებულ ფაქტორებს, როგორიცაა, ოჯახი, 

მეგობრები - განაპირობებს ინდივიდის მიერ სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ან, 

სამსახურში დარჩენის გადაწყვეტილებას. სამსახურეობრივი მიჯაჭვულობის თეორია 

წარმოადგენს სამ სიტუაციურ განზომილებას, რომლებიც დაკავშირებულია 

დასაქმებულის ურთიერთობასთან ორგანიზაციასა და საზოგადოებასთან. ეს სამი 

ფაქტორი განხილულია იმისათვის, რომ ახსნას მიზეზი, თუ რატომ არის ან არ არის 

დასაქმებული მიჯაჭვული თავის სამუშაოზე. თეორიის ავტორები პირველ 

განზომილებას უწოდებენ:  

კავშირებს (Links), რომლებიც იყოფა ორ კატეგორიად: ორგანიზაციული და 

საზოგადოებრივი. ორგანიზაციული კავშირები შედგება ყველა კავშირისგან 

(ფორმალური თუ არაფორმალური), რომელიც დასაქმებულმა განავითარა თავისი 

მუშაობის განმავლობაში კოლეგებთან, ხელმძღვანელებთან ან იმ გუნდებთან, 

ვისთანაც მას უწევდა მუშაობა. ამ თეორიის თანახმად, თანამშრომელს, რომელსაც აქვს 

ძლიერი მიკუთვნებულობის განცდა ორგანიზაციის მიმართ, შესაბამისად, 

განუვითარდება მიჯაჭვულობა. კავშირების მეორე კატეგორია დაკავშირებულია 

საზოგადოებასთან. ეს არის კავშირები, რომლებსაც ჩვენ ვინარჩუნებთ საზოგადოებაში, 

რომელსაც ჩვენ ვეკუთვნით (ოჯახი, მეგობრები, მეზობლები). მოკლედ, 

თანამშრომელს, რომელსაც არ შეუძლია მჭიდრო ურთიერთობების დამყარება თავის 

ორგანიზაციულ და საზოგადოებრივ გარემოსთან, ნაკლები მიკუთვნებულობა ექნება 

მათ მიმართ.  

მეორე განზომილებაა ადაპტაცია, რომელიც აღწერილია, როგორც თანამშრომლის მიერ 

„თავსებადობის ან კომფორტის დონის აღქმა“ ორგანიზაციასთან და მის გარემოსთან. ამ 

თეორიის მიხედვით, ეს არის კორელაციის ხარისხი თანამშრომლის უნარებს, 

კარიერულ მიზნებსა და პიროვნულ ფასეულობებს შორის ორგანიზაციასთან, რაც 

განსაზღვრავს მის მიჯაჭვულობას სამუშაოსა და ორგანიზაციასთან.  
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მესამე განზომილებას ეწოდება მსხვერპლშეწირვა: იმ შემთხვევაში, როდესაც 

თანამშრომელს უწევს დატოვოს სამსახური ამა თუ იმ მიზეზით, ის ამავდროულად 

უარს ამბობს იმ ორგანიზაციის შიგნით არსებულ სოციალურ კავშირებზე და 

ჰარმონიაზე, რომელშიც ის მუშაობდა. თანამშრომელი ტოვებს მისთვის ხელსაყრელ 

სამუშაო გარემოს და ჰარმონიას, რომელსაც განიცდის კოლეგებთან ურთიერთობისას, 

რასაც შეიძლება დაერქვას სოციალური მსხვერპლშეწირვა (Alla, Omar, 2019).  

ალლა და ომარი მიიჩნევენ, რომ, სამსახურიდან წასვლის განზრახვა არის 

თანამშრომლის მიერ ინიცირებული ქმედება, ნებაყოფლობით დატოვოს ორგანიზაცია. 

ზოგადად, ეს ფენომენი უარყოფითად აისახება როგორც თანამშრომლების 

ფსიქოლოგიურ კეთილდღეობაზე და პროდუქტიულობაზე, ასევე კომპანიის მთლიან 

მუშაობაზე. აღნიშნული თეორიები ცდილობენ ახსნან სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის ფენომენი, ამ თეორიების მიხედვით, სამსახურიდან წასვლის განზრახვა 

წარმოადგენს როგორც ორგანიზაციულ დანაკარგს, ასევე, პიროვნულს.  

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიები სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, 

როგორც ქცევის წინარე აქტს, განიხილავენ როგორც ორგანიზაციული, ასევე 

პიროვნული თვალსაზრისით, თუმცა, ზოგი მათგანი მეტ აქცენტს აკეთებს 

ორგნიზაციულ კონტექსტზე, ხოლო ზოგი - უფრო მნიშვნელოვან როლს აკისრებს 

პიროვნულ ასპექტებს. მაგალითად, ორგანიზაციული წონასწორობის და სოციალური 

გაცვლის თეორიები სამუშაო გარემოს და პიროვნულ ასპექტებს თანაბრად 

მნიშვნელოვნად მიიჩნევს და განიხილავს გარემო-პიროვნების ინტერაქციას და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, როგორც მათ შორის ბალანსის დარღვევის შედეგს. 

ორგანიზაციული წონასწორობის თეორია რაციონალური ხასიათისაა: თანამშრომელი 

მარტივად და რაციონალური გადაწყვეტილების საფუძველზე განიზრახავს 

სამსახურის დატოვებას. სოციალური გაცვლის თეორიაც რაციონალურ ქმედებას 

აღნიშნავს, თუმცა, აქ შემოდის სოციალური კომპონენტი, რომლის მიხედვით, 

თანამშრომელი ითვალისწინებს ორგანიზაციაში არსებულ ურთიერთობებს. ხოლო, 

სამსახურეობრივი მიჯაჭვულობის თეორია უფრო მეტად საუბრობს პიროვნულ 
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დანაკარგებზე, როგორიცაა, პიროვნების მიერ სოციალური კავშირების დაკარგვა და 

მნიშვნელოვან ინტერპერსონალურ ურთიერთობებზე უარის თქმა. ეს თეორია აქცენტს 

ემოციებზე აკეთებს. როგორც უკვე აღვნიშნე, ითვლება, რომ თანამშრომლის მიერ 

სამსახურის დატოვება წარმოადგენს დანაკარგს ორგანიზაციულ და პიროვნულ 

კონტექსტში, თუმცა, თუ გადაწყვეტილების მიღების გზების თეორიის მსჯელობას 

გავყვები, პიროვნება დაგეგმილად, კოგნიტური დაძლევის სტრატეგიის გამოყენებით 

თავად აკეთებს არჩევანს დარჩეს თუ არა სამსახურში, რაც ნიშნავს იმას, რომ მას აქვს 

კონტროლი საკუთარ გადაწყვეტილებაზე, რაც ნაკლებად ტრავმულად აღიქმება 

პიროვნების მიერ. ანუ, ამ თეორიის მიხედვით, სამსახურიდან წასვლა არ წარმოადგენს 

დანაკარგს პიროვნულ დონეზე. 

 

კვლევის ცვლადების ურთიერთკავშირი 
 

სამუშაო სტრესი და პროფესიული გადაწვა 
 

კვლევა რომელიც ჩატარდა თურქეთში, მიზნად ისახავდა ონკოლოგიური 

კლინიკის ექთნებს შორის სამუშაო სტრესისა და პროფესიული გადაწვის, ასევე, მათი 

ურთიერთმიმართების შესწავლას. 189 მონაწილე შერჩეულ იქნა სტამბოლის 11 

საავადმყოფოდან. კვლევის ინსტრუმენტებად გამოყენებულ იქნა სამსახურეობრივი 

სტრესორების სკალა (Job Stressors Scale) და მასლაჩის პროფესიული გადაწვის კითხვარი 

(MBI).  კვლევის შედეგად დადგინდა, რომ სამუშაო სტრესის ქვესკალები, როგორიცა: 

„სამსახურეობრივი როლების გაურკვევლობა“  სუსტ დადებით კავშირშია ემოციურ 

გამოფიტვასა და პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან, სამუშაო როლების 

კონფლიქტი - ის ქვესკალა ასევე სუსტ დადებით კორელაციაშია ემოციურ გამოფიტვასა 

დეპერსონალიზაციასთან, ხოლო, სამუშაო დატვირთვა სუსტ უარყოფით კავშირშია 

ემოციურ გამოფიტვასა და დეპერსონალიზაციასთან. შედეგად, მნიშვნელოვანი 

კავშირი დადასტურდა სამუშაო სტრესისა და პროფესიული გადაწვის ფაქტორებს 
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შორის, ასევე, გამოჩნდა რომ, გამოკითხულ ექთანთა უმრავლესობას სურვილი აქვს 

შეიცვალოს სამუშაო ადგილი, არასტაბილური და ცვალებადი სამუშაოდან 

გამომდინარე  (Tuna & Baykal, 2014). 

2015-16 წლებში ირანში (იაზდი) ჩატარდა კვლევა საავადმყოფოს პერსონალთან 

სამუშაო სტრესის და პროფესიული გადაწვის მაჩვენებლების დასადგენად და მათთან 

დაკავშირებული რამდენიმე ფაქტორის შედარების მიზნით. კვლევა ჩატარდა 306 

საავადმყოფოს პერსონალთან (კაცი: 114, ქალი: 192). შეგროვდა დემოგრაფიული 

კითხვარის მონაცემები, გამოყენებულ იქნა მასლაჩის პროფესიული გადაწვის Maslach 

Burnout  (MBI) და ჰოსპიტალური სტრესის (HSS-35) კითხვარები.  კვლევის შედეგებმა 

გამოავლინა მნიშვნელოვანი დადებითი კავშირი სამუშაო სტრესს, ემოციურ 

გამოფიტვასა და დეპერსონალიზაციას შორის, ამავდროულად, აღმოჩნდა უარყოფითი 

კავშირი სამსახურებრივ სტრესსა და პროფესიული არაეფექტურობის განცდას შორის. 

შედეგებმა აჩვენა, რომ მამაკაცებში სამუშაო სტრესის, ემოციური გამოფიტვის და 

დეპერსონალიზაციის მაჩვენებელი უფრო მაღალია, ვიდრე ქალებში, ასევე, უფრო 

მაღალია ემოციური გამოფიტვის მაჩვენებელი ქორწინებაში მყოფი პირებში, ვიდრე 

მარტოხელებს შორის. და ბოლოს, უფრო მაღალია სამუშაო სტრესის მაჩვენებელი 

სამედიცინო პერსონალს შორის, ვიდრე ადმინისტრაციის თანამშრომლებში (Hoffman, 

2000).  

 პროფესიული გადაწვის სინდრომი წარმოადგენს ხანგრძლივი სამუშაო სტრესის 

პროდუქტს. სპეციალისტები, რომლებიც მუშაობენ სხვადასხვა ორგანიზაციაში, სადაც 

ისინი დიდი ხნის მანძილზე იმყოფებიან გონებრივი დაძაბულობის და სტრესის ქვეშ, 

რომელიც განპირობებულია სამუშაო გარემოთი - აღნიშნულ პროცესს ეწოდება 

სამუშაო სტრესი. სამუშაო სტრესი სერიოზულ პრობლემებს უქმნის ადამიანების 

ჯანმრთელობას, როგორც სომატური, ასევე ფსიქიკური თვალსაზრისით. კვლევებმა 

აჩვენეს, რომ სამუშაო სტრესი წარმოადგენს დანახარჯს ორგანიზაციებისთვის და 

სერიოზულ გავლენას ახდენს შესრულებული სამუშაოს ეფექტურობაზე: იწვევს 

მოტივაციის დაქვეითებას თანამშრომლებში, მცირდება სამუშაოთი კმაყოფილების 
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დონე და პროდუქტიულობა (Santo, 2014). სამუშაო სტრესისა და გადაწვის სინდრომის 

ურთიერთმიმართება ნაკვლევია არაერთხელ. ამ მხრივ, განსაკუთრებით მრავლადაა 

კვლევები სამედიცინო დაწესებულებებში და ასევე სხვა ორგანიზაციებში. კვლევათა 

შედეგები ცალსახად მიუთითებენ, რომ იმ თანამშრომლებს, რომლებსაც აღენიშნებათ 

მაღალი ქულები სამუშაო სტრესის სკალაზე, აქვთ პროფესიულ გადაწვის მაღალი  

მაჩვენებელი  (Hudek-Knežević, Krapić, Rajter, 2011). ამ მხრივ, განსაკუთრებით მაღალი 

რისკის ქვეშ იმყოფებიან სამედიცინო და კლინიკური დაწესებულებები. მათი 

მუშაობის სპეციფიკა დაკავშირებულია და ადამიანებისგან მოითხოვს შემდეგი სახის 

რესურსებს: მათ საქმე აქვთ ადამიანის სიცოცხლისთვის საპასუხისმგებლო 

ასპექტებთან, ტკვილის მართვა, სიკვდილიანობა, სიცოცხლის შენარჩუნება, 

დატვირთული სამუშაო გრაფიკი, დაუცველობა მუქარისა და საფრთხისგან, 

შეუმცდარობა სწრაფად გადაწყვეტილების მიღებისას (McCauley, Irwin, 2006). 

 

ემპათია და პროფესიული გადაწვა  
 

ბოლო წლებში განსაკუთრებული ყურადღება ეთმობა პროფესიული გადაწვისა 

და ემპათიის ურთიერთმიმართების შესწავლას ჯანდაცვის სფეროში. ემპათია 

მნიშვნელოვანწილად უწყობს ხელს გამოჯანმრთელების პროცესს და განაპირობებს 

პაციენტის მაქსიმალურ ჩართულობასა და კმაყოფილებას მკურნალობის შედეგით 

(Wensing, Jung, Mainz, Olesen,1998). ცალკეული კვლევები, რომლებიც ჩატარებულია 

ემპათიისა და პროფესიული გადაწვის ცვლადების ურთიერთმიმართების საძიებლად, 

ადასტურებენ, რომ ემპათიის სკალაზე მაღალი მაჩვენებელი უკავშირდება 

პროფესიული გადაწვის დაბალ ქულას, და განიხლილება, როგორც გადაწვის 

პრევენცია. კვლევა, რომელიც ჩატარდა სოციალურ მუშაკებს შორის (N = 173), 

რომლებსაც აღენიშნებოდათ პროფესიული გადაწვა და მეორადი ტრავმული სტრესი 

(STS), აღნიშნავს კავშირს ემპათიას, გადაწვას და სამუშაოთი კმაყოფილებას შორის: 

მაღალი ემპათია დაკავშირებული იყო გადაწვის დაბალ მაჩვენებელთან და სამუშაოთი 

კმაყოფილების მაღალ მაჩვენებელთან. ამრიგად, ჩატარებული კვლევა ასკვნის, რომ 
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შესაძლოა, ემპათიის კომპონენტები (სხვისი პოზიციის გაგება და თანაგანცდა) 

წარმოადგენდნენ გადაწვის მდგომარეობის პრევენციას  

(Wagaman, Geiger, Shockley, Segal, 2015). 

მნიშვნელოვანია ისეთი ფაქტორების შესწავლა, რომლებიც გავლენას ახდენენ 

კლინიკური ემპათიის უნარზე. კვლევებმა აჩვენა, რომ მიუხედავად იმისა, რომ ემპათია 

ეფექტური ზრუნვის მნიშვნელოვანი კომპონენტია, ის ამავდროულად შეიძლება 

აღმოჩნდეს სტრესის მიმართ მგრძნობიარე ფაქტორი, რაც კავშირშია ემოციურ 

გამოფიტვასთან (Figley, 2005; Rothschild, 2006). ვინაიდან ემოციური გამოფიტვა 

წარმოადგენს გადაწვის კონსტრუქტის ერთ-ერთ ასპექტს, გასაკვირი არ არის, რომ 

დამყარდა კავშირი ემპათიასა და გადაწვას შორის (Àstrom, Norberg, Nilsson, & Winblad, 

1987; Ferri, Guerra, Marcheselli, Cunico & Di-Lorenzo, 2015). თუმცა, აღმოჩენები 

არადამაჯერებელი იყო ამ ცვლადებს შორის კავშირების მიმართულებასა და ბუნების 

დადგენაში (Picard et al., 2015). ემპირიული მტკიცებულებები აჩვენებენ როგორც 

უარყოფით, ასევე პოზიტიურ კორელაციას გადაწვასა და ემპათიას შორის (Hoffman, 

2000; Mercer & Reynolds, 2002).  

სამი ჰიპოთეზა (Zenasni, Boujut, Woerner, Sultan; 2012) - ზენასნიმ და კოლეგებმა 

(Zenasni, Boujut, Woerner, Sultan; 2012) შემოგვთავაზეს სამი ჰიპოთეზა პროფესიულ 

გადაწვასა და ემპათიას შორის ურთიერთკავშირის გასარკვევად: 1. ემპათია  

წინასწარმეტყველებს გადაწვას.   2. ემპათია იცავს გადაწვისგან. 3. გადაწვა „კლავს“ 

ემპათიას. თავიანთ მიმოხილვაში ზენასნი და კოლეგები (2012) მხოლოდ აჯამებენ 

სხვადასხვა კვლევას და არ იძლევიან ემპირიულ მტკიცებულებებს მათ მიერ 

შემუშავებული ჰიპოთეზებისთვის. ზენასნის და კოლეგების მიერ შემუშავებული 

ჰიპოთეზები წარმოადგენენ სხვადასხვა კვლევის მიმოხილვის შედეგს (Halpern, 2007; 

Zenasni,  Boujut,  Woerner and  Sultan, 2012; Figley & Stamm, 1995).   

ჰიპოთეზა #1 – „ემპათია წინასწარმეტყვეელებს გადაწვას“ 
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თუ არსებობს მტკიცებულებები, რომელთა მიხედვითაც გადაწვა აფერხებს ემპათიის 

გამოხატვას და  გამოყენებას, ლოგიკურია არსებობდეს ვარაუდი საპირისპირო 

პროცესზე: ემპათიის მაღალმა დონემ შესაძლოა გამოიწვიოს „თანაგრძნობისგან 

გადაღლა“, რაც, თავის მხრივ, წარმოადგენს ემოციური გამოფიტვისა და გადაწვის 

მიზეზს. ავტორები მიიჩნევენ, რომ თანაგრძნობის პროცესი დაკავშირებულია ემოციურ 

აღგზნებადობასთან და ემპათიური მოსმენა სპეციალისტისგან მოითხოვს დიდ 

ენერგიასა და დაძაბულობას (Figley & Stamm, 1995).  

 

ჰიპოთეზა #2 – „ემპათია იცავს გადაწვისგან“ 

არსებობს ვარაუდი იმის შესახებ, რომ ემპათია იცავს პროფესიული გადაწვისგან. 

ჰალპერნი (Halpern, 2007) განიხილავს ემპათიას, როგორც მნიშვნელოვან ფაქტორს, 

რომელიც დაკავშირებულია  სამუშაოთი კმაყოფილებასა და პროფესიული საზრისის 

პოვნასთან. ემპათიურობა გულისხმობს უარყოფითი ემოციებისა და განცდების 

გაცნობიერების, ასევე თვითდაკვირვების უნარს და მაღალ მიმღებლობას. აღნიშნული 

უნარები კი წარმოადგენს მძლავრ რესურსს სტრესისა და გადაწვის წინააღმდეგ.  ამავე 

ავტორის აზრით, მკურნალობის პროცესში ემოციურად ჩართულ თერაპევტს ბევრად 

მაღალი მიღწევები აქვს შედეგის თვალსაზრისით და მეტად მაღალი აქვს სამუშაოთი 

კმაყოფილების დონე.  

ჰიპოთეზა #3 – „გადაწვა კლავს ემპათიას“  

პროფესიული გადაწვის სინდრომის პრევალენტობა საკმაოდ მაღალია ევროპელ 

და ამერიკელ ზოგადი პროფილის ექიმებში. ჩატარებული კვლევები და მიღებული 

მონაცემები აღნიშნავენ ემპათიასა და გადაწვას შორის არსებულ პირდაპირ კავშირზე. 

რიგი ავტორები ამბობენ, რომ ემოციურად გამოფიტული ექიმი ვერ თანაუგრძნობს 

პაციენტს და ეცდება დისტანცირდეს მისი პრობლემისგან და თერაპიული 

პროცესისგან (დეპერსონალიზაცია).  მათ მიერ მიღებული მონაცემები მიუითებენ 
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იმაზე, რომ რაც უფრო მაღალია პროფესიული გადაწვის ხარისხი, მით დაბალია მათი 

ემპათიურობის დონე (Zenasni , Boujut, Vaure , Catu-Pinault  et al., 2012). 

ასევე საგულისხმოა 2017 წელს საფრანგეთის ქალაქ მოზელში ჩატარებული 

ერთჯერადი კვლევის შედეგები, სადაც შესწავლილ იქნა გადაწვის და ემპათიის 

ურთიერთმიმართებები ფსიქიკური ჯანმრთელობის სფეროში მომუშავე ექიმებსა და 

ექთნებს შორის. კვლევისას გამოყენებულ იქნა ჯეფერსონის ემპათიის კითხვარი (JSPE) 

(ფრანგული ვერსია) და მასლაჩის „პროფესიული გადაწვის კითხვარი -  (MBI-HSS).  

გამოკითხულ იქნა 241 ექიმი და მედდა. ემპათიის ქულები დადებით კავშირში იყო  

პროფესიული არაეფექტურობის მაჩვენებელთან მაგრამ უარყოფით კავშირში 

აღმოჩნდა დეპერსონალიზაციასთან. დეპერსონალიზაციის სკალაზე ყველაზე მაღალი 

მაჩვენებელი გამოვლენილ იქნა სასამართლო  ფსიქიატრიული  განყოფილებების 

თანამშრომლებს შორის (Sturzu, Lala, Bisch , Guitter, Dobre , Schwan, 2019). 

2018 წელს სინგაპურში ჩატარდა კვლევა საავამდყოფოში მომუშავე უმცროს ექიმებს 

შორის, რომლის ფარგლებში მოხდა  პროფესიული გადაწვისა დონისა  და ემპათიის 

ხარისხის შეფასება მასლაჩის პროფესიული გადაწვის და ჯეფერსონის ემპათიის 

საკვლევი კითხვარების გამოყენებით და მათი შედარება ამერიკულ ლიტერატურასთან.  

გამოკითხულ იქნა 446 პირი. ჩატარებული კვლევის შედეგად მიღებული მონაცემების 

მიხედვით: სინგაპურის კლინიკის უმცროს ექიმებში ემპათიის დაბალი ხარისხი და 

გადაწვის მაღალი მაჩვენებელი იქნა გამოვლენილი, აღმოჩნდა კავშირი ემპათიასა და 

გადაწვას შორის: ემპათიის სკალაზე მაღალი ქულების მქონე პირებს აღენიშნებოდათ 

მაღალი მაჩვენებელი პროფესიული არაეფქტურობის განცდის სკალაზე    და დაბალი 

მაჩვენებელი ემოციური გამოფიტვისა  და დეპერსონალიზაციის  სკალებზე. ამგვარად, 

კვლევამ წარმოადგინა შედეგები, რომელთა მიხედვით: სინგაპურის საავადმყოფოს 

უმცროს ექიმებში აღინიშნება ემპათიის დაბალი ხარისხი და გადაწვის მაღალი დონე 

(Lee, Loh , Yeo , 2018).  

 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Lala%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bisch%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Guitter%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Dobre%20D%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Schwan%20R%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Loh%20J%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=29022041
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Yeo%20KK%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=29022041
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პროფესიული გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვა 

ვინაიდან, ორგანიზაციებისთვის ადამიანური რესურსი განიხილება ერთ-ერთ 

ყველაზე მნიშვნელოვან აქტივად, მათთვის მნიშვნელოვანია შექმნან ისეთი სამუშაო 

ატმოსფერო, რომელიც ხელს შეუწყობს თანამშრომელთა ფსიქოლოგიურ 

კეთილდღეობას (Charoensukmongkol, Moqbel & Gutierrez-Wirsching, 2016). გადაწვა 

წარმოადგენს თანამშრომელთა მუშაობის შედეგების კონტექსტუალურ დეტერმინანტს 

და როგორც მრავალი კვლევა მიუთითებს, იგი ძირითადად წარმოადგენს ემოციურ 

რეაქციას ქრონიკული სამუშაო სტრესის მიმართ  (Payne, 2001). ბოლოდროინდელმა 

კვლევებმა აჩვენა, რომ გადაწვა უარყოფით გავლენას ახდენს სამუშაო ძალაზე (Weigl et 

al., 2016), რაც გამოიხატება როგორც თანამშრომელთა დამოკიდებულებებზე, ისე მათ 

ქცევებზე.  

ლიტერატურაში არსებობს სხვადასხვა მტკიცებულება, რომლებიც 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვას განიხილავენ, როგორც პროფესიული გადაწვის 

შედეგს (Han, Bonn, & Cho, 2016; Kim & Stoner, 2008; Lu & Gursoy, 2016). პინარი და 

კოლეგები (Pienaar & Willemse, 2008) აღნიშნავენ რომ, მუშაობის პროდუქტიულობის ან 

ხარისხის დაქვეითება შესაძლოა მოხდეს იმ შემხვევაში, თუ არ მოხდება პროფესიული 

გადაწვის პრევენცია. კალიათი და ბეკი (Kalliath & Beck, 2001) მიუთითებდნენ რომ, ეს 

არგუმენტი განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია ჯანდაცვის სექტორისთვის, ვინაიდან 

გამოფიტულ და დეპერსონალიზებულ პერსონალს შორის მაღალი იქნება 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის სურვილი.  

მრავალი ემპირიული კვლევა (Cropanzano & Mitchell, 2005) ცხადჰყოფს, რომ 

მენეჯმენტის მხრიდან მხარდაჭერა უარყოფით კავშირშია სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან  (Eisenberger et al., 2002; Khan, Mahmood, Kanwal & Latif, 2015; Shanock & 

Eisenberger, 2006). სოციალური გაცვლის თეორია მიუთითებს, რომ ხელმძღვანელების 

მნიშვნელოვანი მხარდაჭერა ზრდის თანამშრომლების მიკუთვნებულობის განცდას 

ორგანიზაციის მიმართ, რაც ხელს უწყობს მათ ორგანიზაციის მიერ დასახული 
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მიზნების ეფექტურად მიღწევაში. რაც შეეხება მნიშვნელოვან მტკიცებულებებს, 

მეცნიერები ვარაუდობენ რომ, სამსახურიდან წასვლის სურვილი უჩნდებათ 

სხვადასხვა პოზიციებზე მომუშავე თანამშრომლებს, რომლებსაც აღენიშნებათ 

პროფესიული გადაწვა. ერთ-ერთი ორგანიზაციული კვლევა მიუთითებს დადებით 

კავშირს გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის - ლინი და კოლეგები 

(Lin, Jiang & Lam, 2013) აღნიშნავენ რომ, პროფესიული სტრესის მაღალი მაჩვენებელი 

და სამუშაოთი კმაყოფილების დაბალი ხარისხი დადებით კორელაციაშია 

გადაწვასთან, განსაკუთრებით, ემოციურ გამოფიტვასა და დეპერსონალიზაციასთან, 

რაც, თავისთავად, კავშირშია სამსახურიდან წასვლის ინტენციასთან (Elçi, Yildiz, 

Karabay, 2018). 

  ჯანდაცვის სერვისი ერთ-ერთი ყველაზე მძიმე სამუშაო ადგილია, რომელიც 

სავსეა სტრესორებით. მეცნიერებისთვის ჯანდაცვის სექტორი წარმოადგენს კვლევის 

ერთ-ერთი პოპულარულ სფეროს, რომლებიც შეისწავლიან გადაწვის როგორც 

თეორიულ, ასევე  პრაქტიკულ მნიშვნელობას (McCauley, Irwin, 2006; Gargari, Lotfinia, 

Mohamadnajad, 2011; Chen et al., 2103). ჯანდაცვის სფეროს ორგანიზაციები განიცდიან 

ფინანსურ ზარალს, როდესაც მაღალია პერსონალის გადინება, რაც უკავშირდება 

სამუშაო სტრესს.  

 

 ემპათია და სამსახურიდან წასვლის განზრახვა  
 

კვლევამ, რომელიც ჩატარდა 2016 წელს იტალიელ კლინიცისტებში, შეისწავლა 

ემპათისა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ურთიერთმიმართება. ავტორების 

აზრით, ემპათია არის მრავალგანზომილებიანი კონსტრუქტი, რომელიც აერთიანებს 

სხვისი ემოციის საპასუხოდ შესაბამისი ემოციის განცდის უნარს და სხვისი ემოციის 

გაგების და შესაბამისად ქცევის უნარს. 
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მონაწილეთა ნახევარზე  მეტმა (62%) განაცხადა, რომ არ დატოვებდა სამსახურს, ხოლო 

38% აღნიშნავდა, რომ ფიქრობდნენ ან რეალურად დატოვეს სამსახური. აღმოჩნდა 

მნიშვნელოვანი კორელაციები სამსახურიდან წასვლის განზრახვასა და კმაყოფილებას 

და თავის დანებების განზრახვასა და მორალურ დისტრესს (ემპათიის ემოციური 

კონსტრუქტი) შორის. აღმოჩნდა, რომ ემპათია კავშირში იყო შრომით 

კმაყოფილებასთან. დასკვნების მიხედვით, ემპათია არ წარმოადგენს რისკ-ფაქტორს 

კრიტიკული მედიცინის ექიმების კეთილდღეობისთვის, რადგან ის არ 

იწინასწარმეტყველებს მორალურ დისტრესს ან სამუშაოს დატოვების განზრახვას. 

პირიქით, აღმოჩნდა, რომ თანაგრძნობა აძლიერებს სამუშაო კმაყოფილებას (Lamiani, 

Giulia et al., 2019).  

 

სამუშაო სტრესი, პროფესიული გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვა  
 

კვლევა, რომელიც ჩატარდა ისრაელში 2014 წელს, შეისწავლიდა 

დამოკიდებულებებს სამუშაო სტრესსა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის, 

ამ მოდელში მედიაციურ ცვლადებს წარმოადგენენ პროფესიული გადაწვა და 

სამუშაოთი კმაყოფილება. კვლევის ჰიპოთეზის მიხედვით: სამუშაო სტრესსა და 

გადაწვას შორის იქნება დადებითი კავშირი, ხოლო უარყოფითი კავშირი იქნება 

წარმოდგენილი პროფესიულ გადაწვასა და სამუშაოთი კმაყოფილებას შორის, ასევე, 

სამუშაოთი კმაყოფილებას და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის.  

გამოკითხულ იქნა 124 საავადმყოფოში მომუშავე ექიმი. კვლევის შედეგად ზემოთ 

ჩამოთვლილი ჰიპოთეზები დადასტურდა. ასევე, აღმოჩნდა რომ, გადაწვა წარმოადგენს 

მედიატორს სამუშაო სტრესსა და სამუშაოთი კმაყოფილებას შორის, ხოლო სამუშაოთი 

კმაყოფილება მედიატორია გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის. 

(Tziner, Rabenu, Radomski, Belkin, 2015).  

კვლევის ცვლადების თეორიული ჩარჩოს ილუსტრირებისთვის წარმოვადგენ 

ცხრილს, სადაც კარგად ჩანს თითოეული ცვლადის თეორიული მოდელების 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
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ჩამონათვალი და ასევე, საერთო თეორიები: სოციალური გაცვლის თეორია გვხდება 

პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან; მოთხოვნა-

რესურსის მოდელი საერთოა სამუშაო სტრესისა და პროფესიული გადაწვისთვის. 

ცხრილი 1 სამუშაო სტრესის, ემპათიის, პროფესიული გადაწვის, სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის თეორიები  

სამუშაო სტრესი ემპათია 
პროფესიული 

გადაწვა 

სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა 

ლაზარუსის 

ტრანზაქციული თეორია 

მორალური 

განვითარების 

თეორია 

სოციალურ-

კოგნიტური 

თეორია 

ორგანიზაციული 

წონასწორობის თეორია 

მოთხოვნა-კონტეროლის 

თეორია 

სარკისებური 

ნეირონების 

თეორია 

სოციალური 

გაცვლის თეორია 

სოციალური გაცვლის 

თეორია 

მოთხოვნა-რესურსის 

თეორია 

აღქმა-

მოქმედების 

მოდელი 

მოთხოვნა-

რესურსის 

თეორია 

გადაწყვეტილების 

მიღების გზების თეორია 

 

 

რესურსთა 

შენარჩუნების თეორია 
 

ორგანიზაციული 

თეორია 

სამსახურეობრივი 

მიჯაჭვულობის თეორია 

  
სტრუქტურული 

თეორია 
 

  

ემოციებით 

ინფიცირების 

თეორია 
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ამრიგად, განხილული კვლევები და თეორიები ცვლადების მიმართებაზე 

გვაწვდის ინფორმაციას და ხსნის მათ. ემპათიის თეორიული მოდელების  და 

ლაზარუსის ტრანზაქციული თეორიის გამოკლებით, ყველა სხვა ცვლადთან 

წარმოდგენილი მოდელები ორგანიზაციულ თეორიებს წარმოადგენს. ისინი 

გვეუბნებიან, რომ სამუშაო სტრესი პროფესიული გადაწვის დადებითი პრედიქტორია, 

რასაც ადასტურებს სამუშაო სტრესის თეორიებიც, კერძოდ, მოთხოვნა-კონტროლის, 

მოთხოვნა-რესურსების და რესურსთა შენარჩუნების თეორიები, სადაც განხილულია 

სტრესის შედეგად გამოწვეული ნეგატიური შედეგები, მათ შორის გადაწვა. 

პროფესიული გადაწვის ყველა თეორია განიხილავს გადაწვას, როგორც სამუშაო 

სტრესის მიზეზს, თუმცა, არ საუბრობს სხვა ცვლადებზე. ამავე დროს, კვლევები 

აჩვენებს სამუშაო სტრესის კავშირს სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან (Elçi, Yildiz, 

Karabay, 2018; Lin, Jiang & Lam, 2013). სამუშაო სტრესი ასევე წარმოადგენს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებით პრედიქტორს, რასაც ადასტურებენ 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიებიც, კერძოდ: ორგანიზაციული 

წონასწორობის, სოციალური გაცვლის, და გადაწყვეტილების მიღების გზების 

თეორიები. არც სამსახურიდან წასვლის თეორიებში ჩანს პროფესიული გადაწვის, ან 

ემპათიის როლი, თუმცა, კვლევებით ეს ნაჩვენებია. ემპათია, კი პროფესიული გადაწვის 

უარყოფითი პრედიქტორია, რასაც კვლევებთან ერთად 

(Wagaman, Geiger, Shockley, Segal, 2015; Wilkinson et al., 2017), ადასტურებენ სამუშაო 

სტრესის ის თეორიები (მოთხოვნა-რესურსის, და რესურსთა შენარჩუნების თეორიები), 

რომლებიც ხაზს უსვამენ სასმსახურეობრივ სტრესთან გამკლავებაში პიროვნული 

რესურსების მნიშვნელოვან როლს, მაგალითად,  - ემპათიას (რესურსთა შენარჩუნების 

თეორია).  

ემპათიის თეორიებში არ ჩანს არცერთ აქ განხილულ ცვლადთან მიმართება, 

თუმცა, მისი პროფესიულ გადაწვასთან მიმართება აქტიურადაა ნაკვლევი ზენასნის და 

კოლეგების მიერ. სადაც ემპათია - გადაწვის მიმართება კონსტრუირებულია 

ჰიპოთეზებად: ჰიპოთეზა 1 - ემპათია არის პროფესიული გადაწვის დადებითი 
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პრედიქტორი და ჰიპოთეზა 2 - ემპათია წარმოადგენს გადაწვის უარყოფით 

პრედიქტორს (Zenasni et al., 2012). კვლევები ასევე  აჩვენებს ემპათიის კავშირს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან (Lamiani, Giulia et al., 2019), მაგრამ არ არის     

ნაკვლევი სამუშაო სტრესის და ემპათიის მიმართება, რაც წინამდებარე კვლევის 

სიახლეს წარმოადგენს. აქვე აღვნიშნავ, რომ სამუშაო სტრესის და პროფესიული 

გადაწვის თეორიები არ განიხილავენ სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, როგორც 

სამუშაო სტრესის შედეგს. ძალიან მწირია კვლევები  წინამდებარე კვლევის ცვლადების 

ინტერაქციებზე (Lamothe et al., 2014; Santo et al., 2014) და ამ ცვლადების ცალკეული 

მდგენელების მიმართებაზე ერთმანეთთან. შესაბამისად, ქვემოთ მოცემული კვლევის 

კითხვები ახალი ცოდნის შექმნას ემსახურება.   

ყველა განხილული თეორია ქრონოლოგიური თანმიმდევრობითაა 

წარმოდგენილი და აჩვენებს, რომ ყოველი მომავალი თეორია იცნობდა და 

გარკვეულწილად ითვალისწინებდა წინამორბედ თეორიას, მეტიც, ის ავსებდა და 

ხვეწდა მას. შესაბამისად, გვიანდელი თეორიები ცვლადის უფრო მეტ ასპექტს 

ითვალისწინებს, ვიდრე ადრინდელი, თუმცა, ახალი მიგნებების საფუძველზე,  

უახლესი თეორიების დახვეწა და გაფართოება მაინც შესაძლებელია, რასაც 

წინამდებარე ნაშრომშიც ვაჩვენებ.   

 

კვლევის მოდელი 
 

წინამდებარე კვლევაში შევისწავლი სამუშაო სტრესის როგორც სიტუაციური 

ცვლადის როლს პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვაში, 

გაშუალებულს ემპათიით, როგორც პიროვნული ცვლადით. კვლევების მიხედვით, 

სამუშაო სტრესი პროფესიული გადაწვის დადებითი პრედიქტორია, ხოლო ემპათია - 

უარყოფითი, თუმცა, აქამდე ეს მოდელი არ შეუსწავლიათ ამ სამი ცვლადის 

შემადგენელ ნაწილებად ჩაშლით და ცალკეულად განხილვით. კერძოდ, სტრესის ორი 

ფაქტორი: სიხშირე და ინტენსივობა, ემპათიის ორი ფაქტორი: სხვისი პოზიციის გაგება 
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და თანაგანცდა, როგორც პროფესიული გადაწვის სამი ფაქტორის: ემოციური 

გამოფიტვის, დეპერსონალიზაციის და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

პრედიქტორები. წინამდებარე კვლევაში ემპათიის ორი ასპექტი - კოგნიტური და 

ემოციური, განხილული იქნება როგორც პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორისა და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორები. უფრო მეტიც, განვიხილავ 

ემპათიის ასპექტების: სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის როგორც 

ერთმანეთთან, ასევე, სამუშაო სტრესთან ინტერაქციას.  

 მკვლევრები საუბრობენ სამსახურეობრივი რესურსების ბუფერულ როლზე 

სამსახურეობრივ მოთხოვნებსა და არასასურველ ფიზიოლოგიურ შედეგებს, მათ 

შორის გადაწვასთან მიმართებაში  (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2010; Hu, Schaufeli, 

Taris, 2011). თუ განვიხილავთ სამუშაო სტრესის და ემპათიის როლს პროფესიულ 

გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან მიმართებაში, ვნახავთ, რომ 

კვლევებში სამუშაო სტრესი გადაწვის და სამსახურიდან წასვლის დადებითი 

პრედიქტორია, ხოლო, ემპათიასთან დაკავშირებით აღწერილია 

ურთიერთსაპირისპირო შედეგები: ზოგ კვლევაში  ემპათია გამოვლენილია, როგორც ამ 

ცვლადების დადებითი პრედიქტორი, ხოლო, ზოგან - როგორც უარყოფითი. ამ 

მიმართებაზე საუბრობს სამუშო სტრესის ყველა თეორია, სადაც, სტრესი არის 

გადაწვის დადებითი პრედიქტორი, ხოლო, ემპათია, როგორც  დეპერსონალიზაციის 

უარყოფითი პრედიქტორი, აღწერილია პროფესიული გადაწვის, კერძოდ, რესურსთა 

შენარჩუნების თეორიაში აქედან გამომდინარე, ჩამოვაყალიბე 1 და 2-ე საკვლევი 

კითხვები: 

1. წარმოადგენს თუ არა სამუშაო სტრესის ინტენსივობა და სიხშირე, სხვისი 

პოზიციის გაგება და თანაგანცდა პროფესიული გადაწვის, კერძოდ ემოციური 

გამოფიტვის,  დეპერსონალიზაციის და პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდის  პრედიქტორებს?  
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ნახატი 1  სამუშაო სტრესის და ემპათიის მიმართება პროფესიულ გადაწვასთან 

 

 

 

 

 

 

იგივ 

 

 

 სამსახურიდან წასვლის განზრახვის შესახებ შეიძლება ითქვას, რომ, როგორც 

ცნობილია, რომ სტრესი და გადაწვა მისი დადებითი პრედიქტორებია, ხოლო ემპათია 

- უარყოფითი (Lamiani, Giulia et al., 2019), თუმცა, ეს მიმართება არაა შესწავლილი ამ 

ცვლადების შემადგენელი ფაქტორების გამოყენებით. სამუშაო სტრესის და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის მიმართებაზე საუბრობენ სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის თეორიები, თუმცა, ამ თეორიებში გადაწვა არ არის ნაჩვენები. 

შესაბამისი კვლევის კითხვა: 

2. წარმოადგენს თუ არა სამუშაო სტრესის ინტენსივობა და სიხშირე, სხვისი 

პოზიციის გაგება და თანაგანცდა, ასევე, ემოციური გამოფიტვა,  

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის პრედიქტორებს? 

 

სამუშაო სტრესის 

სიხშირე 

სამუშაო სტრესის 

ინტენსივობა 

 

თანაგანცდა 

სხვისი პოზიციის 

გაგება 

ემოციური გამოფიტივა 

დეპერსონალიზაცია 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა 
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ნახატი 2  სამუშაო სტრესის და ემპათიის მიმართება სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან 

 

განზრახვასთან 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

სამედიცინო სფეროს მუშაკების სამუშაო სტრესი და პროფესიული გადაწვა 

საკმარისად კარგადაა შესწავლილი, ისევე, როგორც ემპათიის მასთან მიმართება. 

თუმცა, მხოლოდ ერთ კვლევაშია ნაჩვენები კოგნიტური და ემოციური ემპათიის 

ერთობლივი მოქმედება პროფესიულ გადაწვაზე (გადაწვისთვის ერთი, საერთო ქულა 

იყო გამოთვლილი), სადაც ჩანს, რომ ისინი ერთმანეთს აძლიერებენ გადაწვისგან 

დაცვაში. მხოლოდ ერთმა კვლევამ აჩვენა ემპათიის ასპექტების (სხვისი პოზიციის 

გაგებისა და თანაგანცდის) კომბინირებული გავლენა პროფესიულ გადაწვაზე, სადაც 

ისინი აძლიერებენ ერთმანეთს და იცავენ პროფესიული გადაწვისგან (Lamothe et al., 

2014), რაც შეეხება სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, ემპათიის ცვლადების 

კომბინირებული მოქმედების შესახებ ამ ცვლადან მიმართების შესახებ კვლევა არ 

სამუშაო სტრესის ინტენსივობა 

სხვისი პოზიციის გაგება 

 

თანაგანცდა 

ემოციური გამოტვა 

სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა 

სამუშაო სტრესის სიხშირე 

დეპერსონალიზაცია 

პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდა 
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მოიძებნება,  შესაბამისად, წინამდებარე კვლევის მიზანია შეისწავლოს ეს მიმართებები, 

რათა შეავსოს ღიობი. ამ მსჯელობიდან გამომდინარე, დავსვი 3 -ე შეკითხვა: 

3. არის თუ არა სხვისი პოზიციის გაგება თანაგანცდასა და გადაწვის 

სამივე ფაქტორს შორის კავშირის მოდერატორი? გადაწვასა და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის კავშირის? 

 

 

ნახატი 3  სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის ინტერაქციის გავლენა 

პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

სხვისი 

პოზიციის 

გაგება  

ემოციური გამოფიტვა 
თანაგანცდა 

დეპერსონალიზაცია 

პროფესიული 

არაეფექტურობის 

განცდა 

სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა 
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რესურსთა შენარჩუნების და მოთხოვნა/რესურსების თეორიები ყურადღებას 

ამახვილებენ იმაზე, რომ სტრესის ზემოქმედებით გაჩენილ პროფესიულ გადაწვას და 

სამსახურიდან წასვლის სურვილს აშუალებს რესურსები, როგორც გარეგანი, ასევე, 

პიროვნული. გარეგან რესურსებს წარმოადგენს თანამშრომლების მხარდაჭერა, 

კონსტრუქციული სამუშაო გარემო და ა.შ. ხოლო, პიროვნული რესურსების ერთ-ერთი 

მაგალითია ემპათია (რესურსთა შენარჩუნების თეორია). არაერთმა კვლევამ შეისწავლა 

ემპათიის, როგორც მოდერატორის როლი სხვადასხვა ცვლადებს შორის, რამაც კიდევ 

უფრო მეტი ცოდნა მოგვცა ამ ცვლადებს შორის კავშირებზე (Crocetti et al., 2016; Wright 

et al., 2018).  ლიტერატურაში არ მოიძებნა კვლევები, რომლებიც შეისწავლიდნენ 

ემპათიის მოდერაციას სამუშაო სტრესს, პროფესიული გადაწვასა და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვას შორის, თუმცა, მოცემულია ერთი კვლევა, რომელიც განიხილავს 

ემპათიის როგორც მოდერატორის როლს სამუშაო სტრესსა და მასთან დაკავშირებულ 

არასასურველ ფიზიოლოგიურ სიმპტომებს შორის (Heckenberg et al., 2020). ამ კვლევის 

ავტორები არ შეისწავლიდნენ პროფესიულ გადაწვას, თუმცა, არასასურველ 

ფიზიოლოგიურ სიმპტომებსა და  გადაწვას   შორის შეიძლება პარალელის გავლება.  

 შესაბამისად, კვლევის კითხვა ასეთია: 

4.არის თუ არა სხვისი პოზიციის გაგება და თანაგანცდა სამუშაო სტრესსა და  

პროფესიული გადაწვის სამ ფაქტორს შორის კავშირის მოდერატორი? სამუშაო სტრესსა 

და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის კავშირის?  
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ნახატი 4 სხვისი პოზიციის გაგების და თანაგანცდის მოდერაცია სამუშაო სტრესს, 

პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

კვლევის სიახლეს ასევე წარმოადგენს სამუშაო სტრესის, ემპათიის, 

პროფესიული გადაწვის და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის მიმართებების 

შესწავლა ადიქციის სფეროს სპეციალისტებთან.  

კვლევაში პრედიქტორ ცვლადად წარმოდგენილია სამუშაო სტრესი, შედეგის 

ცვლადებს წარმოადგენენ: პროფესიული გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა, ხოლო - მოდერატორ ცვლადად შერჩეულ იქნა ემპათია.  

 

სამუშაო სტრესის 

ინტენსივობა 

ემოციური 

გამოფიტვა 

დეპერსონალიზაცია 

სამუშაო სტრესის 

სიხშირე 

პროფესიული 

არაეფექტურობის 

განცდა 

სხვისი პოზიციის გაგება 

და თანაგანცდა 

თა 

სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა 
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კვლევის ჰიპოთეზები 

 

კვლევებისა და ასევე, სამუშაო სტრესის თეორიების, განსაკუთრებით, რესურსთა 

შენარჩუნების (COR) თეორიის მიხედვით, სამუშაო სტრესი წარმოადგენს 

პროფესიული გადაწვისა (ამ მიმართებას განიხილავს გადაწვის ყველა თეორია) და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებით პრედიქტორს, ხოლო რესურსები - 

უარყოფითს. აღნიშნული მსჯელობიდან გამომდინარე, შემუშავებულ იქნა კვლევის 

პირველი და მეორე ჰიპოთეზები: 

ჰიპოთეზა #1 

სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის 

გაგება არის პროფესიული გადაწვის 3-ვე მაჩვენებლის - (ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა) პრედიქტორები. 

მათგან: სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა დადებითი, ხოლო თანაგანცდა და 

სხვისი პოზიციის გაგება -  უარყოფითი პრედიქტორები. 

ჰიპოთეზა#2:  

სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის 

გაგება, პროფესიული გადაწვის 3-ვე მაჩვენებელი - (ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა) - არიან 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორები. მათგან: სამუშაო სტრესის 

სიხშირე და ინტენსივობა და პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორი იქნებიან 

დადებითი, ხოლო თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება -  უარყოფითი 

პრედიქტორები. 

როგორც ლიტერატურაში მოცემული კვლევები და რესურსთა შენარჩუნების 

თეორია (COR) თეორია მიუთითებენ,  ემპათია წარმოადგენს დამცავ ფაქტორს სამუშაო 

სტრესის ნეგატიური შედეგებისგან, როგორიცაა გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა. COR თეორიის და ლიტერატურაში მოყვანილი კვლევის მიხედვით 
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(Lamothe et al., 2014), ემპათიის ასპექტების კომბინირებული მოქმედება გახდა 

ჰიპოთეზა #3 ის შემუშავების საფუძველი: 

ჰიპოთეზა #3  

ა სხვისი პოზიციის გაგება არის მოდერატორი თანაგანცდასა და 

პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორს შორის. 

 

ბ სხვისი პოზიციის გაგება არის მოდერატორი თანაგანცდასა და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვას შორის 

 

 რესურსთა შენარჩუნების თეორიის (COR) მიხედვით, თუ სამუშაო სტრესი 

ძლიერია, რესურსები ვეღარ იცავს გადაწვისგან. წინამდებარე კვლევაში ერთ-ერთ 

რესურსად სახელდებულია ემპათია, რომელმაც უნდა შეძლოს სამუშაო სტრესის 

პირობებში გადაწვისგან და სამსახურიდან წასვლის განზრახვისგან დაცვა. სწორედ ამ 

კონტექსტში, მნიშვნელოვანია ემპათიის როგორც მოდერატორის შესწავლა სტრესს და 

გადაწვას და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის. მნიშვნელოვანია, რომ 

სამუშაო სტრესი განსხვავებულად მოქმედებს სხვადასხვა ადამიანზე გადაწვის და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კუთხით, რაც იმას ნიშნავს, რომ სპეციალისტებში 

სამუშაო სტრესის შედეგი განსხვავდება იმისდა მიხედვით, თუ როგორია მათი 

ემპათიის ხარისხი, შესაბამისად, შემუშავებულ იქნა ჰიპოთეზა#4: 

 

ჰიპოთეზა #4  

ა სხვისი პოზიციის გაგება და თანაგანცდა არის მოდერატორი სამუშაო სტრესის 

სიხშირესა და ინტენსივობას და გადაწვის სამივე ფაქტორს შორის. 

   

ბ სხვისი პოზიციის გაგება და თანაგანცდა არის მოდერატორი სამუშაო სტრესის 

სიხშირესა და ინტენსივობას და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის. 
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მეთოდი 
 

კვლევაში გამოყენებულ იქნა კვლევის რაოდენობრივი, კერძოდ, კორელაციური   

მეთოდი.   

 

შერჩევა 
 

სამიზნე ჯგუფს წარმოადგენენ ადიქციის (ნარკოლოგიის) დარგში მომუშავე 

ექიმი-ნარკოლოგები, ფსიქოლოგები და ექთნები. მათი შერჩევა მოხდა „ადამიანი 

ადამიანთან“ ურთიერთობის პრინციპით (Freudenberger, 1974), რაც ნიშნავს იმას, რომ 

აღნიშნულ ჯგუფებს ყველაზე მჭიდრო კონტაქტი აქვთ პაციენტებთან, რაც  მეტად 

მოწყვლადს ხდის ამ ჯგუფებს სამუშაო სტრესისა და, აქედან გამომდინარე, 

პროფესიული გადაწვისადმი. 

დღესდღეობით საქართველოში წამალდამოკიდებულ პაციენტთა/პირთა მკურნალობა 

მიმდინარეობს სამ ძირითად სამუშაო ადგილზე: დეტოქსიკაციური კლინიკები, 

ჩანაცვლებითი თერაპიის განყოფილებები და ფსიქო-სოციალური რეაბილიტაციის 

ცენტრები. კვლევის მონაწილეები სწორედ ამ სამუშაო ადგილებიდან იქნენ 

მოძიებულნი. მათი მთლიანი რაოდენობა არის 120 (N=120).   

თავდაპირველად, დაგეგმილი მქონდა პოპულაციის სრულად მოცვა, რადგან 

მისი ზომა არცთუ ისე დიდია - დაახლოებით, 200 სპეციალისტი. სპეციალისტთა 

რაოდენობა მოწოდებულია ჩემს მიერ გამოკვლეული თითოეული დაწესებულების 

მიერ ცალ-ცალკე. ერთ-ერთი კლინიკის, რომელმაც არ მიიღო კვლევაში მონაწილეობა 

- სპეციალისტებთან წვდომასთან დაკავშირებული პრობლემების გამო, ჩემს მიერ 

შერჩეული სამიზნე პოპულაციის სრულად მოცვა ვერ მოხდა. სპეციალისტებთან 

წვდომის სირთულე განაპირობა ერთ-ერთი ნარკოლოგიური ცენტრის 

ხელმძღვანელის მიერ კვლევაში მონაწილეობაზე უარის განცხადებამ.   
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კვლევის მონაწილეთა რაოდენობა შეადგენს 120-ს, რაც  პოპულაციის 60%-ია და 

მოიცავს საქართველოში არსებულ ყველა რელევანტურ დაწესებულებას, ერთის 

გარდა. ამრიგად, ჩემი შერჩევა არის რეპრეზენტატული და კვლევის ერთ-ერთ მთავარ 

ღირებულებას წარმოადგენს ის, რომ შესაძლებელია მიღებული შედეგების 

განზოგადება მთლიან პოპულაციაზე.  გამოკითხულნი იყვნენ სპეციალისტები 

თბილისის 6 დეტოქსიკაციურ კლინიკაში, ჩანაცვლებითი თერაპიის 12 ცენტრში 

(აქედან - ზუგდიდის, გორის, ბათუმის ცენტრები და 1 სასჯელაღსრულების 

დაწესებულების ჩანაცვლებითი თერაპიის პროგრამა თბილისში) და სამ ფსიქო-

რეაბილიტაციის ცენტრში - თბილისში.   

კვლევაში მონაწილეთა რაოდენობა პოზიციის მიხედვით: ექიმი-ნარკოლოგი - 

59; ფსიქოლოგი - 22; ექთანი - 39; სქესი: ქალი - 100; მამაკაცი - 20; მათგან  55 მუშაობს 

დეტოქსიკაციურ კლინიკებში, 48 სპეციალისტი - ჩანაცვლებითი თერაპიის 

პროგრამებში; 17 - ფსიქოსოციალური რეაბილიტაციის ცენტრებში.   

 გამოკითხულ რესპონდენტთა საშუალო ასაკია 45 წელი, სტანდარტული 

გადახრა 12.4; 92% მუშაობს სრული დატვირთვით, უმრავლესობა დაქორწინებულია 

(დაქორწინებული - 55%; განქორწინებული - 15%; დაუქორწინებელი - 20%; ქვრივი- 

10%). შვილები ყავს 78%-ს. 49% აღნიშნავს, რომ შემოსავალი ყოფნის ბაზისური 

მოთხოვნილებების დასაკმაყოფილებლად, თითქმის 36% თვლის, რომ აქვს 

ნორმალური შემოსავალი. მხოლოდ 5% აღნიშნავს კარგი შემოსავლის შესახებ.   

 ქორწინებაში მყოფი სპეციალისტების 14%-ს არ ჰყავს შვილები, ამასთანავე, 

შვილების არმყოლე სპეციალისტები დაუქორწინებლები არიან. ქორწინებაში 

არმყოფთა 100%-ს არ ყავთ შვილები.  

 გამოკითხულ სპეციალისტთა სამუშაო სტაჟის საშუალო მაჩვენებელი არის 15 

წელი, სპეციალისტთა მხოლოდ 20%-ს აქვს 3 წელზე ნაკლები სამუშაო სტაჟი. 32.5% 

მუშაობს სხვა სამსახურშიც, ხოლო - 67.5% - არ აქვს სხვა სამსახური. 
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ინსტრუმენტები 
 

ჩემს მიერ წარმოდგენილი სადისერტაციო კვლევის ფარგლებში მოხდა მასლაჩის 

გადაწვის კითხვარისა (MBI-HSS) და სპილბერგერის სამუშაო სტრესის (JSS) 

კითხვარების ვალიდაცია, რაც კვლევის ერთ-ერთ მნიშვნელოვან ღირებულებას 

წარმოადგენს. კითხვარების ვალიდაციისთვის გამოვიყენე სტატისტიკური ანალიზის 

პროგრამა MPlus (Muthén & Muthén, 2010).  

 

მასლაჩის გადაწვის კითხვარი (Maslach & Jakson, 1996) 

 

პროფესიული გადაწვის კვლევისათვის მრავალი ინსტრუმენტი არსებობს. 

ყველაზე ადრეული მეთოდი, რომელსაც იყენებდნენ ამ ფენომენის საკვლევად, იყო 

კლინიკური დაკვირვება. ფორნიმ, შუცმანმა და უიგერსმა (Forney, Schutzman, Wiggers, 

1982) შეიმუშავეს თვითშეფასების მეთოდი სტრუქტურირებული ინტერვიუს სახით, 

რომლითაც მონაწილეები აკვირდებოდნენ და აფასებდნენ საკუთარ თავს ბოლო  7 

თვის განმავლობაში (Rafferty et al., 1986). ფართოდ გამოიყენებოდა ასევე, 

თვითანგარიშის კითხვარები (Bramhall and Ezell, 1981; Steward and Maszaros, 1981; Daily, 

1985; Veninga and Spradley, 1981). შტეინმა, ელდრიჯმა, კილტიმ და რიჩელსონმა (1985) 

ინდუქციური მეთოდით ჩაატარეს კვლევა და გამოყვეს გადაწვის 49 ინდიკატორი.  

ჯოუნსმა შეიმუშავა SBS- HP - Staff Birnout Scale for Health Professionals (Jones, 1980).  

 მოგვიანებით შეიქმნა სხვა ინსტრუმენტები, როგორებიცაა კოპენჰაგენის 

პროფესიული   გადაწვის ინსტრუმენტი და ოლდენბურგის პროფესიული გადაწვის 

ინსტრუმენტები (Kristensen et al., 2005; Demerouti et al., 2002). ცნობილია ასევე 

გადაღლილობის სკალა (Tedium Scale) (Bursich, 2006) რომელიც პროფესიული გადაწვის 

მცირედ განსხვავებულ განსაზღვრებებს ეყრდნობა (Kristensen et al., 2005).  
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პროფესიული გადაწვის კვლევის ინსტრუმენტებს შორის  ყველაზე ფართოდ 

გამოყენებული ინსტრუმენტია სოციალური ფსიქოლოგის, კრისტინა მასლაჩის 

გადაწვის კითხვარი Maslach Burnout Inventory (MBI), როგორც ყველაზე 

პოპულარული და სანდო ინსტრუმენტი პროფესიული გადაწვის კვლევისათვის.  

მასლაჩის გადაწვის კითხვარი დღეს აღიარებულია პროფესიული გადაწვის 

დიაგნოსტირების წამყვან საშუალებად. აქედან გამომდინარე, კვლევის 

ჩასატარებლად გამოვიყენე მასლაჩის გადწვის კითხვარი. კითხვარის გამოყენება 

თავდაპირველად მოხდა აშშ და კანადაში. მასლაჩის გადაწვის კითხვარის 

გამოყენებით კვლევები ჩატარდა მსოფლიოს სხვა მრავალ ქვეყანაში და ინსტრუმენტი 

თარგმნილ იქნა სხვადასხვა ენაზე. მასლაჩის გადაწვის კითხვარის ფსიქომეტრულმა 

მონაცემებმა განაპირობა ინსტრუმენტის სამგანზომილებიან სტრუქტურაში 

ფორმირება. 

  მასლაჩის გადაწვის კითხვარი განსაზღვრავს გადაწვას, როგორც კრიზისს 

პიროვნებისა და სამსახურის ურთიერთობაში, სადაც არ არის აუცილებელი იყოს  

პიროვნების ადამიანებთან ურთიერთობის  კრიზისი სამსახურში.  

   მასლაჩის გადაწვის  კითხვარი ზომავს გადაწვას  სამსახურში ჩართულობიდან 

გამოფიტვამდე კონტინუუმზე. ჩართულობა არის მდგომარეობა, რომლის დროსაც 

პიროვნება თავგამოდებულია სამუშაოს შესანიშნავად შესრულებაზე და 

დარწმუნებულია საკუთარ პროფესიულ ეფექტურობაში. ამის საპირისპიროდ, 

გადაწვა არის გადაღლის (გამოფიტვის) მდგომარეობა, ასევე, თანამშრომლის 

ცინიკური დამოკიდებულება საკუთარი ვალდებულებების მნიშვნელობისადმი და 

მათი შესრულების შესაძლებლობას  ეჭვით უყურებს.  

მასლაჩის გადაწვის კითხვარის სამ-ფაქტორიანი სტრუქტურის დადასტურება 

წარმოადგენს მტკიცებულებას, რომ გადაწვა საჭიროებს პრევენციას იმ  პროფესიულ 

საკითხებზე, რომლებიც დაკავშირებულია მომსახურების გაწევასთან. მასლაჩის 

მიხედვით, მრავალი პროფესიის ადამიანები, რომელთაც ქრონიკულად 
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აღენიშნებოდათ გამოფიტვის მდგომარეობა, ფსიქოლოგიურად 

დისტანცირდებოდნენ სამსახურისგან. მასლაჩის გადაწვის კითხვარი წარმოადგენს 

პროფესიების სრული რიგის შეფასების საშუალებას (Maslach and Jackson, 1996). 

მასლაჩის კითხვარის ორიგინალური ვარიანტი (MBI-Human Services Survey (MBI-

HSS)) შედგება სამი ფაქტორისგან: 1. ემოციური გამოფიტვა (EE) -  როდესაც ადამიანი 

გრძნობს ემოციური რესურსების ამოწურვას. აღნიშნული ფაქტორი გადაწვის სინდრომის 

საკვანძო ასპექტს წარმოადგენს. 2. დეპერსონალიზაცია (DP) - რომელიც გამოიხატება 

თერაპევტის მხრიდან უარყოფითი და ცინიკური განწყობებით კლიენტის/პაციენტის 

მიმართ 3. პროფესიული არაეფექტურობის განცდა (PR) - რომელიც გამოხატავს 

პროფესიული უსუსურობის და არაკომპეტენტურობის განცდას სპეციალისტებში 

(Maslach&Jackson, 1982). მასლაჩის განმარტებით, პროფესიული გადაწვა წარმოადგენს 

უწყვეტ ცვლადს, რომელიც რანჟირებულია დაბალიდან მაღალ მაჩვენებლამდე. ის არ 

არის დიქოტომიური ცვლადი, რომელიც არსებობს ან არ არსებობს. ასვე, მნიშვნელოვანია, 

გადაწვის ფაქტორების გამოყენება კვლევის ჩატარებისას: მასლაჩი ხაზგასმით 

მიუთითებს რომ, პროფესიული გადაწვის ფაქტორების ქულები განიხილება 

ცალკეულად, თითოეული ფაქტორისთვის და არ გამოითვლება პროფესიული გადაწვის 

კომბინირებული ან ერთი საერთო ქულა. სამივე ფაქტორის ქულათა დათვლა ხდება 

თითეულ მონაწილესთან (Maslach, 1996). სამეცნიერო ლიტერატურაში მოცემულია 

მასლაჩის გადაწვის კითხვარის მოდიფიკაციები: MBI-Human Services Survey (MBI- HSS); 

MBI-General Survey; Burnout Inventory-Student Survey (MBI-SS) (Maslach, Jackson, 1981); 

MBI-Educators Survey (Schwab, 1986).  პირველი ვარიანტი (MBI-HSS) წარმოდგენილია 

ჯანდაცვის სფეროებში მომუშავე პერსონალის საკვლევად.  

     მასლაჩის გადაწვის კითხვარი 22 კითხვიან ინსტრუმენტს წარმოადგენს, სადაც 

მოცემულია კითხვები პროფესიულ გადაწვასთან დაკავშირებით. შეკითხვები 

განაწილებულია სამ ძირითად ფაქტორზე: ემოციური გამოფიტვა, დეპერსონალიზაცია და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა.  
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კითხვარის სათარგმნად და შემდგომში კვლევაში გამოსაყენებლად შეძენილ იქნა 

ნებართვა (Mind Garden, Inc. 707 Menlo Avenue, Suite 120 Menlo Park, CA 94025). 

სადისერტაციო კვლევისთვის მნიშვნელოვანი იყო სწორედ მასლაჩის კითხვარის  

გამოყენება, ვინაიდან, ის მორგებულია ჯანდაცვის სფეროს წარმომადგენლების 

საკვლევად.  

 

მასლაჩის გადაწვის კითხვარის ვალიდაცია   

 

 კითხვარის ვალიდაციისთვის გამოყენებულ იქნა 366 მონაცემი, აქედან: 120 

მონაცემი წარმოადგენს ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის მონაცემს, დანარჩენი - 246 

მოწოდებულია მეცნიერების და ხელოვნების ფაკულტეტის სადოქტორო პროგრამის, 

ფსიქოლოგიის მიმართულების სტუდენტის მაია ხოსიტაშვილი მიერ, რომელიც 

თავის კვლევაში იყენებს მასლაჩის გადაწვის კითხვარს. მაია ხოსიტაშვილის მიერ 

მოწოდებული მონაცემების მოგროვება მოხდა მომსახურების სექტორში/სფეროში 

დასაქმებულ ადამიანებთან, რომლებსაც ინტენსიური ცოცხალი კომუნიკაცია უწევთ 

მომხმარებლებთან, მათ შორის ხშირად გაღიზიანებულ ან რთული სიტუაციის მქონე 

მომხმარებელთან. 

კითხვარი ითარგმნა ინგლისურიდან ქართულ ენაზე, შემდეგ ჩატარდა 

უკუთარგმანი. 

კითხვარის ფაქტორული ანალიზის ჩატარებისას ასეთი შედეგები იქნა მიღებული: 

1. ამოღებულ იქნა 2 კითხვა -12-ე (პროფესიული არაეფექტურობის განცდის სკალა) 

და 22-ე (დეპერსონალიზაციის სკალა) 

12. თავს ვგრძნობ ძალიან ენერგიულად - პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდის სკალა 

22. ვგრძნობ, რომ პაციენტები საკუთარი პრობლემების ნაწილში მე 

მადანაშაულებენ - დეპერსონალიზაციის სკალა 
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2. დამატებულია ერთი შეცდომის კორელაცია გადაწვის სკალაზე - 16-ე დებულება მე 

- 6 სთან. ეს ორი შეკითხვა ერთი სკალის (ემოციური გამოფიტვის) დებულებებია.  

შედეგად მივიღეთ: 

3. მასლაჩის მიერ მოცემული სამი განზომილება: (ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა), რომლებიც 

ორიგინალურ ვარიანტში წარმოდგენილი იყო შესაბამისად 3 ქულად -  

დადასტურდა.  

  სტატისტიკური ანალიზის პროგრამა MPlus-ში დამუშავების შემდგომ, მოდელის 

მორგების მაჩვენებლები შემდეგია:  2(25, 366) = 104, 310 , p < .0001, CFI = .93, TLI = .92, 

RMSEA = .07, SRMR = .06.  კრონბახის ალფა ემოციური გადაწვის სკალისთვის 

აღმოჩნდა  (α = .89), დეპერსონალიზაციის სკალისთვის - (α = .76), პროფესიული 

არაეფქტურობის განცდის სკალისთვის - (α = .82), სამივე ფაქტორზე სანდოობის 

მაჩვენებელი არის მაღალი.  

მაგალითისთვის მოვიყვან რამდენიმე კითხვას თითოეული ქვესკალიდან:   

ემოციური გამოფიტვა: 

 ვგრძნობ, რომ ჩემი სამუშაოს გამო ემოციურად გამოფიტული ვარ.  

დეპერსონალიზაცია: 

ვგრძნობ, რომ ამ სამუშაოს დაწყების შემდეგ ადამიანების მიმართ უფრო მეტად 

უგრძნობი გავხდი. 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა: 

ჩემს სამუშაოსთან დაკავშირებულ ემოციურ პრობლემებს ძალიან მშვიდად 

ვუმკლავდები.  
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 ემპათიის საკვლევი ინტრუმენტი 
 

ემპათიის, როგორც ფსიქოლოგიური და პიროვნული მახასიათებლის კვლევა 

მრავალმხრივ მიმდინარეობს, შესაბამისად, მრავლადაა ინსტრუმენტები, რომლებიც 

გამოიყენება ემპათიის გასაზომად. ერთ-ერთ ყველაზე გავრცელებულ კითხვარს 

წარმოადგენს ჯეფერსონის ემპათიის საკვლევი კითხვარი (JSE). 20 კითხვიანი 

ინსტრუმენტი შემუშავებულ იქნა სამედიცინო პერსონალის პროფესიული 

განვითარების შესაფასებლად და მიღებული შედეგების გამოსაყენებლად პრაქტიკაში, 

საგანამანთლებლო მიზნებისთვის. კითხვარი შემუშავდა სამ ინსტრუმენტად: 1. 

სამედიცინო პერსონალისთვის (HP-version), 2. სამედიცინო ფაკულტეტის 

სტუდენტებისთვის (S-version) და 3. ჯანდაცვის ფაკულტეტის  სხვადასხვა 

მიმართულებების სტუდენტებისთვის, გარდა სამედიცინო მიმართულებისა (HPS-

version). კითხვარის მთავარი მიზანია გაზომოს ემპათია სამედიცინო სფეროში 

მომუშავე სპეციალისტებთან, რათა მოხდეს მათი ჩართულობის გაზრდა მკურნალობის 

პროცესში, ასევე სტუდენტებთან - შემდგომი კლინკური მუშაობისთვის 

მოსამზადებლად (Hojat et al., 2018). 

ტორონტოს ემპათიის საკვლევი კითხვარი (TEQ), ემპათიას პირველ რიგში 

განიხილავს როგორც ემოციურ პროცესს. ტორონტოს ემპათიის კითხვარმა სამ 

კვლევაში წარმოადგინა ძლიერი კონვერგენტული ვალიდურობა და დადებითად 

დაუკავშირდა  ემპათიას, ხოლო, უარყოფით კავშირში აღმოჩნდა აუტიზმის 

მაჩვენებლებთან. კითხვარი აღიარებულია, როგორც მცირე ზომის სანდო, ქმედითი 

ინსტრუმენტი ემპათიის შეფასებისთვის (Spreng, McKinnon, & Levine, 2009).  

დევისის (Davis, 1980) მიერ წარმოდგენილია კითხვარი „პიროვნებათშორისი 

რეაქტიულობის ინდექსი“, რომელიც იყენებს  „ემპათიის ინდივიდუალურ 

განსხვავებებს შორის მრავალგანზომილებიან მიდგომას“. კითხვარი განსაზღვრავს 

ემპათიას, „როგორც ინდივიდის რეაქციას სხვა ინდივიდის გამოცდილებაზე“ (Davis, 

1983). წლების მანძილზე იზრდება ინტერესი ემპათიის, როგორც 

მრავალგანზომილებიანი ფენომენის შესწავლის მიმართ. ინტერპერსონალური 
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რეაქტიულობის ინდექსი (IRI; Davis, 1980)  აღწერს ემპათიის 4 ცალკეულ ასპექტს: 1. 

სხვისი პოზიციის გაგება; 2. ფანტაზია;   3. თანაგანცდა; 4. პიროვნული დისტრესი; 

დევისი ამავდროულად აფასებდა მათ ურთიერთკავშირს სოციალურ 

ფუნქციონირებასთან, თვითშეფასებასთან, ემოციურობასა და სხვა ადამიანების 

მიმართ სენსიტურობასთან. შესწავლილ იქნა ამ ოთხი ქვესკალის განსხვავებული 

ურთიერთმიმართება ზემოთ ჩამოთვლილი მახასიათებლების მიმართ, რამაც 

საფუძველი დაუდო დევისის (IRI; Davis, 1980) მიერ შექმნილ კითხვარს და ზოგადად 

ემპათიის, როგორც მრავალგანზომილებიან კონსტრუქტად განხილვას (Pulos, Elison, 

Lennon, 2004). 

აღწერილი ემპათიის საზომი კითხვარებიდან, კვლევისთვის შერჩეულ იქნა 

დევისის მიერ მოწოდებული მრავალგანზომილებიანი კითხვარი, რომელიც უკვე 

გამოყენებულ იქნა საქართველოში ვალიდაციის ჩატარების შემდგომ (ვარდანაშვილი, 

2018). დევისის ინტერპერსონალური რეაქტიულობის ინდექსის საკვლევი კითხვარი 

ფართოდ გამოიყენება ჯანდაცვის სფეროში მომუშავე სპეციალისტების კვლევისას 

(Halpen, 2014; Harscher et al., 2018; Wilkinson et al., 2017), რამაც განაპირობა მისი 

გამოყენება წინამდებარე კვლევაში, გარდა ამისა, დევისის კითხვარს ჩატარებული აქვს 

ვალიდაცია. 

 

კითხვარი შედგება 28 შეკითხვისგან, თითო შეკითხვა ფასდება 5 ქულიან 

სკალაზე. ინსტრუმენტს აქვს 4 ქვესკალა, თითოეული შედგება 7 განსხვავებული 

დებულებისგან. ეს ქვესკალებია:  

1. სხვისი პოზიციის გაგება - პიროვნების ტენდენცია, სპონტანურად გაიგოს სხვისი 

მდგომარეობა. 

2. ფანტაზია - ასახავს ტენდენციებს, წარმოსახვით გააიგივონ საკუთარი თავი 

წიგნების, ფილმებისა და პიესების გამოგონილი პერსონაჟების გრძნობებსა და 

ქმედებებთან.  
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3. თანაგანცდა - აფასებს "სხვაზე ორიენტირებულ" განცდებს და წუხილს სხვების 

მიმართ ზრუნვის სახით. 

4. პიროვნული დისტრესი - დაძაბულ გარემოში „საკუთარ თავზე 

ორიენტირებული“ განცდები და პიროვნული შფოთვა, რაც, თავის მხრივ, ხელს 

უშლის თანაგანცდას და სხვისი პოზიციის გაგებას.   

კვლევის ჩასატარებლად, დევისის ემპათიის 4 სკალიდან გამოვიყენე ორი - 

სხვისი პოზიციის გაგება და თანაგანცდა. სწორედ ამ ორი ასპექტის მონაწილეობით 

მრავალ კვლევას ვხვდებით ლიტერატურაში (Halpern, 2014; Lamiani, 2020; Lamothe, 

2014), გარდა ამისა, ისინი კარგად გამოხატავენ ემპათიის კოგნიტურ და ემოციურ 

შინაარსებს (Davis, 1983; Hoffman, 2000).  

სხვისი პოზიციის გაგება - ადამიანს აძლევს საშუალებას განჭვრიტოს სხვების 

ქცევა და რეაქციები, რაც ხელს უწყობს მას ეფექტური ინტერპერსონალური 

ურთიერთობების დამყარებაში.   

თანაგანცდა - წარმოადგენს ადამიანის ემოციურ სენსიტიურობას მოვლენების 

მიმართ და სხვისი გძნობების განცდის უნარს. თანაგანცდის უნარის მქონე ადამიანი 

ორიენტირებულია სხვების განცდებზე. არ არის დადასტურებული, რამდენად ხელს 

უწყობს ან აფერხებს სხვებზე სისტემატური ზრუნვა და თანაგრძნობა  ამ უნარის 

მქონე ადამიანს ჩაერთოს კონტრუქციულ ურთიერთობებში (Davis, 1983).   

დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზით გამოთვლილი მორგების 

მაჩვენებლები მისაღები აღმოჩნდა: 2(67, 528)=128; p=.000; CFI = 0.95; TLI=0.94; 

RMSEA=0.04; SRMR=0.04, კრონბახის ალფა α=.75 ორივე სკალისათვის 

(ვარდანაშვილი, 2018). შესაბამისად, ეს ინსტრუმენტი გვაძლევს  ორ - სხვისი 

პოზიციის გაგების და თანაგანცდის ქულებს. ჩემს მონაცემებზე კრონბახის ალფა 

სხვისი პოზიციის გაგებისთვის იყო α = .69, ხოლო თანაგანცდისთვის - α = .65.  
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მაგალითისთვის მოვიყვან რამდენიმე კითხვას თითოეული ქვესკალიდან:   

 

თანაგანცდა:  

1. ხშირად მიჩნდება თანაგრძნობა იმ ადამიანების მიმართ, ვინც ჩემზე ნაკლებ 

იღბლიანია.  

2. როდესაც ვხედავ, რომ ვიღაცას სხვა ადამიანები იყენებენ, მისი დაცვის სურვილი 

მიჩნდება  

სხვისი პოზიციის გაგება  

1. ხანდახან მიჭირს სხვა ადამიანის პოზიციიდან შევხედო მოვლენებს.  

2. მჯერა, რომ ყველა საკითხს ორი მხარე აქვს და ვცდილობ, ორივე მხრიდან 

დავინახო.  

 

სამუშაო სტრესის საკვლევი ინსტრუმენტი 
 

პროფესიული სტრესის საკვლევად არაერთი ინსტრუმენტია შექმნილი, რომლებიც 

ზომავენ სტრესის გამომწვევ მიზეზებს და წყაროებს. სამუშაო სტრესის საკვლევი ერთ-

ერთი კითხვარის - „სამუშაო სტრესის წყაროების კითხვარი“ (Sources of Work Stress 

Inventory (SWSI) შექმნის მიზანს წარმოადგენდა სამუშაო სტრესის გამომწვევი 

მიზეზების შემუშავება, რომელებიც არა მხოლოდ სტრესის ზოგად დონეზე 

მიგვითითებდა, არამედ ხაზს გაუსვამდა მათ შესაძლო გამომწვევ წყაროებს. სტრესის 

ამ წყაროების იდენტიციფირება ხელს შეუწყობს ორგანიზაციას რათა უზრუნველყონ 

თანამშრომლებისთვის კონსტრუქციული სამუშაო გარემოს შექმნა. ამის მისაღწევად, 

კითხვარი იყოფა ორ ნაწილად: (ა) კითხვარის ზოგადი სკალა, რომელიც ეხება 

სამუშაოთი გამოწვეული სტრესის ხარისხს და (ბ) სკალა, რომელიც აღწერს სამუშაოზე 
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არსებულ სასტრესის გამომწვევ ასპექტებს. კითხვარი შედგება   სამუშაო სტრესის 

გამომწვევების აღმწერი 79 დებულებებისგან, რომლებიც განთავსებულია აღნიშნულ 

ორ სკალაზე (Bruin, Taylor, 2006). 

კიდევ ერთი სამუშაო სტრესის საკვლევი კითხვარი (The Job Stress Inventory JSI) 

შეიქმნა სამუშაოთი გამოწვეული სტრესის დონეებისა და წყაროების 

განსაზღვრისთვის. მისი გამოყენება შესაძლებელია ორგანიზაციების ფართო სპექტრში 

(წარმოების მუშაკები, ზედამხედველობა, სასულიერო პირები, მენეჯერები და ა.შ.). JSI 

შეიქმნა როგორც ზოგადი, ისე სპეციფიკური სტრესფაქტორების გასაზომად. ესენია: 

უსაფრთხოების საკითხები, გაურკვევლობა სამუშაოს მუდმივობის ან სამუშაო 

პირობების შესახებ, ორგანიზაციული მართვის სტილი ან ორგანიზაციულ  

სტრუქტურასთან დაკავშირებული პრობლემები, სამუშაოს მოცულობა და 

თანამშრომლების უნარებისა და შესაძლებლობების შეზღუდულობა. JSI შედგება 57 

დებულებისგან, რომლებიც განაწილებულია 9 სკალაზე (Rodney, Lowman, 2002). 

სამუშაო სტრესის თეორიული ცნებები ორაზროვანი ან არადიფერენცირებულია, 

ძნელია იმის ინტერპრეტაცია, ამ თეორიებში სამუშაო სტრესისა და დაძაბულობის 

რომელი ასპექტია შეფასებული (Vagg & Spielberger, 1998). სტრესის სხვადასხვა საზომი 

აფასებს პროფესიული სტრესის სხვადასხვა განზომილებას, ინდივიდუალურ 

განსხვავებებს უნარებში, პიროვნულ მახასიათებლებში, დაძლევის უნარებსა და 

სოციალურ მხარდაჭერაში. ჩარლზ სპილბერგერის სამუშაო სტრესის საზომ კითხვარში 

(JSS) მოცემულია მნიშვნელოვანი განზომილებები როგორც ინდივიდუალურ, ასევე, 

ჯგუფურ კონტექსტში სამსახურთან დაკავშირებული სტრესული მოვლენების 

გავლენის შესასწავლად. 

კვლევის ჩასატარებლად სამუშაო სტრესის საზომ ინსტრუმენტად ჩარლზ 

სპილბერგერის „პროფესიული სტრესის კითხვარი“ («Job Stress Survey», JSS; Spielberger 

1989) გამოვიყენე, რომელსაც ფართოდ იყენებენ დასავლეთის ქვეყნებში. კითხვარი 

განკუთვნილია მუშაობის დროს სამსახურებში არსებული სირთულეების 
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სპეციფიკური მიზეზების გამოსავლენად. კითხვარის ორიგინალური ვარიანტი 

მომზადებულ იქნა ჩარლზ სპილბერგერის და მისი კოლეგების მიერ რამდენიმე 

განსხვავებული კითხვარის («Teacher Stress Survey» (TSS), «Police Stress Survey (PSS) და 

სხვა) თანმიმდევრული ადაპტირების საფუძველზე (Spielberger & Reheiser, 1991). 

კითხვარის საბოლოო ვარიანტი მოიცავს იმ პუნქტების ჩამონათვალს, რომლებიც 

სამუშაო სტრესის შედარებით ტიპურ წყაროებს და მიზეზებს წარმოადგენენ, რომელთა 

იდენტიფიცირება მოხდა 30 პროფესიის ანალიზის შედეგად, სამუშაო სტრესის სხვა 

კითხვარებისგან განსხვავებით, სპილბერგერის კითხვარში პროფესიათა ფართო 

სპექტრია გათვლისწინებული, მათ შორის სამედიცინო სფეროში მომუშავე პერსონალი  

- რამაც განაპირობა ამ ინტრუმენტის გამოყენება წინამდებარე კვლევაში. კითხვარი 

შედგება 29 დებულებისგან, რომლებიც შეესაბამებიან პროფესიული სტრესის 

წარმოშობის ტიპურ და სუბიექტურად მნიშვნელოვან მიზეზებს. მონაწილეებმა ორჯერ 

უნდა შეაფასონ თითოეული პუნქტის სუბიექტურად გამოხატული უარყოფითი 

ზეგავლენის ხარისხი: თვდაპირველად, შეფასება ხდება გამოვლენის ინტენსივობის 

მიხედვით (ვარიანტი 1),  შემდეგ ჯერზე დებულებები ფასდება  სიხშირის 

თვალსაზრისით (ვარიანტი 2). ინსტრუქციის მიხედვით, მონაწილე აუცილებლად 

ავსებს კითხვარის ორივე ვარიანტს. მონაცემთა რაოდენობრივი დამუშავებისთვის 

თითოეული პუნქტისთვის იყენებენ 9 ქულიან სკალას, რომელზეც 1- 3 ქულა აღნიშნავს 

დაბალ, 4-6 ქულა - ზომიერ და 7-9 ქულათა დიაპაზონი შესაბამისი სტრესორის 

ზემოქმედების მაღალ ხარისხებს. 

 

სპილბერგერის სამუშაო სტრესის საკვლევი კითხვარის ვალიდაცია 

 

  რადგან ამ კითხვარის ქართულენოვანი ვარიანტი არ იყო ვალიდირებული, 

საჭირო გახდა მისი ვალიდაცია, რაც დეტალურადაა აღწერილი სტატიაში „სამუშაო 

სტრესის ქართულენოვანი კითხვარის ვალიდაცია“ (ჯავახიშვილი, ბოკუჩავა, 2021), 

ჩემს სადისერტაციო კვლევაში მხოლოდ არსებითი მონაცემები მომყავს.  



90 
 

  კითხვარის ვალიდაციისთვის გამოყენებულ იქნა 151 მონაცემი. იმისათვის, რომ 

კითხვარის ვალიდაცია ჩატარებულიყო, საჭირო იყო მინიმუმ 150 მონაცემი. ჩემს მიერ 

გამოკვლეული  151 პირიდან - 120  წარმოადგენს კვლევაში მონაწილეთა რაოდენობას, 

ხოლო 31 - ზოგადი პოპულაციიდან არის, რომლებიც მუშაობენ სხვადასხვა სამსახურში 

განსხვავებულ პოზიციებზე. საკვლევი ინსტრუმენტების დამადასტურებელი 

ფაქტორული ანალიზი ჩატარდა სტატისტიკური ანალიზის პროგრამა Mplus-ის 

გამოყენებით.  

კითხვარის ორივე ნაწილს (1. სამუშაო სტრესის ინტენსივობა; 2. სამუშაო სტრესის 

სიხშრე) გაუკეთდა ფაქტორული ანალიზი, სპილბერგერის კითხვარის 

დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზი 29 კითხვაზე განვახორციელეთ, რადგან, 

პილოტის ჩატარების შედეგად ამოვარდა ერთი დებულება: „ერთმანეთთან 

შეუთანხმებელი დავალებების მიღება“, რომელიც პილოტის ყველა მონაწილემ 

მონიშნა, როგორც არარელევანტური.  უნდა აღინიშნოს, რომ დიდი რაოდენობით 

კითხვების ამოღება ნამდვილად არაა გავრცელებული პრაქტიკა, მაგრამ, ჩემი აზრით, 

ეს იმიტომ მოხდა, რომ ორიგინალ კითხვარს აქვს პრობლემები. კერძოდ, ავტორების 

მიხედვით, პირველადმა ფაქტორულმა ანალიზმა აჩვენა ორი ფაქტორი, რომლებშიც 

10-10 კითხვა გაერთიანდა, ხოლო დარჩენილი 10 (ჩემს შემთხვევვაში 9) კითხვა 

არცერთ ფაქტორზე არ დამჯდარა. ჩვენ სხვადასხვა ვერსია ვცადეთ, ჯერ დარჩენილი 

29 დებულება სამ ფაქტორზე გავანაწილეთ, თუმცა, ვერ მივიღეთ სათანადო 

დატვირთვები. შემდეგ ამოვიღეთ ის 9 დებულება, რომლებიც, როგორც ავტორები 

აღნიშნავდნენ, არცერთ ფაქტორში არ უნდა გაერთიანებულიყო და დარჩენილი 20 

კითხვით, რომლებიც სამუშაო წნეხის და ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერის 

სკალებში გავანაწილეთ, ხელახლა გამოვთვალეთ დამადასტურებელი ფაქტორული 

ანალიზი, მაგრამ, არც აქ მივიღეთ შესაფერისი მორგების მაჩვენებლები. შემდეგ, ისევ 

29 კითხვით, ერთფაქტორიანი მოდელი შევამოწმეთ, თუმცა, მაჩვენებლები არ იყო 

დამაკმაყოფილებელი. გარდა ამისა, 19 კითხვას 0.4-ზე ნაკლები დატვირთვა ჰქონდა, 

ამიტომ, ისინი ამოვიღეთ და ხელახლა გამოვთვალეთ მოდელის მორგების 
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მაჩვენებლები, რომლებიც ამჯერად მისაღები იყო. ფაქტორზე დებულების 

დატვირთვის მინიმალური მაჩვენებლის ფიქსირებული მნიშვნელობა არაა 

დადგენილი, რადგან, გადაწყვეტილების მიღება რამდენიმე ასპექტზეა 

დამოკიდებული. ლიტერატურაში უფრო დატვირთვების დიაპაზონზე საუბრობენ, 

მაგრამ, ფაქტობრივად ყველგან ყველაზე მინიმალურ მისაღებ დატვირთვად 0.4 

ითვლება (Holmström et al., 2008; Knekta et al., 2019; Skhirtladze, Javakhishvili, 2020).  

დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზით მიღებული მორგების მაჩვენებლები 

შემდეგია: 

სამუშაო სტრესის ინტენსივობა:  2 (56.984);  df – 34;  p =  .0081, CFI = .95, TLI = .93, RMSEA 

= .07, SRMR = .05.  

სამუშაო სტრესის სიხშრე:  2 (80.068);  df – 35;  p =.0000, CFI = .90, TLI = .93, RMSEA = .06, 

SRMR = .06. კრონბახის ალფა სამუშაო სტრესის სიხშირისთვის არის α = .88, ხოლო, 

სამუშაო სტრესის ინტენსივობისთვის α = .89.  

მაგალითისთვის მოვიყვან რამოდენიმე კითხვას, კითხვები ორივე ქვესკალისთვის 

საერთოა:  

1.ზეგანაკვეთური სამუშაოს შესრულება.  

2. დაწინაურების ნაკლები შესაძლებლობა. 

 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის საკვლევი ინსტრუმენტი 
 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის საზომად სხვადასხვა ავტორები იყენებდნენ 

სხვადასხვა ინსტრუმენტს. მათ შორის, ერთ-ერთ პოპულარულ კითხვარს 

წარმოადგენდა „სამსახურის დატოვების განზრახვის კითხვარი“ (TI-15)  - რომელიც 15 

შეკითხვიდან ადაპტირებულ იქნა და დაყვანილი 6 შეკითხვამდე (TIS-6)  (Roodt, 2004). 

პასუხების სანდოობის გასაუმჯობესებლად, ქცევის განზრახვა უნდა შეფასდეს 
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გონივრულ ვადაში -  კომპანიაში მუშაობის დაწყებიდან გარკვეული ვადის გასვლის 

შემდგომ. ლიტერატურიდან მიღებული რეკომენდაციების საფუძველზე (Muliawan et 

al., 2009), კვლევაში გამოყენებულ იქნა  ექვსთვიანი პერიოდი.  TIS-6 – ში მოყვანილი 

დებულებების მაგალითებია: „რამდენჯერ გიფიქრიათ სამუშაოს დატოვებაზე?“ და „ 

მოუთმენლად ელოდებით ახალ დღეს სამსახურში მისასვლელად?“  (Bothma, 2013).  

სამეცნიერო ლიტერატურაში, სამსახურიდან წასვლის განზრახვის საზომად 

ძირითადად გვხვდება მცირე ზომის: ორ ან სამკითხვიანი ინსტრუმენტები. მათ შორის 

არის კიმის (Kim et al.,1996) მიერ შექმნილი „სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

საზომი კითხვარი“ - რომელიც ფართოდ გამოიყენება სამედიცინო, ძირითადად 

ექთნებთან ჩატარებულ კვლევებში, სწორედ ამიტომ გამოვიყენე აღნიშნული კითხვარი 

კვლევის ჩასატარებლად. კიმის (Kim et al.,1996) მიერ შექმნილი „სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის კითხვარი“ გამოყენებულ იქნა კოვნერის, ბრევერის, გრინის და 

ფეარჩაილდის (Kovner, Brewer, Greene and Fairchild, 2009) მიერ 2009 წელს და კოვნერის, 

ბრევერის, გრინის, ტუკოვ-შუშერის და ჯუკიჩის (Brewer, Kovner, Greene, Tukov‐Shuser 

and Djukic, 2012) მიერ 2012 წელს, რათა შეესწავლათ ახალბედა ექთნების სამსახურში 

დარჩენის განზრახვა (Alsaqri, 2014). 

 ჩემს მიერ კვლევაში გამოყენებული კიმის და კოლეგების (Kim et al.,1996) მიერ 

შემუშავებული სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კითხვარი მოიცავს 2 შეკითხვას 

პასუხები რანჟირებულია 1-დან 5-მდე, (სრულიად  ვეთანხმები - სრულიად არ 

ვეთანხმები) ლიკერტის სკალაზე.  დებულებებს შორის კორელაციის კოეფიციენტი r 

=.68. 

 

პროცედურა 
 

 კვლევა ჩატარდა ჰელსინკის დეკლარაციის სახელმძღვანელო პრინციპების 

შესაბამისად. მისი ეთიკურ ნორმებთან შესაბამისობა დამტკიცებულია ილიას 

სახელმწიფო უნივერსიტეტის ეთიკის კომიტეტის მიერ.  

https://www.researchgate.net/profile/Bothma_Fc
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კვლევაში მონაწილეობა ანონიმურია. მონაწილეები ინფორმირებულნი იყვნენ კვლევის 

მიზნის შესახებ. მათ წინასწარ მიეცათ ინფორმაცია კითხვარის შევსების 

ხანგრძლივობისა და ანონიმურობის შესახებ. 

კითხვარის ადმინისტრირება განხორციელდა ინტერნეტის საშუალებით, რაც 

პროცედურული მოქნილობის გარდა, რესპონდენტების ანონიმურობის დაცვას 

უზრუნველყოფდა. კითხვარის ჩატარების დრო 15-20 წუთია. მონაცემების ნაწილის 

მოგროვება და კითხვარების შევსება ასევე განხორციელდა კლინიკებში ადგილზე 

მისვლით.  
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კვლევის შედეგები 
 

 აღწერითი მონაცემები 
 

აღწერითი შედეგების განხილვა დაყოფილია საკვლევი ცვლადების 

თანმიმდევრობის შესაბამისად.  

პრედიქტორი ცვლადი - სამუშაო სტრესი 

 სპილბერგერის სამუშაო სტრესის სკალა შედგება ორი ნაწილისგან: პირველი 

ზომავს სამუშაო სტრესის ინტენსივობას, მეორე - სტრესის სიხშირეს. ორივე ნაწილში 

შესაფასებელი ქულები განაწილებულია 1-დან 9-მდე, სადაც: 1,2,3 აღნიშნავს სტრესის 

დაბალ მაჩვენებელს, 4,5,6 - საშუალო სიძლიერეს/სიხშირეს; 7,8,9 - სტრესის მაღალ 

სიძლიერეს/სიხშირეს. სამუშაო სტრესის ინტენსივობის საშუალო ქულაა 4.5, 

სტანდარტული გადახრა - 1.86. სტრესის სიხშირის საშუალო ქულაა: 4.1, 

სტანდარტული გადახრა - 1.76.  

შუალედური ცვლადები - თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება 

 ემპათიის გასაზომად გამოყენებული ინტერპერსონალური რეაქტიულობის 

ინდექსის ორი სკალა: 1. თანაგანცდა და 2. სხვისი პოზიციის გაგება, ფასდება 

ხუთქულიან ლიკერტის სკალაზე. 1 ნიშნავს „საერთოდ არ მახასიათებს“, ხოლო 5 – 

„სრულიად მახასიათებს“.  გამოკითხულ სპეციალისტთა შორის თანაგანცდის 

საშუალოზე მაღალი მაჩვენებელი დაფიქსირდა -  ქულათა საშუალო არის 3.8,  

სტანდარტული გადახრა - 0.67.  

სხვისი პოზიციის გაგების სკალაზე ქულათა საშუალო არის ასევე მაღალი: 3.6 და 

სტანდარტული გადახრა - 0.62;  
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შედეგის I ცვლადი - პროფესიული გადაწვა 

პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორის: 1. ემოციური გამოფიტვა; 2. 

დეპერსონალიზაცია; 3. პროფესიული არაეფექტურობის განცდა - შეფასება ხდება 0-

დან 6-მდე ლიკერტის სკალაზე: ”0 - არასოდეს“, „6 - ყოველ დღე“.  

ემოციური გამოფიტვა - გამოკითხულ პირთა ემოციური გამოფიტვის საშუალო 

მაჩვენებელი არის 2.3, სტანდარტული გადახრა - 1.32.  

დეპერსონალიზაცია - დეპერსონალიზაციის ქულა გამოკითხულთა შორის საშუალოზე 

დაბალია: 1.2, სტანდარტული გადახრა - 1.23.  

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა - გამოკითხულ სპეციალისტებში 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდის საშუალო ქულა არის 1.7, სტანდარტული 

გადახრა - 1.29. 

შედეგის II ცვლადი - სამსახურიდან წასვლის განზრახვა  

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის შესაფასებელი სკალის ქულათა რაოდენობა არის 5 

(1 - ყველაზე დაბალი, 5-ყველაზე მაღალი) მიღებულ ქულათა საშუალო არის 1.9, 

სტანდარტული გადახრა - 0.96. 

ცვლადების სიხშირული ანალიზი აჩვენებს, რომ ისინი მეტ-ნაკლებად ნორმალურადაა 

განაწილებული, გარდა პროფესიული გადაწვის ცვლადისა. აქ, ემოციური გამოფიტვა 

შედარებით უახლოვდება ნორმალურ განაწილებას, ხოლო დეპრესონალიზაცია და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა გადახრილადაა განაწილებული. გარდა ამისა, 

გამოვთვალე დემოგრაფიული ცვლადების სიხშირული განაწილება და შემდგომი 

ანალიზიდან ამოვიღე ის ცვლადები, რომლებიც შერჩევაში მცირედ არიან 

წარმოდგენილი, მაგალითად, ქვრივი, განქორწინებული, და სხვ. ფსიქოლოგიური 

ცვლადების სიხშირული ანალიზი მოცემულია დანართში.  
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ჰიპოთეზების შემოწმება  

 

ჰიპოთეზა 1 

სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება 

არის პროფესიული გადაწვის 3-ვე მაჩვენებლის - (ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა) პრედიქტორები. 

მათგან: სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა დადებითი, ხოლო თანაგანცდა და 

სხვისი პოზიციის გაგება -  უარყოფითი პრედიქტორები. 

 რეგრესიული ანალიზის ჩატარებამდე, შევამოწმე კორელაცია. მონაცემთა 

კორელაციური ანალიზის საფუძველზე გამოვლინდა, რომ: სამუშაო სტრესის 

ინტენსივობა ძლიერ დადებით კორელაციაშია სამუშაო სტრესის სიხშირესთან, 

ზომიერ დადებით კავშირშია ემოციურ გამოფიტვასთან, სუსტ, დადებით კავშირშია 

დეპერსონალიზაციასთან, ხოლო უარყოფითი კორელაცია აღინიშნა სტრესის 

ინტენსივობასა და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის სკალებს შორის, 

რომელიც  არ არის სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი.   

 ემპათიის სკალებს შორის (თანაგანცდა და  სხვისი პოზიციის გაგება) დადგინდა 

დადებითი კავშირი. ემპათიის ორივე სკალის მაჩვენებელი უარყოფით კორელაციაშია 

ემოციური გადაწვის ორ სკალასთან: დეპერსონალიზაციასთან და პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდასთან. არც თანაგანცდა და არც სხვისი პოზიციის გაგება არ 

კორელირებს ემოციურ გამოფიტვასთან. 

 ემპათია არ არის კავშირში სამუშაო სტრესის სკალებთან, თუმცა, დაფიქსირდა 

უარყოფითი კორელაცია სხვისი პოზიციის გაგებასა და სამუშაო სტრესის 

ინტენსივობას შორის, მაგრამ ეს კავშირი არ არის სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი. 

კორელაციები წარმოდგენილია ცხრილში 1:  
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ცხრილი 2 კორელაციური ანალიზი სამუშაო სტრესს, ემპათიასა და პროფესიულ გადაწვას 

შორის 

 

  
სტრესის 

ინტენსივობა 

სტრესის 

სიხშირე 
თანაგანცდა 

სხვისი 

პოზიციის 

გაგება 

ემოციური 

გამოფიტვა 
დეპერსონალიზაცია 

პროფესიული 

არაეფექტურობ

ის განცდა 

სტრესის 

ინტენსივობა 
1 .827** .08 -.023 .457** .233* -.125 

სტრესის 

სიხშირე 
.827** 1 .013 .003 .473** .245** -.178 

თანაგანცდა .08 .013 1 .444** .112 -.204* -.355** 

სხვისი 

პოზიციის 

გაგება 

-.023 .003 .444** 1 -.053 -.192* -.297** 

ემოციური 

გამოფიტვა 
.457** .473** .112 -.053 1 .488** -.156 

დეპერსონალი

ზაცია 
.233* .245** -.204* -.192* .488** 1 .039 

პროფესიული 

არაეფექტურო

ბის განცდა 

-.125 -.178 -.355** -.297** -.156 .039 1 

**. კორელაცია მნიშვნელოვანია 0.01 დონეზე(ორმხრივი).       

 *. კორელაცია მნიშვნელოვანია 0.05 დონეზე (ორმხრივი).  

 რეგრესიის შემოწმება გადის რეგრესიის ორ საფეხურს, ანუ, ორ მოდელს: პირველ 

მოდელში პრედიქტორ ცვლადებად შეგვყავს დემოგრაფიული, ანუ საკონტროლო 

ცვლადები, მეორე მოდელში შეგვყავს ფსიქოლოგიური, ანუ პრედიქტორი ცვლადები. 

რადგან გადაწვის სამი ქულა ითვლება, შესაბამისად, რეგრესია გამოვთვალე 3-ჯერ, 

ცალ-ცალკე გადაწვის თითეული ფაქტორისათვის: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



98 
 

ემოციური გამოფიტვა  

მოდელი 1 

რეგრესიული ანალიზის პირველ მოდელში შევიყვანე დემოგრაფიული 

მონაცემები, მოდელი არ არის სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი F (17, 101) = 1.29, p = 

.21, R2 = .18. 

მოდელი 2 

მეორე მოდელში დავამატე 4 პრედიქტორი ცვლადი - სტრესის ინტენსივობა და 

სიხშირე, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება. ეს მოდელი მნიშვნელოვანი იყო: F 

(21, 97) = 2.47, p = .00, R2 = .35, ხოლო ეფექტის სიდიდე გაიზარდა: ΔR2= .17, p =.00.  ამ 

მოდელში მხოლოდ ერთი ფსიქოლოგიური ცვლადია პრედიქტორი, კერძოდ - 

სამუშაო სტრესის სიხშირე წარმოადგენს გამოფიტვის დადებით პრედიქტორს β = .32, 

t = 2.05, p = .04.  

ამრიგად, ემოციური გამოფიტვის პრედიქტორს წარმოადგენს მხოლოდ ერთი 

ფსიქოლოგიური ცვლადი -  სამუშაო სტრესის სიხშირე. 

 

 

 

 

დეპერსონალიზაცია 

 

მოდელი 1 

 

მოდელი  არის მნიშვნელოვანი F (17, 101) = 1.90, p =.03, R2 = .24, ამ მოდელში 

დეპერსონალიზაციის დემოგრაფიული პრედიქტორებია - ფსიქოლოგად მუშაობა: β  =-

.21, t =-.1.97 p =.01.   

მოდელი 2 

მეორე მოდელში დავამატე 4 პრედიქტორი ცვლადი - სტრესის ინტენსივობა და 

სიხშირე, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება. ეს მოდელი მნიშვნელოვანი იყო F 

(21, 97) = 2.40, p =.00, R2 = .34, ხოლო ეფექტის სიდიდე გაიზარდა: ΔR2=.10, p =.01. ამ 
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მოდელში  ფსიქოლოგიური ცვლადებიდან მნიშვნელოვანი აღმოჩნდა სხვისი 

პოზიციის გაგება, რომელიც წარმოადგენს უარყოფით პრედიქტორს: β  =-.21, t =-.2.06 p 

=.04.  ფსიქოლოგად მუშაობა ამ მოდელში არ იყო მნიშვნელოვანი პრედიქტორი. 

 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა 

მოდელი 1 

 მოდელი არ არის მნიშვნელოვანი F (17, 101) = .1.23, p = .26, R2 = .17 . ამ მოდელში 

არც  ერთი დემოგრაფიული ცვლადი არ აღმოჩნდა პრედიქტორი. 

 

მოდელი 2 

მეორე მოდელში დავამატე 4 პრედიქტორი ცვლადი - სტრესის ინტენსივობა და 

სიხშირე, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება. ეს მოდელი   მნიშვნელოვანია F (21, 

97) = .2.13, p = .01, R2 = .32, ხოლო ეფექტის სიდიდე გაიზარდა: ΔR2=.15, p =.00. ამ 

მოდელში ფსიქოლოგიური ცვლადებიდან მნიშვნელოვანი  აღმოჩნდა თანაგანცდა - β  

=-.29, t =-.2.75 p =.01.   

შედეგად, მხოლოდ თანაგანცდა წარმოადგენს პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

უარყოფით პრედიქტორს.   

ჩატარებული ანალიზის მიხედვით, პროფესიული გადაწვის ფსიქოლოგიურ 

პრედიქტორებს წარმოადგენს სამუშაო სტრესი და ემპათია. უფრო დაწვრილებით: 

სამუშაო სტრესი წარმოადგენს ემოციური გამოფიტვის დადებით პრედიქტორს, სხვისი 

პოზიციის გაგება არის დეპერსონალიზაციის უარყოფითი პრედიქტორი, ხოლო,  

პროფესიული არაეფექტურობის განცდის უარყოფით პრედიქტორს წარმოადგენს 

თანაგანცდა. ამ მოდელში არც ერთი დემოგრაფიული პრედიქტორი არ გვაქვს.  

პირველი ჰიპოთეზა  დადასტურდა ნაწილობრივ: 1. სამუშაო სტრესის მხოლოდ 

ერთი ფაქტორი -  სიხშირე აღმოჩნდა პროფესიული გადაწვის ერთი ფაქტორის - 

ემოციური გამოფიტვის დადებითი პრედიქტორი; 2. სამუშაო სტრესის ინტენსივობა არ 
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აღმოჩნდა  პროფესიული გადაწვის არც ერთი ფაქტორის პრედიქტორი, შესაბამისად, 

ჰიპოთეზის ეს ნაწილი არ დადასტურდა.  

ემპათიის ერთი ასპექტი: სხვისი პოზიციის გაგება, აღმოჩნდა პროფესიული გადაწვის 

ერთი ფაქტორის - დეპერსონალიზაციის უარყოფითი პრედიქტორი და ემპათიის 

მეორე ასპექტი, თანაგანცდა, პროფესიული გადაწვის ერთ-ერთი სკალის: პროფესიული 

არაეფქტურობის განცდის უარყოფითი პრედიქტორი. შესაბამისად, ჰიპოთეზა 

დადასტურდა ნაწილობრივ, რადაგანაც, პროფესიული გადაწვის მხოლოდ ორი 

ფაქტორის პრედიქცია მოხდა. 

 

ჰიპოთეზა 2  

სამუშაო სტრესის სიხშირე და ინტენსივობა, თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება, 

პროფესიული გადაწვის 3-ვე მაჩვენებელი - (ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა) - არიან 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორები. მათგან: სამუშაო სტრესის 

სიხშირე და ინტენსივობა და პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორი იქნებიან 

დადებითი, ხოლო თანაგანცდა და სხვისი პოზიციის გაგება -  უარყოფითი 

პრედიქტორები. 

კორელაციური ანალიზი გვიჩვენებს, რომ სამუშაო სტრესის სიხშირე 

სტატისტიკურად მნიშვნელოვან, დადებით კორელაციაშია სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან, ხოლო, თანაგანცდა - ასევე მნიშვნელოვან, თუმცა, უარყოფით 

კავშირშია მასთან. 

 პროფესიული გადაწვის ორი ფაქტორი: ემოციური გამოფიტვა და პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდა დადებით, სტატისტიკურად მნიშვნელოვან კორელაციაში 

არიან სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან. კორელაციის შედეგები 

წარმოდგენილია ცხრილში 2: 
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ცხრილი 3 კორელაციის ანალიზი: სამუშაო სტრესის ინტენსივობისა და სიხშირის, სხვისი 

პოზიციის გაგების და თანაგანცდის, პროფესიული გადაწვის სამი ფაქტორის და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის კორელაციური ანალიზი 

 
 

 

  

სტრესის 

ინტენსივო

ბა 

სტრესის 

სიხშირე 
თანაგანცდა 

სხვისი 

პოზიციი

ს გაგება 

ემოციური 

გამოფიტვა 
დეპერსონალიზაცია 

პროფესიული 

არაეფექტურო

ბის განცდა 

სამსახურიდ

ან წასვლის 

განზრახვა 

სტრესის 

ინტენსივობა 
1 .827** .08 -.023 .457** .233* -.125 

            .143 

სტრესის 

სიხშირე 
.827** 1 .013 .003 .473** .245** -.178 .242** 

თანაგანცდა .08 .013 1 .444** .112 -.204* -.355** -.249** 

სხვისი 

პოზიციის 

გაგება 

-.023 .003 .444** 1 -.053 -.192* -.297** -.169 

ემოციური 

გამოფიტვა 
.457** .473** .112 -.053 1 .488** -.156 .204* 

დეპერსონალ

იზაცია 
.233* .245** -.204* -.192* .488** 1 .039 .204* 

პროფესიულ

ი 

არაეფექტურ

ობის განცდა 

-.125 -.178 -.355** -.297** -.156 .039 1 .204* 

სამსახურიდა

ნ წასვლის 

განზრახვა 

.143 .242** -.249** -.169 .204* .158 .254** 

1 

**. კორელაცია მნიშვნელოვანია 0.01 დონეზე(ორმხრივი).        

 *. კორელაცია მნიშვნელოვანია 0.05 დონეზე (ორმხრივი).   

 

რეგრესიული ანალიზის პირველ მოდელში შევიყვანე  დემოგრაფიული 

მონაცემები, მოდელი მნიშვნელოვანი იყო F (17, 102) = 1.95, p = .02, R2 = .25, მხოლოდ 

ექთნად მუშაობა იყო სამსახურიდან წასვლის განზრახვის უარყოფითი პრედიქტორი β 

= -.23,  t = = .2.20, p = 03.   

მეორე მოდელში დავამატე 7 პრედიქტორი ცვლადი - სტრესის ინტენსივობა და 

სიხშირე, თანაგანცდა, სხვისი პოზიციის გაგება, ემოციური გამოფიტვა, 

დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის განცდა. ეს მოდელი 

მნიშვნელოვანი იყო : F (24, 95) = 3.02, p = .00, R2 = .43, ხოლო ეფექტის სიდიდე გაიზარდა: 

ΔR2=.18, p =.00. 
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ფსიქოლოგიური ცვლადებიდან პრედიქტორი აღმოჩნდა მხოლოდ ორი: კერძოდ, 

სამუშაო სტრესის სიხშირე β =.37,  t = .2.44, p = .02 და პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდა β = .27,  t = .2.88, p = 01. სამუშაო სტრესის სიხშირე პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდასთან შედარებით, აღმოჩნდა სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის უფრო ძლიერი პრედიქტორი. დემოგრაფიული მაჩვენებლებიდან ექთნად 

მუშაობა ისევ დარჩა უარყოფით პრედიქტორად β = -.22,  t = .2.25, p = 03 და დაემატა სხვა 

სამსახურში მუშაობა ნახევარ განაკვეთზე: β = .21,  t = .2.34, p = 02 .   

რეგრესიის შედეგები მოცემულია ცხრილში 3: 

 

ცხრილი 4 რეგრესიული ანალიზი. სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დემოგრაფიული და 

ფსიქოლოგიური პრედიქტორები. 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დემოგრაფიული 

პრედიქტორები  

Β T P 

ექთნად მუშაობა  -.22 -.2.25 .03 

სხვა სამსახურში მუშაობა ნახევარ განაკვეთზე .21 .2.34 .02 

    

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ფსიქოლოგიური 

პრედიქტორები 

Β T P 

სამუშაო სტრესის სიხშირე 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა 

.37 

 .27 

  

.2.44 

.2.88 

.02 

.01 

საბოლოოდ, ჰიპოთეზა 2 ნაწილობრივ დადასტურდა:  
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სამუშაო სტრესის სიხშირე და პროფესიული გადაწვა, კერძოდ -  პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდა, წარმოადგენენ სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებით 

ფსიქოლოგიურ პრედიქტორებს. რაც უფრო მაღალია სტრესის სიხშირე და პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდა, მით მეტია სამსახურიდან წასვლის სურვილი. დემოგრაფიული 

ცვლადებიდან კი, ექთნად მუშაობაა სამსახურიდან წასვლის განზრახვის უარყოფითი 

პრედიქტორი, ხოლო სხვა სამსახურში ნახევარ განაკვეთზე მუშაობა აღმოჩნდა 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებითი პრედიქტორი. 

 

ჰიპოთეზა 3  

ა სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის ინტერაქცია იქნება 

პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორის უარყოფითი პრედიქტორი.  

 

ბ სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის ინტერაქცია იქნება სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის უარყოფითი პრედიქტორი. 

ინტერაქციის (მოდერაციის) შემოწმება გადის რეგრესიის სამ საფეხურს, ანუ, სამ 

მოდელს: პირველ მოდელში პრედიქტორ ცვლადებად შეგვყავს დემოგრაფიული, ანუ 

საკონტროლო ცვლადები, მეორე მოდელში შეგვყავს ფსიქოლოგიური, ანუ 

პრედიქტორი ცვლადები, ხოლო მესამე მოდელში შეგვყავს პრედიქტორი ცვლადების 

ინტერაქცია. 

ჰიპოთეზა 3ა-ს შემოწმებისას არმოჩნდა, რომ  ინტერაქციის მოდელი იყო 

მნიშვნელოვანი F (8,111) = 5.133, p = .00, R2 =.52. ინტერაქციის β =.60 t (111) =3.44, p = .00;  

მისი დამატებითი ეფექტის სიდიდე: ΔR2=.08, F (1,111) = 11.84, p = .01.  

იხ.გრაფიკი  1: 

გრაფიკი 1 თანაგანცდის ეფექტი პროფესიული არაეფექტურობის განცდაზე, სხვისი პოზიციის გაგების 

მოდერაციის პირობებში 
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დაბალი სხვისი პოზიციის გაგების პირობებში თანაგანცდის ზრდასთან ერთად 

პროფესიული არაეფქტურობის განცდა მცირდება (ლურჯი წრფე), საშუალო სხვისი 

პოზიციის გაგების პირობებში თანაგანცდის ზრდასთან ერთად პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდა მცირდება, თუმცა, ნაკლებად (ნარინჯისფერი წრფე), მაღალი 

სხვისი პოზიციის გაგების პირობებში პროფესიული არაეფქტურობის განცდა 

მცირდება, თუმცა, კიდევ უფრო ნაკლებად, თითქმის არ იცვლება (რუხი წრფე).  

თანაგანცდის  ეფექტი პროფესიული არაეფექტურობის განცდაზე უარყოფითია, თუმცა, 

გაშუალებულია სხვისი პოზიციის გაგებით, რაც ნიშნავს, რომ სხვისი პოზიციის გაგების 

სხვადასხვა დონეზე ეს ეფექტი განსხვავებულია - სხვისი პოზიციის გაგების ზრდასთან 

ერთად, ეს ეფექტი მცირდება და უმნიშვნელო ხდება. პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდა განსხვავდება სხვისი პოზიციის გაგების და თანაგანცდის უნარების მქონე 

ადამიანებთან - თუ მათ  აქვთ თანაგანცდის უნარი, პროფესიული არაფექტურობის 

განცდა მცირდება და რაც მეტია თანაგანცდის მაჩვენებელი, მით მცირდება 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა, თუმცა, თუ ამ ადამიანებს სხვისი პოზიციის 

გაგება მაღალი ან, თუნდაც, ზომიერი აქვთ, თანაგანცდა ვეღარ ამცირებს პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდას. თანაგანცდას  შეუძლია პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდის შესუსტება მხოლოდ სუსტი სხვისი პოზიციის გაგების პირობებში. 
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ჰიპოთეზა 3 ბ-ს შემოწმებისას აღმოჩნდა, რომ ინტერაქციის მოდელი იყო მნიშვნელოვანი 

F (8,111) = 4.59, p =.00, R2 =.50, ინტერაქციის β = .70, t (111) = 2.09, p =. 04. მისი დამატებითი 

ეფექტი ΔR2 = .03 F (1,111)=4.10, p = .04. 

იხ.გრაფიკი 2: 

   
გრაფიკი 2 - თანაგანცდის ეფექტი სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე, სხვისი პოზიციის გაგების 

მოდერაციის პირობებში   

 

     

დაბალი სხვისი პოზიციის გაგების პირობებში თანაგანცდის ზრდასთან ერთად, 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა მცირდება (ლურჯი წრფე), საშუალო სხვისი 

პოზიციის გაგების   პირობებში თანაგანცდის ზრდასთან ერთად სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა მცირდება, თუმცა ნაკლებად (წითელი წრფე) და მაღალი სხვისი 

პოზიციის გაგების პირობებში თანაგანცდის  ზრდასთან ერთად სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა თითქმის იგივე რჩება (რუხი წრფე).  

 

მიღებული შედეგებიდან გამომდინარე,  

ჰიპოთეზა 3ა დადასტურდა ნაწილობრივ: თანაგანცდის ეფექტი პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდაზე მცირდება, როდესაც გაშუალებულია სხვისი პოზიციის 
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გაგებით. უფრო კონკრეტულად, თანაგანცდა ამცირებს პროფესიული არაფექტურობის 

განცდას მხოლოდ მაშინ, როცა სხვისი პოზიციის გაგება დაბალია. თუმცა, ეს ეფექტი 

ქრება, როდესაც სხვისი პოზიციის გაგება მაღალია. ცალ-ცალკე სხვისი პოზიციის 

გაგება და თანაგანცდა იცავენ პროფესიული არაეფექტურობის განცდისგან, ხოლო, 

ერთად მოქმედებისას, თუ ერთი მათგანი მაღალია, მეორეს როლი აღარაა 

მნიშვნელოვანი გადაწვის დამცავი როლის შესრულებისას.  

ჰიპოთეზა 3 ბ დადასტურდა: სხვისი პოზიციის გაგებამ შეასრულა 

მოდერატორის როლი თანაგანცდასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის. 

მაღალი თანაგანცდის და დაბალი ან ზომიერი სხვისი პოზიციის გაგების პირობებში, 

თანაგანცდა ასრულებს ბუფერის როლს სამსახურიდან წასვლის განზრახვისთვის და 

პირიქით. ანუ, თუ ერთი მათგანი მაღალია, მეორეს როლი აღარაა მნიშვნელოვანი 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დამცავი როლის შესრულებისას.  

 

ჰიპოთეზა 4  

ა. სხვისი პოზიციის გაგების ინტერაქცია სამუშაო სტრესის სიხშირესა და 

ინტენსივობასთან იქნება პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორის (ემოციური 

გამოფიტვა, დეპერსონალიზაცია, პროფესიული არაეფექტურობის განცდა) 

პრედიქტორი, ანუ ინტერაქციის მოდელი იქნება სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი 

   

ბ. სხვისი პოზიციის გაგების ინტერაქცია სამუშაო სტრესის სიხშირესა და 

ინტენსივობასთან იქნება სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორი, ანუ 

ინტერაქციის მოდელი იქნება სტატისტიკურად მნიშვნელოვანი. ინტერაქციის 

მოდელი სტატისტიკურად მნიშვნელოვანია: F (8,111) = 5.50, p= .00, R2=.53.  

ანალიზის შედეგად დადგინდა, რომ სტრესის სიხშირის და თანაგანცდის 

ინტერაქცია არ აღმოჩნდა მნიშვნელოვანი: β =-.06, t (111)= -.70, p=. 48.  ხოლო  სამუშაო 

სტრესის სიხშირის და სხვისი პოზიციის გაგების ინტერაქცია მნიშვნელოვანია, 

ინტერაქციის β = .29, t (111) = .70, p =.05. ΔR2= .05 F (1,111) =11,84, p= .01 
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იხ.გრაფიკი 3: 

 გრაფიკი 3 სამუშაო სტრესის ეფექტი სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე, სხვისი პოზიციის გაგების 

მოდერაციის   პირობებში  

 

როდესაც, თანაგანცდის ნებისმიერ დონეზე, სხვისი პოზიციის გაგების მაჩვენებელი 

დაბალია (-1 სტანდარტული გადახრა), სტრესის სიხშირის პირდაპირი ეფექტo 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე იმდენად მცირეა, რომ სტატისტიკურად 

უმნიშვნელოა (p = .89) და თან კლებადი. ჩანს ტენდენცია, რომ თანაგანცდის ზრდა 

სტრესის ეფექტს ამცირებს.  

სტრესის ეფექტი თავს იჩენს მაშინ, როდესაც სხვისი პოზიციის გაგების მაჩვენებელი 

საშუალოა - როდესაც, თანაგანცდის დაბალ დონეზე, სხვისი პოზიციის გაგების 

მაჩვენებელი საშუალოა (0 სტანდარტული გადახრა), სტრესის ეფექტი მნიშვნელოვანია 

p=.02, თანაგანცდის საშუალო დონეზე სტრესის სიხშირის პირდაპირი ეფექტი კვლავ 

მნიშვნელოვანია, თუმცა, ნაკლები, თანაგანცდის მაღალ დონეზე სტრესის სიხშირის 

პირდაპირი ეფექტი იმდენად მცირდება, რომ უმნიშვნელო ხდება p=.08. შესაბამისად, 

სხვისი პოზიციის გაგება ხელს უწყობს სამუშაო სტრესს, რომ მას ეფექტი ჰქონდეს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე, თუმცა, ამისათვის ის საშუალო მაჩვენებლებს 

მაინც უნდა აღწევდეს.   
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სამუშაო სტრესის პირობებში მაღალი სხვისი პოზიციის გაგების მქონე ადამიანი 

უფრო მეტად წავა სამსახურიდან, ანუ, მაღალი სხვისი პოზიციის გაგება აძლიერებს 

სტრესის ეფექტს, ანუ, ზრდის სამსახურიდან წასვლის სურვილს. 

მიღებული შედეგებიდან გამომდინარე, ჰიპოთეზა 4ა არ 

დადასტურდა.ჰიპოთეზა 4ბ დადასტურდა ნაწილობრივ: თანაგანცდამ არ შეასრულა 

მოდერატორის როლი სამუშაო სტრესის სიხშირესა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვას შორის, ხოლო სხვისი პოზიციის გაგებამ მოახდინა მოდერაცია სტრესის 

სიხშირესა და სამსახურიდან წასვლის განზარხვას შორის, ანუ, გააძლიერა სტრესის 

სიხშირის ეფექტი სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან მიმართებაში. 

 

 

შედეგების ანალიზი  

 

 რელევანტურ ლიტერატურაში  ცალკე სამუშაო სტრესის მიმართებაა შესწავლილი 

პროფესიულ გადაწვასთან (Hoffman, 2000; Hudek-Knežević, Krapić, Rajter, 2011; Tuna & 

Baykal, 2014), ცალკე ემპათიის მიმართება პროფესიულ გადაწვასთან (Figley, 2005; 

Rothschild, 2006; Wagaman, Geiger, Shockley, Segal, 2015; Wilkinson et al., 2017). ასევე, 

ცალკეა შესწავლილი სამუშაო სტრესსა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის 

მიმართებები (Eisenberger et al., 2002; Santo et al., 2014; Tziner et al., 2015). და ემპათიის 

გავლენა სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე (Lamiani, Giulia et al., 2019), თუმცა, ამ 

კუთხით ლიტერატურაში მონაცემები მწირია. ზოგ კვლევაში სამუშაო სტრესის, 

ემპათიის, პროფესიული გადაწვის და სამსახურიდან წასვლის განზრახვის ცვლადები 

- თითოეული ჩაშლილია ფაქტორებად და ასეა შესწავლილი, ხოლო რიგ შემთხვევებში, 

შესწავლილია საერთო ქულების მიხედვით და არ არის დაშლილი ფაქტორებად. 

წინამდებარე კვლევის ერთ-ერთი სიახლე ვლინდება იმაში, რომ კვლევის მოდელში 

სამუშაო სტრესის, ემპათიის, პროფესიული გადაწვის ფაქტორების და სამსახურიდან 
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წასვლის განზრახვის მიმართებების შესწავლა მოხდა ერთდროულად თითოეული 

ცვლადის ცალკეულ ფაქტორებად ჩაშლის გზით.  

 განვიხილოთ სამუშაო სტრესის და ემპათიის როლი პროფესიულ გადაწვაში 

როგორც ეს კვლევის პირველ კითხვაშია მოცემული. ამ მოდელში სამუშაო სტრესის, 

ემპათიის და პროფესიული გადაწვის მიმართებები შესწავლილია თითოეული 

ცვლადის ფაქტორებად ჩაშლით, ანუ, სამუშაო სტრესის სიხშირის და ინტენსივობის 

(სამუშაო სტრესი), სხვისი პოზიციის გაგების და თანაგანცდის (ემპათია) მიმართება 

გადაწვის ცალკეულ ფაქტორებთან: ემოციურ გამოფიტვას, დეპერსონალიზაციასა და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან. 

   უნდა აღინიშნოს, რომ მასლაჩი პროფესიული გადაწვის ცვლადს არ განიხილავს 

ერთ, საერთო ცვლადად და შლის სამ ფაქტორად, რომელთა განხილვაც უნდა მოხდეს 

ცალკეულად და არა კომბინირებულად (Maslach, 1996). მასლაჩი ხაზგასმით აღნიშნავს, 

რომ პროფესიული გადაწვის ინსტრუმენტის გამოყენებისას არ უნდა გამოითვალოს 

ერთი საერთო ქულა. თუმცა, გვხვდება კვლევებიც, სადაც, გამოთვლილია 

პროფესიული გადაწვის საერთო ქულა და არაა დაშლილი მასლაჩის მიერ 

წარმოდგენილ ფაქტორებად (Yuguero, Forné, Esquerda, Pifarré, Abadías, Viñas, 2017; 

Lamothe, Boujut, Zenasni & Sultan, 2014). დევისის ემპათიის (Devis, 1980) და 

სპილბერგერის სამუშაო სტრესის (Spilberger, 1989) კითხვარების 

სახელმძღვანელოებში, ასევე მოცემულია, რომ ქულების დათვლა უნდა მოხდეს 

ცალკეული ფაქტორების მიხედვით.  

  რეგრესიული ანალიზის შედეგად გამოვლინდა, რომ პროფესიული გადაწვის 

თითეულ ფაქტორს ჰყავს თავისი პრედიქტორი: ემოციური გამოფიტვის პრედიქტორია 

სამუშაო სტრესის სიხშირე, დეპერსონალიზაციის პრედიქტორია სხვისი პოზიციის 

გაგება და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის პრედიქტორი არის  თანაგანცდა.  

რაც შეეხება სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, სამუშაო სტრესის სიხშირე და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდა წარმოადგენენ მის პრედიქტორებს. 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Forn%C3%A9%20C%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Esquerda%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Pifarr%C3%A9%20J%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Abad%C3%ADas%20MJ%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
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 წინამდებარე კვლევის შედეგები გვიჩვენებს, რომ სამუშაო სტრესი წარმოადგენს 

პროფესიული გადაწვის დადებით პრედიქტორს, უფრო ზუსტად, სამუშაო სტრესის 

სიხშირე აღმოჩნდა პროფესიული გადაწვის მხოლოდ ერთი ფაქტორის - ემოციური 

გამოფიტვის დადებითი პრედიქტორი, რაც ნიშნავს იმას, რომ ქრონიკული და ხშირი 

სამუშაო სტრესის პირობებში მატულობს პროფესიული გადაწვის, კერძოდ, ემოციური 

გამოფიტვის რისკი. თუ გამოვალთ ემოციური გამოფიტვის ბუნებიდან და 

დავეყრდნობით მასლაჩის მიერ ემოციური გამოფიტვის მდგომარეობის აღწერას, 

ემოციური გამოფიტვა წარმოადგენს სპეციალისტის მდგომარეობას, როდესაც ამ 

უკანასკნელს აღენიშნება ქრონიკული გადაღლილობის, გამოფიტულობის და ენერგიის 

ამოწურვის განცდა, რაც დიდხანს გრძელდება და იძენს ქრონიკულ სახეს (Maslach, 

1981). მაშინ, ლოგიკურია რომ, სამუშაო სტრესის ხშირად განცდისას, რომლის ბუნებაც 

წარმოადგენს სტრესული სამსახურეობრივი მოვლენების - როგორიცაა: დატვირთული 

სამუშაო, ნაკლები მხარდაჭერა ხელმძღვანელობის მხრიდან, დაძაბული და 

საპასუხისმგებლო დავალებები (Spielberger & Reheiser 1994)  - ხშირად განმეორებას, 

სპეციალისტი ემოციური გამოფიტვის მაღალი რისკის ქვეშ იმყოფება.  

ლიტერატურაში აღწერილი კვლევები, რომლებიც შეისწავლიდნენ სამუშაო 

სტრესის მიმართებას პროფესიულ გადაწვასთან, განსხვავებულ შედეგებს გვაძლევენ. 

აღმოჩნდა, რომ ზოგ კვლევაში სამუშაო სტრესი პროფესიული გადაწვის თითოეულ 

ფაქტორთან დადებით კორელაციაში მყოფი ცვლადია. მაგალითად, ექთნებს შორის 

ჩატარებული კვლევა, რომელიც განხორციელდა თურქეთში, ონკოლოგიურ 

კლინიკებში, იკვლევდა კავშირს სამუშაო სტრესსა და პროფესიულ გადაწვას შორის. 

შედეგად აღმოჩდა, რომ სამუშაო სტრესი დადებით კორელაციაშია პროფესიული 

გადაწვის სამივე ფაქტორთან (Tuna, Rujnan & Baykal, Ulku, 2014). ეს კვლევა ნაწილობრივ 

ეხმიანება წინამდებარე კვლევას, სადაც აღმოჩნდა რომ, სამუშაო სტრესის სიხშირე 

დადებით კორელაციაშია პროფესიული გადაწვის ორ ფაქტორთან: ემოციურ 

გამოფიტვასა და დეპერსონალიზაციასთან (Tuna, Rujnan & Baykal, Ulku, 2014). ზოგ 

კვლევაში სტრესი პროფესიული გადაწვის ორი ფაქტორის პრედიქტორია: ისრაელში, 
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ასისტენტ-სტომატოლოგებთან ჩატარებული კვლევის შედეგები მიუთითებს, რომ 

სამუშაო სტრესი ემოციური გამოფიტვისა და დეპერსონალიზაციის დადებითი 

პრედიქტორია (Uziel, Meyerson, Birenzweig & Eli, 2018). სხვა კვლევებში სამუშაო სტრესი 

გადაწვის, როგორც ერთი საერთო მაჩვენებლის პრედიქტორია (Hudek-Knežević, Krapić, 

Rajter, 2011; Park, Kim, Shenyang, 2020; Pines, Keinan, 2005; Radomski, Belkin, 2015). 

ვნახულობთ კვლევებს, რომლებიც ეხმიანება ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის შედეგს, 

სადაც, განმეორებითი, ქრონიკული სტრესი არის მხოლოდ ემოციური გამოფიტვის 

დადებითი პრედიქტორი (Angulo, & Osca, 2012; Guveli et al., 2015). ამრიგად, სამუშაო 

სტრესის როლზე პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორთან ლიტერატურა იძლევა 

განსხვავებულ შედეგებს, თუმცა ყველა ერთხმად მიუთითებს, რომ სამუშაო სტრესი 

წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის დადებით პრედიქტორს. ამავე დროს, ჩემი და 

სხვა კვლევების შედეგების ნაწილობრივი განსვლა, სავარაუდოდ, იმითაა გამოწვეული, 

რომ მე მეტი პრედიქტორი ცვლადი შევისწავლე ერთდროულად და, რაც მთავარია, 

პრედიქტორი და შედეგის ცვლადებიც შემადგენელ ფაქტორებად ჩაშლილი 

შევისწავლე.  

პროფესიული გადაწვის თეორიებში (სოციალურ-კოგნიტური,მოთხოვნა - 

რესურსის, სოციალური გაცვლის, ორგანიზაციული და სტრუქტურული თეორიები), 

შეგვიძლია დავინახოთ მედიაციური კავშირი გადაწვის ფაქტორებს შორის: 

სოციალური გაცვლის თეორია მიუთითებს, რომ სტრესის შედეგად თანამშრომელს 

თავდაპირველად უვითარდება ემოციური გამოფიტვის მდგომარეობა, შემდეგ 

დეპერსონალიზაცია, რაც მთავრდება პროფესიული არაეფექტურობის განცდით. 

მოთხოვნა-რესურსების თეორია არ აჩვენებს მედიაციურ კავშირს, თუმცა აღნიშნავს, 

რომ სამუშაო სტრესი იწვევს ემოციურ გამოფიტვას, რის შედეგადაც სპეციალისტი 

დისტანცირდება სამუშაოსგან (დეპერსონალიზაცია). შესაბამისად,  ჩემი კვლევის 

შედეგი ეხმიანება ამ თეორიას. შესაძლოა, ემოციურ გამოფიტვას მოყვეს გადაწვის სხვა 

ფაქტორებიც, თუმცა, ეს უკვე მომავალი კვლევის საქმეა. ორგანიზაციულ თეორიაშიც 

ჩანს მედიაციური კავშირი გადაწვის ფაქტორებს შორის, თუმცა, წინა თეორიებისგან 

https://www.tandfonline.com/author/Meyerson%2C+Joseph
https://www.tandfonline.com/author/Birenzweig%2C+Yonatan
https://www.tandfonline.com/author/Eli%2C+Ilana
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1447677020302345#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1447677020302345#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
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განსხვავებით, აქ თანმიმდევრობა შეცვლილია: დეპერსონალიზაცია - ემოციური 

გამოფიტვა - პროფესიული არაეფექტურობის განცდა. სოციალურ-კოგნიტური და 

სტრუქტურული თეორიების მიხედვითაც ჩანს მედიაციური კავშირი, სადაც, ასეთი 

თანმიდევრობაა: სამუშაო სტრესის შედეგად, სპეციალისტებს უჩნდებათ პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდა, რაც დაკავშირებულია ემოციურ გამოფიტვასთან, რის 

შედეგადაც გაუცხოება ხდება სამუშაოსთან და თანამშრომელი განიცდის 

დეპერსონალიზაციას. ეს თეორიები ჩემი შედეგისგან განსხვავებულ თანმიმდევრობას 

აჩვენებენ, თუმცა, ყველა თანხმდება იმაში, რომ გადაწვის ფაქტორები ერთმანეთის 

თანმიმდევრობით ჩნდებიან. 

წინამდებარე კვლევამ აჩვენა, რომ ემპათია აღმოჩნდა  პროფესიული გადაწვის 

თუმცა, მისი მხოლოდ ორი ფაქტორის - დეპერსონალიზაციის და პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდის უარყოფითი პრედიქტორი. კერძოდ, სხვისი პოზიციის 

გაგება წარმოადგენს დეპერსონალიზაციის, ხოლო თანაგანცდა - პროფესიული 

არაეფქტურობის განცდის უარყოფით პრედიქტორებს.  

 სპეციალისტებს, რომლებსაც მაღალი აქვთ თანაგანცდის უნარი, შედარებით 

დაცულნი არიან პროფესიული არაეფექტურობის განცდისგან, ანუ, მაღალი ემოციური 

ემპათია სპეციალისტებში წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის, კერძოდ, მისი მესამე 

ფაქტორის პრევენციას. კვლევა, რომელიც ჩატარდა სამედიცინო უნივერსიტეტის 

სტუდენტებს შორის, ფლორიდაში, ნაწილობრივ ეხმიანება წინამდებარე კვლევის 

შედეგებს, რომელიც ასევე იკვლევდა ემპათიისა და პროფესიული გადაწვის კავშირს. 

ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის მსგავსად, ინსტრუმენტებად გამოყენებულ იქნა 

მასლაჩის პროფესიული გადაწვის კითხვარი (MBI) და დევისის ინტერპერსონალური 

რეაქტიულობის კითხვარი (IRI), თუმცა, ამ უკანასკნელის შემთხვევაში, კვლევაში 

ემპათიის გაზომვა მოხდა თანაგანცდის და პიროვნული დისტრესის სკალების 

გამოყენებით, რომლებიც ემპათიის ემოციურ ასპექტს ზომავენ. ფლორიდაში 

ჩატარებული კვლევის შედეგად აღმოჩნდა, რომ თანაგანცდას პროფესიული გადაწვის 
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სამივე ფაქტორის პრევენცია შეუძლია (Harscher, Desmarais, Dollinger, Grossman & Aldana, 

2018).  

 მნიშვნელოვანია, ავხსნა, რატომ მივიღე შედეგი, სადაც, სხვისი პოზიციის გაგება - 

დეპერსონალიზაციის, ხოლო, თანაგანცდა - პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

უარყოფითი პრედიქტორებია. მიღებული შედეგი ავხსენი როგორც ამ ცვლადების 

ბუნებით, ისე კონტექსტით. 

სხვისი პოზიციის გაგება დეპერსონალიზაციის პრევენციული ცვლადია, რისი ახსნაც 

შესაძლებელია დეპერსონალიზაციის ბუნებით, რომელიც, თავისი არსით წარმოადგენს 

სამუშაო პროცესისგან და პაციენტებისგან დისტანცირებას და გაუცხოებას 

სპეციალისტის მიერ. სხვისი პოზიციის გაგება კი, თავისი ბუნებით, წარმოადგენს სხვა 

ადამიანების მდგომარეობის გაგების პროცესს. სპეციალისტს, რომელსაც სხვისი 

პოზიციის გაგების მაღალი მაჩვენებელი აქვს, ადვილად შეუძლია წარმოიდგინოს თავი 

სხვა ადამიანის ადგილზე და გააცნობიეროს და გაიგოს სხვისი განცდები. აქედან 

გამომდინარე, ემპათიის კოგნიტური ასპექტი (სხვისი პოზიციის გაგება) და 

დეპერსონალიზაცია წარმოადგენენ ურთიერთგამომრიცხავ ცვლადებს და მათ შორის 

უარყოფითი კავშირი წარმოადგენს კვლევის ლოგიკურ და მოსალოდნელ შედეგს. 

თანაგანცდა  პროფესიული არაეფექტურობის განცდის პრევენციული ცვლადია. ამ 

შედეგის ახსნა შესაძლებელია მოხდეს ორი მიმართულებით: პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდის ბუნებით - როდესაც სპეციალისტი მუშაობის პროცესში 

განიცდის თავს პროფესიულად არაკომპეტენტურად. შეიძლება ითქვას, რომ 

მკურნალობის პროცესში ემოციურად ჩართული და პაციენტების მიმართ ძლიერი 

თანაგანცდის მქონე სპეციალისტების პროფესიული თვითშეფასება მაღალია, 

გამომდინარე იქიდან რომ, ისინი ემოციურად განიცდიან პაციენტთან კომუნიკაციის 

პროცესს, რაც ზრდის მკურნალობის შედეგის ეფექტურობას (Halpern, 2014).  

   ასევე, საინტერესოა პროფესიული არაეფექტურობის განცდის, როგორც 

პროფესიული გადაწვის მესამე ფაქტორის - მასლაჩის მიერ მოწოდებული დეფინიცია, 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4880744/#B39
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რომლის მიხედვითაც, სპეციალისტები უარყოფითად აფასებენ თავიანთ პროფესიულ 

შესაძლებლობებს, განსაკუთრებით, კლიენტებთან მუშაობის დროს და, ასევე, აქვთ 

უკმაყოფილების ძლიერი განცდა პროფესიულ მიღწევებთან დაკავშირებით (Maslach, 

1996). მასლაჩის დეფინიცია ამყარებს ჩატარებული კვლევის შედეგს, სადაც, ემოციური 

ემპათია (რომელიც ზრდის სამუშაოთი კმაყოფილებას, ჰალპერნის მიხდვით) იცავს 

სწორედ სამუშაოთი უკმაყოფილების და პროფესიული არაფექტურობის განცდისგან 

(მასლაჩის განმარტებით).  

 მეორე მიზეზი, თუ რატომ წარმოადგინა მხოლოდ ემოციურმა  და არა 

კოგნიტურმა ემპათიამ და მხოლოდ პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

ბუფერად თავი, არის კონტექსტუალური. ამ შემთხვევაში კონტექსტს წარმოადგენს 

გამოკვლეული სპეციალისტების ადიქციის სფეროში მუშაობა, სადაც მკურნალობენ 

ქრონიკული დაავადების მქონე პაციენტები (Smith, 2012). კოგნიტური ემპათიის 

უნარის მქონე სპეციალისტებს ადვილად შეუძლიათ გაიგონ პაციენტთა მდგომარეობა 

და დაავადების ქრონიკული ხასიათი, შესაბამისად, მათ ნაკლები მოლოდინები აქვთ 

მკურნალობის შედეგთან მიმართებაში (შედეგს წარმოადგენს პაციენტების მიერ 

ნივთიერებების მოხმარების შეწყვეტა ან მოხმარებით გამოწვეული ზიანის შემცირება). 

შესაბამისად, სავარაუდოა, რომ კოგნიტური ემპათიის უნარის მქონე სპეციალისტები 

დაცულნი არიან დეპერსონალიზაციისგან. ნივთიერებებზე დამოკიდებული 

ადამიანები სტიგმატიზებულნი არიან საზოგადოების მხრიდან (Beselia, Gegenava, 

Kirtadze, Mghebrishvili, Otiashvili, Razmadze, Sturua, Kutelia, Javakhishvili, 2018), აქედან 

გამომდინარე, მაღალი თანაგანცდის მქონე სპეციალისტის ჩართულობა მკურნალობის 

პროცესში მნიშვნელოვნად გამოიწვევს დამოკიდებული პირის ოპტიმიზმს 

გაჯანსაღების პროცესთან დაკავშირებით, რაც მკურნალობის ერთ-ერთ მნიშვნელოვან 

ეფექტს წარმოადგენს. მიღწეული ეფექტი კი, თავის მხრივ, აძლიერების სპეციალისტის 

კომპეტენტურობის განცდას, რაც იცავს გადაწვის მესამე ფაქტორის - პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდისგან.  
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 როგორც აღვნიშნე, ემპათია არის პროფესიული გადაწვის ორი ფაქტორის: 

დეპერსონალიზაციის და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის პრედიქტორი, 

თუმცა, მან  არ იმუშავა ემოციური გამოფიტვის ფაქტორთან. ლიტერატურაში 

ვნახულობთ მსგავს შედეგებს, სადაც, ემპათია წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის 

მხოლოდ ორი ფაქტორის - დეპერსონალიზაციის და პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდის პრევენციას. მაგალითად, კვლევა, რომელიც ჩატარდა ესპანეთის ორ 

პროვინციაში 2017 წელს. კვლევის ფარგლებში გამოკითხულ იქნა გადაუდებელი 

სამედიცინო დახმარების სფეროში მომუშავე 100 თანამშრომელი. კვლევის შედეგად 

დადასტურდა რომ, ემპათიის ქულები უარყოფით კავშირშია პროფესიული გადაწვის 

ქულებთან: მეტად დეპერსონალიზაციასთან და ნაკლებად პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდასთან (Yuguero, Forné, Pifarré, Abadías, Viñas, 2017). სხვა 

კვლევაში, სადაც ასევე შეისწავლეს ემპათიის კორელაცია პროფესიულ გადაწვასთან, 

დადგინდა, რომ ემპათია უარყოფით კორელაციაშია დეპერსონალიზაციასა და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან (Sturzu, Lala, Bisch, Guitter, Dobre, Schwan, 

2019). კვლევამ, რომელიც ჩატარდა ლისაბონში ექიმებს შორის, აჩვენა, რომ ემპათია 

წარმოადგენს პროფესიული გადაწვის ორი ფაქტორის: დეპერსონალიზაციისა და 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდის უარყოფით პრედიქტორს (Ferreira,  Afonso, 

Ramos, 2019). ემოციურ გამოფიტვასთან კავშირი არცერთ კვლევაში არ აღმოჩნდა, თუ 

არ ჩავთვლით კვლევებს, სადაც ემპათია პროფესიული გადაწვის საერთო მაჩვენებლის 

უარყოფითი პრედიქტორია (Harscher, Desmarais, Dollinger, Grossman & Aldana; 2018; 

Lamothe, Boujut, Zenasni & Sultan, 2014; Wagaman, Geiger, Shockley, Segal, 2015).  

ემპათიის კოგნიტური და ემოციური ასპექტების ცალკეულად მოქმედება ნაჩვენებია  

კვლევაში: „რელიგიურობა, ემპათია და სხვისი პოზიციის გაგება, როგორც წინარწმენის 

პრედიქტორები“ - სადაც დადგინდა, რომ ემპათიის როგორც კოგნიტური (სხვისი 

პოზიციის გაგება),  ასევე ემოციური ასპექტები (თანაგანცდა) - ცალკეულად ან ორივე 

ერთად წინარწმენის სხვადასხვა ასპექტებთან მიმართებაში ასრულებენ პრედიქტორის 

როლს (ვარდანაშვილი, 2016).  

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Yuguero%20O%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Forn%C3%A9%20C%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Abad%C3%ADas%20MJ%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=28906390
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Sturzu%20L%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Lala%20A%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Bisch%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Guitter%20M%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Dobre%20D%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Schwan%20R%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=31123521
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ემპათიის კოგნიტური და ემოციური ასპექტების კომბინირებული მოქმედების 

შესახებ კვლევების რაოდენობა მცირეა, შესაბამისად, წინამდებარე კვლევაში 

შევისწავლე ემპათიის ფაქტორების კომბინირებული მოქმედების გავლენა 

პროფესიული გადაწვის ცალეკულ ფაქტორებზე, რამაც მომცა საშუალება ამ 

მიმართების სიღრმისეული შესწავლისა. მსგავსად რეგრესიული მოდელისა, სხვისი 

პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის ერთმანეთთან ურთიერთქმედებამ დაიცვა 

სპეციალისტები პროფესიული გადაწვის ერთი ფაქტორის - პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდისგან. ემპათიის ფაქტორების კომბინაციური მოქმედების 

შესწავლამ აჩვენა, თუ როგორ თანამშრომლობენ ისინი ერთმანეთთან. თუ ძლიერია 

სხვისი პოზიციის გაგების უნარი, თანაგანცდის როლი კარგავს მნიშვნელობას და 

სხვისი პოზიციის გაგება საკმარისია იმისთვის, რომ შეასრულოს დამცავის როლი 

პროფესიული არაეფექტურობის განცდასთან მიმართებაში და პირიქით, მაღალი 

თანაგანცდის შემთხვევაში, სხვისი პოზიციის გაგება აღარაა მნიშვნელოვანი და 

თანაგანცდა ასრულებს გადაწვისგან, კერძოდ, პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდისგან დამცავ ფუნქციას. იმ შემთვევაში, როდესაც ორივე ასპექტი მაღალია, ერთ-

ერთის როლი ნაკლებად ჩანს. რომელიმე ერთის მაღალი მაჩვენებელი ახერხებს, რომ 

დაიცვას სპეციალისტები პროფესიული გადაწვისგან. ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის 

შედეგი გარკვეულწილად განსხვავდება საფრანგეთის ექიმებში ჩატარებული 

კვლევისგან (Lamothe al., 2014), სადაც ნაჩვენებია ემპათიის კოგნიტური და ემოციური 

ასპექტების ერთი მიმართულებით მოქმედება: თუ ემპათიის ორივე ასპექტი მაღალია, 

კლებულობს პროფესიული გადაწვის რისკი, სხვა სიტყვებით, ის სპეციალისტები, 

რომლებსაც ადვილად შეუძლიათ გაიგონ პაციენტთა განცდები და ამავდროულად, 

ემოციურად არიან ჩართულნი მკურნალობის პროცესში, მეტად უმკლავდებიან 

სამუშაოსთან დაკავშირებულ სტრესს (თუმცა, აქ სტრესი არ არის ნაკვლევი). ლამოტის 

და კოლეგების მიხედვით, ემპათიის ორივე ასპექტის ინტერაქციას აქვს მნიშვნელოვანი 

კლინიკური ღირებულება და მხოლოდ ემოციური ემპათიის განვითარებას 

კლინიცისტებში არასაკმარისი ეფექტი გააჩნია, თუ მასთან ერთად არ ექნებათ 

განვითარებული კოგნიტური ემპათიის უნარიც, რამეთუ, ცალკეული ასპექტების 
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მოქმედების ეფექტი პროფესიული გადაწვის მაჩვენებელზე იქნება ძალიან მცირე.  

წინამდებარე კვლევის შედეგი კი აჩვენებს, რომ ემპათიის ერთი რომელიმე კომპონენტი 

საკმარისია პროფესიული გადაწვისგან დასაცავად.  

წინამდებარე კვლევაში, რეგრესიული ანალიზის შედეგად მიღებული ემპათიის, 

როგორც ბუფერის მნიშვნელობა აღწერილია ლიტერატურაში. ჰალპერნი ემპათიას 

განიხილავს, როგორც პროფესიული გადაწვის პრევენციას. მასვე შემოაქვს კლინიკური 

ემპათიის ცნება, რომლის მიხედვით ემპათია განიხილება როგორც უნარი, რომელიც 

სამედიცინო სფეროში მომუშავე სპეციალისტებს აძლევს საშუალებას გააცნობიერონ 

როგორც საკუთარი, ასევე  პაციენტების მდგომარეობა, აქედან გამომდინარე, ემპათიის 

უნარი წარმოადგენს მძლავრ რესურსს სტრესთან გამკლავების თვალსაზრისით. 

ჰალპერნი აქვე აღნიშნავს, რომ მკურნალობის პროცესში ემოციურად ჩართული 

ექიმები უფრო მეტად აღწევენ დადებით შედეგებს, რაც ზრდის სამუშაოს მიმართ 

კმაყოფილების ხარისხს, შესაბამისად, ასეთი სპეციალისტები დაცულნი არიან 

პროფესიული გადაწვისგან (Halpern, 2003). ჰალპერნი ემპათიას განიხილავდა 

სამუშაოთი კმაყოფილებასთან და პროფესიული საზრისის ქონასთან კავშირში. ის 

მიიჩნევს, რომ მკურნალებმა უნდა „ივარჯიშონ“ ემოციური ჩართულობის 

გამომუშავებაში, რათა შეიძინონ კლინიკური ემპათიის უნარი, რაც მათ დაეხმარებათ 

იყვნენ ემპათიურები და ეს მათ დაიცავს პროფესიული გადაწვისგან, რადგან, 

პაციენტის მკურნალობის პროცესში ემოციურად ჩართულ სპეციალისტებს 

აღენიშნებათ სამუშაოთი კმაყოფილების და თვითრეალიზაციის მეტი შესაძლებლობა. 

თუმცა, ჰალპერნი აღნიშნავს, რომ ემპათია არ უნდა განიხილებოდეს ცალკეულად - 

კოგნიტურ და ემოციურ ასპექტებად, ემპათია უნდა განიხილებოდეს კომპლექსურად, 

ორივე ასპექტის გათვალისწინებით (Zenasni, Sultan, Boujut, 2012). ჩემს მიერ 

ჩატარებული კვლევა ეხმაურება ჰალპერნის მსჯელობას. 

 წინამდებარე კვლევის მიერ წარმოდგენილი ემპათიის, როგორც ბუფერის 

როლის შესახებ მიგნება აღრმავებს ცოდნას ემპათიის შესახებ, უფრო კონკრეტულად, 

ემპათიის კოგნიტური და ემოციური კონსტრუქტების შესახებ. მიღებული შედეგი 
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ეხმაურება ლიტერატურაში მოცემულ რესურსთა შენარჩუნების თეორიას,  სადაც 

ემპათია განიხილება, როგორც მძლავრი უნარი, რომელსაც საფუძვლად უდევს 

როგორც სოციალური და პიროვნული, ასევე ნეიროფიზიოლოგიური ფაქტორები. 

ხოლო, გადაწვის თეორიებში განხილული პროფესიული გადაწვის ფენომენი 

აღწერილია, როგორც სტრესულ სამსახურეობრივ გარემოსა და პიროვნებას შორის 

მიმართების პროდუქტი. ამ თეორიების საპირწონედ, ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის 

შედეგი მიუთითებს სწორედ ემპათიის, როგორც პიროვნული რესურსის დამცავ 

როლზე პროფესიული გადაწვის კონტექსტში. თუ ამ შედეგს შევად0არებთ 

ლიტერატურაში მოცემულ ჰიპოთეზებს (ჰიპოთეზა 1 - ემპათია გადაწვის დადებითი 

პრედიქტორი; ჰიპოთეზა 2 - ემპათია გადაწვის უარყოფითი პრედიქტორი) - 

წინამდებარე კვლევის შედეგი ეხმაურება ჰიპოთეზა 2 -ს.  

უნდა აღინიშნოს, რომ მონაცემთა დამუშავებისას, სამუშაო სტრესის 

ინტენსივობამ არ შეასრულა პრედიქტორის როლი არცერთ ჩამოთვლილ ცვლადთან. 

მსგავსი შედეგის მქონე მხოლოდ ერთ კვლევას მივაგენი, რომელიც გვიჩვენებს, რომ 

სამუშაო სტრესის ინტენსივობის აღქმაზე მოქმედებენ პიროვნული მახასიათებლები  

და მასზე გავლენას არ ახდენს გარეგანი სამსახურეობრივი სტრესფაქტორები: ის 

ადამიანები, რომლებიც არსებულ სიტუაციებს აღქვამენ ძლიერ სტრესულ 

მოვლენებად, ასევე სტრესულად მიიჩნევენ სხვა, არასამსახურეობრივ მოვლენებსაც. 

სტრესის ინტენსივობა უფრო ინდივიდუალური პიროვნული მახასიათებლების 

ზემოქმედებას გამოხატავს, ვიდრე რეალური სამსახურეობრივი სტრესფაქტორების 

გავლენას (Motowidlo, Packard, Manning, 1986). 

 სამუშაო სტრესის და პროფესიული გადაწვის სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან მიმართებები ორგანიზაციული კვლევების ერთ-ერთი მთავარი 

საგანია. თუმცა, ამ კვლევებში ცალკეა შესწავლილი სამუშაო სტრესის და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვა და ცალკე - პროფესიული გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა. რაც შეეხება ემპათიის და სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კვლევებს,  არ 

მოიპოვება მრავლად.  



119 
 

 რეგრესიული მოდელის ანალიზს, სადაც შევისწავლე სამუშაო სტრესის, 

პროფესიული გადაწვის და ემპათიის მიმართება სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან - განვიხილავ უფრო დეტალურად: სამუშაო სტრესმა (სტრესის 

სიხშირემ) დადებითად იწინასწარტმეტყველა - სამსახურიდან წასვლის განზრახვა, 

დადგინდა, რომ სპეციალისტებს, რომლებსაც ხშირად უწევთ სამუშაოთი გამოწვეულ 

სტრესულ სიტუაციებთან გამკლავება - აღენიშნებათ სამსახურისგან განრიდების 

სურვილი და წასვლის განზრახვები, ანუ, სამუშაო სტრესის სიხშირე  ზრდის 

სამსახურის დატოვების განზრახვას - რაც ასევე ნაჩვენებია ლიტერატურაში (Ahanian, 

Mirzae and Fardi, 2016; Chandola, Brunner, Marmot, 2006; Ducharme, Roman, 2009; Ezell 

,2003; Fong, Chui, Cheong & Fong;  2018; Francis, Barling, Kelloway, & Frone, 2005; Hwang, 

Lee,  Park, Chang and Kim. 2014; Knudsen, 2009; Mxenge,  Dywili, and Bazana, 2014;  Tuna, 

Rujnan & Baykal, Ulku, 2014;  Tziner, 2015; Yunita, Prasetio, Dharmoputra, Sa’adah 2019).  

განვიხილავ სამუშაო სტრესის სიხშირის გავლენას სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვაზე  ორგანიზაციული თეორიების ჭრილში: როდესაც ორგანიზაციაში 

დარღვეულია ბალანსი სამუშაო გარემოს პოზიტიურ და ნეგატიურ მოვლენებს შორის 

(ორგანიზაციული წონასწორობის თეორია), როდესაც სპეციალისტის მიერ 

ორგანიზაციაში დახარჯული რესურსი აღემატება მიღებულ სარგებელს (სოციალური 

გაცვლის თეორია), როდესაც სპეციალისტს არ აქვს მიკუთვნებულობა ორგანიზაციულ 

გარემოსთან (სამსახურეობრვი მიჯაჭვულობის თეორია) და ბოლოს, როდესაც 

სპეციალისტს უჩნდება სამსახურიდან წასვლის განზრახვა, კოგნიტური დაძლევის 

სტრატეგიის გამოყენებით გეგმავს სამსახურიდან წასვლას (გადაწყვეტილების მიღების 

გზების თეორია). ყველა ზემოთჩამოთვლილ მიზეზს, რომლებიც სპეციალისტებს 

უბიძგებენ სამსახურის დატოვებისკენ, აერთიანებთ არაჯანსაღი ორგანიზაციული 

გარემო და ქრონიკული სამუშაო სტრესი.   

 სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კიდევ ერთი ფსიქოლოგიური პრედიქტორია 

პროფესიული გადაწვა, კერძოდ, პროფესიული არაეფექტურობის განცდა. აღმოჩნდა 

რომ, სპეციალისტებს, რომლებსაც აღენიშნებათ პროფესიული არაფექტურობის 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
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განცდა, უჩნდებათ სურვილი, დატოვონ სამსახური, რაც ასევე ლოგიკური და 

მოსალოდნელი შედეგია, თუმცა, აქვე ისმევა შეკითხვა, თუ რატომ წარმოადგენს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორს მხოლოდ პროფესიული 

არაეფექურობის განცდა და რატომ არ აღმოჩნდა ემოციური გამოფიტვა და 

დეპერსონალიზაცია ამ ცვლადის პრედიქტორები? ექთნებს შორის ჩინეთში 

ჩატარებული კვლევის შედეგად, გადაწვის სამივე ფაქტორი აღმოჩნდა სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის პრედიქტორი (Zhang, 2021). თუმცა, კვლევა, რომელიც ჩატარდა 

ჩინეთის ერთ-ერთ ქალაქში ავტომობილების მწარმოებელ ქარხანაში, მენეჯერული 

პოზიციის მქონე მუშაკებში, აღნიშნავს, რომ პროფესიული გადაწვის სამი ფაქტორიდან, 

მხოლოდ ემოციური გამოფიტვა წარმოადგენს სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

დადებით პრედიქტორს (Lin, Jiang & Lam, 2013). მოგვიანებით (2018), სტამბოლში, 

ჯანდაცვის სფეროში დასაქმებულ მუშაკებს შორის ჩატარდა კვლევა, სადაც შესწავლილ 

იქნა მიმართება პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის. 

ჩინეთში ჩატარებული კვლევის მსგავსად, აქაც, სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

დადებით პრედიქტორს წარმოადგენს ემოციური გამოფიტვა, თუმცა, ემატება 

დეპერსონალიზაცია ასევე დადებითი ნიშნით (Elçi, Yildiz, Karabay, 2018). 

ლიტერატურაში ნაჩვენებია კვლევები, სადაც ემოციური გამოფიტვა წარმოადგენს 

სამსახურის დატოვების დადებით პრედიქტორს: კვლევა, რომელიც ჩატარდა შრი 

ლანკაზე ტანსაცმელების მწარმოებელი ფაბრიკის თანამშრომლებს შორის 2018 წელს, 

აჩვენებს, რომ ემოციური გამოფიტვის ერთ-ერთი მახასიათებელია ფრუსტრაცია, 

რომელიც სამსახურიდან წასვლის განზრახვის მნიშვნელოვან ფაქტორს წარმოადგენს. 

ასევე, დადგინდა, რომ ემოციური გამოფიტვა სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

დადებითი პრედიქტორია, შესაბამისად, ემოციური გამოფიტვა სამუშაოს დატოვების 

სურვილის ერთ-ერთი მთავარი ფაქტორია (Azharudeen,  Andrew,  2018). თუმცა, აქვე 

უნდა აღინიშნოს, რომ ჩემს მიერ ჩატარებულ კვლევაში ემოციური გამოფიტვა არ 

წარმოადგენს სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორს.  
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 კვლევა, რომელიც ჩატარდა ლონდონის უნივერსიტეტის სტუდენტებს შორის, 

შეისწავლიდა მიმართებას პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორსა და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვას შორის. შედეგად, აღმოჩნდა, რომ პროფესიული გადაწვის 

მხოლოდ ორი ფაქტორი: დეპერსონალიზაცია და პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდა აღმოჩნდენ სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებითი პრედიქტორები 

(Moneta, 2011). ამ კვლევის შედეგი ნაწილობრივ ეხმაურება ჩემი კვლევის შედეგს, 

მიუთითებს რა, რომ პროფესიული არაეფექტურობის განცდა წარმოადგენს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებით პრედიქტორს. ზოგ კვლევაში 

პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორი, ზოგან, ორი და ზოგში ერთი ფაქტორი 

წარმოადგენს სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორს (Moneta, 2011; Elçi, 

Yildiz, Karabay, 2018;  Hong & Jiang & Tai, 2013; Zhang, 2021), თუმცა, ამ კვლევებში 

გადაწვის სამი ფაქტორის გარდა ერთდროულად სტრესის ორი და ემპათიის სამი 

ფაქტორი არ უკვლევიათ.  

 ზოგადად, მკვლევრები თანხმდებიან, რომ პროფესიული გადაწვა არის 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებითი პრედიქტორი, რომელიც უბიძგებს 

თანამშრომელს სამსახურიდან წასვლისკენ, რაც გამოვლინდა წინამდებარე კვლევაშიც 

და რაც ლოგიკური და მოსალოდნელი შედეგია.  

დემოგრაფიულმა ცვლადებმა, როგორიცაა - სხვა სამსახურში მუშაობა ნახევარ 

განაკვეთზე - შეასრულა დადებითი,  ხოლო ექთნად მუშაობამ - უარყოფითი 

პრედიქტორების როლი სამსახურიდან წასვლის განზრახვასთან მიმართებაში.  

 სხვა სამსახურში მუშაობა ნახევარ განაკვეთზე სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის დადებით დემოგრაფიულ პრედიქტორად წარმოადგენა, შესაძლებელია 

ავხსნა ორნაირად: 1. დამატებითი სამსახურის შემთხვევაში, სპეციალისტს შეუძლია 

დათმოს სამუშაო ადგილი შემოსავლის დაკარგვის რისკის გარეშე. ამ შედეგს ამყარებს 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიული მოდელი, კერძოდ, ორგანიზაციული 

წონასწორობის თეორიას შემოაქვს სამსახურის დატოვების განზრახვის აღქმის 

სიმარტივის ცნება, ანუ, თუ თანამშრომელს აქვს სხვა შემოთავაზებები და 
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ალტერნატიული სამსახურის არსებობის შესაძლებლობა, ის მარტივად წყვეტს 

დატოვოს სამსახური. 2. ორ სამსახურში მუშაობისას მაღალია სამუშაო დატვირთვა, 

რაც, ზრდის გადაღლას, ეს კი, თავის მხრივ, ზრდის სამსახურის დატოვების სურვილს.  

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის კიდევ ერთი უარყოფითი დემოგრაფიული 

პრედიქტორი არის ექთნად მუშაობა, რაც შეიძლება ავხსნა  ორგვარად: 1. 

საქართველოში ექთნებისთვის განკუთვნილი სამუშაო ადგილების სიმწირით და 

დაბალი ანაზღაურებით (ამაზე მიუთითებს 2015 წელს ჩატარებული კვლევა, რომელიც 

ლიტერატურის მიმოხილვაშია წარმოდგენილი). 2. საერთაშორისო კვლევების 

შედეგები მიუთითებენ, რომ ექთნებს აქვთ სამუშაო ორგანიზაციებისადმი მაღალი 

მიკუთვნებულობის განცდა, შესაბამისად, ნაკლებად უნდებათ დატოვონ თავიანთი 

სამუშაო ადგილები (Shore, Martin, 1989). ამ შედეგს ეხმაურება სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის ერთ-ერთი თეორია, სამსახურეობრივი მიჯაჭვულობის თეორია, რომელიც 

განიხილავს ორგანიზაციასთან მიჯაჭვულობას, როგორც სამსახურში დარჩენის 

მნიშვნელოვან ფაქტორს.  

 ემპათიისა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის მიმართების შესწავლის 

რეგრესიულ მოდელში ემპათიის როლი არ გამოჩნდა, ანუ, ემპათიის არც ერთი 

ფაქტორი არ აღმოჩნდა სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორი. 

ლიტერატურაში მოცემულია მცირე რაოდენობის კვლევები, რომლებიც შეისწავლიან 

ემპათიის გავლენას სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე (Lamiani, Giulia et al., 2019), 

გარდა ამისა, არ არის შესწავლილი ემპათიის კოგნიტური და ემოციური ასპექტების 

კომბინირებული გავლენა სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე. ამიტომ, შევისწავლე 

სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის ინტერაქციის ეფექტი სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვაზე. ემპათიის კოგნიტურმა ფაქტორმა - სხვისი პოზიციის გაგებამ 

აჩვენა მოდერატორის როლი თანაგანცდასა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვას 

შორის, რაც საშუალებას იძლევა თამამად ვთქვა, რომ ემპათიამ იმუშავა სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის ცვლადზე. სხვისი პოზიციის გაგებისა და თანაგანცდის 
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კომბინაციამ სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე აჩვენა ისეთივე გავლენა, როგორიც 

პროფესიული გადაწვის ცვლადზე.  

 ამრიგად, სამსახურიდან წასვლის პრედიქტორებია სამუშაო სტრესი და გადაწვა, 

თუმცა ემპათია არ აღმოჩნდა პრედიქტორი, რადგან არც თანაგანცდამ და არც სხვისი 

პოზიციის გაგებამ არ აჩვენა მთავარი ეფექტი. თუმცა, ეფექტი აჩვენა მათმა 

ინტერაქციამ, რადგან ემპათიის კოგნიტურმა ფაქტორმა, სხვისი პოზიციის გაგებამ, 

შეასრულა მოდერატორის როლი სამუშაო სტრესსა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვას შორის.  

ემპათიის ორგვარი მოქმედების ეფექტი აღმოაჩინეს სანტომ და კოლეგებმა (Santo 

et al., 2014), თუმცა, ავტორებს არ ჩაუტარებიათ მოდერაციული ანალიზი, მათ 

დაადგინეს, რომ სხვისი პოზიციის გაგება ამცირებს სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვას, მაშინ როცა თანაგანცდას საპირისპირო ეფექტი აქვს. თუ წინამდებარე 

კვლევის შედეგებს შევადარებთ სანტოს და კოლეგების მიერ ჩატარებულ კვლევას, 

ვნახავთ, რომ როგორც დამოუკიდებლად, ასევე, ერთმანეთთან კომბინაციაში, ისინი 

ფსიქიკური ჯანმრთელობის და განრიდების ქცევის დამცავ ფაქტორებს წარმოადგენენ 

(პროფესიული გადაწვისგან გვიცავენ, სამსახურიდან წასვლის განზრახვა არ 

გვიჩნდება). მეტიც, ერთი მათგანი საკმარისია დამცავი როლის შესასრულებლად.   

წინამდებარე კვლევის შედეგები, სადაც ნაჩვენებია ემპათიის ფაქტორების 

კომბინირებული მოქმედების შედეგი პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვაზე, კიდევ ერთხელ ადასტურებს ემპათიის, როგორც სტრესისგან 

გამოწვეული უარყოფითი შედეგებისგან დამცავი რესურსის ფუნქციას, რაზედაც 

მსჯელობენ განხილული თეორიები. კერძოდ, სამუშაო სტრესის  თეორია - რესურსთა 

შენარჩუნების თეორია, რომელიც პიროვნულ ფაქტორებს (მაგალითად, ემპათიას) 

მიიჩნევენ სამუშაო სტრესის ნეგატიური შედეგებისგან (პროფესიული გადაწვა და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა) დამცავ მძლავრ მექანიზმებად.  
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როგორც აღწერილია, რესურსთა შენარჩუნებისა და სამსახურეობრივი 

მოთხოვნა-რესურსის თეორიები და ლიტერატურაში მოცემული კვლევები აღნიშნავენ, 

რომ სამუშაო სტრესი არის სამსახურიდან წასვლის განზრახვის დადებითი ( Santo, 2014; 

Tziner, Rabenu, Radomski, Belkin, 2015), ხოლო ემპათია - უარყოფითი პრედიქტორი 

(Lamiani, Giulia et al., 2019). თუმცა, არ არის ნაკვლევი სამუშაო სტრესის და ემპათიის 

კომბინირებული გავლენა სამსახურიდან წასვლის განზრახვაზე. ამავე დროს, 

ლიტერატურაში აღწერილია ემპათიის, როგორც მოდერატორის როლი სხვა 

ცვალდებთან. მეცნიერები აღნიშავენ, რომ ემპათია, როგორც პოტენციური 

მოდერატორი, წარმოადგენს მრავალგანზომილებიან კონსტრუქტს, რომლიც 

გულისხმობს კოგნიტური და ემოციური ასეპექტების მონაწილეობას (Batson, 2009; 

Decety and Cowell, 2014; Davis, 1996). თუმცა, ეს ასპექტები, შესაძლოა, 

სხვადასხვანაირად მოქმედებდნენ და განსხვავებულ გავლენას ახდენდნენ შედეგის 

ცვლადებზე (Van der Graaff et al., 2016). ამ დებულებას ეხმაურება მრავალი კვლევა, 

რომლებიც შეისწავლიდა მშობლის აღზრდის გავლენას მოზარდის ქცევაზე, სადაც 

ემპათიის კოგნიტური და ემოციური ასპექტები წარმოადგენენ მოდერატორებს. 

შედეგები მიუთითებდნენ, რომ ემპათიის ემოციური ასპექტი უფრო რელევანტური 

ცვლადი აღმოჩნდა მოზარდების ქცევის ახსნაში, ვიდრე კოგნიტური ასპექტი. ამრიგად, 

მნიშვნელოვანია მრავალგანზომილებიანი მიდგომის გამოყენება ემპათიის და მისი 

ეფექტების შესწავლაში მოზარდის ფსიქოსოციალურ განვითარებაზე. 

იმისდამიხედვით, თუ რამდენად ემპათიურია მოზარდი - განსხვავებულია რეაქციები 

მშობლის აღზრდის მიმართ: მშობლის მიერ მონიტორინგის (parental monitoring) 

გავლენა განსხვავდება მოზარდის ასოციალურ ქცევაზე, რაც დამოკიდებულია 

მოზარდის ემპათიის ხარისხზე. ამრიგად, მოზარდის ემპათია წარმოადგენს საკვანძო 

ფაქტორს, რომელიც განმარტავს, თუ რატომ თვლის ზოგიერთი მოზარდი მშობლის 

მონიტორინგის  სტილს არალეგიტიმურად და ინტრუზიულად, ხოლო სხვები 

მიიჩნევენ მას ლეგიტიმურად (Smetana et al., 2005). ამ მსჯელობის შესაბამისად, კიდევ 

სხვა კვლევამ შეისწავლა, შეუძლია თუ არა ემპათიის სხვადასხვა განზომილებას 

შეარბილოს მოზარდთა ანტისოციალური ქცევა მშობლების მონიტორინგის 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1576596215000365#!
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პირობებში. კვლევამ აჩვენა, რომ ემპათიის სხვადასხვა მაჩვენებლის მქონე მოზარდებს 

მართლაც შეუძლიათ მშობლებთან ურთიერთობის მიმართ განსხვავებული რეაქციები 

გამოვლინონ. მაგალითად, ვან დერ გრაფმა და კოლეგებმა (Van der Graaf et al., 2012) 

აღმოაჩინეს, რომ მოზარდის თანაგანცდამ (ემოციური ასპექტი) მოახდინა მოდერაცია 

მშობლების აღზრდის მხარდამჭერ სტილსა  და ასოციალურ ქცევას შორის: მაღალი 

თანაგანცდის მქონე მოზარდები უფრო მგრძნობიარენი იყვნენ მშობლების 

მხარდამჭერი აღზრდის პოზიტიური ეფექტების მიმართ, ვიდრე მათი თანატოლები, 

რომლებსაც თანაგანცდის დაბალი მაჩვენებელი ჰქონდათ. თუმცა, ლისა (Lissa, 2016) 

აღნიშნავდა, რომ მაღალი თანაგანცდის მქონე მოზარდები ასევე შეიძლება იყვნენ 

უფრო მგრძნობიარენი კონფლიქტური და პრობლემური ოჯახური ურთიერთობების 

მიმართ. ამის შესაბამისად, სხვა კვლევამ აჩვენა, რომ დედის კრიტიკა დადებით 

კორელაციაში იყო პრობლემურ ქცევასთან მაღალი ემპათიის მქონე ბავშვებში (Miller et 

al., 2014). ამრიგად, არსებული მტკიცებულებები ვარაუდობენ, რომ ემპათიას შეუძლია 

ძლიერი გავლენა მოახდინოს  მშობლისა და მოზარდის ურთიერთობის ხარისხზე, 

როგორც დადებითი, ასევე უარყოფითი ნიშნებით. ფაქტობრივად, იმ ძირითადი 

პრინციპიდან გამომდინარე, რომ ემპათია მოზარდებს ეხმარება მშობლებთან 

ურთიერთობაში (Hoffman, 2000), შეგვიძლია ვივარაუდოთ, რომ უფრო მაღალი 

ემპათიის მქონე მოზარდებმა: (ა) შეიძლება უკეთ დაინახონ მშობლების პოზიტიური 

ზრახვები მოთხოვნისა და კონტროლის აღზრდის სტილის პირობებში; ან (ბ) შეიძლება 

უფრო მგრძნობიარენი იყვნენ მოთხოვნისა და კონტროლის პოტენციურად 

ინტრუზიული ასპექტების მიმართ მოზარდობის პერიოდში, როდესაც ორივე სახის 

აღზრდის სტილი აღიქმება მოზარდისთვის ავტონომიის წართმევად. კვლევამ 

დაადგინა, რომ მოთხოვნა და კონტროლი ნეგატიურად იყო დაკავშირებული 

ანტისოციალურ ქცევებთან მაღალი ემპათიის მქონე მოზარდებში (Crocetti et al., 2016).  

კიდევ რამდენიმე კვლევა აღნიშნავს ემპათიის, როგორც მოდერატორის როლს 

სამუშაო სტრესთან დაკავშირებულ უარყოფით შედეგებთან მიმართებაში, სადაც 

ემპათია იცავს თანამშრომლებს სამუშაო სტრესისგან მიღებული ნეგატიური 
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შედეგებისგან, რომელთა შორის არ არის ნახსენები გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა (Bakker et al.,  2005;  Heckenberg et.al., 2018; Hu 2011; Wilkinson et al., 2017; 

Xanthopoulou 2007).   

ემპათიის, როგორც პიროვნული რესურსის როლის უფრო ღრმად შესწავლის 

მიზნით, ვიკვლიე სამუშაო სტრესისა და ემპათიის კოგნიტური და ემოციური 

ასპექტების (სხვისი პოზიციის გაგების და თანაგანცდის) ინტერაქცია სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვასთან მიმართებაში. აქვე გავიმეორებ, რომ კოგნიტური ემპათია 

სპეციალისტს აძლევს საშუალებას გაიგოს და გააცნობიეროს პაციენტის მდგომარეობა. 

ინტერაქციული მოდელის ანალიზმა აჩვენა, რომ ემპათიის კოგნიტურმა ფაქტორმა 

შეასრულა მოდერატორის როლი სამუშაო სტრესის სიხშირესა და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვას შორის. თუმცა, სხვისი პოზიციის გაგებამ (ემპათიის კოგნიტური 

ასპექტი) გააძლიერა სამუშაო სტრესის სიხშირის გავლენა სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის ცვლადზე. თუ სპეციალისტს აქვს კოგნიტური ემპათიის უნარი, სამუშაო 

სტრესის პირობებში არა თუ იცავს სამსახურიდან წასვლის განზრახვისგან, არამედ, 

მეტად უჩნდება სურვილი დატოვოს სამსახური.  

ამ შედეგის ახსნა შეიძლება ამგვარად: სხვისი პოზიციის გაგება ეხმარება 

სპეციალისტს გაიგოს არამხოლოდ სხვა ადამიანის მდგომარეობა, არამედ, მოახდინოს 

საკუთარი მდგომარეობის შეფასებაც. ადიქციის სფეროში მომუშავე სპეციალისტები, 

რომლებსაც განვითარებული აქვთ სხვისი პოზიციის გაგების უნარი, ადვილად 

აცნობიერებენ, რომ სტრესული სამუშაო გარემო აქვეითებს მათი მუშაობის 

ეფექტურობას პაციენტებთან მუშაობისას - უჩნდებათ სამსახურის დატოვების 

განზრახვა.  

 რესურსთა შენარჩუნების თეორიის მიხედვით, ემპათიამ აქ იმუშავა, როგორც 

რესურსმა, რომელმაც დაიცვა სპეციალისტები ნეგატიური შედეგებისგან და 

სამსახურიდან წასვლის გადაწყვეტილება მიაღებინა, რაც სტრესული 

სამსახურეობრივი სიტუაციებისგან დაძლევის სტრატეგიას წარმოადგენს. ემპათია 
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ძლიერი რესურსია არამხოლოდ ორგანიზაციული, არამედ პიროვნული კუთხითაც. მან 

შეასრულა დამცავი როლი როგორც ორგანიზაციული კეთილდღეობის კუთხით ასევე, 

იცავს სპეციალისტის პიროვნულ კეთილდღეობასაც. ამრიგად, ამ კონტექსტში, 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა წარმოადგენს ლაზარუსის მიერ მოცემულ 

დაძლევის სტრატეგიას, რომელმაც შეასრულა პიროვნების დაცვითი მექანიზმის 

როლი. თანამშრომლის მიერ სამსახურის დატოვების სურვილი უარყოფითი მოვლენაა 

ორგანიზაციული თვალსაზრისით (ორგანიზაცია კარგავს თანამშრომელს), თუმცა, თუ 

ამას შევხედავთ ინდივიდუალური/პიროვნული კონტექსტიდან, ემპათიამ გააძლიერა 

რა სამსახურის დატოვების სურვილი, დადებითი როლი ითამაშა ინდივიდისთვის, 

რომელმაც თავი დააღწია სტრესულ სამუშაო გარემოს. საბოლოო ჯამში, ეს შედეგი, 

შესაძლოა, ორგანიზაციისათვისაც პოზიტიური იყოს, რადგან სამსახურს ტოვებს 

პროფესიულად გადამწვარი თანამშრომელი, რომელიც ვერ იმუშავებდა ეფექტიანად, 

რაც მეტად დააზარალებდა ორგანიზაციასაც და საკუთარ თავსაც. 

 ამ შედეგს სამსახურიდან წასვლის განზრახვის გადაწყვეტილების მიღების 

გზების თეორიაც ეხმაურება. ეს თეორია აღნიშნავს, რომ სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა არ ჩნდება მხოლოდ სტრესული სამსახურის გამო, მაგალითად,  

შესაძლებელია სპეციალისტს ჰქონდეს შემოთავაზება სხვა სამსახურიდან, რაც 

განაპრობებს არსებული სამსახურის დატოვების განზრახვას.  მხოლოდ ამ თეორიაში 

ჩანს, რომ შეიძლება სამსახურიდან წასვლის განზრახვა გამოწვეული იყოს დადებითი 

მოვლენებით და არამხოლოდ უარყოფითი სტრესით, ასევე, შედეგიც შეიძლება იყოს 

დადებითი, მაგალითად, ახალი სამსახური უკეთესი აღმოჩნდება, ახალი სამსახურის 

ძიების პროცესი შეიძლება არ იყოს უარყოფითი ემოციების მომტანი და ა. შ. 

 

დასკვნები და რეკომენდაციები 
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კვლევის თეორიული მნიშვნელობა 
 

 კვლევას რამდენიმე თეორიული მნიშვნელობა აქვს: 

 მთავარი მიგნება სხვისი პოზიციის გაგების როლია სტრესის ეფექტში სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვაზე. კოგნიტური ემპათია, როგორ მოდერატორი, აძლიერებს 

სტრესის ეფექტის გავლენას სპეციალისტზე და კიდევ უფრო აძლიერებს სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვას. ეს მიგნება, ერთდროულად ემპათიის, სტრესის და სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვის შესახებ გვაძლევს ახალ ცოდნას. 

 სამსახურიდან წასვლის განზრახვის და ემპათიის თეორიები ამ საკითხს არ 

იხილავს. მართალია, სამსახურიდან წასვლის განზრახვის თეორიები მის მიზეზებს 

ეხება, მათ შორის, სტრესს, ანუ სიტუაციურ ფაქტორს, მაგრამ არ ინტერესდება 

თანამშრომლის თვისებებით, ანუ, პიროვნული ფაქტორით. სიტუაციური და 

პიროვნული ფაქტორის ერთად შესწავლამ საშუალება მომცა მეჩვენებინა, რომ ისინი 

ურთიერთქმედებენ, სხვა სიტყვებით - მნიშვნელობა აქვს იმას, როგორი პიროვნება 

დახვდება სამუშაო სტრესს, მაღალი, თუ დაბალი კოგნიტური ემპათიით. ამ მიგნების 

ახსნა ლაზარუსის ტრანზაქციულ მოდელს და რესურსთა შენარჩუნების თეორიას 

შეუძლია. ტრანზაქციული მოდელის მიხედვით, პიროვნება აფასებს სტრესის წყაროს 

და თუ მისი შეცვლა, ან მისგან გაცლა შეუძლია, დაძლევის რაციონალურ გზას 

მიმართავს, როგორც ეს მოხდა ჩემი კვლევის შემთხვევაში. რესურსთა შენარჩუნების 

თეორიაც ამბობს, რომ ემპათია, როგორც პიროვნული რესურსი, სტრესის დაძლევაში 

ეხმარება ადამიანს.  

რესურსთა შენარჩუნების თეორიის ავტორები აკრიტიკებდნენ ლაზარუსის და 

კოლეგების მიდგომას, თუმცა, ეს ორი თეორია კი არ გამორიცხავს ერთმანეთს, არამედ, 

ავსებს და ერთად ხსნის ჩემს მიგნებას. ამგვარად, ამ კვლევით ეს ორი თეორია 

დაახლოვდა და განივრცო. უფრო კონკრეტულად, სპეციალისტები, რომლებსაც აქვთ 

განვითარებული კოგნიტური ემპათიის უნარი, სამუშაო სტრესის პირობებში იყენებენ 

სტრესის კოგნიტური დაძლევის გზას, რაც განხილულია ამ თეორიებში. 
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სამსახურიდან წასვლის თეორიებიდან ყველაზე ახლოს ჩემს მიგნებასთან 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვის გადაწყვეტილების მიღების გზების თეორია დგას. 

ის ერთადერთია, რომელიც ამტკიცებს, რომ სამსახურიდან წასვლის განზრახვას 

შესაძლოა როგორც დადებითი (უკეთესი შეთავაზება), ისე უარყოფითი (სტრესი) 

მიზეზი ჰქონდეს და, შესაბამისად, შედეგიც შეიძლება ორგვარი იყოს. ჩემი მიგნება და 

მისი ახსნა ტრანზაქციული და რესურსთა შენარჩუნების თეორიებით ამბობს, რომ 

უარყოფითი მიზეზის, ანუ სამუშაო სტრესის პირობებში სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა დადებითი შედეგის მომტანია ინდივიდისთვის. სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის გადაწყვეტილების მიღების გზების თეორია, ზოგადად, ითვალისწინებს 

პიროვნების როლს, თუმცა,  არა კონკრეტულად ემპათიას.  

 მეორე მნიშვნელოვანი მიგნება ემპათიის ბუნებას ეხება და აჩვენებს, რომ მისი 

მხოლოდ კოგნიტური, ან ემოციური ფაქტორის განვითარება საკმარისია, რომ ამ 

უნარმა თავისი ფუნქცია შეასრულოს, კერძოდ, პროფესიული გადაწვისგან (მისი ერთ-

ერთი ფაქტორის, არაეფექტურობის განცდისგან) და/ან სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვისგან დაიცვას თანამშრომელი. ეს მიგნება გვაძლევს ღირებულ ახალ ცოდნას 

ემპათიის ბუნებაზე.  

 ემპათიის და პროფესიული გადაწვის მიმართების შესახებ მიგნების ახსნა 

ლიტერატურაში მოცემული ემპათიის და პროფესიული გადაწვის შესახებ მეორე 

ჰიპოთეზითაა შესაძლებელი, რომლის მიხედვით, ემპათია პროფესიული გადაწვის 

უარყოფითი პრედიქტორია. შესაბამისად,  ჩემი მიგნება მეორე ჰიპოთეზას ამყარებს და 

ამდიდრებს, როცა ამბობს, რომ მხოლოდ თანაგანცდა ან მხოლოდ სხვისი პოზიციის 

გაგებაა საკმარისი პროფესიული გადაწვისგან, კერძოდ, პროფესიული 

არაეფექტურობის განცდისგან დასაცავად.  

 ემპათიის და სამსახურიდან წასვლის განზრახვის შესახებ მიგნების ასახსნელად 

თეორია ვერ აღმოვაჩინე. წინამდებარე კვლევის მიხედვით - მხოლოდ თანაგანცდა ან 

მხოლოდ სხვისი პოზიციის გაგებაა საკმარისი სამსახურიდან წასვლის განზრახვისგან 

დასაცავად.  
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 მესამე მნიშვნელოვანი მიგნება ისაა, რომ პროფესიული გადაწვის სამივე ფაქტორს 

თითო პრედიქტორი ჰყავს - ემპათიის და სტრესის ფაქტორებიდან. კერძოდ, ემოციური 

გამოფიტვის პრედიქტორია სამუშაო სტრესის სიხშირე, დეპერსონალიზაციის 

პრედიქტორია სხვისი პოზიციის გაგება და პროფესიული არაეფექტურობის განცდის 

პრედიქტორი - თანაგანცდა.  ეს მიგნება ხაზს უსვამს იმას, რომ მნიშვნელოვანია ამ 

ცვლადების შემადგენელი ნაწილების და არა საერთო ქულების კვლევა. ამას 

ადასტურებს პროფესიული გადაწვის სამი თეორია (სოციალურ-კოგნიტური, 

სოციალური გაცვლის, ორგანიზაციული თეორიები), სადაც ნაჩვენებია მედიაციური 

კავშირები გადაწვის ფაქტორებს შორის. 

 ემპათიის როგორც კოგნიტური, ისე ემოციური ფაქტორების და გადაწვის 

ფაქტორების ცალკეულ ფაქტორებად კვლევამ საშუალება მომცა სიღრმისეული 

ინფორმაცია მიმეღო ამ ცვლადებზე.  

 მეოთხე მიგნება გვუბნება, რომ სამსახურიდან წასვლის განზრახვის 

პრედიქტორებია სამუშაო სტრესის სიხშირე და პროფესიული არაეფექტურობის 

განცდა, რასაც სამსახურიდან წასვლის ყველა თეორია ხსნის.  

 ასევე მნიშვნელოვანია კვლევის მოდელის როგორც პიროვნულ, ისე სიტუაციურ 

კონტექსტში განხილვა. მოდელის სიტუაციურ ცვლადს წარმოადგენს სამუშაო სტრესი, 

ხოლო, პიროვნულ ცვლადს - ემპათია. შესაბამისად, წინამდებარე კვლევის ფარგლებში 

პროფესიული გადაწვა და სამსახურიდან წასვლის განზრახვა შესწავლილ იქნა როგორც 

ორგანიზაციული პრიზმიდან, ასევე, პიროვნული კუთხიდან, რაც მნიშვნელოვანია 

კვლევის როგორც თეორიული, ასევე პრაქტიკული ღირებულების კუთხით. კერძოდ, 

სამეცნიერო ლიტერატურა და ჩემს მიერ ჩატარებული კვლევის შედეგი კიდევ ერთხელ 

უსვამენ ხაზს, რომ როგორც პროფესიული გადაწვა, ასევე, სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვა წარმოადგენენ ორგანიზაციისა (სამუშაო სტრესი) და პიროვნების (ემპათია) 

ინტერაქციის პროდუქტს. შესაბამისად, როდესაც ლაპარაკია პროფესიულ გადაწვისა 

და სამსახურიდან წასვლის განზრახვის პრედიქტორებზე, აუცილებელია განხილულ 

იქნას როგორც ორგანიზაციული, ასევე პიროვნული ასპექტები.  
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კვლევის პრაქტიკული მნიშვნელობა 
 

მიუხედავად იმისა, რომ ადიქციის სერვისების მუშაობის ამჟამინდელი პრაქტიკა 

და სპეციალისტების მომზადება ცდილობს მიესადაგოს დასავლურ მიდგომებს, ჯერ 

კიდევ ბევრია დასახვეწი. ამიტომ, კვლევის პრაქტიკული შედეგები უფრო მეტ წონას 

იძენს. წინამდებარე კვლევის ერთ-ერთ ღირებულ პრაქტიკულ რეკომენდაციას 

განვიხილავ ემპათიის კოგნიტური და ემოციური ასპექტების კომბინირებული 

მოქმედების ჭრილში: გამომდინარე იქიდან, რომ სხვისი პოზიციის გაგებისა და 

თანაგანცდის ინტერაქციის დროს პროფესიულ გადაწვასა და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვასთან მიმართებაში თუ ერთ-ერთი ძლიერად აქვს განვითარებული 

სპეციალისტს, მას აღარ სჭირდება მეორეს უნარის განვითარებაზე რესურსის 

დახარჯვა, რადგან ერთ-ერთი მათგანის ძლიერი მაჩვენებელი საკმარისი აღმოჩნდა 

იმისთვის, რომ შეასრულოს ბუფერის როლი და სპეციალისტი დაიცვას სამსახურიდან 

წასვლის განზრახვისა და პროფესიული გადაწვისგან. ანუ, თუ სპეციალისტს 

კოგნიტური ემპათია განვითარებული აქვს, მას კიდევ უფრო გაუძლიერდება 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვა, რაც, საბოლოო ჯამში, მასაც დაიცავს (სტრესისა და 

გადაწვისგან), მის პაციენტებსაც (ნაკლებად ეფექტურ სპეციალისტთან 

ურთიერთობისგან) და ორგანიზაციასაც, რომელიც, მართალია, კარგავს 

თანამშრომელს, თუმცა, ინარჩუნებს სერვისის ხარისხს.  

წინამდებარე კვლევა წამალდამოკიდებულების სფეროში მომუშავე 

დაწესებულებებისთვის პრაქტიკულ რეკომენდაციას იძლევა, ჩაატარონ ტრენინგები 

დარგის სპეციალისტებისთვის, პერსონალისთვის, რომლებიც ფოკუსირებული იქნება 

სტრესის მართვაზე, შეიმუშაონ მოქნილი და ეფექტური ადამიანური რესურსების 

მართვის პოლიტიკა, რომელიც მიზნად დაისახავს პროფესიული გადაწვის 

უარყოფითი შედეგების თავიდან აცილებას ან შემცირებას და ამავდროულად, 

დაგეგმოს უწყვეტი პროფესიული განვითარება, მათ შორის სუპერვიზიის პრაქტიკა და 
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ხელმძღვანელობის მხრიდან მხარდაჭერა (Coetzee, Laschinger, 2018) - განსაკუთრებით, 

ახალაგაზრდა და გამოუცდელი თანამშრომლების მიმართ, რომლებსაც  არ აქვთ 

სამუშაო გამოცდილება და უფრო მოწყვლადები არიან პროფესიული გადაწვის მიმართ 

(Schaufeli and Enzmann, 1998). ემპათიის პრაქტიკულ ღირებულებაზე და მისი, როგორც 

დასწავლადი უნარის შესახებ საუბრობს ჰალპერნიც, რომელიც აღნიშნავს, რომ 

სპეციალისტებმა უნდა „ივარჯიშონ“ ემპათიის გამოყენებაში (Halpern, 2003). 

 კიდევ უფრო კონკრეტული რომ გახდეს პრაქტიკული რეკომენდაციები, 

აღვნიშნავ, რომ ისინი მიმართულია არამხოლოდ ორგანიზაციის მენეჯმენტისთვის, 

რომლებმაც უნდა გაითვალისწინონ, რომ მაქსიმალურად შეამცირონ სამუშაო 

სტრესორები: იყვნენ მხარდამჭერები, წაახალისონ თანამშრომლები, განახორციელონ 

სუპერვიზია, ჩაატარონ პროფესიული გადაწვის და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვის პრევენციული ღონისძიებები, გუნდური აქტივობები და სხვა, არამედ, ეს 

რჩევები მიმართულია ასევე, ცალკე ინიდივიდებისკენ, რომლებიც მუშაობენ 

ჯანდაცვის ორგანიზაციებში. სასურველია, ცალკეულ თანამშრომლებს  

გაცნობიერებული ჰქონდეთ, რომ ემპათიის, როგორც კოგნიტური, ასევე ემოციური 

ასპექტები დაეხმარება მათ პროფესიული გადაწვისგან და სამსახურიდან წასვლის 

განზრახვისგან. შეეცადონ გაითვალისწინონ, რომ  მათ მუშაობას შეიძლება 

უარყოფითი გავლენა ჰქონდეს პაციენტებზე, რაც, საბოლოო ჯამში, მათაც 

დააზარალებს, როგორც პროფესიონალებს.    

 

კვლევის შეზღუდვები და სამომავლო მიმართულებები 
 

 კვლევის  შეზღუდვას წარმოადგენს პოპულაციის ზომა. საქართველოში, ადიქციის 

დარგში მომუშავე სპეციალისტების პოპულაცია მცირე ზომისაა, რამაც გარკვეულ 

სტატისტიკურ ოპერაციებში შეუშალა ხელი სტატისტიკური მნიშვნელოვნობის 

მიღწევას. გარდა ამისა, კვლევის კორელაციური და ერთჯერადი დიზაინი არ იძლევა     
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კაუზალური დასკვნების გაკეთების შესაძლებლობას, სამომავლოდ, სასურველია, 

ექსპერიმენტული და ლონგიტუდური დიზაინების გამოყენებაც.   

 ჩემს მიერ შესწავლილი ოთხი ცვლადის ერთმანეთთან ერთდროული კავშირის 

ამსახველი არც კვლევები და არც თეორიები არ იძებნება, წინამდებარე ნაშრომში კი ამ 

კავშირების ერთი ნაწილია დადასტურებული. სამომავლოდ, სასურველია სრული 

მოდელის კვლევა, რომელიც ნაჩვენებია ნახატზე 5:   

 

ნახატი 5   

 

 

 

 

 

 

 

სტრესი იწვევს გადაწვას, რაც, თავის მხრივ, იწვევს სამსახურიდან წასვლის განზრახვას, 

ეს სამი ცვლადი მედიაციურადაა ერთმანეთთან დაკავშირებული; ხოლო ემპათია, 

მოდერატორის როლს ასრულებს როგორც სტრესსა და გადაწვას, ისე გადაწვასა და 

სამსახურიდან წასვლის განზრახვას შორის.  

 წინამდებარე კვლევის ერთ-ერთი მიზანი იმ ორგანიზაციული და პიროვნული 

ფაქტორების შესწავლაა, რომლებიც უბიძგებს სპეციალისტს სამსახურის დატოვების 

განზრახვისკენ, თუმცა, ასევე საინტერესოა, რა მოჰყვება განზრახვას, დატოვებს თუ არა 

თანამშრომელი სამსახურს? ლიტერატურა მიუთითებს სამსახურის დატოვების 

ცვლადზე, რომელიც სამსახურიდან წასვლის განზრახვის შემდგომ ქცევით აქტს 

პროფესიული 

გადაწვა 

სამუშაო 

სტრესი 

სამსახურიდან 

წასვლის 

განზრახვა 

ემპათია ემპათია 
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