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ანოტაცია  

სამუშაო სტრესი სერიოზულ საფრთხეს უქმნის ორგანიზაციებს, რადგან 
კადრების დენადობას იწვევს, ამიტომ, მნიშვნელოვანია, რომ ქართულ ენაზე 
არსებობდეს სამუშაო სტრესის ადეკვატური საზომი. წინამდებარე კვლევის 
შედეგად სპილბერგერის სამუშაო სტრესის საზომის ქართულენოვანი 
ვერსიის სრული ვალიდაცია მოხდა. მონაცემები 151 მედიცინის სფეროს 
მუშაკზე, ექიმებზე, ექთნებზე და ფსიქოლოგებზე შეგროვდა. კითხვარი 
ითარგმნა, დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზის გამოყენებით 
შემოწმდა მისი ფაქტორული სტრუქტურა და დადგინდა საშუალო ქულები 
ადიქციის  

სფეროს მუშაკებისათვის, შესაბამისად, სიფრთხილეა საჭირო ამ შედეგების 
სხვა პროფესიების წარმომადგენლებზე განზოგადებისას, ხოლო არსებული 
კითხვარი ფასდაუდებელ სამსახურს გაუწევს როგორც მკვლევრებს, ისე 
პრაქტიკოსებს. 

საკვანძო სიტყვები: სამუშაო სტრესი, ვალიდაცია, დამადასტურებელი 
ფაქტორული ანალიზი, ნორმა 

შესავალი 

სამუშაო სტრესი ფართოდ შეისწავლება შრომის და ორგანიზაციის 
სპეციალისტების მიერ, თუმცა, ის ფსიქოლოგიის სხვა მიმართულებების 
წარმომადგენლებსაც აინტერესებთ, რადგან ის კავშირშია ფსიქიკური ჯანმრთელობის 
ისეთ ცვლადებთან როგორებიცაა შფოთვა, დეპრესია, ცხოვრებით კმაყოფილება, 
თვითშეფასება. სტრესი ასევე წარმოადგენს გადაწვის, სამსახურიდან წასვლის 
პრედიქტორს [1][2]. 

სამუშაო სტრესი ზოგადი სტრესის კონკრეტული სახეა, რომელიც სტრესორის 
წყაროს აკონკრეტებს, ხოლო ზოგადი სტრესის კვლევებს და პირველ დეფინიციებს 
სათავე სელიემ ჩაუყარა, როცა ცხოველებზე ატარებდა კვლევებს და დაადგინა, რომ 
ისეთი გარემო პირობები, როგორებიცაა მაღალი ტემპერატურა, ტოქსიკური 
ნივთიერებები სპეციფიკურ რეაქციას იწვევდა მათში [3] 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 
[4]. რესურსები განისაზღვრება, როგორც ობიექტური პიროვნული მახასიათებლები ან 
ენერგია, რომელიც ხელს უწყობს უფრო ფასეული რესურსების შენარჩუნებას ან 
მიღწევას.   
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სამუშაო სტრესის გაგება ოთხ მნიშვნელოვან მოდელს ეფუძნება, ერთია 
პიროვნება-გარემოს მორგების მოდელი [5], რომელიც გულისხმობს, რომ თუ პიროვნება 
გარემოს ვერ ერგება, მას სტრესი უვითარდება; მეორე - კარასეკის მოთხოვნა-
კონტროლის მოდელი [6], რომელიც სამსახურში არსებულ მოთხოვნებს, ანუ, სტრესის 
სიტუაციურ ცვლადებს განიხილავს, როგორებიცაა ზედმეტად სწრაფი სამუშაო, 
რთული დავალებები, შემჭიდროებული ვადები, ხოლო კონტროლი ასახავს იმას, თუ 
რამდენად აქვს ადამიანს გავლენა ამ ფაქტორებზე, რამდენად შეუძლია სიტუაციის 
კონტროლი. პიროვნება-გარემოს მორგების მოდელის განვითარებად შეიძლება 
განვიხილოთ ლაზარუსის ტრანსაქციული პროცესის მოდელი, რომელიც არკვევს, 
როგორ რეაგირებს ადამიანი სტრესზე მას სემდეგ, რაც ის გაჩნდება, რადგან პიროვნება 
ვერ ერგება გარემოს: ის აფასებს მდგომარეობას, რასაც ლაზარუსმა კოგნიტური 
შეფასება უწოდა, რომლის პირველ ეტაპზე ადამიანი აფასებს სტრესორს, ხოლო მეორე 
ეტაპზე იმას, რისი გაკეთება შეუძლია მის გასანეიტრალებლად [7] [8]. და ბოლო, 
მეოთხე  - ძალისხმევის და ანაზღაურების დისბალანსის მოდელი [9], რომელიც ამბობს, 
რომ ადამიანს სტრესი მაშინ უვითარდება, როცა მის მიერ სამუშაოში ჩადებული დრო 
და ენერგია სათანადოდ არაა ანაზღარებული. ანაზღაურებაში, ბუნებრივია, მხოლოდ 
ხელფასი არ იგულისხმება.  

სამუშაო სტრესის ადეკვატური გაზომვა მნიშვნელოვანია, ასევე, სასურველია, მისი 
საზომი სხვადასხვა პროფესიის ადამიანს გამოადგეს, რაც იგივეა, რომ განსხვავებულ 
ორგანიზაციებში სტრესის წყაროებს ზომავდეს. გარდა ამისა, გასათვალისწინებელია 
კულტურული სხვაობებიც. ისევე, როგორც სხვა ცვლადების შემთხვევაში, სამუშაო 
სტრესის კვლევები ძირითადად ამერიკის შეერთებულ შტატებში და დასავლეთ 
ევროპაში ტარდებოდა, მოგვიანებით გაირკვა, რომ მათგან განსხვავებულ კულტურებში 
სტრესის ყველა წყარო არ დასტურდება, ხოლო კულტურათშორის სხვაობებში როლს 
თამაშობს ინდივიდუალიზმი/კოლექტივიზმი [10] სამუშაო სტრესის რამდენიმე 
კითხვარი არსებობს -  სამუშაოს დიაგნოსტირების კითხვარი [11], ოკუპაციური 
სტრესის ინდიკატორი [12], სამუშაო სტრესის კითხვარი [13], წნეხის მართვის 
ინდიკატორი [14], შრომის სტრესის საზომი [15] [16], და სამუშაოთი კმაყოფილების 
კითხვარი [17] მათგან ორია გავრცელებული: ერთი - შრომის სტრესის საზომი (JSS) 
ჩარლზ სპილბერგერს ეკუთვნის და აღწერს სტრესის გამომწვევ მოვლენებს, რომლებსაც 
შესაძლოა განიცდიდნენ თანამშრომლები სხვადასხვა სამუშაო გარემოში. შესაბამისად, 
ის ზოგად კითხვებს მოიცავს, რომლებიც შესაძლებლობას იძლევა, რომ სხვადასხვა 
პროფესიის ადამიანების სტრესის დონე გაიზომოს და შედარდეს ერთმანეთს[18]. მეორე 
კითხვარს სამუშაოთი კმაყოფილების კითხვარი ეწოდება (JCQ) კარასეკის მოთხოვნა-
კონტროლის მოდელს ეფუძნება [19] და 12 ენაზეა ნათარგმნი [20] [21]. სპილბერგერის 
ინსტრუმენტი სხვა კითხვარებისგან იმით გამოირჩევა, რომ სტრესის სხვადასხვა 
ორგანიზაციული გარემოსათვის დამახასიათებელ წყაროებს ზომავს და, 
იმავდროულად, ეფუძნება სტრესის ოთხივე თეორიას, თანაც, ის ადვილად გასაგები და 
გამოსაყენებელია. წინამდებარე კვლევის მიზანი სწორედ ამ ინსტრუმენტის 
ქართულენოვანი ვერსიის მომზადება და ვალიდაციაა. 2001 წლის კვლევის მიხედვით, 
მცირე რაოდენობით მონაცემი არსებობს ამ კითხვარის ფსიქომეტრული 
მახასიათებლების შესახებ [22] და ამიტომ, სასურველია, რომ რაც შეიძლება მეტ 
სხვადასხვა კულტურასა და ორგანიზაციაში ჩაატარონ ეს კითხვარი [23]. სამუშაო 
სტრესის კითხვარის შექმნამდე სპლიბერგერმა და მისმა კოლეგებმა ორი მსგავსი 
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კითხვარი შეიმუშავეს სკოლის მასწავლებლებისა და პოლიციელებისათვის, რომლებსაც 
საერთო 39 კითხვა ჰქონდათ და სწორედ ეს 39 კითხვა გამოიყენა სპლიბერგერმა 
ზოგადი სტრესის კითხვარისათვის, რომელიც, საბოლოოდ 30 დებულებას შეიცავს. ამ 
კითხვარის სახელმძღვანელოში ავტორები მის სანდოობას აჩვენებენ, კერძოდ, 
სხვადასხვა დროს გაზომილი კრონბახის ალფები 0.80-ია, ხოლო ტესტ-რეტესტ 
კორელაციები 0.48-დან 0.75-მდე ვარირებს [16] .გარდა ამისა, 30 კითხვიდან ნაწილი ორ 
ქვესკალად იყოფა: სამუშაოს წნეხი, აქ შედის ისეთი დებულებები, როგორებიცაა 
ზედმეტი სამუშაო საათები, კრიზისული სიტუაციების მარტვა, სამუშაოს მოსწრება 
დადგენილ ვადებში - სულ 10 დებულება და კიდევ 10 დებულება, რომლებიც 
ორგანიზაციულ მხარდაჭერას ასახავს, ესენია დებულებები ორგანიზაციული 
პოლიტიკის შესახებ, ისევე, როგორც დებულებები თანამშრომლების, 
ხელმძღვანელების შესახებ, მაგალითად, დაბალი ხარისხის ტექნიკური 
უზრუნველყოფა, სუსტი ან არაადეკვატური ხელმძღვანელობა, არასაკმარისად 
მოტივირებული თანამშრომლები და სხვ. კითხვარის სახელმძღვანელოში 
მოწოდებული ეს ინფორმაცია უცნაურია, რადგან რჩება 10 კითხვა, რომელიც არცერთ 
ქვესკალას არ მიეკუთვნება და საერთოდ ერთიანდება თუ არა ერთ სკალაზე, 
გაუგებარია.  

სამუშაო სტრესის კითხვარის ვალიდირებული ვერსიები გაკეთდა გერმანიაში [24], 
ნორვეგიაში [25] და ესპანეთში  [26]. გერმანული და ნორვეგიული ვერსიები ემთხვევა 
ორიგინალს, ორივეგან ორი ფაქტორი გამოვლინდა: სამუშაო წნეხი და ნაკლები 
ორგანიზაციული მხარდაჭერა ხოლო ესპანურ ვერსიაში დამატებითი ფაქტორი 
გამოვლინდა. ყველა ამ კითხვარის ფაქტორული სტრუქტურა პირველადი ფაქტორული 
ანალიზით შემოწმდა, ისევე, როგორც შვედური ვერსიის, რომელიც სხვადასხვა 
დაწესებულების 1186 მედიცინის მუშაკზე  და მეტალის ქარხნის თანამშრომლებზე 
ჩატარდა. პირველადი ფაქტორული ანალიზის გზით დადასტურდა ორიგინალი 
ფაქტორები, დებულებების დატვირთვები 0.4-ზე მაღალი იყო, კრონბახის ალფები იყო 
0.60-დან 0.95-მდე დიაპაზონში, ტესტ-რეტესტ სანდოობაც მაღალი იყო, ასევე, 
კრიტერიუმის ვალიდობაც დადასტურდა მისი სხვა მსგავს ინსტრუმენტთან შედარების 
გზით [23]. ამრიგად, დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზის განხირციელების 
ფაქტი ჩვენთვის ცნობილი არაა. სწორედ დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზის 
განხორციელებაა წინამდებარე კვლევის ერთ-ერთი მთავარი ამოცანა, ნორმების 
დადგენასთან ერთად.  

მეთოდი 

კვლევის პირველ ეტაპზე კითხვარი ითარგმნა, კითხვარის თარგმნილი 
ვარიანტები შეჯერდა, განსვლები ჩასწორდა და საბოლოო 30 დებულებიანი ქართული 
ვერსია შემუშავდა, რომელმაც პილოტური შემოწმება გაიარა მედიცინის სფეროს 
რამდენიმე მუშაკთან. მათ გამოყვეს ეს დებულებები, რომლებიც არარელევანტურია მათ 
რეალობაში, მათი რაოდენობა საკმაოდ დიდი იყო, რაც, კითხვარს სერიოზულად 
დაამოკლებდა. ჩვენ მაინც პრაქტიკულად სრული ვერსია ჩავატარეთ, მხოლოდ ერთი 
დებულება ამოვიღეთ - „ერთმანეთთან შეუთანხმებელი დავალებების მიღება“, რადგან 
ეს დებულება პილოტის ყველა მონაწილემ მონიშნა და სფეროს ექსპერტებმაც 
დაადასტურეს, რომ ის არარელევანტურია.  
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მეორე ეტაპზე შევაგროვეთ მონაცემები და კითხვარის დამადასტურებელი 
ფაქტორული ანალიზი განვახორციელეთ.  

შერჩევა 

 დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზისათვის საჭიროა, სულ მცირე, 
დებულებების რაოდენობაზე 5-ჯერ მეტი მონაცემი, შესაბამისად, შვაგროვეთ  151  
მონაცემი სამედიცინო სფეროს მუშაკებიდან, რომელთა უმეტესობა - 120  წარმოადგენს 
ადიქციის სფეროში მომუშავე სპეციალისტებს (ექიმების, ექთნები, ფსიქოლოგების), .  

ინსტრუმენტი 

სამუშაო სტრესის კითხვარი 30 დებულებას შეიცავს [16] და 9-პუნქტიან ლიკერტის 
ტიპის სკალაზე ფასდება ორჯერ, ერთხელ ინტენსივობის/სიძლიერის და მეორედ 
სიხშირის მიხედვით. როგორც უკვე აღვნიშნეთ, შემდგომი ანალიზისათვის კითხვარის 
29 დებულება გამოვიყენეთ.  

პროცედურა 

კითხვარი იმგვარადაა შედგენილი, რომ მონაწილეები ჯერ სტრესული 
მოვლენების ინტენსივობა/სიძლიერეს აფასებენ და შემდეგ სიხშირეს, მისი შევსება 
მაქსიმუმ 10 წთ-ს მოითხოვს.  მონაწილეებმა კითხვარი ონლაინ, მიღებული ბმულის 
საშუალებით შეავსეს, რაც, მათ სრულ ანონიმურობას უზრუნველყოფდა. კვლევაში 
დაცული იყო ეთიკის ყველა მოთხოვნა, ხოლო ეთიკის ნებართვა ილიას სახელმწიფო 
უნივერსიტეტის ეთიკის კომისიისგან იყო მიღებული.  

შედეგები 

აღწერითი მონაცემები 

ცხრილი 1. წარმოდგენილია კითხვარის საშუალო ქულები, სტანდარტული გადახრები 
და კრონბახის ალფები: 

 Cronbach’s α M SD 

სამუშაო სტრესის ინტენსივობა             0.89 4.55 1.86 

სამუშაო სტრესის სიხშირე             0.89 4.14 1.76 

 

როგორც ვხედავთ, სტრესის ორივე მაჩვენებელი მაღლისკენ იხრება, შესაძლო 9 
ქულიდან, დაახლოებით 50%-ია.  

სამუშაო სტრესის კითხვარის ფაქტორული ანალიზი Mplus-ში, 
დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზის [27] საშუალებით განხორციელდა. 
ლიტერატურის მიმოხილვაში მოყვანილი ვალიდაციები მხოლოდ პირველადი 
ფაქტორული ანალიზის გამოყენებითაა განხორციელებული, რაც, არაა საკმარისი 
კითხვარის საერთაშორისო ვალიდაციისათვის. განსხვავებით პირველადი ფაქტორული 
ანალიზისაგან, დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზი სტრუქტურული 
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განტოლების მოდელირების პრინციპს იყენებს და მისი მეშვეობით ლატენტური 
ფაქტორის სტრუქტურას ადგენს იმ პირობებში, როცა ის ცნობილია. კითხვარის 
ფაქტორული სტრუქტურა ცნობილია მისი პირველწყაროდან, ანუ, მისი შემუშავებისას, 
ავტორებმა განახორციელეს პირველადი ფაქტორული ანალიზი, რადგან მისი 
ფაქტორული სტრუქტურა ჯერ კიდევ ცნობილი ვერ იქნებოდა. აქვე კიდევ ერთხელ 
შევნიშნავთ, რომ პირველადი ფაქტორული ანალიზის შედეგები უცნაურია, რადგან 10-
10 კითხვა ერთიანდება სამუშაო წნეხის და ორგანიზაციული მხარდაჭერის ნაკლებობის 
სკალებში, ხოლო დარჩენილი 10 კითხვის ბედი უცნობია. დამადასტურებელი 
ფაქტორული ანალიზი კი უკვე დადგენილ მოდელს, რომელიც სპილბერგერმა და ვაგმა 
შეიმუშავეს [16] ადარებს ახალ მოდელს, ანუ, ჩვენ მიერ შეგროვებულ მონაცემებს და 
ამოწმებს, რამდენად ემთხვევა ის არსებულს. ამისათვის გამოიყენება მორგების შემდეგი 
მაჩვენებლები -  ხი კვადრატი (χ²), შედარებითი მორგების ინდექსი (CFI), ტაკერ-
ლუისის ინდექსი (TLI), მიახლოების საშუალო კვადრატის შეცდომა (RMSEA), 
სტანდარტიზებული საშუალო კვადრატის ნარჩენი რეზიდუალი (SRMR). CFI- ს და TLI-
ს მნიშვნელობა უნდა იყოს 0.90 და მეტი, ხოლო RMSEA - 0.06 ან ნაკლები SRMR < 0.08 
[28] [29], ამასთან, ზოგი მკვლევარი ამ მაჩვენებლების მხოლოდ ნაწილს იყენებს, ზოგი 
კი, სხვა მაჩვენებლებს. ბუნებრივია, რაც მეტ მაჩვენებელს ვიყენებთ, მით სანდოა 
მიღებული შედეგები. 

ორიგინალი კითხვარის ფაქტორული სტრუქტურა, როგორც ზემოთ აღვნიშნეთ, 
არცთუ ისე ნათელია. რადგან 20 დებულება ორ ფაქტორზე ჯდება, ხოლო ერთიანდება 
თუ არა ერთ ფაქტორად დარჩენილი 10 დებულება, უცნობია. შესაბამისად, ჩვენ 
თავდაპირველად სამფაქტორიანი მოდელი შევამოწმეთ, სადაც დარჩენილი 10 
დებულება ერთ ფაქტორად გავაერთიანეთ.  

დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზი 29 კითხვაზე განვახორციელეთ, 
დებულებები სამ ფაქტორად დავყავით, თუმცა, ვერ მივიღეთ სათანადო დატვირთვები, 
შემდეგ ამოვიღეთ ის 9 დებულება, რომელიც ავტორების მიხედვით, არცერთ ფაქტორში 
არ უნდა გაერთიანებულიყო და თავიდან გამოვთვალეთ დამადასტურებელი 
ფაქტორული ანალიზი დარჩენილი 20 კითხვით,  რომლებიც სამუშაო წნეხის და 
ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერის სკალებში გავაერთიანეთ, თუმცა, არც აქ 
მივიღეთ დამაიმედებელი მორგების მაჩვენებლები. 

შემდეგ, ერთფაქტორიანი მოდელი შევამოწმეთ, თუმცა, მაჩვენებლები არ იყო 
დამაკმაყოფილებელი. გარდა ამისა, 19 კითხვას 0.4-ზე ნაკლები დატვირთვა ჰქონდა, 
ამიტომ, ისინი ამოვიღეთ და თავიდან გამოვთვალეთ მოდელის მორგების 
მაჩვენებლები. ფაქტორზე დებულების დატვირთვის მინიმალური მაჩვენებლის 
ფიქსირებული მნიშვნელობა არაა დადგენილი, რადგან, გადაწყვეტილების მიღება 
რამდენიმე ასპექტზეა დამოკიდებული. ლიტერატურაში უფრო დატვირთვების 
დიაპაზონზე საუბრობენ, თუმცა, პრაქტიკულად ყველგან ყველაზე მინიმალურ მისაღებ 
დატვირთვად 0.4 ითვლება [30],[23],[29], [31].  

ამოღებულ დებულებებს შორისაა ისეთები, როგორიცაა „დაწინაურების ნაკლები 
შესაძლებლობა“, „ხელმძღვანელისგან არასაკმარისი მხარდაჭერა“, „უმოქმედობის 
პერიოდები“, ხოლო დარჩენილმა 10-მა კითხვამ მისაღები მაჩვენებლები მოგვცა:  χ2(35) 
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= 80.07;  p = .000, CFI = .90, TLI = .93, RMSEA = .06, SRMR = .06. ამ სკალის კრონბახის ალფა 
მაღალია α = .88, მის მისაღებ დონედ .70 ითვლება [32].  

ცხრილი 2. მოცემულია 10 კითხვის დატვირთვა ფაქტორზე და მითითებულია, 
ორიგინალის რომელ ფაქტორს მიეკუთვნება დებულება - სამუშაო წნეხის და ნაკლები 
მხარდაჭერის ფაქტორებს, თუ ფაქტორის გარეშე არსებული 10 დებულებიდანაა:   

  სამუშაო სტრესის ინტენსივობა დატვირთვა 

1 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.59 

2 დებულება 0.67 
3 დებულება 0.60 
4 დებულება (ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერა) 0.63 
5 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.68 
6 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.71 
7 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.67 
8 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.66 
9 დებულება 0.63 
10 დებულება (ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერა) 0.69 
   
 სამუშაო სტრესის სიხშირე   
1 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.67 
2 დებულება 0.74 
3 დებულება 0.53 
4 დებულება  (ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერა) 0.58 

5 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.69 
6 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.69 
7 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.69 
8 დებულება (სამუშაო წნეხი) 0.68 
9 დებულება 0.63 
10 დებულება  (ნაკლები ორგანიზაციული მხარდაჭერა) 0.63 

 

შესაბამისად, შეიძლება ითქვას, რომ სამუშაო სტრესის კითხვარის მოკლე ვერსია 
მივიღეთ. 

 განხილვა 

ამრიგად, ვალიდაციის სრული პროცესის განხორცილების შედეგად, მივიღეთ 
სამუშაო სტრესის კითხვარის მოკლე ვერსია, რომელიც 10 დებულებისგან შედგება. 
მოდელს აქვს მორგების კარგი მაჩვენებლები და კითხვარების დებულებებზე 
დატვირთვები მისაღებია, მაღალია კრონბახის ალფა, რაც, დებულებების ერთმანეთთან 
მაღალ შეჭიდულობაზე მეტყველებს.  
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კითხვარის მოკლე ვერსიაში დარჩენილი 10 კითხვიდან 5 სამუშაო წნეხს 
შეესაბამება, 2 - ორგანიზაციულ მხარდაჭერას, ხოლო 3 დანარჩენი კითხვებიდანაა, 
რომლებიც არცერთ ფაქტორს არ შეესაბამებოდა ორიგინალში. ამოღებული კითხვების 
უმეტესობისათვის კი, ჯერ კიდევ პილოტირების ეტაპზე შენიშნეს მონაწილეებმა, რომ 
ისინი არ შეესაბამებოდა მათ სამუშაოზე არსებულ რეალურ სიტუაციას, მაგალითად, 
ისეთი დებულებები, როგორებიცაა -  „უმოქმედობის პერიოდები“, „არაადეკვატური 
ხელფასი“, „კონფლიქტი სხვა განყოფილებებთან“ და სხვ.  

ორიგინალის ფაქტორული სტრუქტურა არადამაკმაყოფილებელია და, 
სავარაუდოდ, ამითია გამოწვეული მის ქართულენოვან ვერსიაზე განხორციელებული 
დამადასტურებელი ფაქტორული ანალიზის მაჩვენებლები. გერმანულენოვანი ვერსიის 
ვალიდაცია დაწყებითი და საშუალო სკოლის მასწავლებლებზე და საავადმყოფოებში 
მომუშავე სამედიცინო და არასამედიცინო პერსონალზე ჩატარდა სხვადასხვა 
განხორციელდა და ორფაქტორიანი სტრუქტურა დადასტურდა, თუმცა, ისევ მხოლოდ 
პირველადი ფაქტორული ანალიზის გამოყენებით. ასევე, ჩვენი კვლევის მსგავსად, 
არცერთ ფაქტორში არ გაერთიანდა რამდენიმე დებულება, მაგალითად, „დაწინაურების 
ნაკლები შესაძლებლობა“, „ხმაურიანი სამუშაო გარემო“, „უმოქმედობის პერიოდები“, 
„არაადეკვატური ხელფასი“. 

ესპენურენოვან ვერსიას, პირიქით, დაემატა რამდენიმე დებულება, რომელიც 
სამუშაო გარემოს გამაღიზიანებელ მახასიათებლებს ეხებოდა, ისეთებს, როგორებიცაა 
ხმაური სამუშაო ადგილზე, არაკომფორტული ტემპერატურა, რესურსების ნაკლეობობა, 
იმ დავალებების მიღება, რომლებიც სამუშაოს აღწერაში არ გვხვდება და, ამიტომ, 
კითხვარი 34 დებულებისგან შედგება. ნორვეგიულ ვერსიასაც დაემატა 4 კითხვა 
თარგმანის პრობლემის გამო, ხოლო გერმანული ვერსიის სამი ვარიანტი არსებობს, 
ბოლო, მესამე, ყველაზე ახლოსაა ორიგინალთან, თუმცა, აქაც იყო თარგმნის პრობლემა 
და ერთი კითხვის ორი შესატყვისი ჩაამატეს [24].  

ფსიქოლოგიური კვლევის ინსტრუმენტების სრული ვალიდაცია მათი თარგმანისა 
და ფაქტორული სტრუქტურის შემოწმების გარდა ნორმების დადგენასაც გულისხმობს, 
რასაც, თავის მხრივ, რეპრეზენტატული შერჩევა ესაჭიროება. რადგან ჩვენი შერჩევა 
ფაქტიურად პოპულაციის ტოლფასია და ნამდვილად მისი რეპრეზენტატულია, 
კითხვარზე მიღებული ქულები მის ნორმად შეიძლება ჩაითვალოს, ამრიგად, სამუშაო 
სტრესის მოკლე კითხვარი იმ მცირე ქართულენოვან კითხვართაგანია, რომელსაც 
ნორმის ქულა დადგენილი აქვს. ეს, დამატებით დაგვეხმარება მომავალი კვლევების და 
ინტერვენციების განხორციელებაში, თუმცა, აქვე უნდა აღინიშნოს, რომ ეს ნორმები 
მხოლოდ ადიქციის სფეროს მედიცინის მუშაკებს ეხება. ამ კვლევის შეზღუდვად 
სწორედ ეს შეიძლება ჩაითვალოს, ნორმატიული მაჩვენებლების განზოგადება სხვა 
სფეროს სპეციალისტებზე არ იქნება მართებული. კითხვარის ფაქტორული 
სტრუქტურის შემოწმებაც სხვა სფეროს სპეციალისტებისათვის თავიდან უნდა 
გაკეთდეს. 

აქვე უნდა აღინიშნოს, რომ ქართულ ენაზე არსებობს სამუშაო სტრესის კიდევ 
ერთი ადაპტირებული კითხვარი OSI-R, თუმცა, მისი ფაქტორული სტრუქტურა 
პირველადი ფაქტორული ანალიზითაა შემოწმებული [33]. 
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სამუშაო სტრესი სერიოზულ პრობლემებს უქმნის ადამიანების ჯანმრთელობას, 
როგორც სომატური, ასევე ფსიქიკური თვალსაზრისით ჩატარებულმა  კვლევებმა 
აჩვენეს, რომ სამუშაო სტრესი წარმოადგენს დანახარჯს ორგანიზაციებისთვის და 
სერიოზულ გავლენას ახდენს შესრულებული სამუშაოს ეფექტურობაზე: იწვევს 
მოტივაციის დაქვეითებას თანამშრომლებში, მცირდება სამუშაოთი კმაყოფილების 
დონე, და პროდუქტიულობა [34].  

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 [35]. 

ამიტომ, განსაკუთრებით მნიშვნელოვანია, რომ ქართულ ენაზე არსებობდეს 
სამუშაო სტრესის ადეკვატური საზომი, რომელიც წინამდებარე კვლევის შედეგად 
შემუშავდა და ფასდაუდებელ სამსახურს გაუწევს როგორც მკლევრებს, ისე 
პრაქტიკოსებს.  
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