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Περίληψη 

      Η επαγγελματική ικανοποίηση κατέχει εξέχουσα θέση στον τομέα της οργανωσιακής ψυχολογίας, καθώς 
τα τελευταία χρόνια και σύμφωνα με τους Cranny, και συνεργάτες (1992) αποτέλεσε αντικείμενο έρευνας σε 
πάνω από 5000 δημοσιευμένα άρθρα ή διατριβές. Ο βαθμός της επαγγελματικής ικανοποίησης των 
εργαζόμενων, εκτός της σημαντικής συσχέτισης που παρουσιάζει με διάφορες συμπεριφορές στο χώρο της 
εργασίας, έχει αξιόλογες επιπτώσεις ακόμη και στην ανθρώπινη υγεία (διανοητική ή/και σωματική) ως και 
την οικογενειακή ζωή των εργαζόμενων. Η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται από ποικίλους 
οργανωσιακούς παράγοντες ενώ πολλοί συγγραφείς υποστηρίζουν ότι η σύγκρουση των ρόλων και η 
ασάφεια των ρόλων αφορούν στους παράγοντες που αποτελούν τα κυριότερα συστατικά του στρες των 
ρόλων και οι οποίοι έχουν τελικά αρνητική συσχέτιση με την επαγγελματική ικανοποίηση. 
Λέξεις κλειδιά: Επαγγελματική Ικανοποίηση, Σύγκρουση Ρόλων, Ασάφεια Ρόλων 
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Abstract 
      Job satisfaction holds an outstanding position in organizational psychology research. Cranny, Smith, and 
Stone (1992) estimate that there have been more than 5000 published articles and dissertations which 
examine job satisfaction in some way. The employees’ degree of job satisfaction, beside its significant relation 
with various behaviors in working field, has significant impact even on health (mental and/or physical) or 
personal life of the employees’. Job satisfaction is influenced by different organizational factors. Many 
authors (Babin & Boles, 1996; Brown & Peterson, 1993; Kahn et al, 1964) have identified role conflict and role 
ambiguity as the two key components of role stress, having both a negative relation with job satisfaction. 
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Εισαγωγή 

Σύμφωνα με τον Locke (1976), «η επαγγελματική ικανοποίηση είναι μια ευχάριστη ή θετική 
συναισθηματική κατάσταση που πηγάζει από την αποτίμηση του ατόμου για την εργασία του ή από 
συγκεκριμένες εμπειρίες σε σχέση με αυτήν». Οι Mitchell και Larson (1987) θεωρούν την 
επαγγελματική ικανοποίηση ως «το αποτέλεσμα της αντίληψης των εργαζομένων σχετικά με το βαθμό 
στον οποίο η εργασία τους, τους παρέχει τα στοιχεία εκείνα, τα οποία θεωρούν σημαντικά». 

Γενικά, «η συνολική επαγγελματική ικανοποίηση είναι το αποτέλεσμα ενός συστήματος 
αλληλοσχετιζόμενων ικανοποιήσεων, ανάλογο με μικρά κανάλια που συγκλίνουν σε ένα ποτάμι που 
τελικά εκβάλλει στη θάλασσα. Ικανοποίηση από συγκεκριμένα συστατικά της εργασίας οδηγούν σε 
ικανοποίηση από τις επιμέρους διαστάσεις της εργασίας, από την εργασία γενικότερα και τελικά από 
τη ζωή» (Smith, 1992). Σύμφωνα με τους Weiss & Cropanzano (1996) η επαγγελματική ικανοποίηση 
εκφράζει την αποτίμηση του εργαζόμενου για τη δουλειά του και το περιβάλλον της. Ομοίως, οι Blum 
& Naylor (1986) ορίζουν την επαγγελματική ικανοποίηση ως μία γενικότερη στάση του εργαζόμενου 
απέναντι στη δουλειά του, η οποία διαμορφώνεται από τις αντιλήψεις του σχετικά με το μισθό, τις 
συνθήκες εργασίας, τον έλεγχο, τις προαγωγές, τις κοινωνικές σχέσεις εντός του εργασιακού 
περιβάλλοντος, την αναγνώριση του ταλέντου του και παρομοίων μεταβλητών, των χαρακτηριστικών 
της προσωπικότητας του και των διαπροσωπικών σχέσεων εκτός εργασίας. 

Η επαγγελματική ικανοποίηση ορίζεται ως μία σειρά από στάσεις του ατόμου σε σχέση με την 
εργασία του και αυτό που επιθυμούν οι εργαζόμενοι από τη δουλειά τους, περισσότερο ακόμη και από 
την επαγγελματική σιγουριά ή από έναν υψηλότερο μισθό (Lussier, 1999). Ως στάση περιέχει 
τουλάχιστον δύο συστατικά: Το συναισθηματικό και το γνωστικό (πεποιθήσεις, κρίσεις και συγκρίσεις) 
(Eagly & Chaiken, 1993).  

Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι τμήμα της γενικότερης ικανοποίησης από τη ζωή. Οι δύο 
αυτές διαστάσεις της ικανοποίησης αλληλεπιδρούν και αλληλοεπηρεάζονται (Lussier, 1999). Ο ίδιος 
θεωρεί ότι η υψηλή επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων είναι βασικό γνώρισμα των άρτια 
διοικούμενων οργανισμών.  

Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι επίσης μια συναισθηματική ανταπόκριση απέναντι σε 
ποικίλες διαστάσεις της εργασίας (Kreitner & Kinicki, 1995). Από αυτό συνάγεται ότι η επαγγελματική 
ικανοποίηση δεν είναι μονοδιάστατη. Είναι πιθανό ένας εργαζόμενος να είναι ικανοποιημένος με 
έναν τομέα της εργασίας του και δυσαρεστημένος με έναν άλλο ή και περισσότερους (Kreitner, 
Kinicki, & Buelens, 1997). Στην ίδια κατεύθυνση οι Sibbald & Young (2001) υποστηρίζουν ότι η 
επαγγελματική ικανοποίηση είναι έκφραση μιας σύνθετης αλληλεπίδρασης μεταξύ των διαφόρων 
διαστάσεων της εργασίας ενός ατόμου, όπως του μισθού, των διαπροσωπικών σχέσεων, των συνθηκών 
εργασίας κ.ο.κ. 

Διαστάσεις της Επαγγελματικής Ικανοποίησης  

Η Smith (1992), ερευνώντας το θέμα της επαγγελματικής ικανοποίησης για περισσότερο από δύο 
δεκαετίες, κατέδειξαν ότι η ουσία της μπορεί να εκτιμηθεί με τη μέτρηση πέντε διαστάσεων της 
εργασίας: Τη φύση της ίδιας της εργασίας, το μισθό, τις προαγωγές, τους συναδέλφους και τους 
προϊσταμένους. Οι συγγραφείς υποστηρίζουν ότι μετρώντας την ικανοποίηση χρησιμοποιώντας τις 
πέντε διαστάσεις της, μπορεί να μετρηθεί εν γένει η ικανοποίηση στο σύνολό της. Αναλυτικότερα, η 
εργασία ως πολυδιάστατη έννοια περιλαμβάνει διαφορετικές και ανταγωνιστικές «ικανοποιήσεις» σε 
σχέση με τις διαφορετικές διαστάσεις της. Οι Δράκου και συνεργάτες (2004) αναφέρουν ότι η 
επαγγελματική ικανοποίηση δεν νοείται με απόλυτο τρόπο, αλλά είναι σχετική με τα χαρακτηριστικά 
της εργασίας, τις προσωπικές καταστάσεις του εργαζομένου και τις εναλλακτικές λύσεις που έχει. 

Συνέπειες και σημασία της επαγγελματικής ικανοποίησης 

Η πιο ισχυρή απόδειξη ότι οι συνθήκες σε έναν οργανισμό έχουν χειροτερέψει είναι τα χαμηλά 
επίπεδα της επαγγελματικής ικανοποίησης. Η επαγγελματική ικανοποίηση είναι η συνθήκη που 
εγκαθιδρύει ένα υγιές οργανωσιακό περιβάλλον σε μια επιχείρηση (Kaya, 1995). H επαγγελματική 
ικανοποίηση είναι επίσης πολύ σημαντικός παράγοντας παρακίνησης και οδηγεί σε μεγαλύτερη 
συνεισφορά των εργαζομένων στην παραγωγική διαδικασία (Kahn, 1973). 

Από οργανωσιακής άποψης η υψηλή επαγγελματική ικανοποίηση συνδέεται με χαμηλούς δείκτες 
απουσιών από την εργασία, το κόστος των οποίων είναι μεγάλο για κάθε επιχείρηση (Balzer et al., 
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1997; Kreitner & Kinicki, 1995; Tsigilis, Koustelios, & Togia, 2004). Επίσης συνδέεται θετικά με 
χαμηλούς δείκτες κινητικότητας εργαζομένων και με τη βελτίωση της συμπεριφοράς των εργαζομένων 
(Hatton et al., 2001; Thoms, Dose,  & Scott, 2002). Παρόλο που πολλοί άλλοι παράγοντες συνδέονται 
με την κινητικότητα εργαζομένων, η ικανοποίηση είναι ο πιο σημαντικός (Lussier, 1999; Steers & 
Black, 1994). Ομοίως, ο Kahn (1973) υποστηρίζει ότι η επαγγελματική ικανοποίηση μειώνει τη μη 
κανονική προσέλευση στην εργασία, την κινητικότητα των εργαζομένων, ακόμη και τη συχνότητα 
των ατυχημάτων. Οι Balzer et al. (1997) προσθέτουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση θεωρείται ως η 
αιτία ή το αποτέλεσμα κάποιων εργασιακών συμπεριφορών, όπως της συνεργασίας και της ποιότητας 
των υπηρεσιών. Ο Luthans (1995) αναφέρει επίσης, ως θετικές συνέπειες της επαγγελματικής 
ικανοποίησης, το ότι οι εργαζόμενοι μαθαίνουν τα καινούρια τους καθήκοντα ευκολότερα, 
εμφανίζουν λιγότερα εργατικά ατυχήματα και κάνουν λιγότερα παράπονα. Ομοίως, οι Tsigilis, 
Koustelios, & Togia,  (2004) υποστηρίζουν ότι ο βαθμός ικανοποίησης συνδέεται με την 
παραγωγικότητα, την πρόθεση των εργαζομένων για παραίτηση και για αλλαγή εργοδότη. Σύμφωνος 
με τα προηγούμενα και ο Lussier (1993), συνδέει επιπρόσθετα τη χαμηλή επαγγελματική ικανοποίηση 
με την υψηλή συχνότητα συμμετοχής σε απεργίες, και τη μείωση της παραγωγικότητας. Σύμφωνα με 
τους Kreitner & Kinicki (1995) η υψηλή επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται με τη σωστή 
συμπεριφορά του εργαζόμενου και το ενδιαφέρον του για την εταιρία, με την ισχυρή δέσμευση με την 
εταιρία και την ταύτιση με τους στόχους της, σχετίζεται αρνητικά με τη συμμετοχή σε 
συνδικαλιστικούς φορείς και, σε χαμηλό βαθμό, θετικά με την απόδοση. Ακολούθως, οι συγγραφείς 
παραθέτουν μια σειρά από μεταβλητές που σχετίζονται με την επαγγελματική ικανοποίηση και τη 
δύναμη της σχέσης τους με αυτήν και που παρουσιάζονται στον Πίνακα 1. 

Πίνακας 1. Σχετιζόμενες μεταβλητές με την επαγγελματική ικανοποίηση, κατεύθυνση και δύναμη σχέσης 

Σχετιζόμενες Μεταβλητές με την 
Ικανοποίηση 

Κατεύθυνση Σχέσης Δύναμη Σχέσης 

Απουσίες Αρνητική Αδύναμη 
Καθυστερήσεις Αρνητική Αδύναμη 
Κινητικότητα Εργαζομένων Αρνητική Μέτρια 
Καρδιακές Παθήσεις Αρνητική Μέτρια 
Στρες Αρνητική Μέτρια 
Συνδικαλισμός Αρνητική Μέτρια 
Ενδιαφέρον/Συμπεριφορά Θετική Μέτρια 
Ταύτιση με Οργανισμό Θετική Δυνατή 
Απόδοση Θετική Αδύναμη 
Ικανοποίηση από ζωή Θετική Μέτρια 
Διανοητική υγεία 

Θετική Μέτρια 

Σε ανθρωπιστικό επίπεδο η επαγγελματική ικανοποίηση σχετίζεται με τη γενικότερη ικανοποίηση 
από τη ζωή και τη φυσική και διανοητική υγεία (Crohan et al, 1989). Τέλος, λόγω του ότι βελτιώνει την 
ποιότητα της εργασιακής ζωής του εργαζόμενου, συνδέεται αρνητικά με καρδιακές παθήσεις και 
αυξημένο στρες (Kreitner & Kinicki, 1995). 

Γενεσιουργοί και αποτρεπτικοί παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης 

Κατά τον Koustelios (2001) η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται από πολλούς παράγοντες 
που χωρίζονται σε τρεις μεγάλες κατηγορίες: τους παράγοντες που είναι σχετικοί με το εργασιακό 
περιβάλλον, τους παράγοντες που σχετίζονται με συγκεκριμένες διαστάσεις της εργασίας και τους 
παράγοντες που είναι σχετικοί με τα άτομα (εργαζόμενους). Χαρακτηριστικά, όπως το φύλο, η ηλικία, 
η οικογενειακή κατάσταση, το μορφωτικό επίπεδο ή η εργασιακή εμπειρία φαίνεται από πληθώρα 
ερευνών να συνδέονται με την επαγγελματική ικανοποίηση. Ποικιλία παραγόντων που επηρεάζουν 
την επαγγελματική ικανοποίηση αναφέρουν και οι Kreitner, Kinicki, & Buelens, (1997), διακρίνοντας 
τους σε εξωτερικούς, όπως το είδος της εργασίας, οι απολαβές, η εξέλιξη της εταιρίας, η εξέλιξη του 
εργαζόμενου (προαγωγές), οι προϊστάμενοι και οι συνεργάτες. Ως εσωτερικό παράγοντα αναφέρουν 
τη στάση του κάθε ατόμου απέναντι στην εργασία γενικότερα. Η Fisher (2000) διαπίστωσε ότι η 
διάθεση και τα αρνητικά ή θετικά συναισθήματα κατά τη διάρκεια της εργασίας σχετίζονται με τη 
γενικότερη επαγγελματική ικανοποίηση. Ο Chelladurai (1999) αναφέρει ότι η λήψη αμοιβών γενικά 
οδηγεί σε ικανοποίηση. 
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Οι Sibbald & Young, (2001) υποστηρίζουν ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι υψηλότερη 
όταν ταιριάζουν οι προσδοκίες ενός ατόμου με τις ικανότητές του και τα χαρακτηριστικά της 
εργασίας του. Τα άτομα θέλουν να διατηρήσουν τις υψηλές θέσεις, την εξουσία και το κύρος που 
έχουν, προσφέροντας στην εργασία όλο το δυναμικό που διαθέτουν, όπως τις γνώσεις, τις ικανότητες, 
τη μόρφωση, τον περισσότερο από το χρόνο τους, ακόμη και την υγεία τους. Συνεπώς, τα άτομα που 
δεν μπορούν να ικανοποιήσουν τις προσδοκίες τους δυσαρεστούνται με τελικό αποτέλεσμα η 
δυσαρέσκεια να επιδρά αρνητικά στη λειτουργία του οργανισμού για τον οποίο εργάζονται (Kaya, 
1995). 

Η επαγγελματική ικανοποίηση επηρεάζεται αρνητικά από διάφορους οργανωσιακούς 
παράγοντες, όπως το εργασιακό στρες (Burke, 2001) ή το στρες ρόλων (Babin & Boles, 1996; Ruyter, 
Wetzels, & Feinberg, 2001), την επαγγελματική εξουθένωση (Brewer & Clippard, 2002; Singh, Goolsby, 
& Rhoads, 1994; Tsigilis, Koustelios, & Togia,  2004; Vigoda, 2002), ή την επαγγελματική ανησυχία 
(Ferris et al., 1997; Kacmar et al., 1999). Άλλοι παράγοντες που προκαλούν στρες ρόλων και 
επηρεάζουν αρνητικά την ικανοποίηση είναι ο υπερβολικός φόρτος εργασίας, η μη αξιοποίηση των 
ικανοτήτων, η ανεπάρκεια πόρων και η σύγκρουση-ασάφεια ρόλων (Scheib, 2003). Σημαντική θέση 
ανάμεσα στους προηγούμενους παράγοντες κατέχουν η σύγκρουση και η ασάφεια ρόλων. Σύμφωνα 
με τους Koustelios, Theodorakis, & Goulimaris, (2004) «η σύγκρουση και η ασάφεια ρόλων είναι δύο 
από τα πιο συνηθισμένα χαρακτηριστικά του εργασιακού περιβάλλοντος που επηρεάζουν την 
επαγγελματική ικανοποίηση». 

Σύγκρουση Ρόλων-Ασάφεια Ρόλων 

Η έννοια των ρόλων στο εργασιακό περιβάλλον 
Ως ρόλος ορίζεται «η θέση που έχει απαιτήσεις, οι οποίες προκύπτουν από καθιερωμένους 

κανόνες» και «έχει δεδομένες προσδοκίες που πραγματοποιούνται όπως ο ρόλος σε ένα θεατρικό 
έργο» (Luthans, 1995). «Οι ρόλοι αποτελούν σειρά συμπεριφορών που τα άτομα προσδοκούν από τον 
κάτοχο κάποιας θέσης» (Kreitner & Kinicki, 1995). 

Σύγκρουση ρόλων 
Σύμφωνα με τους Steers & Black (1994) σύγκρουση στον εργασιακό χώρο ορίζεται ως «η 

διαδικασία κατά την οποία άτομα ή ομάδες αντιδρούν ενάντια σε άλλες οντότητες που έχουν 
εκμηδενίσει ή καταστρέψει τα σχέδια, τους στόχους, τις πεποιθήσεις ή τις ενέργειές τους». Με άλλα 
λόγια η σύγκρουση περιλαμβάνει καταστάσεις, κατά τις οποίες οι προσδοκίες ή οι στοχευμένες 
ενέργειες ενός ατόμου ή ομάδας εμποδίζονται ή πρόκειται να εμποδιστούν από κάποιο άλλο άτομο ή 
ομάδα. Ο Pettinger (1996) αναφέρει ότι «οι διαφορές στις συμπεριφορές, αξίες και πεποιθήσεις 
γεννούν συγκρούσεις. Αυτό συμβαίνει, ως επί το πλείστον, όταν οι απαιτήσεις της επιχείρησης 
βρίσκονται σε ασυμφωνία με τα δεδομένα, τις απόψεις και την ηθική του προσωπικού». Οι Pettinger 
(1996) και Baron (αναφ. Koustelios, Theodorakis, & Goulimaris, 2004) θεωρούν ότι η σύγκρουση 
ρόλων συμβαίνει όταν διαφορετικές ομάδες ή άτομα, με τα οποία ένα άτομο αλληλεπιδρά, έχουν 
συγκρουόμενες προσδοκίες σε σχέση με τον τρόπο συμπεριφοράς του. Παρομοίως, οι Brewer & 
Clippard (2002) και οι Steers & Black (1994) υποστηρίζουν ότι η σύγκρουση ρόλων γεννάται «όταν 
από το ίδιο άτομο υπάρχουν δύο ή περισσότερες αλληλοσυγκρουόμενες απαιτήσεις». Τέλος, οι 
Kreitner & Kinicki (1995) διατυπώνουν ότι η σύγκρουση ρόλων πραγματοποιείται όταν «διαφορετικά 
άτομα στο περιβάλλον των ρόλων έχουν διαφορετικές προσμονές από το κεντρικό πρόσωπο».  

Σύμφωνα με τους Kahn et al. (1964) η σύγκρουση μπορεί να προσλάβει τρεις διαφορετικές 
μορφές, εντός και εκτός του οργανισμού. Η πρώτη συμβαίνει όταν η επιτυχής ολοκλήρωση μιας 
εργασίας απαιτεί ενέργειες πέρα από τις επιτρεπόμενες διαδικασίες. Η δεύτερη συμβαίνει όταν 
υπάρχουν αντικρουόμενες απαιτήσεις από εργαζόμενους από διαφορετικές ομάδες ή άτομα εντός του 
οργανισμού. Ως τρίτη αναφέρεται η σύγκρουση, της οποίας τα αίτια πηγάζουν από προσδοκώμενες 
εργασιακές συμπεριφορές, πεποιθήσεις ή διαπροσωπικές σχέσεις, εκτός του οργανισμού. 

Η σύγκρουση ρόλων βρέθηκε να αυξάνει τα επίπεδα της επαγγελματικής δυσαρέσκειας (Um & 
Harrison, 1998) και της συναισθηματικής εξουθένωσης (Cordes & Dougherty 1993; Gil-Monte & Peiró, 
1998; Singh, Goolsby,  & Rhoads, 1994), σε αντίθεση με την ασάφεια ρόλων, η οποία δεν βρέθηκε να 
συσχετίζεται με τη συναισθηματική εξουθένωση (Allard, Wortley,  & Stewart, 2003). H σύγκρουση 
ρόλων είναι, επίσης, εκείνο το χαρακτηριστικό της εργασίας που ευθύνεται για την αύξηση της 
συχνότητας των αρνητικών συμβάντων και αρνητικών συναισθημάτων στην εργασία. Αναφορές 
υψηλών επιπέδων σύγκρουσης ρόλων σημαίνουν αυξημένες πιθανότητες να επιδείξουν οι 
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εργαζόμενοι αντισυμβατική και ηθικά μη αποδεκτή συμπεριφορά, η οποία προκαλεί συναισθήματα 
οργής, απογοήτευσης, ανησυχίας, φόβου κ.λπ. (Fisher, 2002). 

Οι Code & Langan-Fox (2001) αναφέρουν ότι σύμφωνα με το μοντέλο του εργασιακού στρες του 
Semmer (1994) το στρες είναι το αποτέλεσμα των προσπαθειών επίτευξης στόχων που έχουν 
εμποδιστεί εξαιτίας μεγάλου φόρτου εργασίας, συχνών διακοπών, σύγκρουσης ρόλων και/ή ασάφειας 
ρόλων. Σύμφωνοι με τα προηγούμενα και οι Ruyter, Wetzels, & Feinberg (2001) αναφέρουν τη 
σύγκρουση και την ασάφεια ρόλων ως τα συστατικά-«κλειδιά» του στρες ρόλων. 

Αντίθετη στα προηγούμενα η Jones (1993), αναφέρει θετικά αποτελέσματα της σύγκρουσης 
ρόλων. Συγκεκριμένα υποστηρίζει, ότι η καθημερινή αντιπαράθεση με αντικρουόμενους ρόλους 
αναγκάζει τα άτομα να είναι «ανοιχτά» σε διαφορετικές απόψεις, να είναι περισσότερο ευέλικτα και 
να διευρύνουν τις πηγές των πληροφοριών τους. Από τα αποτελέσματα της έρευνάς της φαίνεται ότι 
τα άτομα ανέπτυξαν συγκεκριμένες και αποτελεσματικές ικανότητες ως προσαρμογή στη σύγκρουση 
των ρόλων. Ειδικότερα, η διαδικασία επίλυσης των συγκρούσεων ενισχύει την ομαδική εργασία, την 
οικοδόμηση συμμαχιών και τη συνεργασία μεταξύ των διαφόρων ομάδων. 

Ασάφεια ρόλων 
Η ασάφεια των ρόλων σχετίζεται με την αβεβαιότητα των εργαζομένων αναφορικά με σημαντικές 

απαιτήσεις της εργασίας τους και με τον τρόπο που αναμένουν οι άλλοι να συμπεριφερθούν κατά την 

εργασία τους (Baron, αναφ. Koustelios, Theodorakis, & Goulimaris, 2004).  

Η ασάφεια ρόλων συμβαίνει όταν «άτομα του περιβάλλοντος των ρόλων αποτυγχάνουν να 
μεταφέρουν στο κεντρικό πρόσωπο τις προσδοκίες τους ή τις πληροφορίες εκείνες που είναι 
απαραίτητες, είτε για να «παίξει» σωστά το ρόλο του, είτε γιατί δεν έχουν την απαραίτητη 
πληροφόρηση, είτε γιατί σκόπιμα την κρατούν για τον εαυτό τους» (Kreitner & Kinicki 1995).  

Κατά τους Hatton et al. (2001) η ασάφεια ρόλων σχετίζεται με αυξημένη ένταση στην εργασία, η 
οποία με τη σειρά της συνδέεται με υψηλή κινητικότητα εργαζομένων και συμπεριφορές συνεχούς 
αναζήτησης εργασίας, ενώ οι Ferris et al. (1997) διαπίστωσαν ότι η ασάφεια συσχετίζεται αρνητικά με 
την υπευθυνότητα στην εργασία. Από έρευνα των Lloyd, King, & Chenoweth (2002) για τους 
παράγοντες που σχετίζονται με το εργασιακό στρες και την επαγγελματική εξουθένωση, η ασάφεια 
ρόλων, μεταξύ άλλων, βρέθηκε να είναι πρωτεύουσα ως παράγοντας πρόβλεψης. Η έρευνα των Chang 
& Hancock (2003) κατέδειξε την ασάφεια ρόλων ως την πιο σημαντική γενεσιουργό αιτία στρες ρόλων 
κατά τους πρώτους μήνες στην εργασία των νεοδιόριστων νοσηλευτριών. Ακόμη, η ασάφεια ρόλων 
συνδέεται με αισθήματα χαμηλής προσωπικής επίτευξης (Elloy, Terpening, & Kohls, 2001; Gil-Monte 
& Peiro, 1998) και συνεισφέρει σημαντικά στη δημιουργία συναισθημάτων ματαιότητας, αλλά και 
στην απώλεια της αυτοπεποίθησης (Kahn et al., 1964). Tέλος, σύμφωνα με τους French & Caplan 
(1972), «η ασάφεια ρόλων φαίνεται να είναι ευρέως εξαπλωμένη και (1) παράγει ψυχολογική ένταση 
και δυσαρέσκεια, (2) οδηγεί σε υπο-αξιοποίηση των ανθρώπινων πόρων και (3) οδηγεί σε αισθήματα 
ματαιότητας σχετικά με την επιτυχή αντιμετώπιση του εργασιακού περιβάλλοντος». 

Σύμφωνα με τον Luthans (1995) η ασάφεια και η σύγκρουση ρόλων είναι από τα κύρια 
χαρακτηριστικά της δομής και του σχεδιασμού της επιχείρησης που οδηγούν σε επαγγελματικό στρες. 
 Καθώς οι εταιρείες αλλάζουν και οι προηγούμενες καθιερωμένες πρακτικές αντικαθίστανται 
από πολυπλοκότερους και απαιτητικότερους ρόλους, όλοι οι εργαζόμενοι έχουν γίνει πιο ευάλωτοι 
στο στρες που σχετίζεται με την ασάφεια ρόλων (Lloyd, King & Chenoweth, 2002).  

Ασάφεια ρόλων, σύγκρουση ρόλων και επαγγελματική ικανοποίηση 
Οι έρευνες καταδεικνύουν ότι τόσο η σύγκρουση ρόλων, όσο και η ασάφεια ρόλων συσχετίζονται 

αρνητικά με την επαγγελματική ικανοποίηση (Behrman & Perreault, 1984; Boles & Babin, 1996; Hafer 
& McCuen, 1985; Teas, 1983). Ενώ η σύγκρουση ρόλων προκαλεί κυρίως αντιδράσεις συναισθηματικής 
μορφής, η ασάφεια ρόλων οδηγεί σε αντιδράσεις με γνωστικό περιεχόμενο (Gil-Monte & Peiro, 1998). 
Από έρευνα των Balloch, Pahl, & McLean, (1998) βρέθηκε η ασάφεια ρόλων να αποτελεί σημαντική 
πηγή επαγγελματικής δυσαρέσκειας. Στην ίδια έρευνα η έκθεση του εργαζόμενου σε συγκρουόμενες 
απαιτήσεις βρέθηκε να είναι από τις πιο συχνά αναφερόμενες πηγές υποκειμενικού στρες. Οι Kahn et 
al. (1964) υποστηρίζουν ότι η ασάφεια οδηγεί σε αυξημένη συναισθηματική ένταση και σε μειωμένη 
ικανοποίηση του ατόμου με τη δουλειά του. Σύμφωνα με τους Steers & Black, (1994) η σύγκρουση, η 
ασάφεια, ο υπερβολικός φόρτος και η υπο-αξιοποίηση των ρόλων είναι οι τέσσερις κύριες πηγές του, 
σχετιζόμενου με ρόλους, στρες. Συνεπώς επαγωγικά, «το στρες που προκύπτει από τους μη ξεκάθαρους 
σκοπούς και στόχους μπορεί τελικά να οδηγήσει σε επαγγελματική δυσαρέσκεια, έλλειψη 
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αυτοπεποίθησης, χαμηλότερη αυτοεκτίμηση, χαμηλότερη παρακίνηση για εργασία και πρόθεση των 
εργαζόμενων να εγκαταλείψουν την εργασία τους» (Sutherland & Cooper, 1990). 

Οι Lloyd, King, & Chenoweth (2002) υποστηρίζουν ότι οργανωσιακοί παράγοντες, όπως η 
σύγκρουση και ασάφεια ρόλων, συνεισφέρουν στη διαδικασία της επαγγελματικής εξουθένωσης, που 
με τη σειρά της σχετίζεται με χαμηλή επαγγελματική ικανοποίηση. Ο Shen (2005) παραθέτει δύο μετα-
αναλύσεις από την βιβλιογραφία της οργανωσιακής συμπεριφοράς, που δείχνουν μια γενικά 
αρνητική συσχέτιση μεταξύ της ασάφειας ρόλων και της σύγκρουσης ρόλων με την επαγγελματική 
ικανοποίηση, με την ασάφεια ρόλων να έχει ισχυρότερη επίδραση, ενώ εμφανίζονται διαφορές μεταξύ 
των διαφόρων επαγγελμάτων. Η σύγκρουση ρόλων επιδρά αυξητικά στην επαγγελματική εξουθένωση 
και την επαγγελματική δυσαρέσκεια των εργαζόμενων (Um & Harrison, 1998). Σύμφωνα με τους 
Kahn et al. (1964) η σύγκρουση ρόλων έχει τις ακόλουθες επιπτώσεις στις συναισθηματικές εμπειρίες 
των ατόμων: εντονότερες εσωτερικές συγκρούσεις, αυξημένη ένταση συνδεδεμένη με ποικίλες 
διαστάσεις της εργασίας, μειωμένη ικανοποίηση από την εργασία συνολικά αλλά και από τα 
επιμέρους συστατικά της και μειωμένη εμπιστοσύνη στους προϊσταμένους και στην επιχείρηση στο 
σύνολό της. Οι ίδιοι συγγραφείς υποστηρίζουν ότι η ασάφεια και η έλλειψη δομής στην εταιρία έχει 
σαν αποτέλεσμα τη χαμηλή επαγγελματική ικανοποίηση. Ομοίως, από την έρευνα των Chang & 
Hancock, (2003) βρέθηκε ότι η επαγγελματική ικανοποίηση είναι σημαντικά αρνητικά συσχετισμένη 
με την ασάφεια ρόλων και το εργασιακό στρες. Οι Κoustelios, Theodorakis, & Goulimaris (2004) 
αναφέρουν, ότι πλήθος ερευνών κατέδειξαν τη σύγκρουση και ασάφεια ρόλων ως πηγές 
επαγγελματικής δυσαρέσκειας, ενώ από τα αποτελέσματα της δικής τους έρευνας φάνηκε ότι η 
σύγκρουση και η ασάφεια ρόλων σχετίζονται με συγκεκριμένες διαστάσεις της εργασίας, όπως με τη 
φύση της ίδιας της εργασίας και την εποπτεία. 

Οι Fried et al. (1998), ερευνώντας τις επιπτώσεις της αλληλεπίδρασης της σύγκρουσης και της 
ασάφειας ρόλων στην επαγγελματική ικανοποίηση, βρήκαν ότι η ταυτόχρονη αύξηση των δύο 
συνδέεται με χαμηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης. Τέλος, από έρευνα των O’Driscoll & 
Beehr, (2000) φαίνεται ότι η ανάγκη για σαφήνεια μετριάζει τη σχέση μεταξύ των χαρακτηριστικών 
που προκαλούν στρες ρόλων (ασάφεια και σύγκρουση) και των συναισθηματικών ανταποκρίσεων των 
εργαζομένων (ικανοποίηση και ένταση). 

Συζήτηση 

Η επαγγελματική ικανοποίηση αφορά γενικά στη στάση του εργαζομένου απέναντι στην εργασία 
του. Η στάση αυτή δεν περιορίζεται μόνο σε γνωστικές αντιλήψεις σχετικά με το εργασιακό 
περιβάλλον, αλλά προσλαμβάνει και συναισθηματικές προεκτάσεις. 

Η ιδιαίτερη σημασία της επαγγελματικής ικανοποίησης έγκειται στο γεγονός ότι προεκτείνεται 
εκτός των στενών ορίων του επαγγελματικού περιβάλλοντος, καθώς αποτελεί τμήμα της γενικότερης 
ικανοποίησης από τη ζωή και συνεπώς επηρεάζει τον εργαζόμενο στην προσωπική ή οικογενειακή του 
ζωή ή ακόμη στη διανοητική, ψυχική και σωματική του υγεία. Ενώ δεν προκύπτει από τη 
βιβλιογραφία σημαντική συσχέτιση της επαγγελματικής ικανοποίησης με την απόδοση στην εργασία, 
παρουσιάζει συσχετίσεις με άλλους σημαντικούς παράγοντες της εύρυθμης λειτουργίας ενός 
οργανισμού. Αναλυτικότερα, οι εργαζόμενοι που αναφέρουν υψηλά επίπεδα επαγγελματικής 
ικανοποίησης εμφανίζουν ισχυρή ταύτιση με τον οργανισμό, χαμηλότερη επαγγελματική 
κινητικότητα, μεγαλύτερο ενδιαφέρον για την εργασία τους και καλύτερη συμπεριφορά, ενώ τέλος η 
πρόθεσή τους να συμμετέχουν σε συνδικάτα ή άλλους συνδικαλιστικούς φορείς δεν είναι έντονη. 
Σημαντικό είναι επίσης να τονιστεί ότι η επαγγελματική ικανοποίηση δεν γεννάται μόνο από 
εξωτερικούς προς τα άτομα παράγοντες (όπως κίνητρα, αμοιβές κ.λπ.), αλλά και από παράγοντες που 
σχετίζονται με τους ίδιους τους εργαζόμενους, όπως τη στάση τους απέναντι στην εργασία, τις 
προσδοκίες τους, το μορφωτικό τους επίπεδο κ.α. 

Οι εργαζόμενοι δεν αντιλαμβάνονται την επαγγελματική ικανοποίηση ως μονοδιάστατη έννοια. 
Πλήθος ερευνών έχουν καταδείξει ποικίλες διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης και το 
γεγονός ότι οι εργαζόμενοι μπορεί να εμφανίζουν σημαντικές διαφορές στο βαθμό που είναι 
ικανοποιημένοι από κάθε διάσταση ξεχωριστά. 

Πολλοί παράγοντες επηρεάζουν αρνητικά την επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων. 
Ιδιαίτερα σημαντικοί εξ’ αυτών είναι οι παράγοντες που σχετίζονται με τους ρόλους που καλούνται 
να «παίξουν» οι εργαζόμενοι. Όταν αντιμετωπίζουν δυσκολίες κατά την εκτέλεση των καθηκόντων 



Παναγιώτης Αργυράκης, κ.ά. Διοίκηση Αθλητισμού & Αναψυχής,  (2011),  10-18 

 

 16 

τους βιώνουν εργασιακό στρες ή αλλιώς στρες ρόλων. Κυριότερα συστατικά του στρες ρόλων 
σύμφωνα με την επιστημονική έρευνα είναι η ασάφεια ρόλων και η σύγκρουση ρόλων. Οι δύο αυτές 
δυσάρεστες καταστάσεις που πιθανά αντιμετωπίζουν οι εργαζόμενοι συσχετίζονται αρνητικά με την 
επαγγελματική τους ικανοποίηση και οδηγούν σταδιακά σε αρνητικά, για τον οργανισμό, 
αποτελέσματα. 

Συμπερασματικά, η μελέτη της βιβλιογραφίας καταδεικνύει τη σημασία που έχει για κάθε 
επιχείρηση, οργανισμό ή υπηρεσία σε οικονομικό και οργανωσιακό επίπεδο η μέριμνα για την 
ικανοποίηση των εργαζομένων και σε άμεση συσχέτιση με αυτήν ο καθορισμός ξεκάθαρων και με 
σαφήνεια διατυπωμένων καθηκόντων, που να μην δημιουργούν επιπρόσθετο στρες και να μην 
ευθύνονται για συγκρούσεις μεταξύ των εργαζομένων. 
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