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Περίληψη 
 
Σκοπός της εργασίας αυτής ήταν η βιβλιογραφική ανασκόπηση σχετικά µε τα 
εργαλεία µέτρησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης στο χώρο των προπονητών. 
Παρουσιάστηκαν αναλυτικά το Job Descriptive Index (JDI), το Job in General (JIG), 
το Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), το Coach Satisfaction Questionnaire 
(CSQ), το Ερωτηµατολόγιο των Weiss & Stevens, το Employ Satisfaction Inventory 
(ESI), το ερωτηµατολόγιο Li, το Job Diagnostic Survey (JDS) και το Job Satisfaction 
Survey (JSS). Από την έρευνα φάνηκε ότι θα ήταν χρήσιµο να κατασκευαστεί ένα 
νέο εργαλείο για τη µέτρηση της ικανοποίησης των προπονητών στην Ελλάδα. Στους 
παράγοντες ικανοποίηση από µισθό, συναδέλφους, επίβλεψη και ασφάλεια (που 
συναντώνται στα περισσότερα εργαλεία και αναφέρονται στις σπουδαιότερες πτυχές 
της επαγγελµατικής ικανοποίησης), θα ήταν χρήσιµο να διερευνηθεί αν θα πρέπει να 
προστεθούν και άλλοι παράγοντες όπως η πολυπλοκότητα της εργασίας, η 
αναγνώριση, η υποστήριξη από τη διοίκηση και η ηγετική συµπεριφορά. 

 
Λέξεις  κλειδιά: επαγγελµατική ικανοποίηση, προπονητές 
 

 
ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 
Η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι ένα πεδίο όπου έχουν εκπονηθεί πολλές 
επιστηµονικές έρευνες, κυρίως στο χώρο της οργανωσιακής ψυχολογίας (Chelladurai, 
1999; Granny, Smith, & Stone, 1992; Weaver, 1980; Zeffane, 1994). Υπάρχουν 
σηµαντικοί λόγοι που καθιστούν την επαγγελµατική ικανοποίηση ενδιαφέρουσα ως 
αντικείµενο µελέτης. Καταρχήν σχετίζεται µε την ικανοποίηση από τη ζωή καθώς και 
µε τη φυσική και ψυχική υγεία (Balzer et al., 1990), εποµένως η βελτίωσή της 
αποτελεί από µόνη της ένα στόχο, σε ανθρωπιστικό επίπεδο. Επίσης, από άποψη 
οργανωσιακή, µπορεί να οδηγήσει τους εργαζόµενους σε συµπεριφορές που 
επηρεάζουν τη λειτουργία του οργανισµού. Επιπλέον, µπορεί να λειτουργήσει ως 
αντανάκλαση της λειτουργίας ενός οργανισµού και ως µέσο διάγνωσης δυνητικών 
προβληµατικών περιοχών (Spector, 1997).  
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Στον αθλητισµό, όπως ανέφερε ο Chelladurai (1999), τα αθλητικά σωµατεία 
παρέχουν επαγγελµατικές υπηρεσίες «υψηλής» ανθρώπινης επαφής, που 
προϋποθέτουν ότι οι πελάτες (αθλητές - συµµετέχοντες) πρέπει να είναι φυσικώς 
παρόντες κατά τη διάρκεια της διαδικασίας της παραγωγής της υπηρεσίας. Από την 
άλλη µεριά, οι προπονητές (εργαζόµενοι), µε τη συνεχή επαφή τους µε τους αθλητές, 
έχουν µεγάλη επίδραση στην ποιότητα της υπηρεσίας (Leblicq, Van Hoecke, & De 
Knop, 2001). Με άλλα λόγια, οι προπονητές είναι από τα σηµαντικότερα 
«περιουσιακά στοιχεία» στα αθλητικά σωµατεία και σαν τέτοια θα πρέπει να 
αντιµετωπίζονται (Drakou, 2000). Η ικανοποίησή τους από το εργασιακό τους 
περιβάλλον επηρεάζει την ποιότητα στην παρεχόµενη υπηρεσία (Chang & 
Chelladurai, 1997), η οποία είναι απαραίτητη τόσο στον υψηλό αθλητισµό όσο και 
στον αθλητισµό αναψυχής. Η παροχή υπηρεσιών υψηλής ποιότητας προς τους 
εξωτερικούς πελάτες (αθλητές) που είναι και το ζητούµενο στον αθλητισµό, έχει 
άµεση σχέση µε το λεγόµενο εσωτερικό µάρκετινγκ, όπου οι εργαζόµενοι 
(προπονητές – εσωτερικοί πελάτες) υποστηρίζονται από άλλα άτοµα (διοίκηση), για 
να µπορέσουν να ανταποκριθούν στο ρόλο τους (Heskett, Sasser, & Schlesinger, 
1994). Άρα, ένας αθλητικός οργανισµός πρέπει να δίνει έµφαση όχι µόνο στις 
ανάγκες των αθλητών του, αλλά και στις ανάγκες των προπονητών του που θα 
εξασφαλίσουν ποιότητα στην προπόνηση. Εποµένως, είναι σηµαντικό να διερευνηθεί 
κατά πόσο η ικανοποίηση των προπονητών επηρεάζεται από εξωτερικούς και 
εσωτερικούς παράγοντες, όπως συνθήκες του εργασιακού περιβάλλοντος, διοίκηση, 
κίνητρα, κτλ. 
 
Στην Ελλάδα, το επάγγελµα του προπονητή στα περισσότερα αθλήµατα, και µε 
εξαίρεση τον επαγγελµατικό αθλητισµό, είναι µερικής απασχόλησης και συνήθως 
συνδυάζεται µε άλλα επαγγέλµατα όπως αυτό του καθηγητή φυσικής αγωγής, του 
γυµναστή σε προγράµµατα τοπικής αυτοδιοίκησης ή και µε επαγγέλµατα άσχετα µε 
το χώρο. Η ιδιαιτερότητά του είναι ακόµη µεγαλύτερη αν αναλογιστεί κανείς ότι είναι 
µία επίπονη απασχόληση, που περιλαµβάνει αυξηµένο άγχος λόγω της αβεβαιότητας 
του αποτελέσµατος (Li, 1993). Οι έρευνες στον Ελληνικό χώρο για την ικανοποίηση 
των προπονητών είναι περιορισµένες (Συµεωνίδου, Καµπίτσης, & Χαραχούσου, 
2003), ενώ υπάρχουν και κάποιες που ασχολήθηκαν µε έννοιες παρεµφερείς όπως η 
επαγγελµατική εξουθένωση (Κουστέλιος, Μπαγιάτης, & Βασιλείου, 1997) και οι 
λόγοι εγκατάλειψης (Drakou, 2000). 
 
Με την παρούσα εργασία γίνεται µία προσπάθεια αφενός να καταγραφεί η εξέλιξη 
της βιβλιογραφίας στην επαγγελµατική ικανοποίηση στους προπονητές και αφετέρου 
να διερευνηθεί ποιο θα µπορούσε να είναι ένα κατάλληλο όργανο για τη µέτρηση της 
επαγγελµατικής ικανοποίησης των προπονητών στην Ελλάδα. Στο πρώτο µέρος 
παραθέτονται ορισµένες συναφείς µε την επαγγελµατική ικανοποίηση έννοιες, και 
προσδιορίζεται η σχέση τους µε την προς µελέτη έννοια. Στη συνέχεια, αναφέρονται 
θεωρίες πάνω στις οποίες στηρίζονται τα εργαλεία µέτρησης της επαγγελµατικής 
ικανοποίησης. Στο δεύτερο µέρος, παραθέτονται επτά εργαλεία που βρέθηκε ότι 
έχουν χρησιµοποιηθεί σε έρευνες για τη µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης 
των προπονητών, µαζί µε αποτελέσµατα από αντίστοιχες έρευνες., όπως και δύο άλλα 
εργαλεία που έχουν χρησιµοποιηθεί σε έρευνες για την επαγγελµατική ικανοποίηση, 
σε άλλους εργασιακούς χώρους. Τέλος, γίνεται σύγκριση των εργαλείων, 
προσδιορίζονται οι πιο συχνά εξεταζόµενοι παράγοντες, και επισηµαίνεται η ανάγκη 
ενός νέου εργαλείου, ειδικά σχεδιασµένο για τη µέτρηση της επαγγελµατικής 
ικανοποίησης στον ιδιαίτερο επαγγελµατικό χώρο των προπονητών στην Ελλάδα. 
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Εννοιολογική προσέγγιση της επαγγελµατικής ικανοποίησης και παράγοντες που 
συνδέονται µε αυτήν 
Επαγγελµατική ικανοποίηση: σύµφωνα µε τον Locke (1976), είναι µία ευχάριστη ή 
θετική συναισθηµατική κατάσταση που απορρέει από την εκτίµηση του ατόµου για 
το επάγγελµά του ή την εργασιακή του πείρα. Ο Kohler (1988) την προσδιορίζει ως 
µία πολυδιάστατη έννοια, που αντιπροσωπεύει µία ολική στάση του ατόµου και τα 
συναισθήµατά του για συγκεκριµένες πτυχές του επαγγέλµατός του. Απορρέει δε, 
από την ικανοποίηση των διαφορετικών πτυχών του επαγγέλµατος, όπως από 
ευκαιρίες για δηµιουργικότητα, ποικιλία καθηκόντων, αυτονοµία, ευκαιρίες για 
εµπλουτισµό της γνώσης του ατόµου, πολυπλοκότητα της εργασίας, «ποσότητα» της 
εργασίας, µισθό, προαγωγές, επίβλεψη, συναδέλφους. Θα µπορούσε επίσης να 
οριστεί ως η συναισθηµατική ανταπόκριση ενός ατόµου προς τα καθήκοντά του και 
προς τις φυσικές και κοινωνικές συνθήκες της εργασίας του (Wood, Wallace, 
Zeffane, Schermerhorn, Hurn, & Osborn, 1998).  
 
Παράγοντες που αυξάνουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 
Επαγγελµατική παρακίνηση: είναι η επιθυµία του ατόµου να  καταβάλει επίµονη και 
υψηλού επιπέδου προσπάθεια για την επίτευξη των στόχων του οργανισµού, µε τον 
όρο ότι η προσπάθεια έχει την ικανότητα να ικανοποιήσει µερικές ανάγκες του 
ατόµου (Robbins, 1984). Η επαγγελµατική ικανοποίηση που διαµορφώνεται από τις 
εσωτερικές και εξωτερικές ανταµοιβές, επηρεάζει την επαγγελµατική παρακίνηση. 
Όσο µεγαλύτερη είναι η ικανοποίηση, τόσο µεγαλύτερη είναι και η παρακίνηση. 
Υπάρχουν, παρ’ όλα αυτά, έρευνες που έδειξαν ότι η παρακίνηση είναι αυτή που 
επηρεάζει την επαγγελµατική ικανοποίηση (Li, 1993).  
 
Ευκαιρία (για κινητικότητα και ανάπτυξη): σχετίζεται επίσης µε την επαγγελµατική 
ικανοποίηση. Το να έχει κάποιος ευκαιρία σε οποιαδήποτε ενασχόληση, 
συµπεριλαµβανοµένης και της προπονητικής, σηµαίνει να έχει πολλές ζωτικές 
επιλογές στην καριέρα και στον οικονοµικό τοµέα, να έχει πρόσβαση στις 
πληροφορίες για νέες θέσεις εργασίας και να έχει άτυπη εκπαίδευση (informal 
training). Όσο λιγότερες είναι οι ευκαιρίες σε ένα επάγγελµα, τόσο περισσότερες 
είναι οι πιθανότητες οι εργαζόµενοι να χαµηλώνουν τις φιλοδοξίες τους, να βιώνουν 
χαµηλό επίπεδο ικανοποίησης ή να αποχωρούν (Kanter, 1977). Στο χώρο των 
προπονητών, θα µπορούσε να ειπωθεί ότι ευκαιρία σηµαίνει να µπορείς να επιλέξεις 
οµάδες, αθλητικούς οργανισµούς ή άλλους φορείς εργασίας, να ενηµερώνεσαι για 
νέες θέσεις εργασίας µέσω συλλόγων προπονητών, εξειδικευµένου έντυπου υλικού ή 
µέσω διαδικτύου και να σου προσφέρεται από τον αθλητικό οργανισµό όπου 
εργάζεσαι ή δυνατότητα να εκπαιδεύεσαι µέσα από τη δουλειά (προπόνηση δίπλα σε 
εθνικούς προπονητές, καταξιωµένες οµάδες, σεµινάρια, κτλ). 
 
Παράγοντες που µειώνουν την επαγγελµατική ικανοποίηση 
Επαγγελµατική εξουθένωση: είναι ένα σύνδροµο συναισθηµατικής εξάντλησης, 
αποπροσωποποίησης και µειωµένων προσωπικών επιτευγµάτων, που µπορεί να 
συµβεί σε άτοµα που εργάζονται στον τοµέα των υπηρεσιών (Maslach, 1986). Στη 
συναισθηµατική εξάντληση, υπάρχει υπερβολική συναισθηµατική εµπλοκή του 
ατόµου στις συναισθηµατικές απαιτήσεις των άλλων, µε αποτέλεσµα να αισθάνεται 
το άτοµο ότι δε διαθέτει την απαραίτητη ενέργεια για να συνεχίσει. Η 
αποπροσωποποίηση είναι η αποστασιοποίηση από τους πελάτες (στην περίπτωση των 
προπονητών από τους αθλητές, τους γονείς των αθλητών, τους φιλάθλους) 
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εκφραζόµενη µε αδιαφορία προς τις ανάγκες και τα συναισθήµατα τους. Η έλλειψη 
προσωπικών επιτευγµάτων εκδηλώνεται µε την αίσθηση ανικανότητας 
συναναστροφής µε τους παραλήπτες των υπηρεσιών, γεγονός που οδηγεί σε αίσθηση 
αποτυχίας. Έρευνες έδειξαν ότι ορισµένες πτυχές της επαγγελµατικής ικανοποίησης 
είχαν την ικανότητα να προβλέψουν τη συναισθηµατική εξάντληση και την 
αποπροσωποποίηση (Borg & Riding, 1991; Koustelios, 1999).  
 
Ασάφεια ρόλου (role ambiguity): σχετίζεται µε την αβεβαιότητα που βιώνει ο 
εργαζόµενος όταν δεν γνωρίζει: α) ποιες είναι οι απαιτήσεις της δουλειάς του, β) µε 
ποιο τρόπο θα τις επιτύχει και γ) πώς  προσδοκούν να συµπεριφέρεται (Baron, 1986). 
Έρευνες πάνω στην ασάφεια ρόλου, έδειξαν ότι µπορεί να προκαλέσει µεταξύ άλλων 
και µειωµένη επαγγελµατική ικανοποίηση (Lee & Schuler, 1982; Wood et al., 1998).  
 
Σύγκρουση ρόλων (role conflict): συµβαίνει όταν διαφορετικά άτοµα ή διαφορετικές 
οµάδες ατόµων µε τα οποία αλληλεπιδρά ο εργαζόµενος, έχουν συγκρουόµενες 
προσδοκίες για τη συµπεριφορά του εργαζόµενου. Τέτοιες οµάδες ατόµων µπορεί να 
είναι τα µέλη της οικογένειας, φιλικά πρόσωπα, οι συνάδελφοι, κτλ (Mitchell & 
Larson, 1987). Μία συνηθισµένη µορφή σύγκρουσης ρόλων είναι και αυτή της 
υπερφόρτωσης ρόλου (role overload), όπου πολλές προσδοκίες απευθύνονται σε ένα 
άτοµο ταυτόχρονα. Η σύγκρουση ρόλων είναι πηγή έντασης και µπορεί να οδηγήσει 
σε απώλεια της επαγγελµατικής ικανοποίησης (Wood et al., 1998).  Παρ’ όλα αυτά, ο 
Spector (1997) αναφέρει ότι τα αποτελέσµατα ερευνών είναι τέτοια ώστε να µην 
αποτελούν ισχυρή απόδειξη ότι η σύγκρουση αλλά και η ασάφεια ρόλων επιδρούν 
στην επαγγελµατική ικανοποίηση. 
 
Τέλος, το οργανωσιακό κλίµα (organisational climate), είναι µία έννοια που µπορεί 
να επηρεάσει είτε αρνητικά είτε θετικά ορισµένες πτυχές της επαγγελµατικής 
ικανοποίησης. Ως οργανωσιακό κλίµα ορίζεται η αντιλαµβανόµενη εσωτερική 
κατάσταση ενός τµήµατος, που προκύπτει από την αλληλεπίδραση του εργαζόµενου 
(προπονητή) και του περιβάλλοντος της δουλειάς του (Snyder, 1990). Έρευνες 
έδειξαν ότι το συναίσθηµα αδιαφορίας και η έλλειψη διοικητικής υποστήριξης, 
παράγοντες που εµπεριέχονται στο Ερωτηµατολόγιο Περιγραφής Οργανωσιακού 
Κλίµατος (Organisational Climate Description Questionnaire, Halpin, 1966), είχαν 
αρνητική σχέση προς συγκεκριµένες πτυχές της επαγγελµατικής ικανοποίησης 
(Snyder, 1990). Άλλες έρευνες έδειξαν ότι, η απόδοση στη δουλειά σχετίζεται άµεσα 
µε το κλίµα του οργανισµού (Kazka & Kirk, 1968; Litwin & Stringer, 1968).  
 
Παράγοντες µε αντιφατικά αποτελέσµατα στην επαγγελµατική ικανοποίηση 
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 Απόδοση: είναι το αποτέλεσµα των προσωπικών χαρακτηριστικών του ατόµου 
(δηµογραφικά χαρακτηριστικά, ψυχολογικά χαρακτηριστικά και χαρακτηριστικά 
ικανοτήτων), της προσπάθειας που καταβάλει στην εργασία και της υποστήριξης που 
δέχεται από τον οργανισµό όπου εργάζεται (οδηγίες, πόροι, εξοπλισµός) (Blumberg, 
& Pringle, 1982). Έρευνες έδειξαν ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση επηρεάζει την 
απόδοση, χωρίς όµως να υπάρχει ισχυρή σχέση (Saal & Knight, 1995). Υπάρχει 
πάντως διαµάχη για το αν η επαγγελµατική ικανοποίηση προκαλεί την απόδοση ή το 
αντίστροφο. Η µία άποψη θέλει την υψηλή απόδοση να οδηγεί σε ανταµοιβές, οι 
οποίες µε τη σειρά τους οδηγούν στην ικανοποίηση (Porter & Lawler, 1968), ενώ η 
άλλη θεωρεί ότι µπορεί η επαγγελµατική ικανοποίηση µια δεδοµένη στιγµή να 
προκαλέσει υψηλή απόδοση µια µεταγενέστερη στιγµή, ανάλογα µε την περίσταση 
(Wood et al., 1998). 
 
Μεταρρυθµιστική ηγεσία (Transformational Leadership): είναι ο τύπος ηγεσίας που 
υιοθετεί ο ηγέτης, όταν στοχεύει πέρα από την ικανοποίηση των βασικών αναγκών 
των υφισταµένων, στην έµπνευση και την ενδυνάµωση τους σε ένα υψηλότερο 
επίπεδο παρακίνησης (Burns, 1978). Περιλαµβάνει συµπεριφορές που επηρεάζουν τις 
αξίες και τις φιλοδοξίες των υφισταµένων και προκαλεί τους υφισταµένους να 
υπερβούν τα προσωπικά τους ενδιαφέροντα για το καλό των οργανισµών τους 
(Ζαβλάνος, 1999). Στην περίπτωση των προπονητών, τη θέση του ηγέτη κατέχει η 
διοίκηση της οµάδας ή της οµοσπονδίας. Έρευνες για τη σχέση µεταξύ 
επαγγελµατικής ικανοποίησης και µεταρρυθµιστικής ηγεσίας είχαν αντικρουόµενα 
αποτελέσµατα: κάποιες έδειξαν ότι οι µεταρρυθµιστικές ηγετικές συµπεριφορές 
τείνουν να είναι θετικά συσχετιζόµενες µε υψηλότερη απόδοση και µεγαλύτερη 
επαγγελµατική ικανοποίηση (Avolio & Bass, 1988; Bass, Avolio, & Goodheim, 1987; 
Howell & Frost, 1989), ενώ κάποιες άλλες, σε αθλητικό περιβάλλον, έδειξαν ότι η 
µεταρρυθµιστική ηγετική συµπεριφορά δεν επηρεάζει σηµαντικά το επίπεδο της 
επαγγελµατικής ικανοποίησης (Doherty & Danylchuk, 1996; Pruijn & Boucher, 1995; 
Wallace & Weese, 1995). 
 
∆έσµευση: έχει σχέση µε αισθήµατα ψυχολογικής προσκόλλησης και µε την πρόθεση 
στη συµπεριφορά να διατηρηθεί η ανάµειξη σε µία συγκεκριµένη προσπάθεια 
(Rusbult, 1983). Σχετίζεται εποµένως µε την πιθανότητα ένας εργαζόµενος να 
εγκαταλείψει το επάγγελµά του και αντανακλά την πρόθεση να παραµείνει σε αυτό. 
Η δέσµευση µε το επάγγελµα έχει να κάνει µε το κατά πόσο αντιλαµβάνεται ο 
εργαζόµενος ότι είναι συνδεδεµένος µε αυτό (Farrell & Rusbult, 1981). Έρευνα σε 
αθλητικό περιβάλλον έδειξε ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση φαίνεται να προβλέπει 
τη δέσµευση (Raedeke, Waren, & Granzyk, 2002). Όσο πιο ικανοποιηµένο είναι ένα 
άτοµο τόσο πιο δεσµευµένο νιώθει µε τον οργανισµό όπου εργάζεται. Πρέπει πάντως 
να τονιστεί ότι η ικανοποίηση από ένα επάγγελµα και η δέσµευση προς αυτό δεν 
είναι απαραίτητο να έχουν υψηλή συσχέτιση. Yψηλή δέσµευση µπορεί να προκληθεί 
από «φτωχές» εναλλακτικές λύσεις ή µεγάλες επενδύσεις, και όχι µόνο από υψηλή 
ικανοποίηση. Έτσι, ένας προπονητής είναι πιθανόν να είναι απογοητευµένος από 
κάποιες πτυχές του επαγγέλµατος του, αλλά να παραµένει έντονα δεσµευµένος προς 
αυτό, γιατί έχει επενδύσει πολύ χρόνο, ακόµα και από τον ελεύθερό του χρόνο και 
πολύ έντονη συναισθηµατική «κάλυψη» προς τους αθλητές του. Η απάντηση για το 
αν η επαγγελµατική ικανοποίηση προκαλεί δέσµευση ή το αντίθετο δεν είναι 
ξεκάθαρη (Wood et al., 1998).  
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ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ ΘΕΩΡΙΩΝ 
 
Οι έρευνες πάνω στην επαγγελµατική παρακίνηση και ικανοποίηση τα τελευταία 50 
χρόνια, προσεγγίζουν το θέµα είτε στατικά, µε τις θεωρίες περιεχοµένου (content 
theories - ασχολούνται µε τις ανάγκες του ατόµου που παρακινούν τη συµπεριφορά 
του), είτε δυναµικά, µε τις θεωρίες διαδικασίας (process theories - ερµηνεύουν τη 
νοητική διαδικασία που έχει ως αποτέλεσµα να παρακινεί τη συµπεριφορά του 
ατόµου) (Wood et al., 1998). Μερικές από τις αυτές τις θεωρίες παρουσιάζονται 
παρακάτω. Κριτήριο επιλογής τους ήταν ότι είναι από τις πιο γνώριµες στη 
συγκεκριµένη περιοχή και ότι σε κάποιες από αυτές στηρίζονται  τα εργαλεία που 
παρουσιάζονται στην επόµενη ενότητα..  
 
Θεωρία των ∆ύο Παραγόντων (Herzberg, 1987): ανήκει στις θεωρίες περιεχοµένου 
και προσεγγίζει την επαγγελµατική ικανοποίηση και την επαγγελµατική µη 
ικανοποίηση σαν δύο διαφορετικά θέµατα. Οι παράγοντες της ικανοποίησης 
(motivators) σχετίζονται µε το περιεχόµενο της δουλειάς (επίτευξη, υπευθυνότητα, 
αναγνώριση, κα), ενώ οι παράγοντες της µη ικανοποίησης (dissatisfiers) σχετίζονται 
µε το πλαίσιο της δουλειάς (εργασιακές συνθήκες, σχέσεις µε συνεργάτες, µισθός, 
κα). Βελτίωση στο περιεχόµενο της δουλειάς αναµένεται να αυξήσει την ικανοποίηση 
και την παρακίνηση για υψηλή απόδοση. Βελτίωση του πλαισίου της δουλειάς, (π.χ. 
αύξηση µισθού) δεν αυξάνει την ικανοποίηση άλλα αναµένεται να αποτρέψει τη 
δυσαρέσκεια. Στην περίπτωση δηλαδή βελτίωσης των εγκαταστάσεων προπόνησης 
µιας αθλητικής οµάδας, αναµένεται η δυσαρέσκεια του προπονητή λόγω των 
δυσµενών συνθηκών να αποτραπεί, αυτό όµως που θα έκανε την ικανοποίησή του να 
αυξηθεί θα ήταν, πιθανόν, µία συνεργασία µε ικανότερους αθλητές (βελτίωση του 
περιεχοµένου). 
 
Η θεωρία αυτή κατηγορήθηκε ότι υπεραπλουστεύει τις σχέσεις µεταξύ των 
χαρακτηριστικών µιας εργασίας και των στάσεων απέναντι στην εργασία αυτή. 
Κυρίως όµως κατηγορήθηκε για τη µεθοδολογία της που στηρίζεται σε αναµνήσεις 
παρελθόντων γεγονότων, οι οποίες µπορεί να είναι επιλεκτικές και µεροληπτικές 
(Cotton, 1993). 
 
Θεωρία της Προσδοκίας (Vroom, 1964): ανήκει στις θεωρίες διαδικασίας και 
ασχολείται µε το τι καθορίζει την πρόθεση του ατόµου να καταβάλει προσωπική 
προσπάθεια στη δουλειά, η οποία (προσπάθεια) συνεισφέρει στην απόδοση του 
τµήµατος ή ολόκληρου του οργανισµού όπου δουλεύει. Υποστηρίζει δε, ότι η 
επαγγελµατική παρακίνηση ενός ατόµου προσδιορίζεται από: α) τι πιστεύει για τις 
σχέσεις προσπάθειας – απόδοσης (expectancy), β) τι πιστεύει για τις σχέσεις δουλειάς 
και αποτελεσµάτων (instrumentality) και γ) από το πόσο επιθυµεί τα αποτελέσµατα 
από τη δουλειά (valence). Για παράδειγµα, ένας προπονητής που επιθυµεί να 
ανανεώσει το συµβόλαιό του µε την οµάδα όπου ανήκει (valence) και θεωρεί ότι η 
υψηλή απόδοση µπορεί να οδηγήσει στην ανανέωση του συµβολαίου 
(instrumentality), δουλεύοντας σκληρά για να αποδώσει όσο καλύτερα γίνεται, θα 
περιµένει να ανανεωθεί το συµβόλαιό του (expectancy). Η αδυναµία επιβεβαίωσης 
της θεωρίας µε περισσότερα δεδοµένα, ίσως οφείλεται σε προβλήµατα της 
µεθοδολογίας και του τρόπου µέτρησης. Πάντως, οι ειδικοί φαίνεται να συµφωνούν 
ότι µπορεί να αποβεί ένα χρήσιµο εργαλείο για την κατανόηση της επαγγελµατικής 
παρακίνησης (Wood et al., 1998). 
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Θεωρία της Κοινωνικής Ανταλλαγής (Thibaut & Kelly, 1959): προτείνει ότι η 
συµπεριφορά παρακινείται από την επιθυµία να µεγιστοποιούµε τις θετικές εµπειρίες 
και να ελαχιστοποιούµε τις αρνητικές, µέσα από τις κοινωνικές αλληλεπιδράσεις, που 
δηµιουργούν ωφέλειες και κόστη. Οι ωφέλειες αποτελούν θετική ενίσχυση για τη 
συµπεριφορά (χρήµατα, έπαθλα, αίσθηµα ικανοποίησης από τον εαυτό, ενίσχυση της 
αυτοεκτίµησης, και κοινωνικό καθεστώς). Τα κόστη περιλαµβάνουν το χρόνο που 
επενδύεται στη δραστηριότητα (προπόνηση), το άγχος, αισθήµατα αποτυχίας, την 
ανικανότητα εµπλοκής σε άλλες δραστηριότητες. Στην προσπάθειά µας να 
µεγιστοποιούµε τις θετικές εµπειρίες και να ελαχιστοποιούµε τις αρνητικές, 
εκτιµούµε τα κόστη και τις ωφέλειες της δραστηριότητας,  αλλά η τελική απόφαση, 
απαιτεί και την εκτίµηση δύο επιπέδων ικανοποίησης: το πρώτο επίπεδο (comparison 
level - «ζύγισµα» ωφελειών – κόστους από τη δραστηριότητα) και το δεύτερο 
επίπεδο ικανοποίησης (comparison level of alternatives - εκτίµηση των ωφελειών και 
του κόστους των εναλλακτικών δραστηριοτήτων. 
 
Θεωρία Ικανοποίησης Βασιζόµενη στις Ανάγκες (McClelland, 1985):  υποστηρίζει ότι 
η επαγγελµατική ικανοποίηση εξαρτάται από  το βαθµό ικανοποίησης µιας ανάγκης 
µέσα στην εργασία. Η αποστέρηση οδηγεί σε αισθήµατα έντασης και δυσφορίας. Εάν 
µία εργασία µπορεί να ικανοποιήσει αρκετές, σηµαντικές για το άτοµο, ανάγκες, τότε 
µπορεί να θεωρηθεί ότι προσφέρει ικανοποίηση στο άτοµο. Η εργασία του προπονητή 
ικανοποιεί την ανάγκη για επίτευξη, και άτοµα που νιώθουν ισχυρή την ανάγκη αυτή, 
σύµφωνα µε τις θεωρίες αναγκών, µπορούν να αντλήσουν ικανοποίηση από την 
εργασία τους. 
 
Θεωρία των Χαρακτηριστικών της Εργασίας (Turner & Lawrence, 1965): βασική ιδέα 
της θεωρίας αυτής είναι να καλλιεργηθούν µέσα στο εργασιακό περιβάλλον τα 
χαρακτηριστικά της εργασίας που δηµιουργούν τις συνθήκες για υψηλή 
επαγγελµατική παρακίνηση, ικανοποίηση και απόδοση. Σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, 
διαφορετικά άτοµα ανταποκρίνονται µε διαφορετικό τρόπο στην ίδια εργασία. 
Εποµένως, όταν σχεδιάζεται ένα επάγγελµα, πρέπει να ληφθούν υπόψη τόσο τα 
χαρακτηριστικά των εργαζοµένων όσο και η ίδια η εργασία. Η θεωρία εξετάζει την 
ποικιλία στην εργασία, το επίπεδο αυτονοµίας των εργαζόµενων, την αλληλεπίδραση 
και τις ευκαιρίες για αλληλεπίδραση κατά την εκτέλεση της εργασίας, το επίπεδο 
γνώσης και δεξιοτήτων που απαιτείται και την ευθύνη των εργαζόµενων. Οι 
ερευνητές προέβλεψαν ότι όσο περισσότερο επικρατούν τα παραπάνω στοιχεία σε 
µία εργασία, τόσο πιο ικανοποιηµένοι θα είναι οι εργαζόµενοι. Η θεωρία αυτή 
δέχτηκε κριτική γιατί καταπιάνεται µόνο µε πλευρές της εργασίας που µπορούν να 
αλλάξουν για να προκαλέσουν θετική παρακίνηση στους εργαζόµενους, και δεν 
ασχολείται άµεσα µε τις δυσλειτουργικές πλευρές των επαγγελµάτων που 
επαναλαµβάνονται (ρουτίνα) (Hackman & Oldham, 1980). Επίσης, εστιάζει σε 
επαγγέλµατα όπου οι εργαζόµενοι εργάζονται ως επί το πλείστον ατοµικά, άρα είναι 
µία θεωρία ατοµικής παρακίνησης .  
 
Θεωρία  των Πτυχών της Επαγγελµατικής Ικανοποίησης (Smith, Kendall, & Hulin, 
1969): σύµφωνα µε τη θεωρία αυτή, οι επιµέρους ικανοποιήσεις που παίρνει κάποιος 
από την εργασία του είναι τα συναισθήµατα ή οι «απαντήσεις» του στις επιµέρους 
πτυχές της κατάστασης που βιώνει. Η εργασία είναι µία πολυδιάστατη έννοια που 
περιλαµβάνει υποχρεώσεις, ρόλους, σχέσεις και ανταµοιβές. Όλα αυτά συνδέονται 
µεταξύ τους, µε αποτέλεσµα να υπάρχουν διαφορετικές και ανταγωνιστικές 
«ικανοποιήσεις» προς τις διαφορετικές διαστάσεις της εργασίας. Σύµφωνα µε τους 
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ερευνητές, 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 αυτός. Επαγγέλµατα από την ίδια 
«οικογένεια» ή από το ίδιο τµήµα µπορεί να είναι σηµαντικά κριτήρια για την 
επαγγελµατική ικανοποίηση, γιατί λειτουργούν ως µέτρο σύγκρισης και 
διαµορφώνουν την άποψη του εργαζοµένου για την εργασία του. 
 
Εργαλεία και σχετικές έρευνες για την επαγγελµατική ικανοποίηση στους 
προπονητές 
 
Job Descriptive Index (JDI) 
Το εργαλείο αυτό (Smith et al., 1987) έχει χρησιµοποιηθεί ευρέως για πολλά και 
διαφορετικά δείγµατα. Στηρίζεται στη θεωρία των Smith, Kendall και Hulin (1969) 
και µετρά την εργασιακή ικανοποίηση εκτιµώντας πέντε βασικές όψεις της εργασίας, 
οι οποίες και περιέχονται ως παράγοντες στο συγκεκριµένο εργαλείο: την 
ικανοποίηση από την ίδια την εργασία (π.χ. «η εργασία µου είναι ικανοποιητική»), 
την ικανοποίηση από το µισθό (π.χ. «ο µισθός µου είναι µικρότερος από αυτό που 
µου αξίζει»), την ικανοποίηση από τις προαγωγές (π.χ. «το σύστηµα των προαγωγών 
είναι άδικο»), την ικανοποίηση από την επίβλεψη (π.χ. «δεν υπάρχει αρκετή 
επίβλεψη») και την ικανοποίηση από τους συναδέλφους (π.χ. «οι συνάδελφοί µου 
είναι υπεύθυνοι»). Το JDI αποτελείται από 72 ερωτήσεις που καλύπτουν 
διαφορετικές προβληµατικές περιοχές σε έναν οργανισµό. Υπάρχει µία πιο σύντοµη 
εκδοχή του (Stanton, Sinar, Balzer, Julian, Thoresen, Aziz, Fisher, & Smith, 2001), µε 
τους ίδιους παράγοντες να περιλαµβάνουν από πέντε ερωτήσεις ο καθένας. Οι 
ερωτήσεις είναι περιγραφικές και οι απαντήσεις δίνονται σε τριβάθµια κλίµακα 
(«Ναι», «∆εν είµαι σίγουρος/η» ή «Όχι»). Θεωρείται από τα πιο δηµοφιλή εργαλεία 
µέτρησης της επαγγελµατικής ικανοποίησης και έχει χρησιµοποιηθεί από 
εκατοντάδες οργανισµούς (De Meuse, 1985; Smith et al., 1987; Zedeck, 1987).  
 
Σε έρευνά της η Snyder (1990) σε προπονητές 17 κολεγίων και πανεπιστηµίων της 
Καλιφόρνια, για την επίδραση του οργανωσιακού κλίµατος και της συµπεριφοράς 
του ηγέτη πάνω στην επαγγελµατική ικανοποίηση των προπονητών, 
χρησιµοποιώντας το JDI για τη µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης, βρήκε 
ότι: α) το οργανωσιακό κλίµα είχε άµεσες και έµµεσες επιδράσεις στην 
επαγγελµατική ικανοποίηση που βίωναν οι προπονητές, β) ο βαθµός στον οποίο ο 
διοικητικός διευθυντής νοιαζόταν για τον προπονητή, είχε ισχυρή επίδραση στην 
ικανοποίηση από την εργασία και την επίβλεψη.  Η Pastore (1993), σε έρευνά της για 
την επαγγελµατική ικανοποίηση των γυναικών προπονητριών που εργάζονταν σε 
κολέγια σαν προπονήτριες καλαθοσφαίρισης, softball, αντισφαίρισης και 
πετοσφαίρισης, χρησιµοποιώντας το JDI διαπίστωσε ότι οι γυναίκες προπονήτριες 
σηµείωσαν υψηλότερη βαθµολογία (ήταν πιο ικανοποιηµένες) απ’ ότι οι άντρες σε 
µισθό, προαγωγές και επίβλεψη. Επίσης, οι προπονητές καλαθοσφαίρισης ήταν οι πιο 
ικανοποιηµένοι από το µισθό τους και από τις ευκαιρίες που έδινε το επάγγελµά τους 
για προαγωγή. Οι προπονητές του softball ήταν οι πιο ικανοποιηµένοι από το ίδιο το 
επάγγελµα του προπονητή. Οι προπονητές αντισφαίρισης ήταν οι πιο ικανοποιηµένοι 
από τους συναδέλφους, ενώ οι προπονητές πετοσφαίρισης οι πιο ικανοποιηµένοι από 
την επίβλεψη. 
 
Το JDI είναι ένα αναλυτικό εργαλείο, οι παράγοντες του οποίου συναντώνται στα 
περισσότερα εργαλεία για την επαγγελµατική ικανοποίηση. Αναφορικά µε τα 
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ψυχοµετρικά χαρακτηριστικά του εργαλείου, τόσο η αξιοπιστία όσο και η 
εγκυρότητά του παρουσιάζουν από µέτριες έως υψηλές τιµές (εσωτερική συνοχή: 
0.81, συντελεστής επαναλαµβανόµενης χορήγησης: 0.62-0.79, εγκυρότητα 
συνάφειας: 0.49-0.70 µε εξωτερικό κριτήριο το MSQ).  
 
Η ικανοποίηση από την ίδια την εργασία (work itself), που είναι ο πρώτος 
παράγοντας, απορρέει από την ικανοποίηση από επιµέρους χαρακτηριστικά της 
εργασίας (όπως αυτονοµία, ευκαιρίες για δηµιουργικότητα, ποικιλία καθηκόντων, 
πολυπλοκότητα, ποσότητα, κα). Στο επάγγελµα του προπονητή, η πολυπλοκότητα της 
εργασίας θα µπορούσε να αποτελεί και ξεχωριστό παράγοντα, αν αναλογιστεί κανείς 
τους διαφορετικούς ρόλους που καλείται να παίξει ο προπονητής (του ψυχολόγου, 
του πατέρα ή της µητέρας, του ειδικού για δηµόσιες σχέσεις, του υπεύθυνου για την 
τάξη και την πειθαρχία) (Caccesse & Mayerberg, 1984). Ο µεγαλύτερος ίσως 
περιορισµός του JDI είναι ότι αναφέρεται σε πέντε µόνο παράγοντες της 
ικανοποίησης. Έχει επίσης δεχτεί κριτικές για ορισµένες ερωτήσεις που ίσως να µην 
ταιριάζουν σε όλες τις οµάδες εργαζοµένων (Buffum & Konick, 1982). 
 
Job in General index (JIG) 
Το εργαλείο αυτό των ίδιων ερευνητών (Smith et al., 1987), µετράει την ολική 
ικανοποίηση και διαφέρει από το προηγούµενο εργαλείο στο ότι καλύπτει κάποιες 
περιοχές ικανοποίησης που µπορεί να είναι σηµαντικές για ένα άτοµο, δεν 
καλύπτονται όµως από το προηγούµενο εργαλείο (π.χ. ικανοποίηση από τους 
πελάτες, από την εκπαίδευση, κτλ). Η ολική ικανοποίηση διαφέρει από τις πλευρές 
ικανοποίησης που µετράει το JDI, γιατί το δεύτερο περιέχει µόνο περιγραφικές 
ερωτήσεις ή συνδυασµό περιγραφικών ερωτήσεων και ερωτήσεων εκτίµησης, ενώ 
γενικά θεωρείται ότι οι ερωτήσεις εκτίµησης απεικονίζουν καλύτερα την γενική 
ικανοποίηση και έχουν µεγαλύτερη αξιοπιστία ως παράγοντες πρόβλεψης 
συµπεριφοράς. Επίσης οι ερωτήσεις του JIG, αφορούν σε αισθήµατα διαρκείας (long 
term feelings), ενώ του JDI σε βραχυπρόθεσµα, καθηµερινά (π.χ. «Σε γενικές 
γραµµές, µου αρέσει να εργάζοµαι εδώ»). Είναι σηµαντικό λοιπόν να 
συµπεριλάβουµε και µετρήσεις και για τα δύο είδη αισθηµάτων αν πρόκειται να τα 
συνδέσουµε µε τη συµπεριφορά. Το JIG σχεδιάστηκε ως συµπληρωµατικό στο πιο 
αναλυτικό JDI και αποτελείται από 18 γενικές ερωτήσεις εκτίµησης. Ο σχεδιασµός 
του είναι ίδιος µε του JDI (τριβάθµια κλίµακα, µε πιθανές απαντήσεις: Ναι, Όχι, ∆εν 
είµαι σίγουρος/η). Η συνυπάρχουσα εγκυρότητα (concurrent validity) του JIG σε 
σχέση µε άλλα εργαλεία που µετρούν γενική ικανοποίηση κυµάνθηκε από .66 έως .80 
και ο  δείκτης αξιοπιστίας α υπερέβη το .90 (Balzer et al., 1990). 
 
Στην προαναφερθείσα έρευνα για την επαγγελµατική ικανοποίηση των γυναικών 
προπονητριών που εργάζονταν σε κολέγια (Pastore, 1993), χρησιµοποιήθηκε το JIG 
ως συµπληρωµατικό στο JDI, και βρέθηκε ότι οι προπονήτριες της πετοσφαίρισης, σε 
σύγκριση µε αυτές της καλαθοσφαίρισης, του softball και της αντισφαίρισης, είχαν 
την υψηλότερη βαθµολογία όσον αφορά την συνολική ικανοποίηση. 
 
Το JIG χρησιµοποιήθηκε επίσης από τους Wallace και Weese (1995), σε έρευνα τους 
για τη σχέση της µετασχηµατικής ηγεσίας, µε την οργανωσιακή κουλτούρα και την 
επαγγελµατική ικανοποίηση, σε 69 οργανισµούς χριστιανικής αδελφότητας νέων 
(ΧΑΝ) στον Καναδά, αφορούσε δε το σύνολο του προσωπικού, και όχι µόνο τους 
προπονητές. Εποµένως ασχολήθηκε µε τον ευρύτερο χώρο της αθλητικής διοίκησης. 
Το σηµαντικότερο αποτέλεσµα της έρευνας ήταν ότι δεν υπήρχαν σηµαντικές 
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διαφορές στα επίπεδα επαγγελµατικής ικανοποίησης µεταξύ εργαζοµένων σε 
οργανισµούς µε υψηλής βαθµολογίας µετασχηµατικούς ηγέτες και σε εργαζόµενους 
σε οργανισµούς µε χαµηλής βαθµολογίας µετασχηµατικούς ηγέτες. Με άλλα λόγια, 
βρέθηκε ότι η επαγγελµατική ικανοποίηση δε σχετίζεται µε το αν ο ηγέτης του 
οργανισµού είναι µετασχηµατικός ή όχι. Το αποτέλεσµα αυτό ήταν σε αντίθεση µε 
την αρχική υπόθεση των συγγραφέων και αντίθετο µε τα αποτελέσµατα άλλων 
ερευνών (Snyder, 1990). Μία εξήγηση που δόθηκε ήταν ότι οι οργανισµοί των ΧΑΝ 
είναι αλτρουιστικοί και προσελκύουν εργαζόµενους µε ανάλογη ιδεολογία, που έχουν 
από µόνοι τους υψηλή ικανοποίηση από τη δουλειά τους χωρίς να έχει σηµασία για 
αυτούς η µετασχηµατική ηγεσία.  
 
Το JIG έχει ικανοποιητικούς δείκτες αξιοπιστίας αναφορικά µε την εσωτερική 
συνοχή. Συγκεκριµένα, σε αρκετά δείγµατα οι συντελεστές εσωτερικής συνοχής 
κυµαίνονταν από .91 µέχρι .95 (Ironson, Smith, Brannick, Gibson, & Paul, 1989). 
 
Το JIG µπορεί να χρησιµοποιηθεί σε συνδυασµό µε κάποιο άλλο εργαλείο. Από µόνο 
του µπορεί µόνο να δείξει τη γενική ικανοποίηση σε εκτεταµένο χρονικό πλαίσιο. Για 
να µπορέσουµε να εντοπίσουµε προβλήµατα ή να επιλέξουµε λύσεις (απώτερος 
στόχος ενός εργαλείου) θα πρέπει να χρησιµοποιήσουµε και άλλους παράγοντες, ίσως 
κάποιους που η σχέση τους µε τη βασική έννοια δεν είναι ακόµη ξεκάθαρη. 
Εποµένως, και στο χώρο των προπονητών η χρησιµοποίηση του JIG προτείνεται να 
γίνεται σε συνδυασµό µε άλλη κλίµακα για τη µέτρηση της επαγγελµατικής 
ικανοποίησης. 
 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 
Το ερωτηµατολόγιο αυτό (Dawis & Lofquist, 1984) στηρίζεται σε θεωρίες 
ικανοποίησης βασιζόµενες στις ανάγκες, συναντάται δε, σε δύο εκδοχές: µία 
εκτεταµένη και µία σύντοµη. Η εκτεταµένη εκδοχή αποτελείται από 100 ερωτήσεις 
που µετρούν 20 διαφορετικές πτυχές του επαγγέλµατος, οι οποίες συνδέονται µε 20 
σχετιζόµενες µε τη δουλειά ανάγκες (όπως «ηθικές αξίες», «ανεξαρτησία», «εταιρική 
πολιτική» και «δηµιουργικότητα»). Χρησιµοποιείται πενταβάθµια κλίµακα (από 
«διόλου ικανοποιηµένος» έως «πολύ ικανοποιηµένος»). Η συνοπτική εκδοχή 
περιλαµβάνει 20 ερωτήσεις (µία για κάθε πτυχή του επαγγέλµατος). 
 
Στην προσπάθειά του να διερευνήσει τη σχέση µεταξύ συµπεριφοράς 
µετασχηµατικής ηγεσίας των διοικητικών παραγόντων και της επαγγελµατικής 
ικανοποίησης των προπονητών, ο Yusof (1998), χρησιµοποίησε το MSQ, σε δείγµα 
308 προπονητών διαφόρων αθληµάτων για να καταγράψει πώς αντιλαµβάνονται οι 
προπονητές τις συµπεριφορές µετασχηµατικής ηγεσίας των διοικητικών των 
οργανισµών στους οποίους ανήκουν. Τα αποτελέσµατα της έρευνας έδειξαν ότι 
υπάρχει σηµαντική σχέση µεταξύ µετασχηµατικής ηγετικής συµπεριφοράς των 
αθλητικών διοικητικών  και επαγγελµατικής ικανοποίησης των προπονητών. Ένας 
αθλητικός διοικητικός που υιοθετεί µετασχηµατική ηγετική συµπεριφορά αναµένεται 
να έχει προπονητές που είναι πιο ικανοποιηµένοι µε την εργασία τους. Άλλες έρευνες 
στον ίδιο χώρο ενισχύουν το ίδιο αποτέλεσµα, ότι δηλαδή οι συµπεριφορές ενός 
τέτοιου ηγέτη (µετασχηµατικού), τείνουν να είναι θετικά συσχετιζόµενες µε υψηλή 
απόδοση και µεγαλύτερη επαγγελµατική ικανοποίηση των εργαζόµενων σε 
οργανισµούς (Avolio & Bass, 1988; Bass, Avolio & Goodheim, 1987; Howell & 
Frost, 1989, cited in Yusof, 1998). Το 47.7% του δείγµατος ταξινοµήθηκαν ως 
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έχοντες χαµηλή επαγγελµατική ικανοποίηση, ενώ οι υπόλοιποι 52.3% ως έχοντες 
υψηλή.  
 
Το MSQ µετράει τρεις διαστάσεις της επαγγελµατικής ικανοποίησης: την 
«εσωτερική» ικανοποίηση, την «εξωτερική» ικανοποίηση» και τη «γενική» 
ικανοποίηση. Σχεδιάστηκε µεν για τη µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης, 
παρέχει δε περισσότερες πληροφορίες για τις απόψεις των εργαζοµένων σχετικά µε 
συγκεκριµένες πλευρές της εργασίας τους που οι ίδιοι θεωρούν ικανοποιητικές. 
Θεωρείται ένα χρήσιµο εργαλείο στην προσπάθεια των οργανισµών να διερευνήσουν 
τις ανάγκες των εργαζοµένων για επαγγελµατική επιµόρφωση, Χρησιµοποιείται 
επίσης σε συµβουλευτικές µελέτες και για τη διαµόρφωση τακτικής για τις 
ανταµοιβές εργασίας. Αρκετές µελέτες που έγιναν για τη σύντοµη µορφή του MSQ, 
έδειξαν ότι οι δείκτες αξιοπιστίας είναι ικανοποιητικοί και για τις τρεις 
προαναφερθείσες διαστάσεις (εσωτερική συνοχή ≥ .81) (Spector, 1997). Σε σχέση µε 
την εγκυρότητα, παρουσίασε καλή συνάφεια µε το JDI (Gillet & Schwab, 1975). 
 
Μία από τις τρεις περιοχές που µετράει το εργαλείο αυτό, η εσωτερική παρακίνηση, 
είναι πολύ σηµαντική για τους προπονητές, οι οποίοι, ακόµη και όταν δεν είναι 
ικανοποιηµένοι από µισθό και προαγωγές, ισοφαρίζουν το αρνητικό αυτό αίσθηµα 
της µη ικανοποίησης, από την υψηλή ικανοποίηση που νιώθουν από εσωτερικές 
ποιότητες της δουλειάς (π.χ. φύση της δουλειάς) (Snyder, 1990). 
 
Ερωτηµατολόγιο Ικανοποίησης Προπονητών (CSQ) 
Το αρχικό ερωτηµατολόγιο ικανοποίησης προπονητών βασίστηκε στη θεωρία των 
Smith et al (1969) και σχεδιάστηκε από τους Ogasawara και Chelladurai (1997), για 
τη µέτρηση της ικανοποίησης των προπονητών στην Ιαπωνία και στις ΗΠΑ. 
Αποτελείται από τρία µέρη: 1) το µέρος που περιλαµβάνει δηµογραφικές 
πληροφορίες, 2) το µέρος που περιλαµβάνει 81 ερωτήσεις για τη µέτρηση 11 
παραγόντων της ικανοποίησης (ικανοποίηση από: την επίβλεψη, το επάγγελµα του 
προπονητή, την αυτονοµία, τις εγκαταστάσεις, την υποστήριξη από τα µέσα µαζικής 
ενηµέρωσης και την τοπική κοινωνία, το µισθό, την απόδοση της οµάδας, την 
ποσότητα της δουλειάς, τους συναδέλφους, την ακαδηµαϊκή απόδοση των αθλητών, 
και την επαγγελµατική ασφάλεια), και 3) τον γενικό δείκτη της εργασιακής 
δέσµευσης (General Index of Work Commitment, GIWC). Αναφορικά µε το δεύτερο 
µέρος, οι ερωτήσεις δόθηκαν µε τη µορφή: «Πόσο ικανοποιηµένοι είστε από...». Η 
διαµόρφωση της απάντησης ήταν 9βάθµια κλίµακα τύπου Likert, από «πολύ 
ικανοποιηµένος» (1) έως «καθόλου ικανοποιηµένος» (9). Παραδείγµατα ερωτήσεων: 
«πόσο ικανοποιηµένος/η είστε από: την ικανότητα του επιβλέποντα σας να παίρνει 
αποφάσεις;» (επίβλεψη), «την υπερηφάνεια που νιώθετε όταν προπονείτε;» 
(επάγγελµα του προπονητή), «τη δυνατότητα να εργάζεστε ανεξάρτητα από άλλους 
(αυτονοµία), «την ποιότητα των εγκαταστάσεων για τους αθλητές σας;» 
(εγκαταστάσεις), «την κάλυψη των αθλητών σας από τα ΜΜΕ;» (υποστήριξη από τα 
ΜΜΕ και την τοπική κοινωνία), «το µισθό σας, σε σχέση µε τον όγκο δουλειάς που 
κάνετε;» (µισθός), «κατά πόσο οι αθλητές σας εργάζονται για έναν κοινό στόχο;» 
(απόδοση της οµάδας), «τα διοικητικά καθήκοντα που πρέπει να διεκπεραιώσετε;» 
(ποσότητα της δουλειάς), «το επίπεδο συνεργασίας µεταξύ των προπονητών στο 
σωµατείο σας;» (συνάδελφοι), «πώς τα πάνε µε τις σπουδές τους οι αθλητές σας;» 
(ακαδηµαϊκή απόδοση αθλητών), την επαγγελµατική σταθερότητα που παρέχει το 
επάγγελµα του προπονητή;» (επαγγελµατική ασφάλεια). 
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Το CSQ χρησιµοποιήθηκε σε έρευνα των Chelladurai και Ogasawara (2003), για τη 
διερεύνηση της σχέσης µεταξύ της ικανοποίησης και της δέσµευσης Αµερικανών και 
Ιαπώνων προπονητών κολεγίων. Μεταξύ άλλων βρέθηκε ότι οι Ιάπωνες προπονητές 
εκδήλωσαν σηµαντικά χαµηλότερη ικανοποίηση από τους Αµερικανούς σε επτά 
όψεις της ικανοποίησης (επίβλεψη, επάγγελµα προπονητή, αυτονοµία, απόδοση της 
οµάδας, συνάδελφοι, ακαδηµαϊκή απόδοση των αθλητών και επαγγελµατική 
ασφάλεια). Οι Αµερικανοί προπονητές είχαν σηµαντικά υψηλότερη δέσµευση προς 
την εργασία τους απ’ ό,τι οι Ιάπωνες, οι οποίοι όµως είχαν σηµαντικά υψηλότερη 
δέσµευση προς τους οργανισµούς τους απ’ ό,τι οι Αµερικανοί. Η εσωτερική συνοχή 
κυµάνθηκε από .73 (Ιάπωνες προπονητές) έως .81 (Αµερικανοί προπονητές). Ένα 
πάνελ ειδικών επιβεβαίωσε τη λογική εγκυρότητα (face validity)  των ερωτήσεων, 
ενώ σε διάφορες εφαρµογές του ερωτηµατολογίου, οι παράγοντές του εξήγησαν από 
64.6%, έως 69.9% της διακύµανσης (Chelladurai & Ogasawara, 2003). 
 
Το ίδιο εργαλείο, ελαφρώς τροποποιηµένο ώστε να ταιριάζει στο εργασιακό 
περιβάλλον των προπονητών γυµναστικής της Φλαµανδίας, χρησιµοποιήθηκε από 
τους Leblicq et al. (2001), σε σχετική έρευνα για την ικανοποίηση των προπονητών 
στα σωµατεία γυµναστικής της Φλαµανδίας. Συγκεκριµένα, 556 προπονητές 
σωµατείων γυµναστικής του Βελγίου έλαβαν µέρος στην έρευνα, απαντώντας στο 
προσαρµοσµένο CSQ. Μεταξύ άλλων βρέθηκε ότι: οι πιο έµπειροι προπονητές είναι 
πιο ικανοποιηµένοι από τους λιγότερο έµπειρους, οι προπονητές των αγωνιστικών 
οµάδων είναι λιγότερο ικανοποιηµένοι από τους προπονητές που προπονούν µε 
σκοπό την αναψυχή, η µη ικανοποίηση (ή δυσαρέσκεια) των προπονητών σχετίζεται 
µε την εσωτερική ποιότητα των σωµατείων. 
 
Το CSQ αν και είναι σταθµισµένο σε αθλητικό περιβάλλον, περιλαµβάνει παράγοντες 
ικανοποίησης που έχουν υπόσταση µόνο στο πλαίσιο της δοµής του αθλητισµού στις 
ΗΠΑ (π.χ. την ακαδηµαϊκή απόδοση των αθλητών στα πλαίσια του κολεγιακού 
αθλητισµού).  
 
Ερωτηµατολόγιο των Weiss και Stevens (1993) 
Σε έρευνα που διενέργησαν οι Weiss και Stevens (1993) για την παρακίνηση και τη 
φθορά γυναικών προπονητριών, έγινε εφαρµογή της θεωρίας της κοινωνικής 
ανταλλαγής. Οι ωφέλειες που προέκυψαν από την παραγοντική ανάλυση ήταν: η 
θετική ατµόσφαιρα οµάδας, η επιτυχία του προγράµµατος, αισθήµατα ικανότητας, 
εξωτερικές ανταµοιβές, οικονοµικά κέρδη και συνεχείς αθλητικές εµπειρίες. Οι πιο 
πάνω παράγοντες εξήγησαν το 49.5% της διακύµανσης. Οι δείκτες εσωτερικής 
συνοχής για τους παράγοντες αυτούς κυµάνθηκαν από .56 µέχρι .76. Τα κόστη που 
προέκυψαν ήταν: ο χρόνος που απαιτείται, οι εξωτερικές πιέσεις, η έλλειψη 
υποστήριξης, χαµηλή αντιλαµβανόµενη ικανότητα, άγχος και ανεπαρκής 
επαγγελµατική αποζηµίωση. Οι παράγοντες αυτοί εξήγησαν το 59.8% της 
διακύµανσης. Οι δείκτες εσωτερικής συνοχής κυµάνθηκαν από .62 µέχρι .88. Σχετικά 
µε τα δύο επίπεδα ικανοποίησης (όπως αυτά προσδιορίζονται στη θεωρία της 
κοινωνικής ανταλλαγής), χρησιµοποιήθηκαν δύο ερωτήσεις 5βάθµιας κλίµακας 
τύπου Likert. Η ερώτηση που µετρούσε τη γενική ικανοποίηση από την προπόνηση 
(comparison level), ήταν: «κάνοντας µία ανασκόπηση στις προηγούµενες 
προπονητικές σας εµπειρίες, πώς θα βαθµολογούσατε τη γενική σας ικανοποίηση από 
την προπόνηση;». Η ικανοποίηση από τις εναλλακτικές δραστηριότητες µετρήθηκε 
µε την ερώτηση; «πόσο ικανοποιητική θα πρέπει να είναι µία εναλλακτική 
κατάσταση για να (σας κάνει να) εγκαταλείψετε την προπόνηση;».  
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Η ανάλυση ταξινόµησης που διενεργήθηκε, έδειξε ότι ο συνδυασµός ωφελειών - 
κόστους, και τα επίπεδα γενικής ικανοποίησης από την προπόνηση και ικανοποίησης 
από τις εναλλακτικές δραστηριότητες, προέβλεψαν σηµαντικά τις δύο κατηγορίες 
προπονητριών, νυν και πρώην. Οι νυν προπονήτριες, βαθµολόγησαν ως πιο 
σηµαντικές τις ωφέλειες «επιτυχία του προγράµµατος» και «συνεχείς αθλητικές 
εµπειρίες», απ’ ό,τι οι πρώην προπονήτριες. Επίσης, οι νυν προπονήτριες είχαν 
υψηλότερη βαθµολογία στη γενική ικανοποίηση από τις πρώην. Παρ’ όλα αυτά, δεν 
υπήρχαν σηµαντικές διαφορές µεταξύ πρώην και νυν σχετικά µε την ικανοποίηση 
από τις εναλλακτικές δραστηριότητες. Επίσης, αντίθετα µε τις προβλέψεις, οι νυν 
προπονήτριες βαθµολόγησαν τα κόστη από την προπόνηση υψηλότερα απ’ ό,τι οι 
πρώην, κυρίως τις απαιτήσεις σε χρόνο και τη χαµηλή αντιλαµβανόµενη ικανότητα. 
Επίσης, τα επίπεδα ικανοποίησης από τις εναλλακτικές δραστηριότητες ήταν 
υψηλότερα από τα επίπεδα της γενικής ικανοποίησης από την προπόνηση, τόσο στις 
νυν όσο και στις πρώην προπονήτριες. Εφαρµόζοντας τη θεωρία της κοινωνικής 
ανταλλαγής,  µπορεί να προβλεφτεί σε σηµαντικό βαθµό, ποιες προπονήτριες θα 
συνεχίσουν στο επάγγελµα και ποιες όχι, και να τεθούν σε εφαρµογή κατάλληλες 
στρατηγικές για την παραµονή των προπονητριών στο χώρο. 
 
Άρα, στον ευρύτερο χώρο των προπονητών, είναι σηµαντικό να γνωρίζουµε το 
επίπεδο ικανοποίησης από την προπόνηση, αλλά και το επίπεδο ικανοποίησης που 
εκτιµάται ότι θα επιτευχθεί από µία εναλλακτική ασχολία, ώστε να προβλεφτεί ποιοι 
προπονητές τείνουν να εγκαταλείψουν το επάγγελµα. Αυτό θα µπορούσε να 
διαµορφώσει την πολιτική και τις στρατηγικές των αθλητικών οργανισµών, 
σωµατείων κτλ. 
 
Ερωτηµατολόγιο Καταγραφής της Επαγγελµατικής Ικανοποίησης (ESI) 
Το εργαλείο αυτό (Koustelios & Bagiatis, 1997) φαίνεται να στηρίζεται στη θεωρία 
των Smith et al. (1969) καθώς και σε προηγούµενη δουλειά των Weiss, Dawis, 
England και Lofquist (1967) που υποστηρίζουν την πολυδιάστατη φύση της 
επαγγελµατικής ικανοποίησης. Μετράει την επαγγελµατική ικανοποίηση 
λαµβάνοντας υπόψη έξι πτυχές της δουλειάς (τέσσερις από τις οποίες είναι κοινές µε 
του JDI): την ίδια τη δουλειά (4 ερωτήσεις, π.χ. «το επάγγελµά µου αξίζει τον 
κόπο»), το µισθό (4 ερωτήσεις, π.χ. «πληρώνοµαι για όσο αξίζω», την προαγωγή (3 
ερωτήσεις, π.χ. οι ευκαιρίες είναι καλές ), την επίβλεψη (4 ερωτήσεις,  π.χ. «οι 
ανώτεροί µου είναι αγενείς), τις εργασιακές συνθήκες (5 ερωτήσεις, π.χ. οι συνθήκες 
εργασίας είναι ευχάριστες) και τον οργανισµό σαν σύνολο (4 ερωτήσεις, π.χ. «ο 
οργανισµός νοιάζεται για τους εργαζόµενούς του»). Για τις απαντήσεις 
χρησιµοποιείται 5βάθµια κλίµακα, από το «συµφωνώ απόλυτα» (5) έως το «διαφωνώ 
εντελώς» (1). Οι έξι παράγοντες του ESI εξήγησαν το 64.9% της διακύµανσης. Ο 
δείκτης εσωτερικής συνοχής κυµάνθηκε µεταξύ .62-.82. 
 
Σε έρευνα των Συµεωνίδου, Καµπίτση και Χαραχούσου, (2003) για το βαθµό 
επαγγελµατικής ικανοποίησης των προπονητών ατοµικών και οµαδικών αθληµάτων, 
145 Έλληνες προπονητές οκτώ διαφορετικών αθληµάτων απάντησαν στο 
συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο, στο οποίο προστέθηκαν άλλοι δύο παράγοντες: η 
εξουσία και η σταθερότητα της δουλειάς. Τα σπουδαιότερα αποτελέσµατα ήταν τα 
εξής: ο βαθµός επαγγελµατικής ικανοποίησης του συνόλου των προπονητών ήταν 
χαµηλός, δεν υπήρχε στατιστικά σηµαντική διαφορά µεταξύ των δύο φύλων σε 
κανένα παράγοντα, οι προπονητές δεν ήταν ικανοποιηµένοι από το µισθό τους, τις 
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συνθήκες εργασίας τους και δε θεωρούσαν σταθερή τη δουλειά τους, ενώ ήταν 
ικανοποιηµένοι από την εξουσία που είχαν στη δουλειά τους, από τον προϊστάµενό 
τους και το χώρο εργασίας. Το ίδιο εργαλείο (ESI) χρησιµοποιήθηκε σε έρευνα των 
Κουστέλιου και Κουστέλιου (1998), στο χώρο της ελληνικής εκπαίδευσης, για να 
διερευνηθούν οι σχέσεις της εργασιακής ικανοποίησης, της σύγκρουσης ρόλων και 
της ασάφειας ρόλων. Μεταξύ άλλων, βρέθηκε ότι υπήρχε αντίστροφη σχέση στις 
µετρήσεις µεταξύ σύγκρουσης ρόλων και επαγγελµατικής ικανοποίησης, και το ίδιο 
µεταξύ ασάφειας ρόλων και εργασιακής ικανοποίησης.  
 
Το ESI χρησιµοποιεί τέσσερις από τους πέντε παράγοντες του JDI και 
συµπεριλαµβάνει δύο άλλους: την ικανοποίηση από τις εργασιακές συνθήκες και την 
ικανοποίηση από τον οργανισµό ως σύνολο, ενώ δεν περιλαµβάνει µία πτυχή του 
επαγγέλµατος που συµπεριλαµβάνεται στα περισσότερα εργαλεία, αυτή της σχέσης 
του εργαζόµενου µε τους συναδέλφους του. Αν και δηµιουργήθηκε σε ελληνικό 
εργασιακό περιβάλλον, γεγονός που σηµαίνει ότι πιθανόν η επαγγελµατική 
ικανοποίηση να µην έχει σηµαντική συσχέτιση µε τον παράγοντα «σχέση µε τους 
συναδέλφους», (π.χ. στους ελληνικούς δηµόσιους οργανισµούς ή στα σχολεία που το 
ωράριο είναι περιορισµένο, και εποµένως περιορίζεται και η αλληλεπίδραση µεταξύ 
των εργαζοµένων) θα πρέπει να διερευνηθεί κατά πόσο µπορεί να χρησιµοποιηθεί 
στη µέτρηση της επαγγελµατικής ικανοποίησης των Ελλήνων προπονητών χωρίς να 
τροποποιηθεί. 
Το µοντέλο του Li (1993) 
Το εργαλείο αυτό στηρίζεται σε µετα-ανάλυση του Steers (1977) 17 µοντέλων 
αποτελεσµατικότητας και επιβεβαιώνει µερικά τη θεωρία των δύο παραγόντων του 
Herzberg (1987). Σε έρευνά του για την εργασιακή ικανοποίηση και την απόδοση των 
προπονητών στα αθλητικά σχολεία στην Κίνα, ο Li (1993) υπέθεσε ότι η 
παραγωγικότητα και η επαγγελµατική ικανοποίηση είναι σηµαντικοί παράγοντες 
πρόβλεψης της αποτελεσµατικότητας των σχολείων αυτών. Κατασκεύασε ένα 
εργαλείο µε δώδεκα εξαρτηµένες µεταβλητές: την επιρροή πάνω στην εργασία, την 
ευθύνη, την παρακίνηση, το σύστηµα ανταµοιβής, τη συνεργασία µεταξύ των µελών 
του σχολείου, την επικοινωνία, την αλληλεπίδραση µεταξύ των µελών, τα µέτρα που 
παίρνει το σχολείο για τις συνθήκες διαβίωσης και εργασίας των προπονητών, τη 
συµπεριφορά του ηγέτη, τις ικανότητες του ηγέτη, την αξιολόγηση και το ηθικό. Οι 
ερωτήσεις ήταν σε µορφή επταβάθµιας κλίµακας τύπου Likert, από 1=συµφωνώ 
απολύτως έως 7=διαφωνώ εντελώς). Η αξιοπιστία του εργαλείου αυτού εκτιµήθηκε 
µε τη διαδικασία της επαναλαµβανόµενης χορήγησης και ο δείκτης κυµάνθηκε από 
.68 µέχρι .88. Για τη λογική εγκυρότητά του χρησιµοποιήθηκε πάνελ ειδικών.  
 
Οι προπονητές είχαν υψηλή βαθµολογία στους οργανωσιακούς παράγοντες που είχαν 
επιλεγεί για το ερωτηµατολόγιο, µε εξαίρεση την αντιλαµβανόµενη επιρροή στη 
δουλειά τους και τους παράγοντες διαβίωσης και εργασίας (hygienic factor). Μόνο 
έξι από τους δώδεκα παράγοντες (επιρροή, ευθύνη, παρακίνηση, σύστηµα 
ανταµοιβής, επικοινωνία και ηγετική συµπεριφορά) φαίνεται να επηρεάζουν 
σηµαντικά την επαγγελµατική ικανοποίηση και την απόδοση. Σε γενικές γραµµές, η 
ηγετική συµπεριφορά βρέθηκε ότι συνεισφέρει σηµαντικά στην ικανοποίηση, ενώ δεν 
επηρέαζε σηµαντικά την απόδοση στη δουλειά. Η επιρροή στη δουλειά, είχε 
σηµαντική επίδραση στην απόδοση, αποτέλεσµα που συµφωνεί και µε άλλες έρευνες 
(Lu, 1985, cited in Li, 1993). H χαµηλή βαθµολογία στην επιρροή ήταν 
αποκαρδιωτική, ενώ δε συµβάδιζε µε την υψηλή ευθύνη που επωµίζονται οι 
προπονητές στις καθηµερινές τους προπονήσεις.  Από την παραπάνω έρευνα φάνηκε 
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ότι η επιρροή, η παρακίνηση, το σύστηµα ανταµοιβών, και η ηγετική συµπεριφορά 
είναι οι παράγοντες που επηρέασαν σε µεγαλύτερο βαθµό την ικανοποίηση και την 
απόδοση των προπονητών. 
 
Το εργαλείο αυτό είναι αναλυτικό και, εκτός από παράγοντες που περιλαµβάνονται 
στα περισσότερα εργαλεία, περιλαµβάνει δύο παράγοντες που αφορούν στην ηγεσία 
(συµπεριφορά διοικητικών, ικανότητες διοικητικών), και δύο παράγοντες που 
αφορούν στις σχέσεις των µελών (συνεργασία, αλληλεπίδραση). Το γεγονός ότι οι 
ανθρώπινες σχέσεις στο επάγγελµα του προπονητή είναι στο επίκεντρο (Caccesse & 
Mayerberg, 1984), ενισχύει το ενδιαφέρον µας για το συγκεκριµένο ερωτηµατολόγιο. 
 
Άλλα εργαλεία 
Τα παρακάτω εργαλεία χρησιµοποιήθηκαν σε έρευνες σχετικές για την 
επαγγελµατική ικανοποίηση σε επαγγέλµατα που έχουν σχέση µε συναναστροφή, 
όπως το επάγγελµα του δασκάλου. Λόγω του ότι και το επάγγελµα του προπονητή 
ανήκει σε αυτή την κατηγορία επαγγελµάτων, θα µπορούσε να διερευνηθεί κατά 
πόσο τα παρακάτω εργαλεία είναι εφαρµόσιµα στο επάγγελµα του προπονητή. 
 
Job Diagnostic Survey (JDS) 
Το εργαλείο αυτό στηρίζεται στη θεωρία των χαρακτηριστικών της εργασίας. 
Κατασκευάστηκε από τους Hackman και Oldham (1975) και οι υποκλίµακες της 
επαγγελµατικής ικανοποίησης που µετράει είναι: η ανάπτυξη (π.χ. «πόσο 
ικανοποιηµένος είσαστε από την προσωπική καλλιέργεια και ανάπτυξη που κερδίζετε 
κάνοντας τη δουλειά σας;»), ο µισθός (π.χ. «πόσο ικανοποιηµένος/η είσαστε από το 
ύψος του µισθού και από τις αποζηµιώσεις που παίρνετε;»), η ασφάλεια (π.χ. «πόσο 
ικανοποιηµένος/η είσαστε από την ασφάλεια που σας παρέχει το επάγγελµά σας;»), η 
κοινωνική διάσταση (π.χ. «πόσο ικανοποιηµένος/η είσαστε από τα άτοµα µε τα οποία 
εργάζεστε και συναναστρέφεστε στη δουλειά σας;»), η επίβλεψη (π.χ. «πόσο 
ικανοποιηµένος/η είσαστε από το σεβασµό και τη δίκαιη µεταχείριση που έχετε από 
το αφεντικό σας;») και η γενική ικανοποίηση (π.χ. «κατά πόσο θεωρείτε ότι οι 
περισσότεροι άνθρωποι στη δουλειά αυτή είναι πολύ ικανοποιηµένοι µε την εργασία 
τους;»). Οι ερωτήσεις είναι σε επταβάθµια κλίµακα (από 1= εντελώς δυσαρεστηµένοι 
έως 7=εντελώς ευχαριστηµένοι). Όσον αφορά την αξιοπιστία του συγκεκριµένου 
εργαλείου, η εσωτερική συνοχή είναι ικανοποιητική (.56 - .88). Σε σχέση µε την 
εγκυρότητά του, οι παράγοντες συσχετίζονται µεταξύ τους όπως προβλέπεται από τη  
θεωρία στην οποία στηρίχτηκε το εργαλείο, αλλά και µε εξωτερικά κριτήρια (καλή 
συσχέτιση µε τους αντίστοιχους παράγοντες του JSS).  
 
Το JDS ασχολείται µε ορισµένες πλευρές της ικανοποίησης, κοινές για όλα τα 
επαγγέλµατα και αγνοεί κάποια στοιχεία του επαγγέλµατος του προπονητή που 
αποτελούν πηγές ευχαρίστησης, όπως τη φύση του ίδιου του επαγγέλµατος, την 
επαφή µε τους αθλητές, κτλ. 
 
Job Satisfaction Survey (JSS) 
Το JSS του Spector (1985) φαίνεται να στηρίζεται και αυτό στην προγενέστερη 
δουλειά των Smith et al. (1969). Αποτελείται από τους πέντε παράγοντες του JDI 
(ικανοποίηση από: µισθό, προαγωγές, επίβλεψη, συναδέλφους και την ίδια την 
εργασία) και τέσσερις επιπλέον, ικανοποίηση από: τη λειτουργία του οργανισµού, τα 
επιδόµατα, την αναγνώριση και την επικοινωνία. Περιέχει δε 36 ερωτήσεις, οι 
απαντήσεις των οποίων είναι σε εξαβάθµια κλίµακα (από 1 = διαφωνώ εντελώς έως 
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6=συµφωνώ απολύτως). Παραδείγµατα ερωτήσεων: «Νιώθω ικανοποιηµένος µε τις 
ευκαιρίες που έχω να αυξήσω το µισθό µου» (µισθός), «είµαι ικανοποιηµένος/η µε τις 
ευκαιρίες που έχω για προαγωγή» (προαγωγή), «ο προϊστάµενός µου είναι ικανός στη 
δουλειά του» (επίβλεψη), «περνάω καλά µε τους συναδέλφους µου» (συνάδελφοι), 
«νιώθω περήφανος για τη δουλειά µου» (φύση της εργασίας), «πολλές από τις 
τακτικές και τα στάνταρντς του συλλόγου µου δυσκολεύουν κάποιον να κάνει καλά 
τη δουλειά του» (λειτουργία του οργανισµού), «τα επιδόµατα που παίρνουµε είναι το 
ίδιο καλά όπως και σε άλλους οργανισµούς (επιδόµατα), «δε νιώθω να ανταµείβονται 
οι προσπάθειές µου όπως θα έπρεπε (αναγνώριση), «οι στόχοι του συλλόγου αυτού, 
δε µου φαίνονται ξεκάθαροι (επικοινωνία). Η εσωτερική συνοχή του JSS κυµάνθηκε 
µεταξύ .60 – .82 και ο συντελεστής επαναλαµβανόµενης χορήγησης ήταν µεταξύ .37 
– .74. Σε σχέση µε την εγκυρότητα, οι παράγοντες του JSS παρουσίασαν καλή 
συσχέτιση µε τους παράγοντες του JDI (.61 - .80). Σε πιλοτική έρευνα των Gill και 
Zupimenti (2001) για την επαγγελµατική ικανοποίηση 108 εργαζοµένων σε αθλητικά 
κέντρα της Ισπανίας, το JSS επιβεβαιώθηκε µερικά (ερµηνεύτηκε το 57% της 
διακύµανσης). 
 
Συνοψίζοντας, η αναγνώριση, που είναι ένας από τους παράγοντες του JSS, έχει 
µεγάλη βαρύτητα στο χώρο των προπονητών  ο οποίος, όπως προαναφέρθηκε είναι 
πολύ απαιτητικός, όσον αφορά την επίπονη προσπάθεια για ένα αβέβαιο αποτέλεσµα, 
γεγονός που δηµιουργεί άγχος. Όπως αναφέρουν οι Pines και Aronson (1981), το 
άγχος από µόνο του δεν είναι επίφοβο. Αν όµως συνδυάζεται µε περιορισµένη 
υποστήριξη και περιορισµένες ανταµοιβές ή παντελή έλλειψή τους (προϊόντα της 
αναγνώρισης), µπορεί να οδηγήσει τον εργαζόµενο σε εξουθένωση. 
 

ΣΥΖΗΤΗΣΗ  
 
Η επαγγελµατική ικανοποίηση, που αφορά στη στάση του ατόµου απέναντι στην  
εργασία του, είναι µία πολυδιάστατη έννοια και σαν τέτοια αντιµετωπίστηκε από τα 
εργαλεία που παρουσιάστηκαν στην έρευνα αυτή, µε εξαίρεση ίσως το JIG (συνολική 
ικανοποίηση από την εργασία σε µακροπρόθεσµη προσέγγιση) που σχεδιάστηκε ως 
συµπληρωµατικό του JDI και χρησιµοποιείται πάντα σε συνδυασµό µε άλλα 
εργαλεία. Οι παράγοντες ικανοποίησης που χρησιµοποιήθηκαν στα περισσότερα 
εργαλεία είναι η ικανοποίηση από: το µισθό, τους συναδέλφους, την επίβλεψη και 
την ασφάλεια.  
 
Λαµβάνοντας υπόψη ότι ένα εργαλείο που µετράει την επαγγελµατική ικανοποίηση 
θα πρέπει να περιλαµβάνει τις βασικές όψεις της εργασιακής ικανοποίησης 
(Chelladurai, 1999), θα πρέπει και οι παραπάνω τέσσερις παράγοντες να 
συµπεριλαµβάνονται στο ερωτηµατολόγιο για τους προπονητές στην Ελλάδα. Ένα 
εργαλείο πάντως, θα πρέπει σε τελική ανάλυση να λειτουργεί ως «ανιχνευτής» 
προβληµάτων, να βοηθάει στην επιλογή λύσεων και να αξιολογεί τις αλλαγές στη 
στάση, στη συµπεριφορά κτλ. Η χρήση ενός ήδη υπάρχοντος εργαλείου µειονεκτεί 
στο ότι το εργαλείο περιορίζεται µόνο στους παράγοντες που οι κατασκευαστές του 
επιλέγουν να συµπεριλάβουν, οι οποίοι (παράγοντες) έχουν την τάση να είναι γενικοί 
ώστε να εφαρµόζονται στα περισσότερα εργασιακά περιβάλλοντα (Spector, 1997). 
Για το λόγο αυτό,  θα ήταν χρήσιµο να διερευνηθεί αν πρέπει να συµπεριληφθούν 
κάποια στοιχεία που περιλαµβάνονται σε παράγοντες που έχουν χρησιµοποιηθεί, δεν 
αποτελούν όµως από µόνα τους παράγοντες ξεχωριστούς, ενώ για το χώρο των 
προπονητών ίσως αποδειχτούν σηµαντικά. Παραδείγµατα τέτοιων στοιχείων είναι η 
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πολυπλοκότητα της εργασίας (συστατικό της «ίδιας της εργασίας»), η αναγνώριση 
(ξεχωριστός παράγοντας στο JSS), η ισχύς της ανάγκης για ανάπτυξη 
(περιλαµβάνεται στο JDS) και η υποστήριξη από τα ΜΜΕ και την τοπική κοινωνία 
(περιλαµβάνεται στο CSQ). Η ποιοτική µέθοδος (συνεντεύξεις σε βάθος) θα 
µπορούσε να διαφωτίσει το θέµα. Με την προσθήκη αυτών ή και άλλων στοιχείων ως 
παράγοντες, ίσως να ανιχνευτεί καλλίτερα και να έχει µεγαλύτερη πρακτική 
εφαρµογή η επαγγελµατική ικανοποίηση στον ιδιαίτερο επαγγελµατικό χώρο του 
προπονητή. ∆εν θα πρέπει ακόµη να παραβλεφτεί ότι ναι µεν ένα εργαλείο θα πρέπει 
να έχει τη δυνατότητα να εφαρµόζεται σε όλα τα επαγγέλµατα όλων των οργανισµών, 
σε ορισµένες περιπτώσεις όµως, λόγω της µοναδικότητας συγκεκριµένων 
οργανωσιακών περιβαλλόντων ή συγκεκριµένων χαρακτηριστικών ενός 
επαγγέλµατος, ένα εργαλείο ειδικά σχεδιασµένο για το συγκεκριµένο πλαίσιο 
(οργανισµό, επάγγελµα) θα ήταν χρησιµότερο. Τόσο το εργαλείο Li, όσο και το CSQ 
αποτελούν τέτοια παραδείγµατα.  
 
Μία άλλη έννοια που φαίνεται να εµπλέκεται στην επαγγελµατική ικανοποίηση, 
χωρίς όµως τα αποτελέσµατα συναφών ερευνών να συµφωνούν απόλυτα µεταξύ 
τους, είναι η µετασχηµατική ηγεσία, γεγονός που τονίζει την ανάγκη περισσότερης 
έρευνας πάνω στη συγκεκριµένη έννοια και στο συγκεκριµένο εργασιακό 
περιβάλλον. Πάντως, το εργαλείο Li που χρησιµοποιήθηκε σε αθλητικό περιβάλλον 
(αθλητικά σχολεία στην Κίνα) περιλάµβανε δύο παράγοντες που αφορούσαν στην 
µετασχηµατική ηγεσία. 
 
Η βασική πηγή ικανοποίησης από την προπόνηση είναι το να δουλεύεις µε τους 
αθλητές ενώ η µεγαλύτερη πηγή δυσαρέσκειας είναι η έλλειψη υποστήριξης από τη 
διοίκηση (Knoppers, Meyer, Ewing, & Forrest, 1991). Η δουλειά λοιπόν µε τους 
αθλητές (που συµπεριλαµβάνεται στον παράγοντα «η ίδια η εργασία» σε κάποια 
ερωτηµατολόγια) θα µπορούσε να αποτελεί ξεχωριστό παράγοντα. Η υποστήριξη από 
την αθλητική διοίκηση που αφορά στο οργανωσιακό κλίµα και τις λειτουργίες του 
οργανισµού, εµπεριέχεται στα περισσότερα εργαλεία, όχι όµως ως ξεχωριστός 
παράγοντας. Όπως ήδη αναφέρθηκε, έχει φανεί από έρευνες ότι η έλλειψη 
διοικητικής υποστήριξης είχε αρνητική σχέση προς συγκεκριµένες πτυχές της 
ικανοποίησης. Θα ήταν ενδιαφέρον και χρήσιµο να ανιχνευτεί τι συµβαίνει στον 
ελληνικό χώρο σε σχέση µε αυτόν τον παράγοντα. Από πρακτικής άποψης αυτό θα 
ξεκαθάριζε ποιες είναι οι αντιλήψεις των προπονητών για την υποστήριξη από τη 
διοίκηση και ποιες οι αντιλήψεις της ίδιας της διοίκησης. Θα βοηθούσε έτσι στην 
εφαρµογή στρατηγικών από τη µεριά των  αθλητικών οργανισµών ώστε να ενισχυθεί 
αυτός ο παράγοντας, η έλλειψη του οποίου φαίνεται να είναι σηµαντική πηγή 
δυσαρέσκειας για τους προπονητές. 
 
Η ασάφεια ρόλου, αν και όπως προαναφέρθηκε µπορεί να προκαλέσει µεταξύ άλλων 
και µειωµένη επαγγελµατική ικανοποίηση, θα πρέπει να διερευνηθεί περαιτέρω κατά 
πόσο συναντάται συχνά στο επάγγελµα του προπονητή. Συνήθως είναι ξεκάθαροι οι 
στόχοι σε έναν αθλητικό οργανισµό, είτε πρόκειται για σύλλογο αγωνιστικού 
αθλητισµού είτε πρόκειται για οργανισµό παροχής δραστηριοτήτων αθλητικής 
αναψυχής. Εποµένως και οι προσδοκίες του οργανισµού από τους προπονητές είναι 
λίγο πολύ ξεκάθαρες.  
 
Η σύγκρουση ρόλων και ιδιαίτερα η υπερφόρτωση (role overload) είναι αρκετά 
συνηθισµένο φαινόµενο στο χώρο αυτό. Όπως ήδη ειπώθηκε, λόγω της 
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πολυπλοκότητας του επαγγέλµατος, πολλές φορές ο προπονητής πρέπει να 
λειτουργήσει ταυτόχρονα σαν παιδαγωγός, σαν ψυχολόγος αλλά και σαν προέκταση 
του φορέα όπου ανήκει, επικεντρώνοντας στο επιθυµητό αποτέλεσµα (π.χ. νίκη πάση 
θυσία, έµφαση στην απόδοση). Αυτό µπορεί να δηµιουργήσει ένταση και να 
οδηγήσει σε χαµηλή εργασιακή ικανοποίηση. Άρα θα ήταν ίσως χρήσιµο να υπάρχει 
σχετική διατύπωση στο υπό κατασκευή εργαλείο. 
 
Όσον αφορά τη δέσµευση στην εργασία, θα χρειαζόταν επίσης περαιτέρω έρευνα για 
τη σχέση της µε την εργασιακή ικανοποίηση, µια και όπως αναφέρθηκε δεν έχουν 
απαραίτητα υψηλή συσχέτιση  
 
Εξετάζοντας τα ψυχοµετρικά χαρακτηριστικά των εργαλείων που παρουσιάστηκαν, 
διαπιστώνεται ότι όλα αποτελούν αξιόπιστα και έγκυρα όργανα µέτρησης. Τους 
υψηλότερους δείκτες εµφάνισε το MSQ, στο οποίο όµως οι υποκλίµακες δεν είναι 
ξεκάθαρες, γεγονός που αποδεικνύεται από τις υψηλές συσχετίσεις µεταξύ τους 
(Spector, 1997). Το γεγονός ότι όλα, µε εξαίρεση το εργαλείο Li και το ESI (το 
µοναδικό που έχει σταθµιστεί σε ελληνικό πληθυσµό), είναι σταθµισµένα στις ΗΠΑ, 
δηµιουργεί κάποια ερωτηµατικά για το αν ταιριάζουν σε ελληνικούς οργανισµούς. 
Ωστόσο, τόσο το CSQ που είναι σταθµισµένο σε προπονητικό εργασιακό 
περιβάλλον, όσο και το ESI που αναφέρεται σε ελληνικό εργασιακό περιβάλλον, 
πλεονεκτούν όσον αφορά την πιθανότητα χρησιµοποίησης τους σε έρευνες για 
προπονητές στην Ελλάδα. 
 
Συνοψίζοντας θα µπορούσε να ειπωθεί ότι θα ήταν χρήσιµο να κατασκευαστεί ένα 
νέο εργαλείο για τη µέτρηση της ικανοποίησης των προπονητών στην Ελλάδα. Σε 
αυτό συνηγορούν τόσο η ιδιαιτερότητα του επαγγέλµατος του προπονητή, αλλά και 
το ιδιαίτερο πλαίσιο των οργανισµών όπου εργάζεται (αθλητικά σωµατεία, 
προγράµµατα άθλησης οργανισµών τοπικής αυτοδιοίκησης, κα) όπως και το 
ευρύτερο πλαίσιο της Ελληνικής κοινωνίας. Θα ήταν χρήσιµο λοιπόν να διερευνηθεί 
εάν θα µπορούσαν να προστεθούν και άλλοι σηµαντικοί παράγοντες της 
επαγγελµατικής ικανοποίησης. Το θεωρητικό υπόβαθρο του νέου εργαλείου θα είναι 
η προγενέστερη δουλειά των Smith et al. (1969), η οποία θα πρέπει να επιβεβαιωθεί 
µετά από απαραίτητη πιλοτική έρευνα. 
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Abstract 
This study aimed to review the literature on the satisfaction measures in the field of 
coaches. The following instruments were presented: the Job Descriptive Index (JDI), 
the Job in General (JIG), the Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), the Coach 
Satisfaction Questionnaire (CSQ), Weiss & Stevens’s questionnaire, the Employ 
Satisfaction Inventory (ESI), Li Questionnaire, Job Diagnostic Survey (JDS) and Job 
Satisfaction Survey (JSS). The study revealed that it would be useful to develop a 
special instrument for measuring job satisfaction in Greek coaches. Apart from 
satisfaction with pay, co-workers, supervision and safety (factors that refer to the most 
important facets of job satisfaction and are also included in most of the satisfaction 
measures), it would be useful to investigate whether more factors as work complexity, 
recognition, organisational support and leader behaviour should be included in the 
instrument as well.   
 
Key words: job satisfaction, coaches 
 
 
 
 
Στοιχεία επικοινωνίας 
Αµαλία ∆ράκου 
Αλεξάνδρου Σβώλου 1 
546 22 Θεσσαλονίκη 
Τηλέφωνο: 2310 303939     6972500027 
Email adrakou@phed.auth.gr 
 


