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Περίληψη
Ο σκοπός της παρούσας έρευνας ήταν α) να εξετάσει τα επίπεδα της επαγγελματικής 
ικανοποίησης, της ασάφειας και σύγκρουσης ρόλων των εργαζομένων της Ολυμπιακής 
εγκατάστασης  του  Κωπηλατοδρόμιου  του  Σχοινιά,  και  β)  να  εξετάσει  τη  σχέση 
ανάμεσα στην επαγγελματική ικανοποίηση και τη σύγκρουση και ασάφεια ρόλων. Το 
δείγμα της  έρευνας  αποτέλεσαν 100 εργαζόμενοι  (N=100) στο Κωπηλατοδρόμιο  με 
μέσο όρο ηλικίας Μ.Ο.=29.66 έτη (Τ.Α.=4.856). Για τη μέτρηση της επαγγελματικής 
ικανοποίησης χρησιμοποιήθηκε το ερωτηματολόγιο Καταγραφής της Επαγγελματικής 
Ικανοποίησης (ESI, Koustelios & Bagiatis, 1997), ενώ για τη μέτρηση της ασάφειας και 
σύγκρουσης ρόλων χρησιμοποιήθηκαν οι κλίμακες σύγκρουσης και ασάφειας ρόλων 
(Rizzo, House, & Lirtzman, 1970). Τα αποτελέσματα έδειξαν ότι οι εργαζόμενοι ήταν 
σχετικά  ικανοποιημένοι  από τον  προϊστάμενο,  τη  φύση της  εργασίας,  τις  συνθήκες 
εργασίας  και  το  μισθό,  λιγότερο  ικανοποιημένοι  από  τον  οργανισμό  και 
δυσαρεστημένοι  από  τις  ευκαιρίες  προαγωγής.  Τα  επίπεδα  της  σύγκρουσης  ρόλων 
βρέθηκαν  σχετικά  υψηλά,  ενώ  τα  αντίστοιχα  της  ασάφειας  χαμηλά.  Η  ανάλυση 
πολλαπλής παλινδρόμησης έδειξε ότι υπάρχει αρνητική σχέση ανάμεσα στη σύγκρουση 
και την ασάφεια ρόλων με όλες τις διαστάσεις της επαγγελματικής ικανοποίησης
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ
Η  επαγγελματική  ικανοποίηση  θεωρείται  ως  ο  πιο  σημαντικός  τομέας  της 
οργανωσιακής συμπεριφοράς (Mitchell &  Larson,1987) και είναι ένα από τα θέματα 
της διοικητικής και οργανωσιακής συμπεριφοράς που έχουν ερευνηθεί εκτενώς, καθώς 
θεωρείται εξαιρετικά σημαντικός, τόσο από οικονομικής, όσο και από ανθρωπιστικής 
και ηθικής άποψης (Balzer et al., 1997, Chelladurai, 1999). Οι Cranny, Smith & Stone 
(1992)  εκτιμούν  ότι  η  επαγγελματική  ικανοποίηση  σε  όλες  της  τις  διαστάσεις  έχει 
αποτελέσει θέμα για πάνω από 5000 δημοσιευμένα άρθρα και διατριβές. Ο λόγος που 
το ενδιαφέρον για την επαγγελματική ικανοποίηση συνεχίζεται αδιάλειπτα, είναι ότι οι 
θετικές  ή  οι  αρνητικές  στάσεις  απέναντι  στην  εργασία  μπορούν  να  έχουν  ισχυρές 
επιδράσεις σε πολλές μορφές της οργανωσιακής συμπεριφοράς (Koustelios, 2001). Ο 
Locke (1976),  ορίζει  την  επαγγελματική  ικανοποίηση  ως  «μια  ευχάριστη  ή  θετική 
συναισθηματική κατάσταση που πηγάζει από την αποτίμηση κάποιου για την εργασία 
του ή από συγκεκριμένες εμπειρίες σε σχέση με αυτήν».

Από  οργανωσιακής  άποψης  η  υψηλή  επαγγελματική  ικανοποίηση  συνδέεται  με 
χαμηλούς δείκτες απουσιών από την εργασία, των οποίων το κόστος είναι μεγάλο για 
κάθε επιχείρηση (Balzer et al., 1997, Kreitner & Kinicki, 1995, Tsiggilis, Koustelios & 
Togia,  2004).  Επίσης,  σχετίζεται  θετικά  με  χαμηλούς  δείκτες  κινητικότητας 
εργαζομένων (Hatton et al., 2001, Kahn, 1973, Tsiggilis et al. 2004) και με τη βελτίωση 
της συμπεριφοράς των εργαζομένων (Kreitner & Kinicki, 1995, 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). Η αυξημένη επαγγελματική ικανοποίηση των εργαζομένων μειώνει, επίσης, τη 
μη κανονική προσέλευσή τους στην εργασία και τη συχνότητα των ατυχημάτων (Kahn, 
1973,  Luthans,  1995),  ενώ θεωρείται  ως η αιτία ή το αποτέλεσμα κάποιων θετικών 
εργασιακών  συμπεριφορών,  όπως  της  συνεργασίας  και  της  ποιότητας  παροχής  των 
υπηρεσιών  (Balzer et al.,  1997).  Κατά  τον  Luthans (1995),  οι  ικανοποιημένοι 
εργαζόμενοι μαθαίνουν τα καινούρια τους καθήκοντα ευκολότερα και κάνουν λιγότερα 
παράπονα. Τα υψηλά επίπεδα ικανοποίησης συνδέονται αρνητικά με την πρόθεση των 
εργαζομένων για παραίτηση (Tsiggilis et al., 2004) και θετικά με την παραγωγικότητα 
(Lussier, 1999). Οι Kreitner & Kinicki (1995) αναφέρουν ότι η υψηλή επαγγελματική 
ικανοποίηση συνδέεται με το ενδιαφέρον των εργαζομένων για την εταιρία, με ισχυρή 
δέσμευση με την εταιρία και ταύτιση με τους στόχους της, σχετίζεται αρνητικά με τη 
συμμετοχή  σε  συνδικαλιστικές  οργανώσεις  και,  σε  χαμηλό  βαθμό,  θετικά  με  την 
απόδοση.

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

Σύμφωνα  με  τον  Koustelios (2001)  η  επαγγελματική  ικανοποίηση  επηρεάζεται  από 
διάφορους  παράγοντες,  οι  οποίοι  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 
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σχετικοί με τα άτομα (εργαζόμενους). 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-ασάφεια ρόλων και επαγγελματική ικανοποίηση

Από τους παράγοντες που σχετίζονται με το εργασιακό περιβάλλον και επηρεάζουν την 
επαγγελματική ικανοποίηση συχνότερα συναντώνται στη βιβλιογραφία το εργασιακό 
στρες  (Burke,  2001),  το  στρες  ρόλων  (Babin &  Boles,  1996,  Ruyter,  2001),  η 
επαγγελματική  εξουθένωση  (Brewer &  Clippard,  2002,  Singh,  Goolsby &  Rhoads, 
1994, Tsiggilis et al., 2004, Vigoda, 2002) και η επαγγελματική ανησυχία (Ferris et al., 
1996,  Kacmar,  Bozeman,  Carlson &  Anthony, 1999). Οι παράγοντες που προκαλούν 
στρες ρόλων και επηρεάζουν αρνητικά την ικανοποίηση είναι ο υπερβολικός φόρτος 
εργασίας, η μη αξιοποίηση των ικανοτήτων, η ανεπάρκεια πόρων η σύγκρουση και η 
ασάφεια  ρόλων  (Scheib,  2003).  Σύγκρουση  ρόλων  βιώνει  ο  εργαζόμενος  όταν 
διαφορετικές  ομάδες  ή  άτομα,  με  τα  οποία  αλληλεπιδρά,  έχουν  συγκρουόμενες 
προσδοκίες σε σχέση με τον τρόπο συμπεριφοράς του (Pettinger, 1996), ή όταν από τον 
ίδιο  υπάρχουν  δύο  ή  περισσότερες  αλληλοσυγκρουόμενες  απαιτήσεις  (Brewer & 
Clippard,  2002,  Steers &  Black,  1994).  Η  ασάφεια  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 et al., 2004).

Οι έρευνες καταδεικνύουν, ότι τόσο η σύγκρουση ρόλων, όσο και η ασάφεια ρόλων 
σχετίζονται αρνητικά με την επαγγελματική ικανοποίηση (Behrman & Perreault, 1984, 
Boles & Babin, 1996, Hafer & McCuen, 1985, O’Driscoll & Beehr, 2000, Teas, 1983). 
Οι  Fried,  Haim,  Tiegs,  Avital &  Naftali (1998)  ερευνώντας  τις  επιπτώσεις  της 
αλληλεπίδρασης  της  σύγκρουσης  και  της  ασάφειας  ρόλων  στην  επαγγελματική 
ικανοποίηση,  βρήκαν  ότι  η  ταυτόχρονη  αύξηση  των  δύο  συνδέεται  με  πτώση  των 
επιπέδων  της  επαγγελματικής  ικανοποίησης.  Ο  Shen (2005)  παραθέτει  δύο  μετα-
αναλύσεις από την βιβλιογραφία της οργανωσιακής συμπεριφοράς, που δείχνουν μια 
γενικά αρνητική συσχέτιση μεταξύ της ασάφειας και της σύγκρουσης ρόλων και της 
επαγγελματικής ικανοποίησης,  με την ασάφεια ρόλων να έχει  ισχυρότερη επίδραση, 
ενώ εμφανίζονται διαφορές μεταξύ των επαγγελμάτων. Την ισχυρότερη επίδραση της 
ασάφειας ρόλων στην επαγγελματική ικανοποίηση επιβεβαιώνουν και άλλες έρευνες 
(Balloch,  Pahl &  McLean,  1998,  Chang &  Hancock,  2003, Kahn et al.,  1964, 
Sutherland & Cooper, 1990).

Στη βιβλιογραφία,  παρά την ύπαρξη πλήθους εργασιών σχετικών με οργανωσιακούς 
παράγοντες  σε διάφορους  επαγγελματικούς  χώρους,  διαπιστώνεται  έλλειψη ερευνών 
σχετικών  με  τη  διερεύνηση  εργασιακών  θεμάτων  στον  αθλητισμό,  πολύ  δε 
περισσότερο, σχετικών με Ολυμπιακούς Αγώνες. Η διοργάνωση από τη χώρα μας των 
25ων Ολυμπιακών Αγώνων αποτέλεσε μοναδική ευκαιρία για τη διερεύνηση της σχέσης 
των  προαναφερθέντων  οργανωσιακών  χαρακτηριστικών  με  την  επαγγελματική 
ικανοποίηση των εργαζομένων της ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» και ειδικότερα αυτών στο 
Κωπηλατοδρόμιο του Σχοινιά. 

4



Σκοπός  της  έρευνας  ήταν  η  μέτρηση  της  επαγγελματικής  ικανοποίησης  των 
εργαζομένων  στην  Ολυμπιακή  εγκατάσταση  Κωπηλασίας  του  Σχοινιά  Αττικής  με 
διάρκεια σύμβασης με την ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» μεγαλύτερης ή ίσης των έξι μηνών 
και  η  εξέταση  της  σχέσης  της  σύγκρουσης  και  της  ασάφειας  ρόλων  με  την 
επαγγελματική  ικανοποίηση.  Το  χρονικό  διάστημα  των  έξι  μηνών  ορίστηκε  ως  το 
ελάχιστο απαραίτητο για την ένταξη των εργαζομένων στη φιλοσοφία και τον τρόπο 
λειτουργίας της ΟΕΟΑ και της δημιουργίας ολοκληρωμένης άποψης σχετικά με τους, 
προς διερεύνηση, παράγοντες της έρευνας.  Σύμφωνα με την υπόθεση της έρευνας η 
ασάφεια  και  η  σύγκρουση  ρόλων  συσχετίζονται  αρνητικά  με  την  επαγγελματική 
ικανοποίηση.

ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ
Δείγμα

Από τους  112  εργαζόμενους  στο  Ολυμπιακό  Κωπηλατοδρόμιο  που  πληρούσαν  τον 
περιορισμό της έρευνας για μόνιμη σύμβαση εργασίας με την ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» 
διάρκειας τουλάχιστον έξι (6) μηνών, δέχτηκαν να συμμετάσχουν οι 100 (Ν=100), οι 
οποίοι αποτέλεσαν το δείγμα της έρευνας. Από το σύνολο των ατόμων που συμμετείχαν 
οι 46 ήταν άνδρες (46%) και οι 54 γυναίκες (54%). Ο μέσος όρος ηλικίας του δείγματος 
ήταν 29,66 έτη (Τ.Α.=4.85). Η μεγάλη πλειοψηφία ήταν ανύπανδροι-ες (80 %), 14% 
παντρεμένοι-ες και οι 6% διαζευγμένοι-ες. Οι 49% ήταν απόφοιτοι-ες της ανώτατης 
εκπαίδευσης,  οι  32%  κάτοχοι  μεταπτυχιακού  διπλώματος,  12%  απόφοιτοι-ες  της 
ανώτερης  εκπαίδευσης  (Τ.Ε.Ι.),  6%  της  δευτεροβάθμιας  και  1%  απόφοιτοι-ες  της 
υποχρεωτικής εκπαίδευσης. Ο μέσος όρος της εργασιακής σχέσης του δείγματος με την 
ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» ήταν 17,22 μήνες (Τ.Α.=9.347). Το 75% του δείγματος δεν 
είχε εξασφαλίσει την επόμενη εργασία, σε αντίθεση με το 25% που πριν από τη λήξη 
των αγώνων είχε ήδη φροντίσει τη μελλοντική επαγγελματική αποκατάσταση.

Όργανα μέτρησης

Για  τη  διερεύνηση  της  επαγγελματικής  ικανοποίησης  χρησιμοποιήθηκε  το 
ερωτηματολόγιο Καταγραφής της Επαγγελματικής Ικανοποίησης (ΚΕΙ,  Koustelios & 
Bagiatis, 1997,  Koustelios, 1991).  Στη  διεθνή  βιβλιογραφία  έχουν  χρησιμοποιηθεί 
διάφορα  ερωτηματολόγια  μέτρησης  της  επαγγελματικής  ικανοποίησης.  Το 
συγκεκριμένο  επιλέχθηκε  διότι  εξετάζει  την  επαγγελματική  ικανοποίηση  ως 
πολυδιάστατη έννοια και έχει χρησιμοποιηθεί και ελεγχθεί ως προς την αξιοπιστία του 
σε  εργασιακό  περιβάλλον  στην  Ελλάδα  (Koustelios &  Kousteliou,  1998).  Το 
ερωτηματολόγιο περιείχε συνολικά 24 ερωτήσεις. Για τη μέτρηση της επαγγελματικής 
ικανοποίησης χρησιμοποιήθηκε 5βαθμια κλίμακα, από το «διαφωνώ απόλυτα» (1), έως 
το  «συμφωνώ  απόλυτα»  (5).  Το  ερωτηματολόγιο  προσέγγισε  το  θέμα  της 
επαγγελματικής ικανοποίησης μέσω έξι διαστάσεών της, συγκεκριμένα των συνθηκών 
εργασίας (5 ερωτήσεις, π.χ. οι συνθήκες εργασίας είναι οι καλύτερες που είχα ποτέ), 
του μισθού (4 ερωτήσεις, π.χ. πληρώνομαι λιγότερο απ’ότι αξίζω), της προαγωγής (3 
ερωτήσεις,  π.χ  υπάρχουν  ευκαιρίες  για  προαγωγή),  της  φύσης  της  δουλειάς  (4 
ερωτήσεις, π.χ. η δουλειά μου είναι αξιόλογη), του προϊσταμένου (4 ερωτήσεις, π.χ. ο 
προϊστάμενός μου κατανοεί τα προβλήματά μου) και του οργανισμού ως μία ολότητα 
(4 ερωτήσεις, π.χ. η υπηρεσία φροντίζει της εργαζομένους της).
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Για  τη  διερεύνηση  της  σύγκρουσης  και  της  ασάφειας  ρόλων  χρησιμοποιήθηκαν  οι 
κλίμακες μέτρησης της σύγκρουσης και ασάφειας ρόλων (Rizzo,  House &  Lirtzman, 
1970),  οι  οποίες  περιείχαν  συνολικά  14  ερωτήσεις  Οι  δύο  αυτές  κλίμακες 
χρησιμοποιούνται ευρέως και είναι κοινά αποδεκτές (Tourbe & Collins, 2000). Για τη 
μέτρηση της ασάφειας ρόλων χρησιμοποιήθηκε  7βαθμια κλίμακα,  από το «απόλυτα 
ψευδές»  (7),  έως  το  «απόλυτα  αληθινό»  (1),  ενώ  για  τη  σύγκρουση  ρόλων  η  ίδια 
κλίμακα έθετε ως «απόλυτα ψευδές» το (1) έως το «απόλυτα αληθινό» (7). Η ασάφεια 
ρόλων προσεγγίστηκε μέσω έξι ερωτήσεων (π.χ. γνωρίζω επακριβώς τι περιμένουν οι 
άλλοι από εμένα) και η σύγκρουση ρόλων μέσω οκτώ ερωτήσεων (π.χ. στη δουλειά, 
μου ζητούν να κάνω αντιφατικά πράγματα).

Διαδικασία

Το χρονικό διάστημα 15 με 31 Ιουλίου 2004, διανεμήθηκαν από τους ερευνητές αυτό-
συμπληρούμενα ερωτηματολόγια στους εργαζόμενους όλων των λειτουργικών τομέων 
της  εγκατάστασης,  συμπεριλαμβανομένων  και  αυτών  του  αθλητικού  τομέα.  Στους 
ερωτηθέντες  τονίσθηκε  ιδιαίτερα  ότι  τα  ερωτηματολόγια  είναι  ανώνυμα,  ότι  δεν 
υπάρχουν σωστές ή λάθος απαντήσεις και ότι τα αποτελέσματα θα χρησιμοποιηθούν 
για καθαρά επιστημονικούς σκοπούς, ενώ τους ζητήθηκε να απαντήσουν με απόλυτη 
ειλικρίνεια και στο κατάλληλο περιβάλλον.  Με τους συμμετέχοντες δεν έγινε καμία 
συζήτηση  σχετικά  με  τη  θεματολογία  της  έρευνας  πριν  τη  συμπλήρωση  των 
ερωτηματολογίων, πέρα από τις οδηγίες, όπου χρειάστηκε, για την πλήρη κατανόηση 
των ερωτήσεων και την αποφυγή λαθών. Η συμπλήρωση των ερωτηματολογίων έγινε 
από  τους  εργαζόμενους  κατά  τη  διάρκεια  των  ωρών εργασίας  στους  στεγασμένους 
χώρους της εγκατάστασης.

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ

Όλες οι  αναλύσεις  πραγματοποιήθηκαν με  το στατιστικό  πρόγραμμα  SPSS v.11.01. 
Κάθε παράγοντας του ερωτηματολογίου εξετάσθηκε ως προς την αξιοπιστία του με 
τους  συντελεστές  α  του  Cronbach.  Όσον  αφορά  στο  ερωτηματολόγιο  ESI οι 
συντελεστές α βρέθηκαν να είναι .66 για την υποκλίμακα «συνθήκες εργασίας», .78 για 
την υποκλίμακα «μισθός», .63 για την υποκλίμακα «προαγωγή», .92 για «τη φύση της 
εργασίας»,  .90  για  τον  «προϊστάμενο»  και  .76  για  τον  «οργανισμό».  Αντίστοιχα  οι 
συντελεστές α για την «ασάφεια» ήταν .84 και για τη «σύγκρουση» .81. Με εξαίρεση 
τους  συντελεστές  για  τις  υποκλίμακες  «συνθήκες  εργασίας»  και  «προαγωγή»  τα 
αποτελέσματα  αξιοπιστίας  είναι  ικανοποιητικά  και  δηλώνουν  την  αξιοπιστία  της 
κλίμακας. Μικρότερη εσωτερική συνοχή του παράγοντα «προαγωγή»  εμφανίζεται και 
σε  άλλες  έρευνες  που  χρησιμοποιήθηκε  το  ΚΕΙ  (Γουλιμάρης,  Θεοδωράκης  & 
Κουστέλιος, 2003,  Koustelios et al., 2004,  Tsiggilis et al., 2004), η οποία μπορεί να 
οφείλεται  στο  γεγονός  ότι  ο  συγκεκριμένος  παράγοντας  προσεγγίζεται  μέσω  τριών 
μόνο ερωτημάτων. Μία άλλη πιθανή εξήγηση είναι ότι οι ευκαιρίες για προαγωγή στη 
συγκεκριμένη  εργασία  ήταν  ελάχιστες.  Σχετικά  χαμηλή  βρέθηκε  και  η  εσωτερική 
συνοχή  του  παράγοντα  «συνθήκες  εργασίας».  Παρά  ταύτα,  επιλέχθηκε  να 
συμπεριληφθούν  οι  δύο  παράγοντες  στις  περαιτέρω  αναλύσεις,  καθώς  η  μελέτη 
σχετικών  ερευνών,  στις  οποίες  χρησιμοποιήθηκε  το  ESI,  δείχνει  ότι  παράγοντες  με 
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παρόμοια ή και χαμηλότερη εσωτερική συνοχή  δεν αποκλείστηκαν (Γουλιμάρης και 
συν., 2003, Koustelios et al., 2004, Tsiggilis et al., 2004)

Από  τα  αποτελέσματα  φάνηκε  ότι  οι  εργαζόμενοι  στην  Ολυμπιακή  Eγκατάσταση 
Κωπηλασίας  ήταν  σχετικά  ικανοποιημένοι  με  τον  προϊστάμενό  τους  (Μ.Ο.=3.72, 
Τ.Α.=.68),  με  την  φύση  της  εργασία  τους  (Μ.Ο.=3.67,  Τ.Α.=.99),  με  τις  συνθήκες 
εργασίας  (Μ.Ο.=3.64,  Τ.Α.=.68) και  το μισθό (Μ.Ο.=3.37,  Τ.Α.=.91),  ενώ λιγότερο 
ικανοποιημένοι παρουσιάζονται με την οργανισμό (ΟΕΟΑ ΑΘΗΝΑ 2004) (Μ.Ο.=2.91, 
Τ.Α.=.82) και ακόμη λιγότερο με τις πιθανότητες για προαγωγή (Μ.Ο.=2.79, Τ.Α.=.82). 
Τα επίπεδα της σύγκρουσης ρόλων που ανέφεραν οι εργαζόμενοι στο Κωπηλατοδρόμιο 
ήταν σχετικά υψηλά (Μ.Ο.=4.20, Τ.Α.=1.25), ενώ τα αντίστοιχα της ασάφειας ρόλων 
χαμηλά  (Μ.Ο.=2.91,  Τ.Α.=1.20).  Οι  μέσοι  όροι,  οι  τυπικές  αποκλίσεις  και  οι 
συσχετίσεις μεταξύ των μεταβλητών παρουσιάζονται στον Πίνακα 1.

Πίνακας 1: Μέσοι όροι, τυπικές αποκλίσεις & συσχετίσεις όλων των μεταβλητών

Σημ 1: *p<.05 & **p<.001
Σημ 2: Οι συντελεστές α των αναλύσεων αξιοπιστίας παρουσιάζονται διαγώνια στις παρενθέσεις

Για  τον  έλεγχο  της  υπόθεσης  της  έρευνας  χρησιμοποιήθηκε  η  ανάλυση πολλαπλής 
παλινδρόμησης. Από τα αποτελέσματα της ανάλυσης φαίνεται ότι υπάρχει  στατιστικά 
σημαντική  συσχέτιση  ανάμεσα  στη  σύγκρουση  ρόλων  και  την  ικανοποίηση  των 
εργαζομένων της Ολυμπιακής εγκατάστασης από τις συνθήκες εργασίας (β=-.290, p<.
05),  το  μισθό  (β=-.276,  p<.05),  τον  προϊστάμενο  (β=-.244,  p<.05)  και  την  ΟΕΟΑ 
«ΑΘΗΝΑ 2004» (β=-.424,  p<.001), ενώ η ασάφεια ρόλων με τις συνθήκες εργασίας 
(β=-.328,  p<.001), τη φύση της εργασίας (β=-.421,  p<.001) και την ΟΕΟΑ (β=-.200, 
p<.05). Στατιστικά μη σημαντική συσχέτιση βρέθηκε ανάμεσα στη σύγκρουση ρόλων 
και την ικανοποίηση από τις ευκαιρίες για προαγωγή (β=.000) και από τη φύση της 
εργασίας  (β=-.088).  Αντίστοιχα  η  συσχέτιση  ανάμεσα  στην ασάφεια  ρόλων  με  την 
ικανοποίηση  από  το  μισθό  βρέθηκε  (β=-.148)  και  με  τις  ευκαιρίες  για  προαγωγή 
βρέθηκε (β=-.094). Συγκεκριμένα οι αρνητικές τιμές του συντελεστή Beta δείχνουν ότι 
όσο  υψηλότερα  είναι  τα  επίπεδα  της  σύγκρουσης  και  της  ασάφειας  ρόλων,  τόσο 
χαμηλότερη  είναι  η  ικανοποίηση  με  αυτές  τις  διαστάσεις  της  εργασίας.  Τα 
αποτελέσματα της ανάλυσης πολλαπλής παλινδρόμησης παρουσιάζονται στον Πίνακα 
2.

Μεταβλητές Μ ΤΑ 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Συνθήκες εργασίας 3.64 .68 (.66)
2.Μισθός 3.37 .91 .420** (.78)
3.Προαγωγή 2.79 .82 .423** .226* (.63)
4.Φύση της Εργασίας 3.67 .99 .463** .325** .428** (.92)
5.Προϊστάμενος 3.72 .68 .489** .415** .171 .543** (.90)
6.Οργανισμός 2.91 .82 .491** .522** .287** .363** .232* (.76)
7.Ασάφεια ρόλων 2.91 1.20 -.396** .,213* -.094 -.441** -.464** -.300** (.84)
8.Σύγκρουση ρόλων 4.20 1.25 -.367** -.311** -.022 -.187 -.340** -.471** .235* (.81)
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Πίνακας 2: Ανάλυση Πολλαπλής Παλινδρόμησης

Μεταβλητές β t p
Συνθήκες εργασίας

Ασάφεια ρόλων -.328 -3.587 .001
Σύγκρουση ρόλων -.290 -3.171 .002

Μισθός
Ασάφεια ρόλων -.148 -1.506 Μ Σ

Σύγκρουση ρόλων -.276 -2.813 .006
Προαγωγή

Ασάφεια ρόλων -.094 -.907 Μ Σ
Σύγκρουση ρόλων .000 -.003 Μ Σ

Φύση της εργασίας
Ασάφεια ρόλων -.421 -4.508 .001

Σύγκρουση ρόλων -.088 -.942 Μ Σ
Προϊστάμενος

Ασάφεια ρόλων -.407 -4.560 .000
Σύγκρουση ρόλων -.244 -2.738 .007

Οργανισμός
Ασάφεια ρόλων -.200 -2.226 .028

Σύγκρουση ρόλων -.424 -4.717 .001
Σημ.: Μ Σ= μη σημαντικό με p<.05

ΣΥΖΗΤΗΣΗ

Η εργασία για την ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» παρουσίαζε συγκεκριμένα χαρακτηριστικά: 
α) περιείχε το κίνητρο για συμμετοχή σε μία μεγάλη εθνική προσπάθεια με παγκόσμιο 
αντίκτυπο, β) ήταν μοναδική, υπό την έννοια ότι ελάχιστοι εργαζόμενοι είχαν βιώσει 
ξανά παρόμοια εμπειρία και γ) είχε προκαθορισμένη ημερομηνία λήξης. Εξαιτίας του 
τελευταίου αμοιβές των εργαζομένων κυμαίνονταν σε υψηλότερα επίπεδα από ότι στην 
υπόλοιπη αγορά εργασίας, καθώς η ΟΕΟΑ έπρεπε να προσελκύσει εργατικό δυναμικό 
με ικανότητες, το οποίο θα έπρεπε να παραιτηθεί από τη μόνιμη εργασία του και να 
αναλάβει τον κίνδυνο της, πιθανά, μακρόχρονης ανεργίας μετά το πέρας των αγώνων. 
Παρενθετικά αναφέρεται εδώ ως ένδειξη του υψηλού επιπέδου των εργαζομένων στην 
Ολυμπιακή εγκατάσταση, το ποσοστό των κατόχων μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών, το 
οποίο άγγιξε το 32% του συνόλου. Τα δύο αυτά χαρακτηριστικά ενδεχόμενα εξηγούν 
τα υψηλά επίπεδα της ικανοποίησης από το μισθό και τα αντίστοιχα χαμηλά επίπεδα 
της  ικανοποίησης από τις  δυνατότητες  προαγωγής.  Επιπρόσθετα,  η  σχετικά  χαμηλή 
διάρκεια  της  εργασιακής  σχέσης  του  δείγματος  με  την  ΟΕΟΑ  «ΑΘΗΝΑ  2004» 
(Μ.Ο.=17.22,  Τ.Α.=9.35)  μάλλον  ενίσχυσε  τις  αρνητικές  πεποιθήσεις  για  τις 
δυνατότητες προαγωγής, υπό την έννοια ότι οι συγκεκριμένοι εργαζόμενοι δεν είχαν 
αρκετές  ευκαιρίες  ανέλιξης,  όσες  οι  εργαζόμενοι  με  εργασιακή  σχέση  π.χ.  από 
σύστασης της ΟΕΟΑ. Τα σχετικά υψηλά επίπεδα της ικανοποίησης από τις εργασιακές 
συνθήκες  και  από  τη  φύση  της  εργασίας  πιθανότατα  εξηγούνται  από  το  φυσικό 
περιβάλλον του Κωπηλατοδρόμιου και τη προαναφερθείσα σημασία-μοναδικότητα των 
Ολυμπιακών Αγώνων. Από έρευνες που πραγματοποιήθηκαν σε χώρους άθλησης στην 
Ελλάδα φαίνεται  ότι  οι  εργαζόμενοι  γενικά  είναι  ικανοποιημένοι  από  τις  συνθήκες 
εργασίας, τη φύση της εργασίας, τον προϊστάμενο και τον οργανισμό, ενώ λιγότερο 
ικανοποιημένοι έως και δυσαρεστημένοι παρουσιάζονται από το μισθό και τις ευκαιρίες 
για  προαγωγή.  Τα  παραπάνω  δείχνουν  ότι  η  εργασία  σε  αθλητικούς  χώρους  στην 
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Ελλάδα είναι ελκυστική, το περιβάλλον και οι συνθήκες ικανοποιητικές, αλλά οι μισθοί 
κυμαίνονται  σε  χαμηλά  επίπεδα   και  οι  ευκαιρίες  προαγωγής  είναι  ελάχιστες. 
Συγκεκριμένα,  από  την  έρευνα  των  Θεοδωράκη,  Κούλη  &  Κουστέλιου  (2003)  σε 
δείγμα  εργαζομένων  σε  γυμναστήρια  προκύπτει  ότι  οι  εργαζόμενοι  ήταν 
ικανοποιημένοι από τη φύση της εργασίας (Μ.Ο.=4.10), τον προϊστάμενο (Μ.Ο.=4.10), 
τον οργανισμό (Μ.Ο.=3.70) και από τις συνθήκες εργασίας (Μ.Ο.=3.70), ενώ λιγότερο 
ικανοποιημένοι ήταν από τις ευκαιρίες για προαγωγή (Μ.Ο.=3.30) και ακόμη λιγότερο 
από το μισθό (Μ.Ο.=2.80). Αντίστοιχα, οι Koustelios et al. (2004) από την έρευνά τους 
σε  δείγμα  καθηγητών  φυσικής  αγωγής  του  προγράμματος  «Άσκηση  για  Όλους» 
διαπίστωσαν  ότι  οι  εργαζόμενοι  ήταν  ικανοποιημένοι  από  τη  φύση  της  εργασίας 
(Μ.Ο.=4.41),  τον  προϊστάμενο  (Μ.Ο.=4.30),  σχετικά  ικανοποιημένοι  από  τις 
εργασιακές  συνθήκες  (Μ.Ο.=3.57)  και  τον  οργανισμό  (Μ.Ο.=3.54),  ενώ 
παρουσιάστηκαν  δυσαρεστημένοι  από  το  μισθό  (Μ.Ο.=2.00)  και  τις  ευκαιρίες  για 
προαγωγή (Μ.Ο.=2.25). Ομοίως, οι Γουλιμάρης και συν. (2003) από έρευνα σε δείγμα 
εργαζομένων  σε  πολιτιστικούς  οργανισμούς  διαπίστωσαν  ικανοποίηση  των 
εργαζομένων με τον προϊστάμενο (Μ.Ο.=4.22), τη φύση της εργασίας (Μ.Ο.=4.16), τις 
συνθήκες  εργασίας  (Μ.Ο.=3.83)  και  τον  πολιτιστικό  φορέα  (Μ.Ο.=3.68),  ενώ  οι 
εργαζόμενοι ήταν λιγότερο ικανοποιημένοι από τις ευκαιρίες προαγωγής (Μ.Ο.=3.10) 
και δυσαρεστημένοι από το μισθό (Μ.Ο.=2.39). 

Οι διαφορές των προηγούμενων ερευνών με την παρούσα εντοπίζονται στα επίπεδα της 
ικανοποίησης των εργαζομένων από το μισθό και από τον οργανισμό στο σύνολό του. 
Οι υψηλοί μισθοί των εργαζομένων στην ΟΕΟΑ δικαιολογούν την ικανοποίησή τους 
από  αυτόν  τον  παράγοντα,  ενώ  η  δυσαρέσκειά  τους  από  τον  οργανισμό  πιθανά 
εξηγείται από το γεγονός ότι η έρευνα πραγματοποιήθηκε λίγο πριν την έναρξη του 
Ολυμπιακού προγράμματος, μία περίοδο με αυξημένη πίεση και στρες. Οι εργαζόμενοι 
ενδεχομένως  να  θεωρούσαν  ως  υπεύθυνο  την  ΟΕΟΑ,  σε  συνδυασμό  με  την 
απομακρυσμένη  τοποθεσία  του  Κωπηλατοδρόμιου  με  τα  γραφεία  της  κεντρικής 
διοίκησης,  που  καθιστούσε  δυσχερή  την  επικοινωνία  των  εργαζομένων  με  τον 
οργανισμό για την επίλυση των όποιων προβλημάτων. Τέλος, ενισχυτικά στις αρνητικές 
πεποιθήσεις των εργαζομένων για την ΟΕΟΑ μπορεί να λειτούργησε το γεγονός ότι ο 
οργανισμός  είχε  σύντομη  διάρκεια  λειτουργίας  με  προκαθορισμένη  ημερομηνία 
διάλυσης.

Οι εργαζόμενοι στην Ολυμπιακή εγκατάσταση βίωναν χαμηλά επίπεδα ασάφειας ρόλων 
(Μ.Ο=2.91), ενώ ανέφεραν σχετικά υψηλά επίπεδα σύγκρουσης ρόλων (Μ.Ο=4.20). 
Αυτό εξηγείται  πιθανά από την ύπαρξη πολλών διαφορετικών λειτουργικών τομέων 
(20) εντός της εγκατάστασης, των οποίων οι αρμοδιότητες αλληλοκαλυπτόταν και η 
διεκπεραίωση των εργασιών ενός  τομέα,  ενδεχόμενα,  να απαιτούσε  αντικρουόμενες 
ενέργειες σε σχέση με τα λειτουργικά δεδομένα κάποιου άλλου τομέα. Τα ευρήματα 
αυτά  έρχονται  σε  αντίθεση  με  τα  ευρήματα  της  έρευνας  των  Θεοδωράκη  και  συν. 
(2003), οι οποίοι διαπίστωσαν σε δείγμα εργαζομένων σε γυμναστήρια υψηλά επίπεδα 
ασάφειας ρόλων (Μ.Ο.=5.56) και μέτρια επίπεδα σύγκρουσης ρόλων (Μ.Ο.=3.54).

Από τα αποτελέσματα φαίνεται,  επίσης, ότι υπάρχει αρνητική συσχέτιση μεταξύ της 
σύγκρουσης  και  της  ασάφειας  ρόλων  με  όλες  τις  διαστάσεις  της  επαγγελματικής 
ικανοποίησης των εργαζομένων.  Τα ευρήματα αυτά υποστηρίζουν την υπόθεση της 
έρευνας  και  συμφωνούν  με  τα  ευρήματα ερευνών  σε  άλλες  επαγγελματικές  ομάδες 
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(Behrman & Perreault, 1984, Boles & Babin, 1996, Hafer & McCuen, 1985, O’Driscoll 
& Beehr, 2000, Shen, 2005, Teas, 1983).

Τα  αποτελέσματα  της  παρούσας  έρευνας  δείχνουν  ότι  είναι  σημαντικό  για  τη 
λειτουργία των Οργανισμών να καθορίζουν διακριτούς, σαφείς και ξεκάθαρους ρόλους 
για τους εργαζόμενούς τους, καθώς οι ρόλοι έχουν άμεση σχέση με την επαγγελματική 
τους  ικανοποίηση,  η  οποία  με  τη  σειρά  της  συνδέεται  με  θετικές  οικονομικές  και 
λειτουργικές  συνέπειες  για  τον  Οργανισμό.  Συνεπώς,  καθίσταται  σαφές  ότι  τα 
διοικητικά στελέχη των οργανισμών που συστήνονται για την επιτυχή διοργάνωση των 
μεγάλων αθλητικών συναντήσεων που αναλαμβάνει  η χώρα μας,  αλλά και  διεθνώς, 
είναι σημαντικό να περιγράφουν με σαφήνεια τους ρόλους των εργαζομένων, θέτοντας 
με ακρίβεια τις διαχωριστικές γραμμές μεταξύ αυτών, ώστε να ελαχιστοποιούνται οι 
αβεβαιότητες και οι συγκρούσεις που βιώνουν οι εργαζόμενοι κατά την εκτέλεση των 
καθηκόντων τους. 

Πρέπει να τονισθεί, ότι η παρούσα έρευνα σε σχέση με άλλες που εξέτασαν τη σχέση 
διαφόρων  οργανωσιακών  παραγόντων  σε  αθλητικούς  οργανισμούς,  παρουσιάζει  τις 
εξής ιδιαιτερότητες: α) Η έρευνα πραγματοποιήθηκε ανάμεσα στους εργαζόμενους της 
ΟΕΟΑ «ΑΘΗΝΑ 2004» που συστήθηκε για τη διοργάνωση της μεγαλύτερης αθλητικής 
συνάντησης, των Ολυμπιακών Αγώνων, την οποία ανέλαβε η χώρα που «γέννησε» τους 
Αγώνες και ως εκ τούτου υπήρχαν υψηλότατα επίπεδα παρακίνησης, όχι μόνον των 
εργαζομένων, αλλά και όλων των πολιτών για επιτυχή έκβαση της προσπάθειας και β) 
πραγματοποιήθηκε λίγο πριν την έναρξη του Ολυμπιακού προγράμματος, περίοδο κατά 
την οποία η πίεση, η κόπωση και το στρες που βίωναν οι εργαζόμενοι βρισκόταν σε 
υψηλά επίπεδα. Ενδεχομένως,  τα αποτελέσματα να ήταν διαφορετικά,  εάν η έρευνα 
πραγματοποιείτο μετά το πέρας των Ολυμπιακών Αγώνων ή σε ένα εύλογο χρονικό 
διάστημα πριν από τους Αγώνες.

Τέλος, οι ερευνητές σε μελλοντικές έρευνες πρέπει να εισάγουν και άλλες μεταβλητές, 
όπως  την  αυτονομία  ρόλων,  την  επαγγελματική  ασφάλεια  και  την  επαγγελματική 
εξουθένωση για πιο ολοκληρωμένη ανάλυση της  επαγγελματικής  ικανοποίησης των 
εργαζομένων σε μεγάλες διοργανώσεις. Η διεξαγωγή συναφών ερευνών ανάμεσα σε 
εργαζόμενους  που  εργάζονται  στη  διοργάνωση  άλλων  σημαντικών  αθλητικών 
συναντήσεων  (Παγκόσμια  Πρωταθλήματα,  Πανευρωπαϊκούς-Μεσογειακούς  Αγώνες) 
συμβάλλει  στην κατανόηση της έννοιας της επαγγελματικής  ικανοποίησης σε αυτήν 
την ιδιαίτερη κατηγορία εργαζομένων.
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Role Conflict, Role Ambiguity and Job Satisfaction of a Sample of 
Employees at the Athens Olympic Committee 

Abstract
The purpose of the present study was to investigate a) the levels of job satisfaction, role 
conflict and role ambiguity of the employees at the Olympic Rowing Venue of Schinias, 
and b) to investigate the relationship between role conflict and role ambiguity, and job 
satisfaction. The sample of this study was consisted of 100 employees (N=100) with 
mean  age  29.66  years  (SD=4.856).  The  Employee  Satisfaction  Inventory  (ESI, 
Koustelios &  Bagiatis,  1997)  was  used  to  measure  job  satisfaction,  and  the  role 
ambiguity and conflict scales (Rizzo, House, & Lirtzman, 1970) for the measurements 
of  role  conflict  and  role  ambiguity.  The  results  indicated  that  the  employees  were 
relatively satisfied with their  supervisor,  the job itself,  working conditions  and their 
salary,  less  satisfied  with  the  organization  and  dissatisfied  with  the  promotion 
opportunities. The levels of role conflict were found relatively high, whilst those of role 
ambiguity,  low.  The  multiple  regression  analysis  indicated  a  negative  relationship 
between role conflict and ambiguity with all aspects of job satisfaction.

Key words:    job satisfaction, role conflict, role ambiguity, rowing, Olympic Games
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