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Η επαγγελματική ικανοποίηση 
των εργαζομένων σε οργανισμούς 
αντιμετώπισης της τοξικοεξάρτησης

Η επαγγελματική ικανοποίηση αντανακλά την αξιολόγηση ενός ατόμου σχετικά 

με το αντικείμενο και το πλαίσιο εργασίας του. Αποτελεί καθοριστικό συστατικό 

τόσο της συναισθηματικής και ψυχολογικής ευημερίας των εργαζομένων, όσο 

και της εύρυθμης λειτουργίας των οργανισμών, αποτελώντας μια από τις πιο 

συχνά μελετώμενες μεταβλητές της οργανωτικής/βιομηχανικής Ψυχολογίας. 

Όπως συμβαίνει στην περίπτωση αρκετών οργανισμών κοινωνικής φροντί-

δας, η θεραπευτική αντιμετώπιση της τοξικοεξάρτησης βασίζεται σε μεγάλο 

βαθμό στις προσπάθειες του προσωπικού, που αποτελεί το βασικό συστατικό 

της επιτυχίας των παρεμβάσεων. Σκοπός της παρούσας βιβλιογραφικής 

ανασκόπησης είναι η παρουσίαση των πλέον πρόσφατων δεδομένων που 

αφορούν στην εργασιακή ικανοποίηση και στις επί μέρους παραμέτρους 

της στους εργαζόμενους σε υπηρεσίες αντιμετώπισης των εξαρτήσεων. Η 

εργασία αρχίζει με την οριοθέτηση του περιεχομένου του όρου της εργα-

σιακής ικανοποίησης μέσα από παράθεση των πλέον κοινών ορισμών, των 

βασικών διαστάσεων και των παραγόντων που την καθορίζουν. Ακολουθεί 

η παρουσίαση των πτυχών της εργασιακής ικανοποίησης των εργαζομένων 

στο πεδίο των ψυχοκοινωνικών υπηρεσιών γενικότερα και στον χώρο της 

θεραπευτικής αντιμετώπισης της εξάρτησης ειδικότερα. Από τα δεδομένα 

προκύπτει ότι, παρ’ όλο που η εργασία στον χώρο της απεξάρτησης συνδέεται 

με υψηλή πίεση, άγχος, καθώς και υψηλά επίπεδα πρόθεσης αποχώρησης, 

στην πλειοψηφία των ερευνών οι εργαζόμενοι δηλώνουν υψηλά επίπεδα 

επαγγελματικής ικανοποίησης. Οι κυριότεροι παράγοντες επαγγελματικής 

ικανοποίησης σχετίζονται με την αυτονομία στη λήψη αποφάσεων, την ποιό-

τητα των ανθρωπίνων σχέσεων και την υποστήριξη από τους προϊσταμένους. 

Σημαντικά στοιχεία είναι επίσης η αίσθηση δικαιοσύνης, που σχετίζεται με 

την ισότητα στην κατανομή του φόρτου εργασίας και τη δικαιοσύνη στις 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων, ενώ, σε αρκετές περιπτώσεις, η ικανοποίηση 

προκύπτει και από το ίδιο το αντικείμενο της εργασίας και ειδικότερα από 

την αίσθηση ότι συντελείται κάτι σημαντικό για το σύνολο της κοινωνίας. Από 

την άλλη πλευρά, οι συχνότεροι λόγοι δυσαρέσκειας αφορούν στις λιγοστές 

ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης και στην έλλειψη υποστήριξης.

...............................................

Α. Τσούνης,1  

Π. Σαράφης2

1Κέντρα Πρόληψης των Εξαρτήσεων και 
Προαγωγής της Ψυχοκοινωνικής Υγείας, 
Δήμος Θεσσαλονίκης, Οργανισμός κατά 
των Ναρκωτικών (ΟΚΑΝΑ), Θεσσαλονίκη 
2Σχολή Επιστημών Υγείας, Τμήμα 
Νοσηλευτικής, Τεχνολογικό 
Πανεπιστήμιο Κύπρου, Λεμεσός

Υποβλήθηκε 26.7.2015

Εγκρίθηκε 6.8.2015

Λέξεις ευρετηρίου

Αξιολόγηση
Επαγγελματική ικανοποίηση
Εργαζόμενοι
Θεραπεία τοξικοεξάρτησης
Ναρκωτικά

Copyright  Athens Medical Society
www.mednet.gr/archives

ARCHIVES OF HELLENIC MEDICINE: ISSN 11-05-3992

1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Η επαγγελματική ικανοποίηση συνιστά ένα πολύπλο-

κο σύνολο στάσεων απέναντι σε διαφορετικές όψεις της 

εργασίας, οι οποίες προκύπτουν από τις προσδοκίες ενός 

ατόμου γύρω από αυτή, καθώς και τις προσωπικές του 

εμπειρίες στο συγκεκριμένο πεδίο.1,2 Σχετίζεται με τη θετι-

κή συναισθηματική ανταπόκριση απέναντι στην εργασία, 

στη βάση των προσωπικών εμπειριών και των αξιών του 

εργαζόμενου.1,3

Στον υγειονομικό τομέα ειδικότερα, διαδραματίζει 

καθοριστικό ρόλο στην ψυχολογική ευημερία των ερ-

γαζομένων, στην εύρυθμη λειτουργία των οργανισμών, 

στην αποτελεσματικότερη και πλέον αποδοτική χρήση 

των πόρων και στην παροχή αναβαθμισμένων υπηρεσιών 

φροντίδας.4,5 Συνεπώς, η κατανόηση των παραγόντων που 

οδηγούν στη βελτίωσή της έχει μεγάλη σημασία, τόσο για 

τους εργαζόμενους, όσο και για τη βελτίωση της ποιότητας 

της τελικής κλινικής εκροής.

Ο τομέας αντιμετώπισης της τοξικοεξάρτησης αποτε-
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λεί ένα διαδεδομένο και διαρκώς αναπτυσσόμενο πεδίο 

παρέμβασης του ευρύτερου υγειονομικού τομέα. Περι-

λαμβάνοντας ένα εκτεταμένο δίκτυο υπηρεσιών, το οποίο 

αρχίζει από την πρόληψη και καταλήγει στην κοινωνική 

ενσωμάτωση ενός πληθυσμού εξυπηρετούμενων που αντι-

μετωπίζει πλήθος σωματικών, ψυχοκοινωνικών, νομικών και 

εργασιακών προβλημάτων, θα μπορούσε να χαρακτηριστεί 

ως ένα σύστημα υψηλής έντασης της εργασίας.

Σε ένα τέτοιο σύστημα, υψηλού καταμερισμού και 

οργανωτικών απαιτήσεων, η σημασία του ανθρώπινου 

παράγοντα και του συντελεστή «εργασία» είναι καθοριστι-

κή. Τόσο η ποιότητα όσο και η αποτελεσματικότητα των 

παρεχομένων υπηρεσιών εξαρτάται σε σημαντικό βαθμό 

από τις ικανότητες, την προθυμία, την ενεργό συμμετοχή, 

την ταύτιση του προσωπικού με τους στόχους του ορ-

γανισμού, καθώς και από την αρμονική συνεργασία των 

διαφορετικών ειδικοτήτων, είτε πρόκειται για προσωπικό 

«πρώτης» γραμμής, είτε για όσους εργάζονται σε διάφορες 

υποστηρικτικές υπηρεσίες.6

Η εργασία, στο συγκεκριμένο πεδίο, χαρακτηρίζεται 

από υψηλή συναισθηματική φόρτιση, έντονο άγχος, υψηλή 

ματαίωση λόγω των πολλαπλών υποτροπών στη θεραπεία, 

καθώς και ανάγκη συνεχών αλλαγών και προσαρμογών 

στις εναλλασσόμενες απαιτήσεις της κλινικής πράξης. 

Το γεγονός αυτό έχει ως αποτέλεσμα την ύπαρξη αρκετά 

υψηλών ποσοστών αποχώρησης από την εργασία, που 

διεθνώς προσεγγίζουν το 25%.7

Η διερεύνηση των παραγόντων που επηρεάζουν και 

καθορίζουν τα επίπεδα τόσο της συνολικής επαγγελματικής 

ικανοποίησης όσο και των επί μέρους διαστάσεών της μπο-

ρεί να συμβάλλει καθοριστικά στη λήψη των κατάλληλων 

μέτρων ενδυνάμωσης και ενίσχυσης των κινήτρων του 

προσωπικού των αντίστοιχων δομών.

Στην παρούσα μελέτη αρχικά γίνεται αναφορά στους 

βασικότερους ορισμούς και στις διαστάσεις της έννοιας της 

επαγγελματικής ικανοποίησης. Στη συνέχεια παρουσιάζο-

νται με συνοπτικό τρόπο οι βασικοί παράγοντες που την 

καθορίζουν. Κατόπιν επισημαίνονται οι ιδιαιτερότητες που 

συνδέονται με την επαγγελματική ικανοποίηση στους ορ-

γανισμούς ψυχοκοινωνικής φροντίδας, τμήμα των οποίων 

αποτελούν οι δομές απεξάρτησης, ενώ, τέλος, συζητείται 

ειδικότερα η επαγγελματική ικανοποίηση στο πλαίσιο της 

εργασίας σε οργανισμούς αντιμετώπισης των εξαρτήσεων.

Για τη συγγραφή της παρούσας ανασκόπησης πραγμα-

τοποιήθηκε συστηματική αναζήτηση βιβλιογραφίας στις 

ηλεκτρονικές βάσεις δεδομένων Google Scholar, Scopus 

και PubMed. Οι λέξεις-κλειδιά που χρησιμοποιήθηκαν 

για την αναζήτηση της βιβλιογραφίας ήταν οι εξής: “Job 

satisfaction”, “assessment”, “substance abuse treatment”, 

“employees” και “drugs”.

2. Ορισμός και Διαστάσεις Επαγγελματικής 
Ικανοποίησης

Η επαγγελματική ικανοποίηση συνιστά μια σύνθετη 

έννοια που έχει αποτελέσει σημαντικό πεδίο μελέτης της 

οργανωτικής/βιομηχανικής Ψυχολογίας και η οποία ανα-

φέρεται στην εκτίμηση ενός ατόμου για την εργασία του, 

ενώ συνδέεται με τα κίνητρα, τις στάσεις και τις αξίες του 

γύρω από αυτή.3 Ως εννοιολογική κατασκευή συνίσταται 

από αρκετά επί μέρους στοιχεία, ενώ έως σήμερα δεν 

υπάρχει ένας κοινά αποδεκτός ορισμός της.8

Σύμφωνα με έναν από τους επικρατέστερους ορισμούς, 

η επαγγελματική ικανοποίηση συνίσταται στη θετική συ-

ναισθηματική ανταπόκριση του ατόμου απέναντι στο 

συγκεκριμένο έργο που εκτελεί, εφ’ όσον, παράλληλα, 

εκπληρώνονται οι επαγγελματικές του αξίες.1 Οι εν λόγω 

αξίες σχετίζονται με τον τρόπο δράσης του, με στόχο την 

απόκτηση και τη διατήρηση κάποιου πράγματος, θεωρού-

νται ως κάτι υποκειμενικό και σταθερό, ενώ ταξινομούνται 

κατά σημαντικότητα. Το αντίθετο μιας τέτοιας κατάστασης 

είναι η επαγγελματική δυσαρέσκεια, η οποία προκύπτει 

όταν υπάρχουν ασύμφωνα και συγκρουσιακά μεταξύ τους 

στοιχεία, όσον αφορά στα παραπάνω. Στη βάση αυτή, η 

ικανοποίηση πηγάζει από την υποκειμενική αξιολόγηση 

της εργασίας αποτελώντας μια ιδιαίτερα εξατομικευμένη 

υπόθεση.9

Για ορισμένους μελετητές, η επαγγελματική ικανοποίηση 

επέρχεται στον βαθμό που συμπίπτουν οι ανάγκες του ατό-

μου και τα χαρακτηριστικά της εργασίας του.10 Κάτι τέτοιο 

προϋποθέτει τον περιορισμό του χάσματος ανάμεσα στις 

ατομικές προσδοκίες και στην εργασιακή πραγματικότητα. 

Παρόμοια είναι και η προσέγγιση κατά την οποία η ικανο-

ποίηση και η επαγγελματική εξέλιξη αποτελούν συνάρτηση 

του βαθμού σύμπτωσης της προσωπικότητας ενός ατόμου 

και του εργασιακού του περιβάλλοντος.11

Σύμφωνα με μια απόπειρα απλοποιημένης, ωστόσο 

ουσιαστικής, οριοθέτησής της, η εργασιακή ικανοποίηση 

σχετίζεται με τα θετικά συναισθήματα που έχει το άτομο 

για την εργασία του.2,12 Με λίγα λόγια, αποτελεί τον θετικό 

προσανατολισμό και τη στάση ενός εργαζόμενου απέναντι 

στην εργασία του.13

Η επαγγελματική ικανοποίηση αποτελείται από δύο 

επί μέρους διαστάσεις και διακρίνεται σε ενδογενή και 

εξωγενή. Η ενδογενής σχετίζεται με το περιεχόμενο της 

εργασίας και αναφέρεται στις πλευρές της εργασίας που 

έχουν σχέση με αυτή καθ’ εαυτή τη διεξαγωγή της (π.χ. ο 
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βαθμός υπευθυνότητας, η χρήση δεξιοτήτων, η ελευθερία 

επιλογών ως προς τον τρόπο επιτέλεσης του έργου κ.ά.). 

Η εξωγενής αναφέρεται στο πλαίσιο εντός του οποίου 

πραγματοποιείται μια εργασία (π.χ. συνθήκες εργασίας, 

ωράρια, ασφάλεια, αμοιβές κ.ά.).14,15

Λαμβάνοντας υπ’ όψη την παραπάνω διάκριση και 

συνδέοντάς την με τα ξεχωριστά κίνητρα, ορισμένοι ερευ-

νητές διαχωρίζουν τα άτομα σε αυτά που υποκινούνται από 

ενδογενή και σε εκείνα που υποκινούνται από εξωγενή 

κίνητρα. Όσοι δίνουν έμφαση στην ίδια την εκτέλεση της 

εργασίας ανήκουν στην πρώτη κατηγορία, ενώ όσοι υπο-

κινούνται κατά βάση από τη μισθοδοσία ή τις προαγωγές 

εντάσσονται στη δεύτερη.16

Ωστόσο, για πολλούς μελετητές, ακόμη και αυτή η 

διάκριση έχει σχηματικό χαρακτήρα, καθώς η εργασιακή 

ικανοποίηση δεν αποτελεί μια ενιαία στάση και αίσθηση 

απέναντι στην εργασία. Οι εργαζόμενοι μπορούν να αισθά-

νονται διαφορετικά σε σχέση με διαφορετικές πλευρές της 

εργασίας, με αποτέλεσμα το ίδιο άτομο να είναι σχετικά 

ικανοποιημένο από μια πλευρά της εργασίας του και όχι 

από κάποια άλλη.3

Επί πλέον, η επαγγελματική ικανοποίηση δεν αποτελεί 

κάτι σταθερό και διαχρονικό που συνδέεται με δεδομένες 

συνθήκες, ακόμη και όταν αναφερόμαστε στο ίδιο άτομο. 

Αντίθετα, αποτελεί κάτι ρευστό, που φαίνεται να τη χαρα-

κτηρίζει ο μηχανισμός της ομοιόστασης, με αποτέλεσμα 

ακόμη και αν κάποιος εργαζόμενος φθάσει στο σημείο να 

είναι απόλυτα ικανοποιημένος, η συγκεκριμένη κατάσταση 

να αρχίσει να αναστρέφεται.14,17

Τέλος, μπορεί να εξεταστεί τόσο ως ανεξάρτητη, όσο 

και ως εξαρτημένη μεταβλητή. Στην πρώτη περίπτωση 

αντιμετωπίζεται ως στάση που συντελεί στη διαμόρφωση 

ορισμένων άλλων συμπεριφορών ή στάσεων, και θεωρείται 

κατά βάση ως προσδιοριστικός παράγοντας ή αίτιο. Στη 

δεύτερη περίπτωση αντιμετωπίζεται ως το αποτέλεσμα 

εξωτερικών και εσωτερικών προς το άτομο παραγόντων. 

Στον βαθμό που αντιμετωπίζεται ως ανεξάρτητη μεταβλητή 

εξετάζουμε τις συνέπειες της ύπαρξης ή της έλλειψής της, 

ενώ στη δεύτερη περίπτωση τους παράγοντες που την 

καθορίζουν.3,18

3. ΠΑΡΑΓΟΝΤΕΣ ΠΟΥ ΚΑΘΟΡΙΖΟΥΝ  

ΤΗΝ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ

Το επίπεδο επαγγελματικής ικανοποίησης επηρεάζεται 

από πλήθος παραγόντων (ατομικών, κοινωνικών, οργα-

νωτικών, πολιτισμικών κ.ά.), δεδομένου ότι δεν αποτελεί 

μια απλή έννοια αλλά συνίσταται από πολλά επί μέρους 

σημεία. Συνεπώς, η προσέγγιση των προσδιοριστικών της 

παραγόντων πρέπει να είναι πολύπλευρη.19

Ένα σημαντικό πεδίο διερεύνησης αποτελούν οι ατομι-

κοί παράγοντες. Οι σημαντικότεροι από αυτούς φαίνεται να 

είναι το φύλο, η ηλικία και το μορφωτικό επίπεδο.

Σ’ ό,τι αφορά στην ηλικία, στην πλειοψηφία των ερευνών 

φαίνεται ότι οι μεγαλύτεροι εργαζόμενοι είναι περισσότε-

ρο ικανοποιημένοι από τους νεότερους. Το γεγονός αυτό 

πιθανόν να σχετίζεται με το ότι η πάροδος του χρόνου 

έχει ως αποτέλεσμα την αύξηση της εμπειρίας και άρα την 

καλύτερη προσαρμογή στην εργασία.17

Ωστόσο, κάτι τέτοιο δεν φαίνεται να ισχύει για όλα τα 

επαγγέλματα. Για παράδειγμα, η αύξηση της ηλικίας οδη-

γεί σε μικρότερη ικανοποίηση σε αυτούς που εξασκούν 

χειρωνακτικά επαγγέλματα σε σχέση με τους υπαλλήλους 

γραφείου ή όσους δραστηριοποιούνται στις πωλήσεις, οι 

οποίοι με τη σειρά τους φαίνεται να είναι λιγότερο ικανο-

ποιημένοι συγκριτικά με όσους ασκούν πιο εξειδικευμένο 

επιστημονικό έργο ή έχουν ανώτερες διοικητικές θέσεις.20

Σ’ ό,τι αφορά στο φύλο, σύμφωνα με την πλειοψηφία 

των ερευνών, οι πηγές ικανοποίησης μεταξύ ανδρών και 

γυναικών στον χώρο εργασίας είναι διαφορετικές. Για τις 

γυναίκες φαίνεται να σχετίζονται περισσότερο με την ποι-

ότητα των διαπροσωπικών σχέσεων, τη δικαιοσύνη από 

την πλευρά των προϊσταμένων και το κίνητρο εισόδου 

στην εργασία (συνεισφορά στο οικογενειακό εισόδημα ή 

διάθεση επαγγελματικής σταδιοδρομίας). Για τους άνδρες, 

από την άλλη, σχετίζεται περισσότερο με τη δυνατότητα 

προβολής και την εργασιακή ασφάλεια. Επί πλέον, το θέμα 

της εργασιακής ικανοποίησης στην περίπτωση των γυναι-

κών περιπλέκεται από την εντονότερη σύγκρουση που 

πιθανόν βιώνουν ανάμεσα στην επαγγελματική και στην 

προσωπική ζωή, λόγω και της αυξημένης ευθύνης στην 

ανατροφή των παιδιών.21–23

Σ’ ό,τι αφορά στο μορφωτικό επίπεδο, αρκετά μεγάλος 

αριθμός ερευνών έχει καταδείξει την τάση, τα άτομα με 

υψηλότερο μορφωτικό επίπεδο να αναφέρουν υψηλότερα 

ποσοστά εργασιακής ικανοποίησης από αυτά με το χαμη-

λότερο μορφωτικό επίπεδο. Το γεγονός αυτό ενδεχομένως 

σχετίζεται με τις περισσότερες ευκαιρίες επαγγελματικής 

ανάπτυξης και τις καλύτερες θέσεις εργασίας. Ωστόσο, 

σε αρκετές περιπτώσεις, οι υψηλότερες προσδοκίες από 

το εργασιακό πλαίσιο μπορεί να οδηγήσουν όσους έχουν 

ανώτερη μόρφωση σε φαινόμενα δυσαρέσκειας.24

Συνεπώς, τα ατομικά χαρακτηριστικά πρέπει να εξε-

τάζονται σε συνάρτηση με οργανωτικούς παράγοντες. 

Δεδομένου ότι αυτοί σχετίζονται τόσο με την ίδια την 

εργασία όσο και με το πλαίσιο εντός του οποίου παρέχεται, 

μπορούν να επιμεριστούν σε παράγοντες ενδογενούς και 

σε παράγοντες εξωγενούς επαγγελματικής ικανοποίησης. 

Οι παράγοντες που αφορούν στην ενδογενή ικανοποίηση 
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αναφέρονται στο περιεχόμενο και στις διαστάσεις της ίδιας 

της εργασίας και σχετίζονται με την ελευθερία επιλογών, 

την αξιοποίηση δεξιοτήτων, τον βαθμό υπευθυνότητας, την 

ποικιλία δραστηριοτήτων και τις ευκαιρίες για προσωπικό 

έλεγχο και ανάδειξη. Από την άλλη πλευρά, οι παράγοντες 

που σχετίζονται με την εξωγενή ικανοποίηση αναφέρονται 

στο πλαίσιο εκτέλεσης της εργασίας και περιλαμβάνουν 

στοιχεία όπως το περιβάλλον εργασίας, το ωράριο, την 

αμοιβή, την ασφάλεια, το μοντέλο ηγεσίας, τις διαπρο-

σωπικές σχέσεις με τους συναδέλφους και τις συνθήκες 

επίβλεψης.14,19,25

Η φύση ή το αντικείμενο της εργασίας, όπως αυτό 

αντανακλάται στην πολυπλοκότητα του έργου και στον 

βαθμό φυσικής προσπάθειας, αποτελεί έναν από τους βα-

σικότερους προσδιοριστές της ενδογενούς ικανοποίησης. 

Εργασίες με μειωμένες απαιτήσεις από πλευράς ικανοτήτων 

και προσόντων, καθώς και εργασίες με χαμηλό κύρος έχουν 

περιορισμένες δυνατότητες ικανοποίησης των ψυχολογι-

κών και των κοινωνικών αναγκών των εργαζομένων που 

ασχολούνται με αυτές.26 Την ίδια στιγμή, καταστάσεις όπως 

η έντονη σωματική και κυρίως η ψυχολογική κόπωση που 

συνδέονται με ορισμένα επαγγέλματα είναι πιθανόν να 

οδηγήσουν στην ανάπτυξη αισθημάτων απογοήτευσης 

και αδιαφορίας, αυξάνοντας το επίπεδο δυσαρέσκειας 

από την εργασία.3,17

Σημαντική διάσταση αποτελεί και η δυνατότητα για 

άσκηση προσωπικού ελέγχου, στοιχείο το οποίο σχετίζεται 

με τη δυνατότητα αυτονομίας, συμμετοχής στη λήψη απο-

φάσεων, ελευθερίας κινήσεων και αυτοπροσδιορισμού.27 

Η ταυτότητα του έργου (το αν δηλαδή ένας εργαζόμενος 

επιτελεί ένα έργο εξ ολοκλήρου ή μέρος αυτού) αποτελεί 

στοιχείο του περιεχομένου της εργασίας που σχετίζεται 

σημαντικά με την αυτονομία και την άσκηση προσωπικού 

ελέγχου.19,26,28

Τέλος, μια σημαντική διάσταση που συνδέεται με το 

περιεχόμενο της εργασίας είναι η δυνατότητα προσωπικής 

ανάπτυξης (personal growth) μέσα από αυτή. Η προσωπική 

ανάπτυξη διαφοροποιείται από την επαγγελματική εξέλιξη 

(promotion opportunities).1,29 Κατά κύριο λόγο, σχετίζεται 

με το γεγονός ότι καθώς οι άνθρωποι ωριμάζουν, κάποιες 

ανάγκες, όπως αυτή της αυτοπραγμάτωσης, αποκτούν ολο-

ένα και μεγαλύτερη σπουδαιότητα, η οποία συνδέεται κατά 

πολύ με τα εσωτερικά κίνητρα του ατόμου. Αφορά κυρίως 

σε άτομα που αναπτύσσουν δραστηριότητες οι οποίες 

δεν έχουν καταναγκαστικό ή διεκπεραιωτικό χαρακτήρα 

ρουτίνας, με αποτέλεσμα το περιεχόμενο της εργασίας 

να επιτρέπει την περαιτέρω ανάπτυξη του εσωτερικού 

δυναμικού.29

Από την άλλη πλευρά, υπάρχουν οι παράγοντες εξωγε-

νούς επαγγελματικής ικανοποίησης, που αφορούν κυρίως 

στο εργασιακό πλαίσιο. Μέσω του προσδιορισμού τους 

ανοίγει ο δρόμος για την εξύψωση του επιπέδου επαγγελμα-

τικής ικανοποίησης και την επίτευξη μιας αποτελεσματικό-

τερης διοίκησης μέσω στοχευμένων πλέον παρεμβάσεων.8

Ο πρώτος από αυτούς αφορά στο περιβάλλον εργα-

σίας. Το φυσικό περιβάλλον μέσα στο οποίο εργάζεται ο 

άνθρωπος έχει καθοριστική σημασία για το επίπεδο ικανο-

ποίησης που μπορεί να αντλεί από την εργασία του. Ακραίες 

συνθήκες εργασίας, όπως τα υψηλά επίπεδα θορύβου, ο 

μη ικανοποιητικός φωτισμός, οι οσμές, ο μη επαρκής εξαε-

ρισμός, η έλλειψη καθαριότητας και η κακή αρχιτεκτονική 

διαρρύθμιση του χώρου, επιδρούν τόσο στην ψυχολογία 

του ατόμου όσο και στον βαθμό επίδοσης.15,17,25

Η χρηματική αμοιβή αποτελεί επίσης έναν από τους 

βασικούς παράγοντες που συνδέονται με την ικανοποίηση 

από την εργασία, αν και δεν φαίνεται να συνιστά από μόνη 

της τόσο ισχυρό κίνητρο όσο θεωρείτο παλαιότερα.25 Η 

ικανοποίηση από την αμοιβή έχει πολλαπλές προεκτάσεις 

και σχετίζεται τόσο με την αντίληψη του εργαζόμενου 

σχετικά με το αν είναι επαρκής ως προς το επιτελούμενο 

έργο, όσο και με το εάν θεωρείται δίκαιη στην περίπτωση 

που συγκριθεί με αυτή των άλλων εργαζομένων.30

Ένας τρίτος εξωγενής παράγοντας αφορά στις ευκαιρίες 

για επαγγελματική εξέλιξη. Οι προαγωγές συνδέονται αφ’ 

ενός με την αύξηση των αποδοχών και αφ’ ετέρου με την 

επαγγελματική και την κοινωνική αναγνώριση. Παρ’ όλα 

αυτά, δεν αποτελεί κάτι κατ’ ανάγκη επιθυμητό για όλους 

τους εργαζόμενους, καθώς σε αρκετές περιπτώσεις συν-

δέεται με περισσότερες ευθύνες. Η συμβολή της επαγγελ-

ματικής εξέλιξης στο επίπεδο ικανοποίησης σχετίζεται με 

τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του ατόμου, την ανάγκη του 

να ξεχωρίζει μέσα από ιεραρχικούς ρόλους και το κύρος 

που συνδέεται με αυτούς, καθώς και με την επιθυμία του 

να ασκεί έλεγχο.1,2,24

Επί πλέον, η αποτελεσματική ηγεσία, που αναφέρεται 

στην υποστήριξη του εργαζόμενου από τον άμεσο προϊ-

στάμενο και τον οργανισμό γενικότερα, μπορεί να προάγει 

σημαντικά την αίσθηση της ικανοποίησης. Η απουσία 

αυστηρής και τιμωρητικής εποπτείας και επιτήρησης, το 

προσωπικό ενδιαφέρον και το επίπεδο τεχνικής υποστή-

ριξης (παροχή αποτελεσματικής τεχνικής βοήθειας και 

οδηγιών στους εργαζόμενους σχετικά με την εργασία τους) 

οδηγούν σε αύξηση της επαγγελματικής ικανοποίησης. 

Ένας αποτελεσματικός προϊστάμενος θα πρέπει να αναλύει 

στον υφιστάμενό του τις προσδοκίες του από αυτόν, να του 

παρέχει τη δυνατότητα να αναπτύσσει πρωτοβουλίες, να 

τον επιβραβεύει με βάση τα αποτελέσματα που επιτυγχάνει 

και να τον υποστηρίζει στην εκπλήρωση των στόχων του.2,31
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Η επίβλεψη από την πλευρά του προϊσταμένου και το 

σύστημα εποπτείας συνδέονται με τη γενικότερη πολιτική 

του οργανισμού σχετικά με τη διαδικασία και το μοντέλο 

διοίκησης, καθώς και με την οργανωσιακή κουλτούρα. Η 

διαμόρφωση ενός σωστού μοντέλου διοίκησης και ενός 

κατάλληλου κλίματος δημιουργεί τις προϋποθέσεις για 

την ικανοποίηση τόσο των φυσιολογικών όσο και των 

ψυχολογικών αναγκών των εργαζομένων. Η αναγνώριση 

των προσπαθειών που καταβάλλουν οι εργαζόμενοι, η δι-

καιοσύνη και η αμερόληπτη μεταχείρισή τους, ο σεβασμός 

της γνώσης και της εμπειρίας τους, καθώς και των προσω-

πικών τους αισθημάτων και αντιλήψεων και η ελευθερία 

έκφρασης γνώμης σε θέματα που αφορούν στον οργανισμό, 

είναι στοιχεία τα οποία μπορεί να οδηγήσουν σε αύξηση 

του συναισθήματος ικανοποίησης του εργαζόμενου προς 

όφελος τόσο του ίδιου, όσο και όλου του οργανισμού.32–34

Τέλος, ιδιαίτερα κρίσιμη παράμετρο ως προς το επίπεδο 

επαγγελματικής ικανοποίησης αποτελούν οι σχέσεις με τους 

συναδέλφους. Ο βαθμός στον οποίο τα μέλη μιας ομάδας 

εργασίας θεωρούν ότι έχουν κοινωνική υποστήριξη από τα 

υπόλοιπα μέλη, η ποσότητα και η ποιότητα διαπροσωπικών 

σχέσεων σε συνδυασμό με την ύπαρξη σαφούς προσωπι-

κού χώρου, η καλή επικοινωνία, η απουσία εκφοβισμού, 

διαπληκτισμών και άγονων συγκρούσεων έχουν σημαντική 

επίδραση στην αίσθηση ασφάλειας, στην αποδοτικότητα 

και στη συνολικότερη ικανοποίηση από την εργασία.24,32

4. Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ ΣΤΟΥΣ 

ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΥΣ ΨΥΧΟΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΦΡΟΝΤΙΔΑΣ

Η εργασία στις κοινωνικές υπηρεσίες εμφανίζει μια 

σειρά από ιδιαιτερότητες που σχετίζονται με το ότι στο 

επίκεντρο της λειτουργίας τους βρίσκεται το αγαθό της 

υγείας, γεγονός που οδηγεί σε υψηλότερα επίπεδα ευθύνης 

και εμπλοκής σε συναισθηματικό επίπεδο, ιδιαίτερα για 

όσους εργάζονται στην πρώτη γραμμή.35

Υπό αυτή την έννοια, και η επαγγελματική ικανοποίηση 

στο συγκεκριμένο πεδίο διαφοροποιείται σε ένα βαθμό 

σε σχέση με άλλα εργασιακά πλαίσια, ως προς τους πα-

ράγοντες από τους οποίους εξαρτάται. Σειρά ερευνών σε 

προσωπικό υπηρεσιών κοινωνικής φροντίδας έχει δείξει ότι 

τα χαρακτηριστικά τα οποία οδηγούν στην επαγγελματική 

ικανοποίηση σχετίζονται κυρίως με την άμεση επαφή με 

τους εξυπηρετούμενους, με τα αποτελέσματα και τα οφέ-

λη της φροντίδας, με τη βελτίωση της κατάστασης των 

ωφελουμένων, την ποικιλία των στόχων, καθώς και τον 

βαθμό που αποτελούν πρόκληση, με την πολυδιάστατη 

και την ομαδική εργασία και με τα επίπεδα αυτονομίας 

στους ρόλους.36–40

Σημαντικοί επίσης είναι οι παράγοντες που σχετίζονται 

με την ποιότητα του διοικητικού έργου. Η εποπτεία, η πα-

ροχή σταθερής, σαφούς και θετικής ανατροφοδότησης, 

καθώς και η σαφήνεια στις απαιτήσεις των προϊσταμένων 

συμβάλλουν σημαντικά στην αύξηση των επιπέδων ικανο-

ποίησης.38,41 Ιδιαίτερη εξ άλλου σημασία έχει και η αντίληψη 

για θέματα δικαιοσύνης εντός του χώρου εργασίας.42

Η εργασιακή ασφάλεια επίσης αποτελεί σημαντικό θέμα 

που συνδέεται με την ικανοποίηση. Το εν λόγω γεγονός 

σχετίζεται κατά πολύ με το ότι η αίσθηση σταθερότη-

τας επιτρέπει στο προσωπικό να αφοσιωθεί πλήρως στις 

πολλαπλές απαιτήσεις του καθημερινού έργου, χωρίς να 

υπόκειται σε διαρκή αβεβαιότητα.43

Στον αντίποδα, ο αυξημένος φόρτος εργασίας, η υπερ-

βολική ενασχόληση με διοικητικές και γραφειοκρατικές δια-

δικασίες, η έλλειψη ουσιαστικής εποπτείας και επικοινωνίας 

με τη διοίκηση, η κακή συνεργασία με τους συναδέλφους 

και η έλλειψη εμπλοκής στη λήψη αποφάσεων φαίνεται να 

αποτελούν τους βασικούς παράγοντες δυσαρέσκειας.44–48

5. Η ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΙΚΑΝΟΠΟΙΗΣΗ  

ΣΤΟΥΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ ΣΤΟΝ ΧΩΡΟ  

ΤΗΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΣΗΣ ΤΗΣ ΤΟΞΙΚΟΕΞΑΡΤΗΣΗΣ

Παρά το γεγονός της αναγνώρισης ότι η εργασία στον 

χώρο των εξαρτήσεων συνδέεται με υψηλά επίπεδα άγχους 

και ματαίωσης, η έρευνα σ’ ό,τι αφορά στην εργασιακή ικα-

νοποίηση υπολείπεται σημαντικά. Ο αριθμός των μελετών 

είναι σχετικά μικρός, ενώ ορισμένες από αυτές εξετάζουν 

την επαγγελματική ικανοποίηση συνολικά, με αποτέλεσμα 

να υπάρχουν σημαντικοί περιορισμοί στον προσδιορισμό 

των διαφορετικών παραγόντων που την καθορίζουν.49–51 

Ωστόσο, μέσω της βιβλιογραφικής ανασκόπησης συνα-

ντώνται εμπειρικές μελέτες που φωτίζουν και επί μέρους 

πτυχές του φαινομένου.

Έρευνα με θέμα τη μελέτη των πηγών και των επιπέδων 

επαγγελματικής ικανοποίησης, καθώς και την επίδραση 

της κλινικής εποπτείας σε αυτή, στην οποία έλαβαν μέρος 

505 σύμβουλοι τοξικοεξάρτησης στις Ηνωμένες Πολιτείες 

της Αμερικής (ΗΠΑ), έδειξε ότι η δυνατότητα να παρέχει 

κάποιος βοήθεια στους άλλους κατά τη διάρκεια της θε-

ραπείας (φύση του αντικειμένου) συνδέεται με υψηλότερα 

επίπεδα ικανοποίησης.52 Στον αντίποδα, οι λιγοστές ευκαι-

ρίες επαγγελματικής εξέλιξης συνδέονταν με χαμηλότερα 

επίπεδα ικανοποίησης, ενώ την ίδια στιγμή η ποιότητα της 

κλινικής εποπτείας και της διοικητικής υποστήριξης απο-

τελούσε σημαντικό παράγοντα πρόγνωσης του επιπέδου 

ικανοποίησης στον χώρο εργασίας.52

Η ενασχόληση με τις εξαρτήσεις χαρακτηρίζεται από 
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έντονο άγχος και ματαίωση, γεγονός που έχει ως αποτέ-

λεσμα τα υψηλά επίπεδα επαγγελματικής εξουθένωσης 

και αποχωρήσεων από την εργασία. Συγκεκριμένα, τα 

ποσοστά παραίτησης των εργαζομένων στην απεξάρτηση 

ανέρχονται σε 18–25%.7

Δύο από τους βασικότερους προστατευτικούς παράγο-

ντες σε σχέση με τα παραπάνω είναι η αίσθηση δικαιοσύνης 

και το επίπεδο αυτονομίας ως προς τη λήψη αποφάσεων. Σε 

μελέτη αναφορικά με τους παράγοντες που επιδρούν στην 

αύξηση της δυσαρέσκειας, της εξουθένωσης και, τελικά, των 

αποχωρήσεων από την εργασία, σε δείγμα 817 συμβούλων 

από 253 θεραπευτικές κοινότητες στις ΗΠΑ, φάνηκε ότι η 

αίσθηση δικαιοσύνης στον χώρο εργασίας, καθώς και η 

αυτονομία στις αποφάσεις συμβάλλουν καθοριστικά στη 

μείωση των ποσοστών επαγγελματικής κόπωσης και της 

πρόθεσης παραίτησης.53

Σημαντικό ρόλο στην ενίσχυση του βαθμού ικανοποίη-

σης και στον περιορισμό του φαινομένου της εξουθένωσης 

διαδραματίζει η ποιότητα της κλινικής εποπτείας. Σε έρευνα 

στην οποία έλαβαν μέρος 823 εργαζόμενοι θεραπευτι-

κών κοινοτήτων στις ΗΠΑ αναδείχθηκε η στενή συνάφεια 

ανάμεσα στην ποιότητα της κλινικής εποπτείας και στις 

αντιλήψεις του θεραπευτικού προσωπικού σχετικά με την 

αίσθηση αυτονομίας στον θεραπευτικό έργο, καθώς και την 

αίσθηση της δικαιοσύνης, όσον αφορά στις διαδικασίες και 

στις αποφάσεις εντός του οργανισμού.54

Η θετική επίδραση της αίσθησης αυτονομίας στη μείωση 

της δυσαρέσκειας και στην αύξηση της ικανοποίησης από 

την εργασία έχει αναδειχθεί και σε άλλες περιπτώσεις.55,56 

Μάλιστα, σε παλαιότερη έρευνα σε 345 συμβούλους τοξικο-

εξάρτησης φάνηκε ότι η αίσθηση αυτονομίας παρουσιάζει 

ευθεία συσχέτιση με την πρόθεση εγκατάλειψης της εργα-

σίας, υποδεικνύοντας τη σημασία που πρέπει να δοθεί στη 

λήψη μέτρων ενίσχυσης του συγκεκριμένου παράγοντα.56

Σ’ ό,τι αφορά στις απολαβές, οι ανταμοιβές ηθικού 

χαρακτήρα και η αναγνώριση των προσπαθειών από τους 

συναδέλφους και τους άμεσους προϊσταμένους φαίνεται 

να διαδραματίζουν σημαντικότερο ρόλο από τις υλικές.55 

Η παροχή θετικής ανατροφοδότησης, η δυνατότητα συ-

νεχιζόμενης εκπαίδευσης και η ποιότητα των ανθρωπίνων 

επαφών σχετίζονται σημαντικά με τα επίπεδα επαγγελμα-

τικής ικανοποίησης.55

Σε μια αρκετά εκτεταμένη έρευνα σε εργαζόμενους σε 

χώρους απεξάρτησης από ναρκωτικά και οινόπνευμα στην 

Αυστραλία, όπου συμμετείχαν 1.345 άτομα, ποσοστό 78% 

ανέφερε υψηλά επίπεδα επαγγελματικής ικανοποίησης, 

η οποία φάνηκε να συνδέεται με τη σημασία που έχει η 

εργασία στο συγκεκριμένο πεδίο και τα θετικά αποτελέ-

σματα τόσο για τους χρήστες όσο και για την κοινωνία.57 

Ως σημαντικότεροι αναφορικά με την εργασιακή ικανοποί-

ηση προβλεπτικοί παράγοντες αναδείχθηκαν η αίσθηση 

αυτονομίας, η κοινωνική υποστήριξη εντός του χώρου 

εργασίας, οι ευκαιρίες επαγγελματικής εξέλιξης και τα χα-

μηλά επίπεδα πίεσης κατά την άσκηση του κλινικού έργου. 

Επί πλέον, οι μεγαλύτερης ηλικίας εργαζόμενοι καθώς και 

όσοι απασχολούνταν σε μη κυβερνητικούς οργανισμούς 

παρουσίαζαν υψηλότερα επίπεδα ικανοποίησης.57

Σε έρευνα όπου συμμετείχαν 550 σύμβουλοι τοξικο-

εξάρτησης από 94 προγράμματα στις ΗΠΑ, και η οποία 

μελετούσε τη συσχέτιση του μοντέλου ηγεσίας με την 

επαγγελματική εξουθένωση και την επαγγελματική ικα-

νοποίηση, δείχθηκε ότι οι πρακτικές των προϊσταμένων 

αποτελούν σημαντικό προσδιο ριστικό παράγοντα και 

των δύο φαινομένων.58 Συγκεκριμένα, η αμεροληψία και 

η παροχή υποστήριξης στο καθημερινό έργο φάνηκε να 

ενισχύουν σημαντικά την αφοσίωση στην εργασία και τη 

δέσμευση στους στόχους του οργανισμού, συμβάλλοντας 

στην αύξηση της ικανοποίησης από την εργασία.58

Σ’ ό,τι αφορά στον ελλαδικό χώρο, σε παλαιότερη έρευνα 

που διεξήχθη στο Κέντρο Θεραπείας Εξαρτημένων Ατόμων 

(ΚΕΘΕΑ) σε 182 εργαζόμενους όλων των ειδικοτήτων, όπου 

μετρήθηκε ο βαθμός επαγγελματικής ικανοποίησης και οι 

παράγοντες υποκίνησης στην εργασία, διαπιστώθηκε ότι 

οι παράγοντες που σχετίζονται με τη φύση της εργασίας 

και την επίτευξη στόχων αποτελούσαν την κυριότερη αιτία 

ικανοποίησης των εργαζομένων, ενώ οι παράμετροι που 

έχουν σχέση με την υπηρεσιακή εξέλιξη και την προσωπική 

ανάδειξη συνιστούσαν αιτία δυσαρέσκειας.59 Σχετικά υψηλά 

(αν και κάτω από τη συνολική ικανοποίηση) βρίσκονταν οι 

παράγοντες που σχετίζονται με την υπευθυνότητα και την 

αναγνώριση της προσπάθειας από τους προϊσταμένους, 

ενώ παράγοντες υγιεινής (κύρος του οργανισμού, επίβλεψη, 

αμοιβή, διαπροσωπικές σχέσεις) κυμαίνονταν στην περιοχή 

της ουδετερότητας. Τέλος, όσον αφορά στη συσχέτιση 

του συνολικού βαθμού ικανοποίησης με τους επί μέρους 

παράγοντες υποκίνησης, φάνηκε ότι η θέση εργασίας 

επιδρά στη συνολική ικανοποίηση από την εργασία, στους 

παράγοντες που αφορούν στο αντικείμενο εργασίας, στην 

ασφάλεια, στις συνθήκες εργασίας, στις διαπροσωπικές 

σχέσεις και στην αμοιβή, ενώ τα έτη εργασίας στον οργα-

νισμό επιδρούν σημαντικά στον παράγοντα που σχετίζεται 

με τις διαπροσωπικές σχέσεις.59

Η ηλικία, σε γενικές γραμμές, αποτελεί το σημαντικότερο 

από τα δημογραφικά χαρακτηριστικά που συνδέονται με 

υψηλά επίπεδα εργασιακής ικανοποίησης, είτε αυτό αφορά 

στη συσχέτισή της με επί μέρους πτυχές που την καθορί-

ζουν, είτε με την ικανοποίηση συνολικά. Στις περισσότερες 



186 Α. ΤΣΟΥΝΗΣ και Π. ΣΑΡΑΦΗΣ

περιπτώσεις, οι εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας και με 

περισσότερα χρόνια εργασίας στον χώρο των εξαρτήσεων 

εμφανίζουν υψηλότερα ποσοστά επαγγελματικής ικανο-

ποίησης,51,57,59 καθώς και μικρότερα ποσοστά πρόθεσης 

για αποχώρηση.57

6. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ

Συνοψίζοντας, παρά τα υψηλά επίπεδα αποχωρήσεων 

και στρεσογόνων παραγόντων,7 αρκετές μελέτες έχουν ανα-

δείξει υψηλά επίπεδα ικανοποίησης στους εργαζόμενους 

στον χώρο της απεξάρτησης.49,51,52,57,59 Οι σημαντικότεροι 

παράγοντες επαγγελματικής ικανοποίησης σχετίζονται με 

την αυτονομία στη λήψη αποφάσεων,53,55–57 την αίσθηση δι-

καιοσύνης,53,54 την υποστήριξη από τους προϊσταμένους,55,58 

την ποιότητα των ανθρωπίνων σχέσεων,55 καθώς και την 

αξία που αποδίδεται στην εργασία στο συγκεκριμένο 

πεδίο.57,59 Από την άλλη πλευρά, ο συχνότερος λόγος δυ-

σαρέσκειας αφορά στις λιγοστές ευκαιρίες επαγγελματικής 

εξέλιξης.52,54,56,59

Τα παραπάνω δεδομένα μπορεί να λειτουργήσουν 

ως αφετηρία για τον σχεδιασμό και την οριοθέτηση των 

κατάλληλων παρεμβάσεων, με σκοπό την ενίσχυση των 

παραγόντων οι οποίοι οδηγούν στην ικανοποίηση και 

στην καλύτερη διαχείριση, καθώς και στον περιορισμό 

αυτών που επιφέρουν δυσαρέσκεια. Οι υψηλές απαιτήσεις 

στην άσκηση του κλινικού και του υποστηρικτικού έργου, 

καθώς και οι δυσχέρειες στην καθημερινή τριβή με τον 

εξυπηρετούμενο πληθυσμό απαιτούν τη λήψη κατάλληλων 

διοικητικών μέτρων προώθησης της συνεργασίας και της 

επικοινωνίας σε επίπεδο ομάδας, διαρκούς εκπαίδευσης 

και κατάλληλης εποπτείας, ενίσχυσης της πρωτοβουλίας 

και της αυτονομίας στον ρόλο, καθώς και διασφάλισης της 

δικαιοσύνης εντός των οργανισμών που δραστηριοποιού-

νται στον χώρο της αντιμετώπισης της τοξικοεξάρτησης.

ABSTRACT

Job satisfaction among substance abuse treatment employees
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Organization against Drugs (OKANA), Thessaloniki, Greece, 2Department of Nursing, Faculty of Health Sciences, 

Cyprus University of Technology, Lemessos, Cyprus 
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Job satisfaction is the evaluation of an individual of his(her) professional and work context. It is related to the emo-

tional and psychological well-being of employees and to the organizational functioning in the workplace, and is one 

of the most commonly studied variables in organizational research. As many health care services, substance abuse 

treatment relies to a great extent on the efforts of the professionals, which are central to the success of treatment 

interventions. This is a review of the most recent reports on the levels of job satisfaction and its various different as-

pects among employees in drug abuse treatment organizations. The paper begins with the orientation to the con-

cept of job satisfaction via the most common definitions, main dimensions and basic determinant factors. This is fol-

lowed by presentation of aspects of employee job satisfaction in psychosocial care services in general and in drug 

addiction treatment organizations specifically. The review revealed that, although working in the field of drug addic-

tion is connected with high levels of pressure, stress and turnover intent, in the majority of the studies the employ-

ees reported high levels of job satisfaction. The most significant predictors of a high level of job satisfaction were job 

autonomy, quality of relationships in the workplace and support from supervisors. Of great importance was a sense 

of justice, which is correlated with an equitable distribution of the workload and rewards, and fairness in decision-

making procedures. In many cases the most satisfying aspects of work were reported to be derived from its nature, 

especially the sense of doing a task that is of value to society. Poor professional development opportunities and lack 

of support were the most common reasons given for dissatisfaction.

Key words: Assessment, Drugs, Employees, Job satisfaction, Substance abuse treatment
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