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RESUMO

As profundas alteragdes na esfera laboral, comportam novos problemas sociais, maiores
taxas de desemprego e novas formas de precarizacdo que afetam diretamente o0s
assistentes sociais em Portugal. Esta realidade pode comportar consequéncias ao nivel da
satisfacdo profissional e com a carreira pelo que urge ao Servigo Social repensar
estratégias e medidas no campo da gestdo de recursos humanos. Assim, este estudo de
caracter quantitativo, tem como objetivos observar como 0s assistentes sociais em
Portugal percecionam o vinculo com a carreira, 0 comprometimento e o bloqueio que
sentem em relacdo a esta, bem como observar o efeito da satisfacao profissional e com a
carreira no comprometimento e bloqueio da mesma. S&o ainda objetivos desta
investigacdo, para além da caracterizacao e evolucdo da profissdo em Portugal, auscultar
a percecdo dos trabalhadores da area sobre a criacdo da Ordem Profissional dos assistentes
sociais e seu impacto na profissdo, assim como percecionar o desejo/vontade de continuar
na area profissional de Servico Social. Através de uma amostra de 454 assistentes sociais,
maioritariamente do sexo feminino (96% ), com idades compreendidas entre 0s 22 e 0s
66 anos (M = 37.5, DP = 8.80), o0s resultados demonstram altos niveis de
comprometimento com a carreira, nomeadamente nas dimensdes identidade e
planeamento, demonstrando o apego emocional e a importancia da carreira na identidade
dos assistentes sociais, tal como, da necessidade da fixacdo de metas de carreira. Também
se observaram niveis elevados na dimensdo custos emocionais e niveis moderados de
satisfacdo profissional e com a carreira, 0 que alerta para a importancia da adocdo de
estratégias que promovam uma maior satisfacdo e comprometimento e para a adaptacédo
de planos de carreira que valorizem o crescimento e o desenvolvimento dos recursos

humanos.

Palavras-chave: Servigo social; satisfagdo profissional; satisfagdo com a carreira;

comprometimento com a carreira; bloqueio na carreira.
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ABSTRACT

The profound changes in the labor sphere, involve new social problems, higher
unemployment rates and new forms of precariously affecting social workers in Portugal.
This reality can have consequences for professional satisfaction and career, so it is urgent
for Social Work to rethink strategies and measures in the field of human resources
management. Thus, this quantitative study aims to observe how social assistants in
Portugal understand the link with the career, commitment and entrenchment they feel in
relation to it, as well as to observe the effect of professional satisfaction and career
commitment and career entrenchment. The objectives of this research are also, in addition
to the characterization and evolution of the profession in Portugal, to listen to the
perception of workers in the area about the creation of the Professional Order of social
workers and its impact on the profession, as well as to perceive the desire/willingness to
continue in the professional area of Social Work. Through a sample of 454 social
workers, mostly female (96%), aged between 22 and 66 years (M = 37.5, SD = 8. 80), the
results demonstrate high levels of career commitment, particularly in the identity and
planning dimensions, demonstrating the emotional attachment and importance of the
career in the social workers " identity, as well as the need to set career goals. High levels
in the emotional costs dimension and moderate levels of professional and career
satisfaction were also observed, which alerts to the importance of the adoption of
strategies that promote greater satisfaction and commitment, and for the adaptation of

career plans that value the growth and development of human resources.

Keywords: Social Work; professional satisfaction; career satisfaction; career

commitment; career entrenchment.
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INTRODUCAO

O Servico Social surge em Portugal num contexto ditatorial, contrario aos
principios dos direitos humanos, justica social e equidade, que defende. Porém, soube
prevalecer, fazendo face ao regime opressivo, através da integracdo de principios e
valores democréticos, ligados aos direitos politicos, sociais e civicos, transformando a sua
acao de voluntarismo para uma pratica profissional norteada por conhecimentos teoricos
e praticos. Foram necessarios muitos anos, para que o Servico Social contraisse 0 seu

proprio conhecimento (Carvalho & Pinto, 2015).

Em Portugal, a profissdo de assistente social, que era sobretudo exercida no setor
publico estatal, no ambito do qual participava na concec¢éo de politicas e na sua execucao,
nomeadamente em areas setoriais como a seguranca social, a salde, a educacdo, o
trabalho, a habitacdo e justica, vé-se hoje prioritariamente solicitada para fungdes de acéo
direta e emergenciais, sobretudo pelas Instituicdes Particulares de Solidariedade Social
(IPSS) - (Cddigo Deontologico dos Assistentes Sociais — CDAS, 2018). Estas alteracdes,
decorrentes também da contratualizacdo dos servicos e da transferéncia de
responsabilidades entre o Estado e as entidades do setor privado, tém tido impactos
significativos na reconfiguracao da profissao, nas condi¢des de exercicio da mesma e tem
significado frequentemente trabalho mal remunerado, auséncia de carreira e competicdo
desregulada com outras profissdes (CDAS, 2018). Numa conjuntura de crise global e de
crise de legitimidade e financeira do Estado, é colocado em causa 0 investimento nas
politicas sociais e por consequéncia na profissdo de assistente social (Carvalho & Pinto,
2015). Também o sistema capitalista tem vindo a favorecer mudancas estruturais no seio
da sociedade, aumentando e acentuado a pobreza e o aparecimento de novos problemas
sociais, que por sua vez, comportam novos desafios e alteracdes no seio da formacao de

Servico Social e no da profissdo (Robertis, 2018).

Estas situacfes tendem a conduzir a privacdo de concretizacdo de objetivos
pessoais de vida, comportando a sentimentos de inseguranca, revolta, desacreditacdo e a
falta de satisfacdo destes profissionais em relagdo ao seu trabalho (Duque, 2018), o que
pode prejudicar o desempenho laboral, a produtividade, 0 comportamento organizacional,
0 bem-estar fisico e psicoldgico, a satisfacdo com a vida, podendo mesmo o trabalhador
entrar num estado de exaustdo emocional (burnout), aumentando assim, o absentismo e a

rotatividade dentro de uma determinada organizacao (Ferreira et al., 2001).



Tendo em conta as consequéncias enunciadas e o papel que o trabalho e a carreira
desempenham na vida dos individuos, torna-se, por esse motivo, relevante refletirmos
sobre as perspetivas de carreira, bem como compreender como 0s assistentes sociais estéo
vinculados com as suas carreiras. Estes vinculos, comprometimento e blogueio, advém
da percecdo e motivacdo entre os trabalhadores e a carreira, e refletem diferentes

comportamentos que podem ter precursdes ao nivel organizacional, social e pessoal.

Face a escassez de literatura realizada sobre esta tematica no confronto com a
populacéo de assistentes sociais em Portugal, o estudo da satisfacdo e comprometimento
com a carreira destes profissionais justifica-se como pertinente, pois permitird delinear
algumas propostas de intervencao/estratégias de recursos humanos, com vista a um
aumento da satisfacdo profissional e da satisfacdo com a carreira. Assim, sdo objetivos
deste estudo de caracter quantitativo, compreender como 0s assistentes sociais em
Portugal percecionam o vinculo com a carreira, para perceber o comprometimento e o
blogueio que sentem em relagdo a esta, bem como observar o efeito da satisfagdo
profissional e com a carreira no comprometimento e blogueio desta. S&o ainda objetivos
desta investigacdo auscultar a percecdo dos trabalhadores da area sobre a criacdo da
ordem dos assistentes sociais e seu impacto na profissdo, assim como percecionar o

desejo/vontade de continuar na area profissional de Servico Social.

Quanto a estrutura, o presente trabalho de investigacdo encontra-se estruturado
em trés capitulos. O primeiro capitulo é composto pelo Estado de Arte, que se subdivide
em dois grandes temas. Na primeira parte é apresentada uma revisdo da literatura sobre o
Servico Social em Portugal, contendo uma breve contextualizacdo histérica, uma
descricdo sobre a tematica, e uma reflexdo sobre as dificuldades que o Servigo Social e a
profissdo enfrentam na atualidade. O segundo ponto contém uma revisdo da literatura
sobre a satisfacdo profissional e carreira, onde sdo retratadas as variaveis satisfacao
profissional, satisfacdo com a carreira profissional, comprometimento e bloqueio na
carreira, as quais suportam as hipoteses de investigacdo. O segundo capitulo é composto
pela Investigagdo Empirica, que por sua vez se encontra subdividida em trés partes:
metodologia, resultados e discussdo. Para finalizar, no terceiro e ultimo capitulo é exibida

uma breve concluséo acerca do estudo.



I. ESTADO DA ARTE

1. O Servico Social em Portugal

1.1. Enquadramento histdrico do Servigo Social em Portugal

O Servico Social nasce associado a Revolucdo Industrial, que trouxe consigo o
acordar dos estados ocidentais para as politicas de iniciativa publica de regulacdo da
pobreza, criando a necessidade de uma nova profissdo que agisse diretamente sobre os
mais carenciados. No entanto, é necessario referir que este processo ndo acontece em

simultaneo e com igual intensidade nos diferentes paises do ocidente (Bento, 2014).

Em Portugal, a primeira escola de Servico Social nasce na sequéncia das
propostas apresentadas em 1934, no | Congresso da Unido Nacional, pela Condessa
de Rilvas e de Bissaya Barreto, onde estava contemplado a cria¢do do Instituto de
Servico Social e da Escola Normal Social (Branco, 2009), sendo discutido o projeto
politico do Estado Novo. Neste, constavam que as instituicdes de caridade deveriam
“cuidar da assisténcia social organizada”, justificando a necessidade da cria¢do destas
escolas (Carvalho, 2010, p. 149-150). Na sequéncia do congresso, abre em 1935, em
Lisboa a primeira escola de Servi¢co Social em Portugal, denominada Instituto de
Servigo Social, a que se seguiu em 1937 a abertura da segunda escola, a Escola

Normal em Coimbra (Carvalho, 2010).

A institucionalizacdo do Servi¢o Social na realidade portuguesa surge assim,
num contexto sociopolitico autoritario e corporativista, oposto ao modelo de Estado
Social (Branco, 2015) e tinha o objetivo satisfazer ndo sé o campo da medicina social,
mas também, de responder a necessidade de evangelizacdo a imagem da doutrina
social da Igreja, bem como do cumprimento do corporativismo legal (Carvalho at el.,
2018). Segundo Carvalho e Pinto (2015), em Portugal, o Servi¢co Social erguer-se
como uma profisséo essencialmente feminina, dirigida as mulheres de classe
burguesa, agregando principios e valores democraticos associados a direitos civicos,
politicos e sociais. A estas era exigido um perfil vocacional e padrdes morais

associados a ideologia do Estado Novo.



E em 1939, que o Estado regula a formagdo em Servico Social, sendo nessa data
reconhecidos os Institutos de Servico Social de Lisboa e Coimbra e estipulado o plano de
estudos da formacéo. Este plano de formacgao, tinha uma duracdo de trés anos e abrangia
as “dimensdes médico-sanitaria, juridica, filoséfica e do servigo social”, contando ainda,
com uma componente pratica, que se compunha com a realizacéo de estagios curriculares
de continuidade durante os tés anos. Esta formacao era certificada, dando o diploma do
titulo profissional de assistente social (Branco, 2009, p. 62-63).

Segundo o Decreto-Lei n° 30135, de 14 de dezembro de 1939, as assistentes
Sociais exerciam a sua atividade profissional “junto de fabricas, organizacdes
profissionais, instituicOes de assisténcia e particularmente entre as familias humildes e de
restrita cultura, as mais facilmente influenciaveis, com objetivos higiénicos, morais e

intelectuais”.

A funcéo do Servico Social foi entendida como uma atuacéo profissional com
0 objetivo de melhorar as condicdes da populacdo mais carenciada e paralelamente,
de controlo e atenc¢do sobre os mesmos (Carvalho & Pinto, 2015). Em 1945, o campo
de atuacdo profissional do Servigo Social expande-se, comecgando os assistentes sociais
também a exercer fungdes na “area hospitalar, dispensdrios de saide, organismos
tutelares educativos e prisionais, sendo o Estado o principal empregador” (Branco, 2009,
p. 63).

Na década de 50 surge a terceira escola de Servico Social, no Porto (Carvalho,
2010) e a formacéo em Servico Social passa de ter duracao de trés anos, para uma duracao

de quatro anos letivos (Branco, 2009).

Durante os anos 60 o Servico Social sofre profundas alteracdes, tanto no campo
da formacdo, como no campo da atuacdo profissional (Branco, 2009). A revolucdo no
Servigo Social foi impulsionada pelos movimentos sociais anticolonialistas, antiguerra,
antirracistas, feministas e académicos que comportaram a mudangas significativas nos
Estados Unidos da América e na Europa (Carvalho at el., 2018). Em Portugal, comeca
uma profunda transformacéo na sociedade portuguesa, é dado énfase a reforma da satde
publica e da assisténcia, ao reconhecimento do direito a saude, fortalecendo o papel da
prevencéo social e do Servi¢o Social, 0 que comportou a decentralizacdo das respostas
sociais (Carvalho at el., 2018). E a partir desta data, que a formaco em Servico Social

comeca a adotar os modelos ja praticados nos paises democraticos ocidentais, centrados



nos direitos sociais e humanos (Branco & Fernandes, 2005), comecando-se a lecionar as
disciplinas de Ciéncias Sociais e de métodos de Servico Social. Sendo em 1961
autenticada como curso superior, mas nao universitario, € também nesse ano letivo
(1961/1962), que sdo admitidos os primeiros estudantes do sexo masculino (Branco,
2009). Nesta altura o Servico Social apresentava-se como a profissdo do trabalho

social mais consolidada em Portugal (Branco, 2009).

Apos arevolucdo de 25 de abril de 1974, o Servico Social emerge numa nova fase,
marcada pela revolucdo e pela democracia. E nesta altura, que a formacéo inicia a
questionar as abordagens cléassicas do Servico Social e se comega a introduzir uma
metodologia integrada e global, havendo uma mudancga de paradigma, no que se refere ao
papel do assistente social, como profissional comprometido com os interesses das classes
excluidas e como agente de mudanca institucional (Branco, 2009). E a partir desta data,
que os assistentes sociais tentam alterar a sua imagem, dotando-a de modernidade,
implicada com a justica social e com o bem-estar da sociedade (Carvalho, 2010). Por
esta altura, o Servico Social inicia a progredir juntamente com o implemento dos regimes
democraticos, da institucionalizacdo das Ciéncias Sociais e com o interesse do Estado de
se responsabilizar socialmente. Estas alteragGes na conjuntura portuguesa permitiram a
consolidacdo da profissdo e do seu estatuto profissional, “através da criagdo de
associacg0es profissionais, carreiras, definicdo de contetdos funcionais, reconhecimento e
valorizagao da formagao académica” (Carvalho, 2010, p. 154). Tal permitiu que houvesse
uma alteracdo do campo de agdo dos assistentes sociais, comecando a integrarem-se no
contexto das politicas sociais setoriais (saude, seguranca social, justica, habitacdo,
trabalho e educacgdo) (Carvalho, 2010). Foi ainda na década de 70, que os assistentes
sociais se constituiram como classe, surgindo em 1978 a Associacgdo de Profissionais de
Servico Social — APSS (Carvalho, 2010).

Em 1986, com a entrada de Portugal na Unido Europeia, a estrutura do
conhecimento no Servigo Social enfrentou novos desafios no contexto do ato de
globalizar e da globalizacdo da sociedade e do conhecimento. O Servico Social em
Portugal, passou a estabelecer dialogos estreitos com entidades congéneres de diferentes
paises da Comunidade Econdmica Europeia e passou a resgatar conhecimentos
produzidos nos paises Anglo-Saxdnicos (Ferreira, 2014). Em 1987 é estabelecido um
convénio entre o Instituto Superior de Servigo Social de Lisboa (ISSSL) e Pontifical
Catholic University (PUC-SP) de Sdo Paulo que vém permitir o desenvolvimento de

5



mestrados e doutoramentos em Servigo Social no pais (Carvalho, 2014). Iniciando-se, em
fevereiro de 1987, o | Programa de Mestrado em Servico Social (Branco, 2009). Em 1989,
a formacéo em Servigo Social vem reconhecida como licenciatura, passando a ter uma
duracéo de cinco anos. Estas alteracdes ao nivel da formacéo favoreceram a concretizacédo
de um corpo de profissionais dotado de competéncias ao nivel do saber, saber fazer, saber

comunicar e saber exercer a sua fungdo em vérias areas de atuagdo (Carvalho, 2010).

Segundo Carvalho (2010), ¢ a partir de 1990 que a profissdo comega um processo
de consolidacao impulsionado pela reestruturacéo das politicas publicas, que permitiram
estabelecer um novo pacto social com as institui¢des particulares de solidariedades, que
se responsabilizavam da acdo social junto de criangas, jovens, pessoas idosas e outras
areas de intervencdo social, resultando na criacdo do rendimento minimo garantido em
Portugal® em 1996, sendo os assistentes sociais 0s principais profissionais na
implementacdo desta medida. De acordo com Branco e Fernandes (2005), na segunda
metade da década de 90 criam-se novos cursos de Servigo Social, o que se reflete numa
mudanca na conjuntura portuguesa, no que concerne a formacao académica em Servico
Social. Este facto resultou, em parte, do avanco das politicas publicas e da
responsabilizacdo do estado pela protecédo social e criacdo de bem-estar (Carvalho, 2010).
Em 1997, nascem em Portugal os primeiros cursos de doutoramento em Servigo Social,
resultante do convénio estabelecido em 1987 entre ISSSL e a PUC-SP (Carvalho, 2014),

um processo semelhante ao | Programa de Mestrado em Servico Social (Branco, 2009).

E no ano 2000, que a licenciatura em Servigo Social comega a ser ministrada no
ensino publico, nomeadamente na Universidade dos Acores, estando limitada até a data
ao ensino superior privado (Santos et al., 2020). A partir de 2001, a APSS deu inicio no
Congresso de Aveiro da Associagéo de Profissionais de Servi¢o Social a um processo que
visava o reconhecimento de uma Ordem dos Assistentes Sociais, tendo levado a cabo
junto do poder politico inimeras acbes estratégicas para a criacdo desta Ordem
profissional (Carvalho e Pinto, 2015). No entanto, é s6 a dia 25 de setembro de 2019 que
é publicada a Lei 121/2019 que cria a Ordem dos Assistentes Sociais e aprova o respetivo
estatuto.

! Atualmente denominado de Rendimento Social de Insergdo (RSI)



1.2. A profissdo de assistente social

O Servico Social tem uma expressdo mundial enquanto disciplina e profisséo,
regendo-se por padrdes tedricos-metodologicos, éticos e politicos (CDAS, 2018).
Segundo a defini¢do global “O Servigo Social ¢ uma profissao de intervencao e uma
disciplina académica que promove o desenvolvimento e a mudanga social, a coesao
social, 0 empowerment e a promocdo da pessoa. Os principios de justica social, dos
direitos humanos, da responsabilidade coletiva e do respeito pela diversidade sao centrais
ao Servico Social. Sustentado nas teorias do Servico Social nas ciéncias sociais, nas
humanidades e nos conhecimentos indigenas, o Servi¢o Social relaciona as pessoas com
as estruturas sociais para responder aos desafios da vida e a melhoria do bem-estar
social.”? (CDAS, 2018).

O Servico Social tem como base cientifica as ciéncias sociais e humanas, e como
base ética questdes como os direitos humanos, a dignidade humana, a justica social e a

autodeterminacéo do individuo como pessoa/cidaddo (Ferreira, 2014).

Segundo o CDAS (2018), sdo assistentes sociais os profissionais diplomados em
Servigo Social (licenciatura). Esta profisséo encontra-se integrada no “Grande Grupo 2 —
Especialistas das Atividades Intelectuais e Cientificas” no ambito da Classificacio

Nacional das Profissdes (INE, 2010).

Atualmente o assistente social manifesta um impacto na responsabilidade social
das organizacbes e nas suas respostas profissionais aos desafios da sociedade
contemporanea caracterizada pela globalizacdo social, através da sua critica e do
pensamento reflexivo “Esta capacidade assenta em trés condicGes: responsabilidade ética;
competéncia técnica e exigéncia tedrica” (Ferreira, 2014, p. 332). Deverd ser um
profissional dotado de competéncias politicas, relacionais, psicossociais, técnico-
operativas, reflexivas e assistenciais, que através de uma préatica interdisciplinar e
transdisciplinar atua ao nivel social (CDAS, 2018). Os setores primordiais onde 0s
assistentes sociais desempenham as suas funcdes sdo: a seguranga social, saude,
educacdo, trabalho, habitag&o, justica, agdo social, desenvolvimento social e sustentavel
(CDAS, 2018).

2 Definicdo aprovada pela Assembleia Geral IFSW e pela Assembleia Geral IASSW em julho de 2014.



Atualmente, a Unido Europeia legitima a atribuicdo dos privilégios da coesédo

social no Servico Social, o que exige o aprofundamento dos campos teorico-cientificos

nos dominios da formac&o cientifica e da investigacdo. No contexto da intervencdo dos

assistentes sociais, é necessaria uma intervencado profissional baseada em procedimentos

tedricos e metodologicos e em principios éticos e deontoldgicos para reconhecer o sujeito

como parceiro da agdo (Ferreira, 2014).

Através de Branco (2009), tendo em consideracdo as areas de trabalho dos

assistentes sociais de maior incidéncia e de forma a caraterizar as fungdes desempenhadas

por estes profissionais, tomemos em conta a Tabela 1.1.

Tabela 1.1.

Areas de trabalho e principais funces dos assistentes sociais

Areas de Trabalho

Funcdes Principais

- Seguranca Social
(programas de assisténcia
social e missdes de

assisténcia)

- Justica
(Estabelecimentos Prisionais e

servigos de Reinsercdo Social)

Programas de Assisténcia Social:

- Garantir ajuda social em situacbes de precariedade
economica e social, de marginalizagdo e exclusdo social;

- Administragdo de programas de minimos sociais (ex.
rendimento minimo garantido);

MissOes de Assisténcia:

- Apoio técnico aos organismos associativos;

- Assessoria aos tribunais;

- Execucdo de medidas de protecdo a criangas e jovens em
risco social;

- Exercer funcOes de concecgéo e avaliagdo de programas;

- Intervencdo direta de caracter psicossocial;

Estabelecimentos Prisionais:

- Apoio técnico aos tribunais de execucao de penas;
- Acompanhamento e preparacdo do regresso a situacdo de
liberdade;

Servicos de Reinsercdo Social:

- Assegurar assessoria técnica aos tribunais;
- Garantir apoio técnico no dominio do direito tutelar de

menores (menores infratores);




- Saude
(campo hospitalar e cuidados

primérios de salde)

- Educacéo
(escolas do ensino bésico e

secundario)

- Autarquias Locais (servicos
municipais de Acdo Social,
Educacdo, Saude, Habitacéo,
Urbanismo e Recursos
Humanos)

- Organizag@es Sociais ndo
Lucrativas

(principalmente na area do

apoio a familia e idosos)

- Intervencdo social no quadro de Centros Educativos;

- Participacdo em projetos de reinsercdo e prevencdo da
marginalidade;

- Elaboracdo de relatérios sociais de diagnostico, prognostico
e avaliacdo do acompanhamento de menores, arguidos em
geral, vitimas e suas familias;

Campo hospital:

- Acolhimento dos doentes e familias;
- Apoio assistencial;

- Informagdo sobre direitos e recursos sociais, do
aconselhamento e suporte emocional na gestdo da doenca;

- Preparacdo da alta social, coordenagdo e mobilizacdo de
recursos sociais;

- Trabalhar os doentes e as suas familias ao nivel do suporte
emocional,

Cuidados Primérios de saude:

- Prevenir e educar para a salde;

- Humanizacéo dos servicos e func¢des de advocacia social;

- Desde 1991 que esta prevista a integracdo de Assistentes
Sociais nos Servicos de Psicologia e Orientagdo da rede de
escolas para colmatar os problemas de insucesso e abandono
escolar, no entanto, estes servicos sdo maioritariamente
compostos por psicologos, sendo claramente marginal a ndo
insercdo de assistentes sociais e outros profissionais da area
social;

- Concecdo, dinamizacdo e avaliagdo de programas de
desenvolvimento social, com particular énfase nas redes de
equipamentos e servigos sociais e em projetos de caracter

promocional e educativo;

- Funcdes de direcdo técnica, sendo por isso responsaveis
pela coordenacdo e administracdo de equipamentos e

Servigos sociais.

Fonte: Baseado em Branco (2009)



Ainda de acordo com Branco (2009), nestes e noutros campos, as areas de
trabalho dos assistentes sociais sdo partilhadas com outros profissionais das ciéncias
sociais, como por exemplo sociélogos, psicologos, antropdlogos, animadores
socioculturais, médicos e enfermeiros. Independentemente do setor de intervencdo onde
0 assistente social esteja a exercer funcdes, este desempenha sua acdo com individuos ou
grupos vulneraveis a pobreza e excluséo, unificada no desenvolvimento de programas e
projetos de intervencdo, que promovem a capacitacdo e o empowerment. As suas func¢oes
consistem no desenho, planeamento e desenvolvimento de acfes e a sua respetiva
avaliacdo. Pode também ser técnico de acdo direta das politicas sociais existentes e

participar na elaboracéo de medidas de politica social (Carvalho & Pinto, 2015).

No que concerne ao numero de profissionais licenciados em Servico Social, este
ndo é facil aferir, tendo em conta que ndo ha dados estatisticos que permitam conhecer a
evolucdo em termos numéricos numa perspetiva diacronica. Desta forma, o Unico
indicador que nos permite averiguar, aproximadamente, a atual evolugdo e a dimenséo
deste grupo profissional é o numero de licenciados em Servico Social (Branco, 2009).
Nesse sentido, segundo Carvalho et al. (2018), estima-se que em Portugal existam 20.000
pessoas licenciadas em Servico Social, ou seja, 20.000 assistentes sociais. Os dados
estatisticos da DGEEC, publicados em 2017, indicavam que se licenciaram 7040
estudantes entre os anos 2007 e 2015, dos quais 6.466 do sexo feminino (91.8%) e os
restantes 574 do sexo masculino (8.2%). No que diz respeito ao grau de mestre, no
periodo de tempo referido, receberam a certificacdo 529 pessoas, das quais 483 (91.3%)
mulheres e 46 (8.7%) homens, ja em relacdo ao doutoramento, terminaram 19 estudantes,
15 (78.9%) mulheres e 4 (21.1%) homens.

1.3. Desafios para a profissao

Em Portugal, as alteragdes na esfera econémica, politica e social de uma sociedade
em mudanca com profundas e aceleradas transformagdes, tém comportado ao Servico

Social enumeras dificuldades e desafios, tanto na esfera da formagao, como da profisséo.

De acordo com Martins et al. (2015), tém-se assistido a um aumento do namero
de licenciados em Servigo Social, que esté relacionado com as alteragdes na quantidade

de ofertas formativas do curso de Servigo Social e pela implementacdo do acordo de
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Bolonha. Nas ultimas décadas em Portugal a oferta formativa em Servigo Social teve um
enorme crescimento, passando de 5 licenciaturas em 1996, para 27 licenciaturas em 2011,
lecionadas em 22 estabelecimentos de ensino superior (Margarido 2012). O acordo de
Bolonha, também levou a transformac6es na formacdo, nomeadamente na reducédo da
duracdo da mesma, que se acompanhou, segundo Martins et al, (2015) numa diminuicéo
dos contetidos tedricos e metodoldgicos, com especial enfase nas competéncias técnico-

operativas.

Ainda no que concerne ao sistema de ensino universitario, € importante ressaltar
que apesar do alargamento do nimero de cursos e de alunos, ainda se verifica em alguns
paises a falta de professores universitarios com formacdo em Servigo Social. Sendo 0s
professores com esta formacéo responsabilizados para o ensino das praticas, enquanto
outros professores com formacdo noutras areas das ciéncias sociais (ex. sociologia,
antropologia ou educacdo) ficam encarregues das unidades curriculares mais tedricas e
metodoldgicas (Campanini, 2011). Contudo, a estas situacdes somam-se a intensificagdo
das medidas de austeridade e da crise politica e financeira de 2008, que comportaram ao
aumento do empobrecimento da populacdo em Portugal, levando ao aumento da taxa de
desemprego dos assistentes sociais no pais (Martins et al., 2015), o que comportou ao
incremento das desigualdades sociais tanto na formacdo de Servigo Social, como na
profissdo. Convergindo numa reducdo da oferta formativa, passando em 2016 para 17

cursos de formacdo em Servico Social (Santos & Martins, 2016).

Na conjuntura de crise global, de legitimidade e financeira nacional, é questionada
ndo s6 o investimento na politica social, mas também na profissdo de assistente social.
(Carvalho & Pinto, 2015). Em Portugal, o desemprego e a precariedade laboral sdo nos
dias de hoje uma realidade da nossa sociedade, ndo sendo os profissionais de Servico
Social uma excecdo. No que respeita a esta profissdo, estes problemas representam uma
realidade vincada, sendo que muitos profissionais ndo se encontram a exercer funcées na
area social. Por sua vez, outros assistentes sociais que se encontram a exercer fungées na
area, deparam-se muitas vezes com situacdes e contextos de precariedade, ndo estando a
executar na integra o exercicio das suas fungdes profissionais, 0 que pode comportar a
um sentimento de mal-estar e de desacreditacdo ao nivel profissional, questionando a sua

posi¢do no mercado de trabalho (Dias & Duque, 2018).
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De acordo com os dados obtidos junto do Centro de Estatisticas do Instituto de
Emprego e Formagdo Profissional (IEFP)® sobre os assistentes sociais desempregados
registados nos centros de emprego do IEFP em 2021 em Portugal Continental, existiam
em média 1285 profissionais desempregados, sendo que em media 1192 eram mulheres

e 93 eram homens.

O desemprego dos assistentes sociais é consequéncia da crise econdmica que se
vivencia em Portugal, da falta de meios econdmicos que impossibilitam a contratacéo
destes profissionais e a saturacdo do mercado de trabalho, existindo um desequilibrio
entre 0 numero de diplomados em Servigo Social e 0 nimero de vagas disponiveis,
mesmo que, exista uma grande necessidade de intervencao desses profissionais diante da
gravidade dos problemas sociais. Contudo, é importante ressaltar que outro dos principais
desafios com que se depara 0 Servico Social é pelo fato de certas fungdes inerentes ao
Servigo Social, serem desempenhadas por profissionais de outras areas, 0 que revela a
falta de consciéncia da importéncia e significado do Servigo Social (Dias & Duque, 2018).

O desemprego no Servi¢o Social, também se deve a existéncia de um modelo de
desenvolvimento que leva ao surgimento de emprego precério, negligenciando valores
como o da familia, que dificultam a concretizacdo de objetivos de vida pessoais, levando
a sentimentos de inseguranca, revolta, insatisfacdo e desacreditacdo (Dias & Duque,
2018).

Martins e Tomé (2008), constataram que ap0s 0 ano 2000, o mercado de trabalho
onde operam 0s assistentes sociais, veio a sofrer alteracdes significativas, no que diz
respeito a capacidade de integracdo dos licenciados em Servico Social. Até ao ano 2000,
observa-se que 0s recém-licenciados tinham facilidade na integracdo no mercado de
trabalho, o que se veio a alterar apds essa data, ndo s6 pelo aumento do numero de
licenciados, como, pelas ofertas de emprego ndo acompanharem esse aumento. Sendo nos
dias de hoje um grande desafio para a profissdo a situacdo de desemprego dos

profissionais, do subemprego e do emprego em condigdes precarias.

Segundo Branco (2009), outro dos entraves que o Servigo Social enfrenta, refere-
se a estrutura do mercado de trabalho dos assistentes sociais em Portugal, assistindo-se a
processos de dualizacdo do mercado de trabalho. Esta dualizagdo, diz respeito as

desigualdades de condi¢Bes (estruturas de carreiras, condi¢cbes remuneratorias,

3 |IEFP — Publicagdes Estatisticas (https://www.iefp.pt/estatisticas)
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regulamentacéo profissional) entre o setor publico e empresarial e o sector privado, sendo
os profissionais que desempenham fungdes no setor publico que se encontram abrangidos
com uma maior protecdo, apesar de ser este j& um ndcleo minoritéario. Por outro lado,
quem trabalha no sector privado social, encontra-se desprotegido no que se refere a
regularizacdo das relacbes de trabalho, auferindo salarios mais baixos, vinculos
contratuais precarios, desrespeito pelo titulo profissional, entre outras situacfes (Branco,
2009).

No entanto, ainda segundo Branco (2009), a precarizacdo da relacdo laboral
abrange ndo s6 o sector privado social, como o sector publico, porém, no Estado as
relagbes laborais estabelecem-se maioritariamente através de contrato de trabalho,

enguanto nas IPSS’s o regime de prestacdo de servicos é frequente.

Também, no que corresponde as condigdes salariais entre estas duas realidades, é
visivel que os assistentes sociais contratados pelo Estado, que ocupam o cargo de Técnico
Superior de Servico Social recebem salarios idénticos aos restantes especialistas da area
das ciéncias sociais e humanas e tem mais facilidade de progredir na carreira, enquanto
que 0s assistentes sociais com contrato ativo no setor privado social, auferem salarios
inferiores aos primeiros, sendo as relacédo laborais reguladas pelo Boletim do Trabalho e
Emprego, 12 série, n® 26, de 15/07/2006 e suas atualizacBes, apresentando-se a carreira
profissional igualmente mais desfavoravel neste setor, no caso de ndo existir contrato
coletivo de trabalho nestas identidades, as relacGes de trabalho, s&o maioritariamente
marcadas pela precariedade e um salério baixo, sendo em algumas situacdes o salario

minimo nacional (Branco, 2009).

Carvalho e Pinto (2015), confirmam que nos dias que decorrem, as ofertas de
trabalho que existem sdo maioritariamente no setor privado ndo lucrativo e, mais
secundariamente, no setor empresarial. No entanto, estas sdo mais mal pagas e apresentam
piores condicdes de trabalho para os assistentes sociais, enquanto comparadas com o

sector publico.

De acordo com a investigacao cientifica conduzida por Teles et al. (2019), sobre
0s niveis de stresse e engagement laboral nos assistentes sociais portugueses, 0s autores
chegaram a conclusdo que o risco de burnout é superior em profissionais de Servigo
Social que se encontram a desempenhar fungdes no setor privado, o que pode ser

consequéncia da ndo existéncia dos recursos necessarios, quando comparado com o setor
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publico, no sentido, de mobilizar os apoios imprescindiveis face a situagfes de grande
vulnerabilidade social, bem como carecem de uma menor disponibilizagédo de oferta

(in)formativa, que sustente a sua intervengédo nessas situagoes.

Através do estudo enunciado anteriormente, os autores também observaram que
0s assistentes sociais que trabalham em IPSS’s, apresentavam maiores niveis de stresse
laboral. Explicando que este resultado pode estar associado com a discricionariedade das
politicas publicas que regulam o terceiro sector, uma vez que estas organizacOes
dependem maioritariamente de financiamento publico e estdo sujeitas a pressao de terem
de apresentar regularmente as suas candidaturas, a fim de garantir a sua sustentabilidade
financeira, que regra geral, é muito fragil (Teles et al., 2019). A opinido pubica da
profissdo também se apresenta como uma fragilidade, persistindo uma elucidacdo

mediatica, usualmente negativa (Branco, 2009).

Ja no que diz respeito a jurisdicao existente em Portugal, Branco (2009) critica-a
por esta ser inexistente, permitindo que sejam estabelecidos conflitos entre varias
profissdes da area social, 0 que por sua vez permite a “usurpacdo” do titulo de assistente
social, destacando como fragilidade a protecdo desse titulo. Branco (2009), defende ainda
a existéncia de um estatuto juridico por parte do Estado que institua e regule a profissdo

em Portugal.

Dias e Duque (2018), também criticam o modelo social por este ser bastante
flexivel, o que faz com que profissionais de outras areas de formacéo ocupem cargos que
deveriam ser ocupados por assistentes sociais. Portanto, faz sentido afirmar que quando
ha um grande nimero de profissionais a desempenhar funcbes de assistentes sociais sem
obedecer aos requisitos imprescindiveis para desempenharem tal fungdo, enquanto muitos
profissionais formandos em Servico Social estdo desempregados, indica uma

desvalorizacdo e uma falta de reconhecimento da profissao.

No que se refere a autonomia profissional dos assistentes sociais em Portugal, esta
varia consoante o contexto institucional e as fungfes atribuidas. Existe um nivel
autonomia significativo e de reconhecimento do poder de julgamento e descricdo técnica
onde o grupo profissional é predominante. Noutras situacdes, onde existe uma
interdisciplinaridade dos seus recursos humanos, a autonomia dos assistentes sociais pode
também ser elevada, no entanto, esti sujeita a um processo constante de interacdo e

negociacdo. Porém, nos casos onde existem uma maior competicdo entre profissdes,
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como por exemplo o caso da area da saude, denotam-se dificuldades de afirmacéo da

jurisdicdo do Servico Social (Branco, 2009).

A atuacdo dos assistentes sociais também se vé ameacada, neste caso em particular
pela gestdo de casos e a burocracia, que estdo a substituir o verdadeiro acompanhamento
dos casos sociais. O Servico Social pauta-se por normas de acdo orientadas por
intervencdes "tradicionais” e "paternalistas”, guiadas por normas burocraticas e controlo
financeiro dos direitos sociais, estas orientacdes tém implicacGes ndo so para a profissao,
mas também para a vida das popula¢Bes com as quais 0s assistentes sociais intervém.
Neste contexto, a promocao dos direitos humanos e da justica social sdo postas em causa
e desafiam o trabalho social a procurar outras formas de ag&o (Campanini, 2011).

As evolugdes econdmicas, politicas e sociais também tem levado o Servico Social
a adocdo de novas correntes tedricas, ao questionamento da prética, a perda de
significado, de direcdo e a introducdo de novas questdes éticas ao ensino e a profissdo
(Robertis, 2018). Ainda o mesmo autor afirma que o sistema capitalista e a globalizacao
tém favorecido o aumento acentuado da pobreza, provocando novos problemas sociais,
mudangas estruturais que tem um grande impacto nas pessoas, produzindo a elevagéao de

uma ideologia focada no proprio individuo (Robertis, 2018).

Todas estas alteragdes condicionam o futuro do Servigo Social, obrigando o
assistente social a assumir novas exigéncias, sendo a formacdo forgada a sofrer

transformacdes, com vista a introducdo de novos contetdos (Robertis, 2018).

Face ao exporto, torna-se pertinente repensar em medidas e estratégias que
permitam colmatar as dificuldades evidenciadas, tanto no campo das politicas publicas e
sociais, como da gestdo de recursos humanos. Nesse sentido, é pertinente observar a

percecdo dos assistentes sociais em Portugal, face a sua profissao e a sua carreira.
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2. Satisfacdo profissional e carreira

A evolugéo das novas tecnologias tem vindo a causar enormes alteracées no que
concerne ao trabalho, modificando a sua organizacdo, natureza, levando a abolicdo de
certas profissdes e ao surgimento de novas. O trabalho representa nos dias de hoje um
papel de extrema importancia na vida dos individuos, sendo a &rea que maioritariamente
recebe 0 maior investimento em termos de tempo, tendo implicagdes na satisfagdo e na

carreira.

2.1. Satisfacéo no trabalho

Os primeiros estudos sobre a satisfacdo no trabalho, comecaram a surgir na década
de 30, apds 0 modelo de organizacdo do trabalho desenvolvido por Taylor, ter sido posto
em causa e se ter comecado a dar valor aos recursos humanos dentro das organizacoes.
Desde dessa data, que a satisfacdo no trabalho tem vindo a ser um dos temas mais
estudados, devido ao facto de se relacionar com o aumento da produtividade e a
concretizacao pessoal dos trabalhadores (Lima et al., 1994).

O fendmeno da satisfacdo no trabalho tem sido descrito como uma atitude positiva
(Schneider, 1975, cit. in Lima et al., 1995), ou como uma emocao positiva (Locke, 1976)
em relacdo ao trabalho e as experiéncias laborais. Para Locke (1976), a satisfacdo no
trabalho é resultado de um estado emocional manipulado por experiéncias e emogdes,
tanto positivas como negativas, conseguinte de uma avaliacdo individual realizada pelo
trabalhador. Ou seja, a satisfacdo profissional é entendida pelo autor como resposta
afetiva e emocional que resulta da posi¢do de um individuo em relacdo ao seu trabalho
(Locke, 1976).

Dormann e Zapf (2001), definem a satisfagdo profissional como uma condigéo
fulcral no trabalho, que se reflete como indicador de qualidade de vida dos trabalhadores.
J& para Weiss (2002), a satisfagdo no trabalho é definida como uma atitude ou opinido
que deriva de uma avaliacdo sobre determinada situacdo laboral (realidade wvs.
expectativas). De acordo com Spector (2005), a satisfagdo alusiva ao trabalho € uma
atitude que reflete o sentimento dos trabalhadores em relacdo aos seus trabalhos, seja no
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geral ou tendo em conta aspetos especificos, como por exemplo as relacfes laborais,

remuneracao, entre outros.

A satisfacdo profissional, enquanto estado emocional, sentimento ou resposta
afetiva em relacdo ao trabalho, advém da avalia¢do que o trabalhador faz do seu entorno
laboral, tendo em consideracdo os seus valores e perspetivas individuais. Ja enquanto
atitude generalizada relativamente ao trabalho, considera-se a satisfacdo no contexto das
atitudes na ligacéo ao trabalho, que por sua vez usufrui da componente cognitiva (opinido
acerca da experiéncia individual no trabalho) e componente afetiva (percecdo do

trabalhador sobre o seu trabalho) (Martinez & Paraguay, 2003).

A satisfacdo no trabalho é assim um fenédmeno complexo, subjetivo, vivenciado
de maneiras diferentes de pessoa para pessoa, sendo que a prépria pessoa pode
experienciar de modos desiguais no decorrer do tempo. Este fendmeno relaciona-se com
fatores internos e externos ao ambiente de trabalho, sendo quando o trabalhador nao esta
satisfeito pode causar dano fisico, mental, afetando o comportamento profissional, social,
pessoal e familiar (Martinez & Paraguay, 2003), acabando por influir nas escolhas
profissionais, na taxa de produtividade, na competitividade entre colegas e no

crescimento dentro da organizacdo (Millan et al., 2013).

Quando refletimos sobre as consequéncias que a satisfacdo no trabalho comporta,
pensamos sobretudo no desempenho laboral e na produtividade, na rotatividade de
trabalhadores, no absentismo, nos comportamentos organizacionais, no bem-estar fisico,

psicoldgico, no burnout e na satisfacdo com a vida (Ferreira et al., 2001).

Apesar dos estudos mostrarem que a correlacao entre a satisfacdo profissional e 0
aumento da produtividade ndo € muito acentuada, Alcobia (2001) defende que essa
associacdo existe e é positiva. Pois os trabalhadores mais eficazes no desempenho das
suas funcOes, demonstram maior grau de satisfagdo, 0 que por sua vez se manifesta na
melhoria da assiduidade dos trabalhadores dentro de uma organizacdo, aspeto que

influéncia a produtividade e a vida das organizagdes.

Iffaldano e Muchinsky (1985), referem que nem sempre a satisfacdo no trabalho
estd extremamente relacionada com alta produtividade do trabalhador. No entanto, é
importante ressaltar que os trabalhadores que mais produzem, revelam mais altos niveis

de satisfagdo, uma vez que uma melhor producdo comporta a uma melhor recompensa.
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Fassoulis e Alexopoulos (2015), referenciam que a satisfacdo no trabalho € um
aspeto fulcral para a concretizagdo dos objetivos empresariais, associando a satisfagdo
com o aumento da produtividade. Tendo em conta o estudo de Garmendia et al. (2020), é
possivel observar que maiores niveis de satisfacdo por parte dos trabalhadores contribuem
também para o aumento significativo da autonomia, formacéo, informacéo e capacidade
de participacdo na tomada de decisdo estratégica da organizacdo. Outro aspeto que
também é influenciado pela satisfacdo no trabalho ¢ a rotatividade. Através dos estudos
realizados, é possivel verificar a relacdo entre essas duas variaveis, observando-se que
elevados indices de satisfacdo no seio das organizacdes, revelam um contributo na
reducdo da rotatividade (Newstrom, 2008). Usualmente, maiores taxas de satisfacdo
laboral, significam menores niveis de absentismo, maior eficacia, uma maior
produtividade e uma menor rotatividade (Valentine et al., 2011). J& no que diz respeito a
relacdo existente entre a satisfacdo no trabalho e o absentismo, Cunha et al. (2004),
defendem que esta relacdo é inversa, ou seja, quanto menor for a satisfacdo dos
trabalhadores, maior vai ser o absentismo, particularmente o absintismo voluntério. Os
estudos realizados por Oliveira (2009), Graca (2010), Maciel et al. (2011), Pinho (2014)
e Girardi et al. (2018), apontam uma correlacdo negativa entre as variaveis em estudo, o
que significa, que os trabalhadores mais satisfeitos com o seu trabalho, tendem a avalia-
lo de forma positiva, o que reduz o absentismo. Ou seja, quanto mais satisfeitos estiverem
os trabalhadores, menos propensos estardo a faltar ou a colocar baixas médicas. No que
diz respeito a cidadania organizacional, Swaminathan e Jawahar (2013) referem que a
satisfacdo no trabalho tem influéncia no nivel de comportamento de cidadania
organizacional, influenciando o desempenho profissional. No estudo realizado por Costa
et al. (2017), os resultados demostram, a semelhanca de outros estudos sobre a satisfacdo
no trabalho, que os comportamentos de cidadania organizacional mantém uma correlacéo
positiva com a primeira varidvel. Também o bem-estar fisico e o bem-estar psicoldgico
estdo inteiramente relacionados com a satisfagdo no trabalho, uma vez que interferem
diretamente na saude do trabalhador. Os trabalhadores mais satisfeitos, terdo melhor
qualidade de vida e menor ocorréncia de doencas, sejam estas do forum fisico ou

psicolégico (Martinez & Paraguay, 2003).

A literatura indica igualmente que os niveis de satisfacdo no trabalho ou a falta
desta, podem-se correlacionar com o burnout, uma vez que este é considerado como um

estado de exaustdo extrema emocional, tendo como consequéncias a falta de
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produtividade (Ferreira et al., 2001). Nesse sentido Visser et al. (2003), explica que
quanto mais satisfeito tiver o trabalhador em relacdo ao seu trabalho, menor é a
probabilidade de vir a padecer da sindrome de burnout, sendo que a insatisfacdo exerce

uma grande influéncia em situacGes de exaustdao emocional.

Em relacdo ao nivel de satisfacdo, os estudos literarios apontam para um maior
nivel de satisfacdo dos trabalhadores por conta propria, face aos trabalhadores por conta
de outrem (Millan et al., 2013), também os trabalhadores mais jovens tendem a
demonstrar menor satisfacdo face ao trabalho, quando comparados com pessoas mais
velhas (Krumm et al., 2013). Ja no que se refere ao tempo do exercicio da fungdo, este
revela uma correlacdo negativa em relagdo a variavel satisfagdo laboral, pois quanto
menor € 0 tempo dentro de uma organizacdo, maior é o grau de satisfacdo (Martinez et
al., 2004). Em relacdo a remuneracdo do trabalhador, os estudos demonstram uma
correlagdo muito baixa, ndo se devendo ao valor auferido, mas sim a percecao de justica
percebida pelo trabalhador em ralacdo aos colegas (Spector, 2012). Ainda que o
vencimento seja um indicador de satisfacdo, esta variavel apresenta algumas
particularidades, uma vez que os estudos revelam que quando o trabalhador é mal
remunerado, este tende a apresentar menores niveis de satisfacdo. Todavia, se 0
trabalhador for bem remunerado, esta situacdo ndo comporta diretamente a satisfacdo
laboral (Silva-Junior, 2001).

No entanto, segundo os estudos sobre a satisfagdo no trabalho de profissionais de
enfermagem realizados por Moura et al. (2016), Ferreira et al. (2017) e Silva e Potra
(2019), os resultados apresentam que os profissionais mais jovens e com menos tempo de
servico demostram maiores niveis de satisfacdo em relacdo aos vencimentos, enquanto 0s

mais velhos sentem maior grau de satisfacdo no que diz respeito a moral.

Para se medir o grau de satisfacdo no trabalho € imprescindivel ter em atencéo
duas perspetivas, a perfectiva unidimensional e a perspetiva multidimensional. Na
primeira, a satisfacdo no trabalho & considerada como uma atitude em relacdo a
globalidade do trabalho, dependendo de diferentes aspetos que determinam a situagéo
laboral. J& a segunda dimens&o é constituida pela satisfacdo dos trabalhadores com base

em destintos fatores laborais que podem ser medidos de forma singular (Alcobia, 2001).

Dentro da dimensdo multidimensional, Alcobia (2001) reconhece as chefias, a

organizagdo do trabalho, os colegas, as condigdes, o salario, os subordinados, a
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precariedade laboral, a quantidade de trabalho, o desempenho individual, as perspetivas

de progressdo na carreira como fatores que influenciam a satisfacdo do trabalhador.

Para Tamayo (2000), os fatores que influenciam a satisfacao laboral sdo o salario,
os colegas, a supervisdo, a promocao da carreira, 0s beneficios, as condi¢des de trabalho,
a estabilidade, a evolucdo pessoal e a quantidade de trabalho. J& para Mullins (2004), a
satisfacdo esta inteiramente relacionada com fatores pessoais, sociais, culturais,

organizacionais e ambientais.

2.2. Satisfacdo com a carreira profissional

A tecnologia tem vindo a aportar inumeras transformacfes ao mercado de
trabalho, através da reducdo do nimero de postos de trabalho, a abolicdo de fungdes e
necessidade de novas competéncias, 0 que comporta a uma descaracterizacao da carreira
tradicional, levando a novas formas de relacdo entre o trabalhador e a organizagédo
(Andrade et al., 2011).

A carreira representa na vida dos individuos e das organizacGes um papel de
extrema importancia, uma vez que esta afeta outros aspetos, como por exemplo 0

desempenho, a satde e o bem-estar (Magalhdes & Bendassolli, 2013).

A palavra Carreira tem origem no latim (carraria), cujo significado ¢ “estrada para carros”
(Martins, 2011). No entanto, o termo carreira comecou a ser utilizado para definir o trajeto
de vida profissional a partir do séc. XIX, surgindo em simultaneo a revolugdo industrial
e aos sistemas capitalistas. De acordo com Chanlat (1995), o conceito de carreira esta
relacionado com a estabilidade profissional, a remuneracdo e a previsdo do futuro
profissional das pessoas na organizacdo para a qual trabalham. Porém a definicdo de
carreira ndo é estatica, esta tem tendéncia a alterar o seu significado com a passagem do
tempo e a evolugdo da sociedade, obtendo novas formas, estruturas e configuragdes,

concebidas a partir de processos sociais, econdmicos e culturais (Chanlat 1995).

Grzeda (1999), defende que a carreira acarreta a adquiricdo gradual de
comportamentos e de atitudes indispensaveis a evolucdo profissional. Na mesma linha
Jolly (2016), menciona o conceito de carreira como a apropriacao realizada durante um

periodo consideravel no decorrer da vida de um individuo com oportunidades de
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progressdo. No entanto, a definicdo deste conceito varia de pessoa para pessoa, podendo
assumir vérias formas e formatos, ndo existindo no vazio. A carreira é influenciada por
uma multiplicidade de fatores externos, tais como mudangas no mercado de trabalho,

educacdo, aplicacao de tecnologia, praticas de trabalho e estruturas organizacionais.

Para Costa (2014), a carreira € uma sequéncia de cargos que sdo ocupados no
decorrer da vida de um individuo em conformidade com percecdes pessoais,
comportamentos profissionais, atitudes, experiéncias de vida, estudos e trabalhos. E
através deste vinculo com a carreira que surge o comprometimento e o bloqueio na
carreira. J& Schein (1990), sobre o trabalho desenvolvido por Hughes (1958), d&-nos a
conhecer duas perspetivas sobre a carreira, a perspetiva interna e a perspetiva externa. A
primeira esta relacionada a perspetiva individual em relacdo a experiéncia laboral
vivenciada pelo individuo e ao significado que este atribui a sua trajetoria profissional.
Em contrapartida, a perspetiva externa, esta relacionada ao historial do trabalhador
(cargos, responsabilidades e funcGes exercidas na sua vida laboral), que por sua vez pode
ser averiguado por um observador externo. A definicdo de carreira em ambos casos, vem
percebida como uma sequéncia de atividades, posicoes e papéis laborais desenvolvidos

no decorrer do tempo pelo trabalhador.

Hall (2002), subdivide em 4 dimensdes o conceito de carreira: 1) Carreira
enguanto avanco (visao tradicional do conceito, visualiza 0 sucesso como ascensao na
hierarquia profissional); 2) Carreira enquanto profissdo (sé as profissfes que apresentam
uma clara ascensdo profissional representam carreiras); 3) Carreira enquanto sequéncia
de trabalhos no decorrer da vida (a carreira é avaliada através das experiéncias laborais
vivenciadas pelo trabalhador, independentemente do seu cargo ou nivel); 4) Carreira
enquanto experiéncias referentes a funcdes realizadas durante a vida (a carreira advém
das vivéncias adquiridas na sequéncia de empregos, trabalhos e atividades que fazem

parte do percurso profissional do individuo).

Chanlat (1995), menciona dois modelos de carreira: 0 modelo tradicional e o
modelo moderno. O modelo de carreira tradicional ¢ maioritariamente marcado pela
presenca do sexo masculino pertencente as classes sociais dominantes e é marcada por
uma progressao linear vertical. No entanto, a partir da década de 70, surge outro modelo
impulsionado pelas alterag¢des sociais, tais como a entrada da mulher no mundo laboral,
a elevacéo dos niveis de escolaridade, o éxodo rural para as metropoles, a afirmacgéo dos
direitos humanos, a globalizagdo econdémica, a flexibilidade do trabalho, entre outras
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alteracdes. O modelo de carreira moderno, caracteriza-se pela igualdade de oportunidades
a todos os individuos, todavia ao contrario do modelo anterior, este demonstra
volubilidades, descontinuidade e horizontalidade, o que se reflete na instabilidade das
carreiras (Chanlat 1995). Esta alteracdo da lugar a uma mudanca de paradigma, sendo que
o individuo deixa de ser entendido como sujeito passivo na sua carreira, leal a empresa,
que espera que esta o valorize e 0 promova (carreira tradicional), para ser um sujeito ativo
na carreira, gerindo-a de acordo com 0s seus objetivos, interesses e prioridades

individuais, quebrando a relacao de lealdade (carreira moderna) (Chanlat 1995).

Na atualidade, o objetivo primordial da carreira e da orientagdo profissional é
garantir a satisfagdo individual em relacdo a carreira no decorrer da vida (Perera &
Athanasou, 2020), encontrando-se a gestdo de carreira associada a gestdo de vida (Di
Fabio, 2019). Em pleno séc. XXI, os comportamentos de autogestdo da propria carreira
sdo cada vez mais exigidos aos individuos e as crencas individuais tornam-se cada mais

significativas no contexto da carreira (Di Fabio, 2019).

No que diz respeito as barreiras que podem dificultar o sucesso da progressdo da
carreira, estas podem ser externas (condicdes do meio envolvente do trabalhador) e
internas (dizem respeito ao proprio individuo) (Lent et al., 2000). Estas barreiras podem
estar relacionadas com diversos aspetos contextuais, como por exemplo a situacdo
econdmica local atual, o acesso a informacéo, os contratos precarios, a discriminacdo e a

limitacdo de oportunidades (Melo et al., 2020).

Relativamente a satisfacdo com a carreira, esta advem da percecdo individual da
pessoa em relacdo ao sucesso com a mesma, podendo ser medida através de aspetos
objetivos, externos ao individuo (ex. cargo hierarquico, vencimento e promog¢do na
carreira) e aspetos subjetivos, que dizem respeito a perspetiva psicologica do trabalhador
em relacdo a carreira (ex.: proposito, percecdo de reconhecimento, expectativas de futuro
e sentido) (Kuijpers et al., 2006).

Zhu et al. (2019) constataram que os trabalhadores com alta adaptabilidade na
carreira, demonstram maiores niveis de satisfacéo, percebendo o apoio das organizacdes,
tendo menor probabilidade de abandonar o trabalho e a organizacao, em contrapartida, as
pessoas com baixa adaptabilidade na carreira, tem mais dificuldades em adaptar-se aos
desafios e complexidades que possam surgir nas suas carreiras, logrando causar baixos

niveis de satisfacdo, o que pode comportar ao abandono da organizag&o.
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Ainda sobre a avaliacdo realizada acerca da perce¢do da satisfacdo da carreira,
Silva (2016), no seu estudo aponta que aspetos como a adaptabilidade podem influenciar
positivamente essa percec¢ao, uma vez que caracteristicas psicoldgicas positivas ajudam
o0 individuo a manter uma percecdo otimista em relacdo a sua carreira, favorecendo o
desenvolvimento de novas competéncias e por sua vez mantendo-se empregado. Nesse
estudo Silva (2016), constatou que as pessoas do sexo masculino apresentam um indice
superior de aspetos psicoldgicos positivos face a carreira, enquanto comparadas com
pessoas de sexo feminino, uma vez que estas apresentam geralmente mais pensamentos

pessimistas.

No que diz respeito ao papel das organizacGes na concretizacdo do sucesso com a
carreira dos seus trabalhadores, estas devem fornecer a formacao necessaria para auxiliar
na adaptacdo a organizacao, garantir que 0s conceitos e estratégias da gestdo de carreira
organizacional vdo ao encontro da gestdo de carreira dos trabalhadores, para que estes
sejam capazes de obter sucesso na carreira, contribuindo assim para o sucesso da prépria

organizacdo (Guo et al., 2019).

Smale et al. (2019), referem que as organizacGes deverdo ter um papel relevante
na adaptacdo da gestdo de carreira conjunta, estimulando e apoiando os seus trabalhadores
a serem mais produtivos na gestdo das suas carreiras individuais, criando um ambiente
favoravel que garanta o suporte, recompense a proatividade, reconheca e presenteie a

lealdade e as contribuicfes dos trabalhadores face a organizagéo.

Crawshaw e Game (2015), mencionam nos seus estudos que os trabalhadores que
percecionam a sua evolucao na carreira positivamente, tendem a ser mais ativos e sentir
maiores niveis de seguranca face ao emprego, ja os trabalhadores menos satisfeitos com
as oportunidades de progressdo na carreira, tendem a ser menos recetivos ao
envolvimento em atividades internas e a considerar outras ofertas de trabalho. Nesse
sentido, cabe as organizacdes a criagdo de planos de carreira para os trabalhadores, que
apresentem a estes uma evolucdo no seio da organizacdo (Schuster & Dias, 2012).

Em sintese, a literatura tem ilustrado que a satisfacdo profissional se encontra
relacionada com a satisfacdo com a carreira (Dorasamy & Letooane, 2015; Bostjanéi¢ &
Petrov¢ic, 2019; Fahed-Sreih, 2020), pelo que avangamos a seguinte hipotese:

H1: A satisfacdo profissional influéncia a satisfacdo com a carreira.

23



2.3. Comprometimento e Bloqueio com a carreira profissional

As profundas alterac6es na esfera do trabalho e as suas implicagdes nas trajetorias
profissionais dos individuos que foram enumeradas no ponto anterior, levaram a uma
alteracdo do conceito de carreira, passando a dar-se mais importancia aos trabalhadores,
0 que por sua vez conduziu também a necessidade de estudos sobre o comprometimento

e o bloqueio na carreira (career entrenchment).

O comprometimento e bloqueio sdo dois conceitos que se encontram
frequentemente nas pesquisas atuais que relacionam a carreira com o trabalhador. Estes
conceitos procuram elucidar a perseveranca num dado curso da agéo, tendo como objetivo
a criacdo de uma trajetoria de sucesso ao nivel pessoal e ao nivel dos resultados para a
sociedade, sendo o curso da acdo condicionado pela sua ocupacdo e pelo investimento
feito (Rowe & Bastos 2010). O comprometimento conduz ao desejo de manter-se na
carreira, devido ao sentimento de identificacdo e afetividade, ja o bloqueio na carreira
relaciona-se com a persisténcia profissional motivada pela falta de opc¢des de carreira,
sentimento de escassez de investimentos realizados ou pela consciéncia de custos

emocionais em caso de mudanga (Rowe & Bastos, 2011).

O comprometimento com a carreira consta no estabelecimento de uma ligacao
positiva entre o trabalhador e a sua profissdo. Quando esta ligacdo acontece o trabalhador
experiencia um sentimento de envolvimento com a organizacdo onde esta inserido, com
o trabalho e com a sua carreira, desejando permanecer e crescer na carreira, superando as
eventuais barreiras que possam surgir (Lima et al., 2015; Magalhdes, 2013). Ja o blogueio
na carreira esta relacionado com a estagnacdo do individuo em relacdo a sua carreira,
resultante da escassez de alternativas, dos investimentos realizados até a data, bem como
dos custos emocionais que comportariam uma mudanca de trabalho (Lima et al., 2015;
Magalhées, 2008).

Os niveis de comprometimento com a carreira podem ser influenciados por fatores
como a estabilidade ou instabilidade do vinculo contratual e a existéncia ou ndo de um
plano de carreira que valorize o crescimento e o desenvolvimento do trabalhador. Por
outro lado, os niveis de bloqueio na carreira sdo influenciados pelas leis laborais e pela

deterioracdo dos contratos de trabalho, através de formas de contratos precarios, que
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prejudicam a estabilidade dos trabalhadores (Lima et al., 2015; Lourencéo et al., 2021,
Mainous et al., 2018; Magalh&es, 2018).

2.3.1. Comprometimento com a carreira

Para Hall (1971), o Comprometimento com a carreira é a forca motivacional de
um individuo em trabalhar na carreira escolhida por si. De acordo com Bastos (2000), o
comprometimento na carreira permite fazer a distingdo dos trabalhadores quanto a
dedicacdo, empenho e a qualidade do servigo prestado, pois permite visualizar o vinculo
existente entre o trabalhador e a sua profissao, associando ao vinculo com a organizacao,

criando alguns padrdes de comprometimento.

London (1996), identifica nos seus estudos trés caracteristicas pessoais importantes que

cooperam com a construcao do comprometimento com a carreira (figura 1.1.).

Figura 1.1.

Caracteristicas pessoais que cooperam no desenvolvimento do comprometimento com a
carreira

. Envolvimeto com o trabalho
Identidade
| Importancia da carreira na indentidade de —I_
um individuo Ambiczo de evoluir socialmente
Percecdo

Percecdes realistas de um individuo em
relagdo ao proprio, a organizacdo e a
maneira como estas condicionam as suas
metas de carreira.

Auto eficécia

Resiliéncia
L1 Capacidade de superar as adversidades

vivenciadas na esfera profissional e de Reagdo ao Risco
adpatacéo a carreira.

Comprometimento com a carreira

Dependéncia

Fonte: Adaptado de London (1996).

Carson e Bedeian (1994), validaram uma escala para medir o comprometimento

com a carreira, constituida por trés dimensdes: a) identidade, que diz respeito apego
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emocional do individuo face a carreira; b) planeamento, que alude a identificacdo das
necessidades de desenvolvimento; e c) resiliéncia, refere-se a capacidade para enfrentar
e ultrapassar adversidades (Figura 1.2.).

Figura 1.2.

Dimensdes do Comprometimento com a Carreira

Apego emocional a carreira

Identidade individual.

Determinag&o das necessidades de
desenvolvimento e fixacdo de metas
de carreira.

Comprometimento com a Planeamento da
carreira carreira

Elemento de persisténcia do
Resiliéncia comprometimento face as
adversidades (resisténcia a rotura da
L J carreira face aos contratempos).

A vy

Fonte: Baseado em Carson & Bedeian (1994)

Ja Goulet e Singh (2002), apontam que o comprometimento com a carreira passa
pela construcdo de objetivos de carreira, 0s quais podem ser desenvolvidos ao longo dos
varios trabalhos no decorrer da vida de um individuo. Trata-se ainda, do processo de
identificacdo do trabalhador com a sua carreira, bem como da expressdo das suas metas
profissionais e vocacionais. Por isso, um trabalhador que aplique a sua energia e que

mantenha os seus objetivos de carreira, podera ter um alto nivel de comprometimento.

2.3.2. Bloqueio na carreira

Segundo Scheible et al. (2013), o bloqueio ou career entrenchment esta
relacionado com a continuidade de um trabalhador numa determinada carreira, uma vez
que a mudanga se representa para este, como desvantajosa ou inexequivel, mantendo-se

“bloqueado”. O conceito de blogueio vem entdo explicar a razdo pela qual os
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trabalhadores se mantem nos cargos que desempenham, mesmo quando estes nao se
sentem vinculados (Magalh&es, 2015).

Carson et al. (1995), definem o bloqueio na carreira como a ligacdo entre o
trabalhador e a sua carreira, em funcdo do valor emocional, investimento realizado em
caso de alteracdo de carreira e a falta de alternativas profissionais atrativas, tratando-se,
portanto, de uma construcdo multidimensional, onde estdo presentes trés componentes
(investimentos de carreira, custos emocionais, e falta de alternativas de carreira) (Figura
1.3)).

Figura 1. 2.

Dimensdes do bloqueio na carreira

e (Investimentos que com uma mudanga na)
carreira se perdem ou sdo mal
Investimento na carreira aproveitados. Alude ao tempo investido,
dinheiro e/ou esforgo referente a
qualificacdo profissional, cargo e

\ salario.

Ve
.

4 \

-

Percecdo de excassez de opcoes
Bloqueio na carreira Falta de alternativas de carreira disponiveis com uma mudanca na
carreira.

\

J
3 Custos emocionais antecipados com

uma mudanca na carreira, que envolve
questdes sociais e psicoldgicas
associadas a rutura de relagdes
interpessoais, com quebra de vinculos
\. J profissionais.

Custos emocionais

Fonte: Baseado em Carson at el. (1995)

Segundo Carson et al. (1996) estar blogueado na carreira, ndo significa
necessariamente estar satisfeito (Figura 1.4.). A relacéo entre o bloqueio e a satisfacao
resultam em quatro categorias de profissionais (o satisfeito imdvel, o prisioneiro, 0 que
tem uma carreira voluntaria ou voluntario e o que troca de carreira) (Carson et al., 1996).
Através da matriz de bloqueio e satisfacdo na carreira observa-se a relagdo entre o
comprometimento e o blogueio na carreira, sendo estes vinculos diferentes, que nao séo
opostos nem dependentes (Carson et al., 1996). Ainda assim, segundo Scheible et al.

(2013), o bloqueio de trabalhadores que estejam satisfeitos comportam contributos para
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organizagdo, uma vez que diminui a rotatividade e aumenta a estabilidade dos Recursos

Humanos.

Figura 1.3.

Matriz de Blogueio na Carreira e Satisfagéo na Carreira

Alto

Satisfacdo na Carreira

Baixo

/

Elevado nivel de comprometimento
organizacional instrumental;

\

Prisioneiro

Intencdo baixa de abandonar a
carreira;
Tempo longo num determinado/a

Bloqueio na Carreira

Baixo

)
-~ ~

Trocarde carreira

Intencdo alta de abandonar a carreira;
Baixo nivel de comprometimento com
a carreira;

Menor tempo na carreira;
Menor experiéncia educacional.

Alto

/ Satisfacioimével \

Elevado nivel de comprometimento
com a carreira;

Elevado nivel de comprometimento
organizacional afetivo;

Elevado nivel de comprometimento
organizacional instrumental;

Maior experiéncia educacional;

Intencéo baixa de abandonar a
carreira;

o /

Tempo longo num determinado/a
cargo/carreira.

4 )

Carreira voluntaria/ voluntario

Alto nivel de comprometimento com a
carreira;
Alto nivel de comprometimento
organizacional afetivo:

Longo tempo em determinada carreira

Maior experiéncia educacional.

ou cargo,

Fonte: Adaptado de Carson et al. (1996)

Em suma, varios estudos tém mostrado que a satisfacdo profissional e com a

carreia exercem influéncia sobre 0 comprometimento com a carreira e sobre o bloqueio

na carreira (Sinha, 2020; Srivastava et al., 2020; Zhang et al., 2014; Carson et al., 1995).

Face ao exposto foram delineadas as seguintes hipéteses:

H2: A satisfagéo profissional e com a carreira influenciam o comprometimento

com a carreira.
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H3: A satisfacdo profissional e com a carreira influenciam o blogueio na carreira.

Também estudos sobre o bloqueio e comprometimento na carreira tém sido
realizados com Varios tipos de amostras. Por exemplo, no estudo realizado por Lourencao
et al. (2021), sobre o comprometimento e o bloqueio na carreira de profissionais na area
da saude primaéria do Brasil, os resultados corroboram com estudos realizados a mesma
populagéo, noutras latitudes (Mainous et al., 2018; Elewa et al., 2017; Azim et al., 2018).
Sendo evidenciados altos niveis de comprometimento com a carreira, o que reflete uma
percecdo positiva da profissao, sendo este o vinculo predominante nos profissionais que
compordo a amostra do estudo. Esta situacdo comprova que estes trabalhadores
permanecem na sua carreira devido ao sentimento de identificagdo que experienciam, em
relagdo ao cargo que desempenham ou a profissdo, apresentando resiliéncia e
autoconhecimento das suas capacidades e limitacbes, embora este Gltimo em menor
intensidade. Denotando-se um maior vinculo na identificacdo e uma relacéo positiva com

a carreira quando comparada com estagnagéo da mesma.

Outro dos resultados alcancados no estudo de Lourencgdo et al. (2021), dizem
respeito aos trabalhadores com formacdo superior, pois estes manifestaram niveis
superiores de bloqueio na carreira, percecionando maiores niveis de perdas de
investimentos e emocionais em casos de mudanca. Também importa ressaltar o facto dos
trabalhadores mais velhos e com mais tempo na funcdo apresentarem niveis superiores
de identidade com a carreira, confirmando o apego emocional que sentem em relacéo a
esta, demonstrando o desejo de crescimento e de reconhecimento profissional, uma vez
que o trabalho interfere positivamente na autoestima destes profissionais. Os resultados
também revelaram bons niveis de resiliéncia com a carreira, principalmente demonstrado
pelos trabalhadores mais jovens. O estudo de Carson et al. (1994) também evidencia a
existéncia de relacGes entre as varias dimensbes do comprometimento e do bloqueio na
carreira. Estes autores observaram que a dimenséo mais emocional do comprometimento,
i.e., a identidade com a carreira esta correlacionada com a componente sociopsicoldgica
do bloqueio na carreira, i.e., com 0s custos emocionais. Observaram ainda que o
investimento na carreira se encontra positivamente corelacionado com o planeamento e
negativamente correlacionado com a resiliéncia. Por Gltimo, o estudo mostrou ainda uma
correlagéo negativa entre as alternativas e as dimensoes resiliéncia e planeamento. Assim,
avangamos as seguintes hipoteses.
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H4: Os custos emocionais correlacionam-se positivamente com a identidade.

H5: Os investimentos na carreira correlacionam-se positivamente com o

planeamento na carreira, e negativamente com a resiliéncia da carreira.

H6: A falta de alternativas de carreira correlaciona-se negativamente com a

dimensao resiliéncia e com a dimensédo planeamento.

Apesar da literatura sobre a carreira ser prolifera, no que diz respeito ao
comprometimento e ao bloqueio com a carreira na profissdo de assistente social, 0s
estudos sdo ainda escassos, pelo que se torna pertinente a realizagdo da presente
investigacdo, sendo relevante compreender como 0s assistentes sociais em Portugal
percecionam o vinculo com a carreira, para perceber o comprometimento e o bloqueio

que sentem em relacdo a esta.
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1. INVESTIGACAO EMPIRICA

3. Metodologia

O presente estudo tentou observar os efeitos da satisfacdo profissional e da
satisfagdo com a carreira no comprometimento e bloqueio na carreira dos assistentes
sociais em Portugal, uma vez que a literatura é praticamente inexistente. Nesse sentido,
tendo em consideracao a sinese da investigacao, a finalidade e os objetivos, optou-se por
um estudo de carater quantitativo, sendo este um estudo exploratério descritivo e

transversal.

3.1. Caracterizacédo da amostra

A amostra é constituida por 454 assistentes sociais, com idades compreendidas
entre 0s 22 e 0s 66 anos de idade, sendo a meédia de idades dos inquiridos 37.5 anos.
Existindo uma maior afluéncia de respostas nos grupos etarios dos 25 aos 45 anos de
idade, perfazendo um total de 72.2% da amostra. No entanto, € importante ressaltar que
96 % dos inquiridos sdo do sexo feminino e os restantes 4 % do sexo masculino,
evidenciando a forte feminizacdo da profissdo. Em relacdo a nacionalidade dos
inquiridos, 450 pessoas sdo de nacionalidade portuguesa, 3 de nacionalidade brasileira e
1 de nacionalidade francesa. No que diz respeito ao estado civil, 60.8% estdo casados/as
ou vivem em unido de facto, 32.4% s&o solteiros/as, 5.7% sdo divorciados/as,
separados/as ou viuvos/as e 1.1% dos individuos ndo responderam a questdo. Ao analisar
0 namero de filhos dos inquiridos, 45.2% nao tém filhos, 23.3% tém 1 filho, 23.3% tém
2 filhos, 4.8% tém 3 ou mais filhos, 0.2% tém 6 filhos e os restantes 3.3% refutaram-se
de contestar a pergunta em questdo. Ja no que concerne as habilitacbes académicas, 58.1%
dos inqueridos tém a licenciatura, 22% pds-graduacdo, 18.7% mestrado, 1.1%
doutoramento. A pergunta “em que ano terminou a licenciatura?”, tendo em conta as
diferentes idades das pessoas que compGe a amostra, também o ano em que concluiram a
licenciatura € muito divergente, sendo que a pessoa que terminou ha mais tempo, concluiu
em 1976 e as que terminaram ha menos tempo terminaram em 2020, tendo estudado em

diversas universidades distintas, tanto nacionais como internacionais.
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Ao estudar a situagdo profissional dos constituintes da amostra em relacdo ao
vinculo contratual, foi possivel contatar que 22.7% tém um contrato a termo, 66.7%
contrato sem termo, 2.6% est&o a recibos verdes e 7.9% estdo desempregados/as. Das 418
pessoas empregadas, 413 responderam a questao “cargo atual”, respondendo 65.6% que
estdo contratadas como assistente social, 21.1% como diretor/a técnico/a de resposta
social, 6.5% coordenador/a de equipa ou projeta, 3.4% diretor/a ou coordenador/a de
servicos/departamento, 0.2% professor/a universitario/a, 0.2% investigador/a e 2.9%
desempenha funcdes em trabalho ndo qualificado na area social ou ndo desempenha
funcBes na area. Ja no que confere ao tempo que desempenha o cargo, apenas 405 pessoas
responderam a pergunta, sendo que 6.9% refere que desempenha a sua funcéo entre 1 e 6
meses, 8.1% entre os 6 meses e 1 ano, 18.3% de 1 a 3 anos, 15.3% de 3 a 6 anos e 51.4%

desempenham ha mais de 6 anos.

De acordo com os dados do questionario, também foi possivel averiguar que dos
454 participantes, responderam a pergunta “Salario bruto auferido” 405 pessoas, sendo
possivel observar através da Figura 2.1. que a grande maioria da amostra (85%) aufere

salario superior 800€ brutos.

Figura 2.1.

Resultados questdo: “Salario bruto auferido”

Saléario bruto auferido

<600€
2% 600€ a 800€
13%

> 1200€
33%

800€ a 1000€
26%

1000€ a 1200€
26%
B <600€ 600€ a 800€ ®W8O0€ a 1000€ MI000€ a 1200€ >1200€
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Em relacdo a questdo colocada sobre o setor de intervencdo, responderam 404
pessoas, sendo que maioritariamente os participantes referiram que desenvolviam as suas

funcgdes no setor da acdo social (56.9%), como € possivel observar atraves da figura 2.2.

Figura 2.2.

Resultados questdo: “Setor intervengdo”
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Na questdo “Junto a que populacéo intervém?”, apenas responderam 392 pessoas,

sendo as respostas muito diversificadas, tal como se pode averiguar através da figura 2.3.
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Figura 2.3.

Resultados questdao: “Junto a que populagdo intervéem?”

Junto a que populacéo intervém?

45%

39%
40%

35%
30% 28,1%
25%
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15% 12,2% 9.90% 10,7%
10%

5%

0%

Familias e Pessoas idosas  Criangas e jovens Criancas, jovens e Outra populagao/
comunidade em adultos com ndo se aplica
geral deficiéncia

Quanto a pergunta “Caso ndo se encontre a trabalhar atualmente na 4rea de Servigo
Social, indique o motivo:”, das 49 pessoas que referiram estar desempregadas,
desempenhar fung¢des em trabalho ndo qualificado na area social ou ndo desempenhar
funcBes na area, apenas 39 responderam. Sendo que a grande maioria referiu como motivo
a escassez de oportunidades na area (69.2%), 12.8% culpabilizou a pouca atratividade das
condigBes contratuais e de trabalho da &rea, 5.1% referiram que ndo se sentiam
realizados/as profissional e pessoalmente e 12.8% mencionaram outros motivos pelo qual
ndo estavam a desempenhar fungdes, importa referir que alguns dos motivos devem-se ao
desgaste profissional e ao burnout. Das 39 pessoas que responderam a questdo anterior,
quando questionadas se porventura se colocasse uma oportunidade de trabalho na area de
Servico Social, 38 pessoas (97.4%) responderam que aceitariam a proposta e apenas 1

pessoa (2.6%) respondeu negativamente a pergunta.

3.2. Instrumentos

O questionario aplicado é constituido por sessenta e uma questdes que se

encontram subdivididas em seis sec¢des, e contemplam os seguintes instrumentos (Anexo

l):
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Satisfacdo Profissional — Foi aplicada a escala de Lima et al. (1994), composta
por 8 itens, que avaliam a satisfacao relativamente a varios aspetos do trabalho (e.g., item
2 “Em relagdo a organizacéo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que
esta:” ¢ item 4 “Em relacdo a remuneracdo que recebe, diria que esta:”). Os itens sdo
avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente insatisfeito a 7 —
extremamente satisfeito). Embora ndo tenha sido possivel ter acesso aos indices obtidos
pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por Mendes (2014),
que utilizaram a mesma escala, obtiveram bons indices de consisténcia interna, sendo 0s
alfas de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89. Neste estudo foi obtido um valor de

consisténcia interna de .88.

Satisfacdo com a carreira — foi utilizada a Career Satisfaction Scale (CSS) de
Greenhaus et al. (1990), que foi traduzida para portugués para o presente estudo. E uma
escala composta por 5 itens que avaliam o grau de satisfacdo com a carreira e seus 0s
aspetos (e.g., item 1 “Estou satisfeito(a) com o sucesso que tenho alcangado na minha
carreira”; item 4 “Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente
aos meus objetivos de promocdo”), através de uma escala de Likert de 7 pontos (1 —
discordo totalmente a 7 — concordo totalmente). A escala original apresentou um valor de
consisténcia interna de .88 (Greenhaus et al., 1990), valor idéntico ao obtido neste estudo
(o0 =.89).

Comprometimento com a carreira - foi utilizada a Career Commitment Measure
originalmente desenvolvida em inglés por Carson e Bedeian (1994) e traduzida para
portugués para o presente estudo. A escala é composta por 12 itens que descrevem
atitudes e comportamentos em relacdo a carreira, e que avaliam 3 dimensdes: 1)
identidade (itens 1 a 4, e.g., item 1: “A minha &rea profissional é uma parte importante
de quem eu sou”); 2) planeamento (itens 5 a 8 e.g., item 5 “Tenho uma estratégia para
alcancar os meus objetivos nesta area profissional™); e 3) resiliéncia (itens 9 a 12, e.g.,
item 9 “Os desgastes associados a minha &rea profissional as vezes parecem-me
excessivos™). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente). Os itens 3, 8, 9, 10, 11 e 12 sdo invertidos. Os
valores de consisténcia interna obtidos pelos autores foram respetivamente .81 para a
escala global, .79 para a dimensé&o identidade e para a dimenséo planeamento e .85 para

a dimensd&o resiliéncia, valores proximos dos obtidos nesta investigagdo (Tabela 2.1.)
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Bloqueio na carreira — foi utilizada a Career Entrenchment measure
originalmente desenvolvida em lingua inglesa por Carson et al. (1995) e traduzida para
portugués para o presente estudo. E uma escala composta por 12 itens e 3 dimensdes: 1)
investimento (itens 1 a 4, e.g., item 1 “Ja investi muito tempo nesta area profissional para
mudar agora.”); 2) custos emocionais (itens 5 a 8, ¢.g., item 5 “Mudar de area profissional
teria um custo emocional elevado para mim”); e 3) alternativas (itens 9 a 12, e.g., item 9
“Com a minha formacdo e experiéncia tenho alternativas atrativas noutras
profissbes/areas profissionais™). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos
(1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente). Os itens 6, 8, 9, 10 e 11 sdo
invertidos. A escala original apresentou indices de consisténcia interna que variaram entre
.88 para a escala global e dimensdo alternativas e .77 para a dimensdo investimento

(Carson et al., 1995), valores préximos aos obtidos nesta investigacéo (tabela 2.1.)

Outras questdes — Foram ainda colocadas outras questdes de modo a percecionar
a opinido dos participantes relativamente a varios aspetos, como a cria¢do da ordem dos
assistentes sociais (6 questdes, avaliadas numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente)), bem como questdes sobre o desejo/vontade de

continuar na area profissional do servico social.

Dados sociodemograficos - de modo a caracterizar a amostra em estudo foram
feitas questdes relativas aos dados sociodemograficos, nhomeadamente sexo, idade,
habilitacBes literarias, setor de atividade, vinculo contratual, tempo na fungdo, salario
bruto auferido, etc.

Tabela 2.1.

Valores de consisténcia interna das variaveis em estudo

Variavel Alfa de Cronbach
Satisfacdo Profissional .88
Satisfacdo com a Carreira .89
Comprometimento com a carreira .83
Identidade .78
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Planeamento .82

Resiliéncia .83
Bloqgueio na Carreira .83
Investimento .86
Alternativas .79
Custos emocionais .83

3.3. Procedimentos

No que concerne a técnica de recolha de dados que foi utilizada na investigacao,
esta foi realizada com recurso a dados primarios, recolhidos diretamente através de
inquérito por questionario online. No presente estudo a populacdo é constituida por
assistentes sociais residentes em Portugal. Um universo de aproximadamente 20 mil
profissionais, delimitando a amostra a 454 assistentes sociais, sensivelmente 2.3 % da
populacdo. Para a selecdo da amostra pretendeu-se optar por um método de amostragem
ndo probabilistico, por bola-de-neve, obedecendo os seguintes critérios: ser licenciado em
Servigco Social e residir em Portugal. Os participantes foram informados do caracter
voluntario da sua participacdo, bem como do anonimato e confidencialidade dos dados.
Para verificar a viabilidade e a indubitabilidade das questdes que constituem o
questionario, foi realizado um teste piloto a uma amostra aleatoria de assistentes sociais,
que ndo foi contabilizada na amostra total. O questionario foi formulado de modo obter
todos os dados relevantes para a problematica do estudo, contendo varidveis de natureza

qualitativa (ordinal e nominal) e quantitativa (racio).

3.4. Anélise de dados

Os dados recolhidos foram analisados no programa estatistico SPSS v. 28. Foram
realizadas analises de estatistica descritiva, correlacional e inferencial. O nivel de

significancia foi assumido a 0.05.
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4., Resultados

4.1. Estatistica descritiva

Através da tabela 2.2., pode-se constatar as médias e os desvios-padrdo das

variaveis que compde o presente estudo. E possivel observar que os valores das variaveis

que contém médias superiores dizem respeito ao comprometimento com a carreira, no
que se refere a identidade (M = 6.12; DP = 0.93), ao planeamento (M = 5.16; DP = 1.25)

e ao bloqueio na carreira, no que confere a existéncia de alternativas (M = 5.09; DP =

1.43). Em contrapartida, as variaveis que obtiveram valores mais baixos dizem respeito

ao comprometimento com a carreira, relacionado a resiliéncia (M = 2.97; DP = 1.49),

seguido da satisfacdo profissional (M = 4.11; DP = 1.24) e satisfacdo com carreira (M =

4.11; DP = 1.44), que obtiveram valores semelhantes, como € possivel verificar.

Tabela 4.2.

Médias e desvios-padrao das variaveis

Variaveis M DP

Satisfacdo Profissional 4.11 1.24
Satisfacdo com a Carreira 4.13 1.44
Comprometimento com a carreira 4.75 0.91
Identidade 6.12 0.93
Planeamento 5.16 1.24
Resiliéncia 2.97 1.49
Bloqueio na carreira 4.77 1.03
Investimento 4.71 1.57
Alternativas 4.53 1.29
Custos emocionais 5.09 1.43

No que concerne a percecdo dos assistentes sociais que compde a amostra sobre

0s beneficios que a criacdo da ordem dos assistentes sociais pode comportar para 0s

profissionais e para o Servigo Social em Portugal, foram colocadas seis questfes: P1) A
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criagdo de uma Ordem dos Assistentes Sociais foi uma mais valia para a profissdo; P2) A
regularizagdo da profissdo terd um impacto positivo nos salarios; P3) A regularizacdo da
profissdo terd um impacto positivo nas condi¢Bes de trabalho; P4) A regularizagdo da
profissdo terd um impacto positivo na progressdo da carreira profissional; P5) A
regularizacdo da profissdo permitird combater as taxas de desemprego dos assistentes
sociais; e P6) A regularizacdo da profissdo aumentard o reconhecimento da profissdo

junto de outras areas profissionais.

Tal como é possivel observar na figura 2.4., 0s assistentes sociais percecionam
maioritariamente o surgimento da ordem profissional e a regularizacéo da profissdo como

um acontecimento positivo, com beneficios para o Servico Social para a profissao.

Figura 2.4.

Meédias das questdes sobre a Ordem Profissional dos assistentes sociais

Ordem Profissional dos Assistentes Sociais

5,6
5,3 5.1 :
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I I |
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Para verificar a existéncia de diferencas entre as varidveis em estudo e os dados

al

N

w

N

sociodemograficos, foram realizados testes-t.

Em relagéo ao sexo foram encontradas diferengas estatisticamente significativas
na variavel bloqueio na carreira (t = 2.786; p = 0.012) e nas dimens@es custos emocionais
(t=2.235; p =0.038) e alternativas (t = 2.454; p = 0.024), observando-se que as mulheres
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apresentam medias mais elevadas (Mgiogueio= 4.80; DP = 1.03), (McustosEmocionais = 5.11;
DP = 1.43) e (Maiternativas = 4.56; DP = 1.28) comparativamente aos homens (Mgiogueio =
419, DP = 89), (MCustosEmocionais = 447, DP = 118) e (MAIternativaS = 379, DP = 130) Nas

restantes variaveis ndo se observaram diferencas estatisticamente significativas.

Analisando as diferencas entre os participantes que responderam que voltariam a
escolher a area de formacdo de Servico Social caso pudessem retroceder no tempo,
comparativamente aos que responderam nao, observaram-se diferencas estatisticamente
significativas em todas as variaveis em estudo (Tabela 2.3.). Sdo os participantes que
responderam “sim” que apresentam médias mais elevadas em todas as dimensdes, exceto
na dimensado alternativas, verificando-se que os participantes que responderam que nao
voltariam a escolher a area de Servigo Social apresentam uma média mais elevada nesta
dimensdo (M = 4.93; DP = 1.31).

Tabela 4.3.

Médias, desvios-padrdio e valores de t para a questdo “Se pudesse retroceder no tempo
voltaria a optar pela drea de formagdo de Servigo Social?”

Voltaria a optar pela
Variavel area de formacdo de N M DP t(p)
assistente social?

Sim 279 4.40 1.18
Satisfacdo Profissional 8.034 (<.001)
Néo 136 3.45 1.10
o _ Sim 279 4.46 1.36
Satisfacdo Carreira NEG o 3.40 1.3 7.58 (<.001)
Comprometimento com a Sim 279 5.04 19
Carreira N0 136 a17 g7 %73(=00D)
_ Sim 279 6.37 .64
\dentidacle Nio 136 564 119 ©68(<00D)
Sim 279 5.42 1.09
Planeamento Niio 136 473 136 5.10 (<.001)
o Sim 279 3.32 1.50
Resiliéncia . 136 215 111 8.92 (<.001)
Bloqueio na carreira Sim 279 4.85 1.36 2.29 (<.001)

40



Néo 136

) Sim 279
Investimento
Nao 136
o Sim 279
Custos emocionais
Nao 136
) Sim 279
Alternativas
Nao 136

4.59
4.83
4.42
5.39
4.41
4.32
4.93

1.01
1.13
1.61
131
1.53
1.23
131

2.47 (<.001)

6.45 (<.001)

-4.51 (<.001)

Para observar a existéncia de diferencas nas variaveis em estudo em relagdo a

outras questdes, foram realizados testes de comparagdo multipla de médias (ANOVA one

way) seguidos do teste Post-hoc de Tukey.

Em relacdo ao salario observaram-se diferencas estatisticamente significativas

entre os participantes que auferem entre 600€ e 800€ e os participantes que auferem mais

de 1200€ mensais, na variavel satisfagdo profissional (figura 2.5.).

Figura 2.5.

Média de satisfacao profissional de acordo com o salario bruto auferido
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< 600€ 600€ a BOOE B00€ a 1000€ 1000€ a 1200€

Salario bruto auferido

> 1200€

Também na variadvel satisfagdo com a carreira observaram-se diferencas entre o0s

que auferem entre 600€ e 800€ e mais de 1200€ e entre os que auferem entre 800€ e

1000€ e os que auferem mais de 1200€ mensais (Figura 2.6.).
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Figura 2.6.

Média de satisfacdo com a carreira de acordo com o salério bruto auferido
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Salario bruto auferido

Em relacdo ao tempo na atual funcdo foram encontradas diferencas
estatisticamente significativas na satisfacdo profissional. De acordo com o teste de Tukey,
existem diferencas entre aqueles que estdo na funcdo ha mais de 6 anos e 0s que se
encontram a trabalhar entre 1 a 6 meses, apresentando estes ultimos uma média de

satisfacdo profissional superior (M = 4.72; DP = 0.93) (Figura 2.7.).

Figura 2.7.
Média de satisfacdo profissional de acordo com o tempo na funcdo
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meses meses

Tempo de trabalho na atual funcio
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4.2. Correlacdes

Na tabela 2.4. podem observar-se as correlagdes existentes entre as variaveis em
estudo. Observa-se entre a variavel satisfagdo profissional e satisfacdo com a carreira,
uma correlagdo moderada, positiva e estatisticamente significativa (r = .671). No
confronto com as dimensdes investimento (r = .153) e custos emocionais (r = .113), a
satisfacdo profissional apresenta uma correlacdo muito fraca, positiva, estatisticamente
significativa. J& no cruzamento com a dimenséo alternativas (r = -.254), denota-se uma

correlagdo muito fraca, negativa, estatisticamente significativa.

Em relacdo ao cruzamento da variavel satisfacdo com a carreira com as dimensdes
investimento (r = .173) e custos emocionais (r = .159), visualizamos que estas mantém
uma correlagdo muito fraca, positiva, estatisticamente significativa, enquanto a dimenséo
alternativas (r = -.269) apresenta uma correlacdo fraca, negativa, estatisticamente

significativa.

A varidvel comprometimento com a carreira, no que se refere a identidade,
correlaciona-se de forma moderada, positiva e estatisticamente significativa com a
dimensao custos emocionais (r = 0.438). Ao mesmo tempo mantém uma correlacéo fraca
com as variaveis, satisfacdo profissional (r =.289), satisfacdo com a carreira (r = .346) e
com a dimensao investimento (r =.272). Ja no que concerne a correlacdo existente entre
a dimensdo identidade e a dimensdo alternativas, estas mantém uma correlacdo muito

fraca, negativa e estatisticamente significativa.

Ja no que confere a variavel comprometimento com a carreira, no que diz respeito
a dimensdo planeamento, esta mantém uma correlacdo fraca, positiva e estatisticamente
significativa com a satisfacdo profissional (r =.315), satisfacdo com a carreira (r = .387),
dimensdo investimento (r = .203), dimensdo custos emocionais (r = .287), e uma
correlagéo fraca, negativa e estatisticamente significativa com a dimensao alternativas (r
= -.314). Em relacdo & varidvel comprometimento com a carreira — resiliéncia, esta
apresenta uma correlacdo fraca, positiva e estatisticamente significativa com as variaveis
satisfacdo profissional (r = .281) e satisfacdo com a carreira (r = .268). Apresenta ainda
uma correlagcdo muita fraca, positiva, estatisticamente significante com a dimenséo custos
emocionais (r = .140) e uma correlagdo muito fraca, negativa, estatisticamente

significativa com a dimenséo alternativas.
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De notar que a variavel bloqueio na carreira ndo apresenta correlacdo com as

variaveis satisfacdo profissional e satisfagdo com a carreira.

Tabela 2.4.

Correlacgdes das variaveis em estudo

Variaveis 1 2 3 3.1 3.2 3.3 4 4.1 4.2

1.Satisfagdo Profissional -
2. Satisfacdo Carreira 671** -

3. Comprometimento
394**  A39** -

Carreira

3.1. Identidade 289**  346**  735** -

3.2. Planeamento 315*%*  387** . 768**  .554** -

3.3. Resiliéncia 281**  268**  740**  .265**  .234** -

4. Bloqueio na Carreira .024 .049 JA132*%*  286**  .104* -.023 -

4.1. Investimento A53**  173**  166** .272** 203** -034  .811** -

4.2. Custos emocionais 113* J159**  356**  438** . 287**  140*  .792**  542**

4.3. Alternativas -254%* - 269** - 278** - 127** -314** ~170 S51%*F 141%* 144**

**

Nota: * p <0.05; **p < 0.001

4.3. Analise de Regressao

Para observar o efeito da satisfacdo profissional sobre a satisfacdo com a carreira
(H1) foi realizada uma analise de regresséo linear simples. E possivel observar na tabela
2.5. que a satisfacdo profissional prediz em cerca de 45% a satisfagcdo com a carreira (1 =
778, p <.001).
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Tabela 4.5.

Regressao hierarquica para a predi¢do da Satisfacdo com a carreira (preditor satisfacéo
profissional)

Satisfacdo com a Carreira

Variavel r? t P

Satisfacdo Profissional 449 19.229 <.001

Com vista a testagem da hipétese 2 foi realizada uma andlise de regressdo linear
maltipla. Foram testados dois modelos. O modelo 1 apresenta o efeito preditor da
satisfacdo profissional sobre as dimensGes do comprometimento com a carreira,
explicando cerca de 8.2% da dimensao identidade (B =.289, p <.001), 9.7% da dimenséo
planeamento (13 = .315, p <.001) e 7.7% da dimens&o resiliéncia (3 =.281, p <.001). No
modelo 2 foi acrescentada a varidvel satisfacdo com a carreira. Observa-se que o efeito
preditor aumentou para todas as dimensdes do comprometimento (tabela 2.6.), explicando
12.2% da dimensdo identidade, 15.2% da dimensdo planeamento e 8.7% da dimensao

resiliéncia.

Tabela 4.6.

Regressao hierarquica para a predicdo do comprometimento com a carreira (preditores
satisfacao profissional e satisfagdo profissional)

Comprometimento

. Identidade Planeamento Resiliéncia
Modelo Variavel com a carreira
r2 t p r? T p r2 t p r2 T p
1 Sat. Prof. 153 9.10 <.001 .082 642 <001 .097 7.04 <.001 .077 6.23 <.001
Sat. Prof. +

) 207 563 <001 .122 466 <.001 .152 549 <001 .087 237 .018
Sat. Carreira
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Para testar a hipotese 3 foi igualmente realizada uma analise de regressédo linear
maltipla, com dois modelos (Tabela 2.7.). No primeiro modelo observa-se o efeito da
satisfagdo profissional sobre o bloqueio na carreira e respetivas dimensdes. Em relagdo a
varidvel bloqueio na carreira existe uma relacdo negativa ndo significativa
estatisticamente. No que respeita as restantes dimensdes, a satisfacdo profissional explica
cerca de 2.1% da dimensdo investimento (3 = .153, p <.001), 1.1% da dimensao custos
emocionais (B =.113, p =.016) e 6.2% da dimens&o alternativas ([} =-.254, p <.001). No
segundo modelo, com a insercdo da varidvel satisfacdo com a carreira, observa-se que a
relacdo com a variavel bloqueio na carreira se mantém igual. Nas restantes dimensdes 0
poder preditivo aumenta 4R 2= 0.007 para a dimensdo investimento (R =.129, p = .040),
AR?2=0.001 para a dimens&o custos emocionais (B = .151, p = .016), e AR 2= 0.016 para

a dimensdo alternativas (B =-.179, p =.003).

Tabela 4.7.

Regressdo hierarquica para a predicéo do bloqueio na carreira (preditores satisfacao
profissional e satisfacéo profissional)

Bloqueio na carreira Investimento Custos emocionais Alternativas
Modelo Variavel 12 t D 2 T D r2 t p 2 T D
1 Sat. Prof. -002 505 614 021 328 <.001 .011 241 <001 .062 -557 <.001
Sat. Prof. +
2 -002 947 562 .028 206 .040 .021 240 016 .078 -2.94 .003

Sat. Carreira
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5. Discussao

A presente investigacdo foi desenvolvida tendo como objetivos basilares perceber
como 0s assistentes sociais portugueses percecionam o vinculo com a carreira, para
compreender o comprometimento e o bloqueio que sentem em relacédo a esta, bem como
observar o efeito da satisfacdo profissional e com a carreira no comprometimento e
bloqueio da mesma. Tendo em conta 0s objetivos enunciados, foram formuladas
hipdteses de investigacdo, procedendo posteriormente a sua analise, com recurso a

analises de estatistica descritiva, correlacional e inferencial.

Os resultados alcancados manifestam uma concordancia com estado da arte,
evidenciando, assim, uma forte feminizacao da profissao de assistente social em Portugal,
sendo que a amostra em estudo (N = 454) foi composta por 96% dos inquiridos do sexo
feminino e 4% do sexo masculino. Quanto a situacdo face ao emprego dos inquiridos,
10.8% responderam que se encontravam numa situacdo de desemprego ou referiram estar
a desempenhar funcbes em trabalho ndo qualificado na area social / ndo desempenhar
funcdes na area. Em relacdo aos vencimentos auferidos pelos profissionais que se
encontram a desempenhar funcdes em trabalho qualificado na &rea social (89.2%),
constatou-se que 41% auferem uma remuneragdo mensal inferior a 1.000€ brutos, o que
demonstra, de certa forma, a precariedade laboral e os baixos rendimentos. Embora, todas
as dificuldades e problemas enunciados no presente trabalho, 61.5% dos assistentes
sociais responderam que se pudessem retroceder no tempo, escolheriam novamente a
mesma area de formacdo, o que demonstra o peso que o Servico Social representa na vida

destes individuos.

Denotamos em relacdo a criacdo da Ordem Profissional dos Assistentes Sociais
gue maioritariamente o0s inquiridos percecionam como um acontecimento positivo que
comportara beneficios para o Servico Social e para os seus profissionais, nomeadamente
no que diz respeito a melhoria das condicdes de trabalho, progressao na carreira € no
reconhecimento da profisséo junto de outras areas profissionais. Segundo Amaro (2012),
a Ordem Profissional podera representar contributos para os assistentes sociais e para o
Servigo Social, aumentando a sensacdo de reconhecimento e fornecendo um ponto de
abrigo seguro para os profissionais. No entanto, no que corresponde a possibilidade da
regularizacdo da profisséo favorecer o aumento dos salarios e uma diminuicdo da taxa de

desemprego dos assistentes sociais, observou-se uma maior divergéncia nas respostas em
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comparagdo aos resultados obtidos nas outras questdes. Sendo estes 0s campos onde se

constataram médias inferiores de concordancia.

Através da leitura dos resultados obtidos na presente investigacao, foi possivel
observar, em relacdo as médias obtidas das varidveis em estudo, altos niveis de
comprometimento com a carreira, nomeadamente no que diz respeito as dimensdes
identidade e planeamento, o que revela o apego emocional e a importancia da carreira na
identidade dos assistentes sociais, bem como, da necessidade da fixacdo de metas de
carreira para estes profissionais. Por outro lado, denota-se uma fragil persisténcia do
comprometimento face as adversidades que podem surgir na carreira, sendo a resiliéncia
a dimensdo cujos assistentes sociais demostraram valores inferiores. Também, ainda
mediante a leitura dos resultados obtidos, € importante referir a percecdo destes
profissionais em relacdo aos custos emocionais que uma mudanca na carreira poderia
comportar. No que diz respeito aos niveis de satisfacdo profissional e satisfacdo com
carreira, estes demonstram-se moderadamente satisfeitos. Importa ressaltar, no entanto,
que a diferenca da investigacdo levada a cabo por Lourencdo et al. (2021), que
apresentava niveis estatisticamente superiores de comprometimento com a carreira face
ao bloqueio na carreira, no presente estudo os resultados revelam valores muito

semelhantes entre as variaveis.

Outro dos resultados alcancados, expde a diferenca da percecdo entre homens e
mulheres, nas variaveis blogueio na carreira, custos emocionais e alternativas,
apresentando estas Ultimas médias superiores. Sendo assim, faz sentido afirmar, que uma
eventual mudanca na carreira apresenta-se para as profissionais do sexo feminino como
mais desvantajosa ou mesmo impraticavel, quando comparadas com profissionais do sexo

masculino.

No que se refere as varidveis em estudo quando analisadas conjuntamente com 0s
resultados obtidos na pergunta “Se pudesse retroceder no tempo voltaria a optar pela
drea de formagao de Servigo Social?”, 0s resultados demostram que os profissionais que
responderam afirmativamente a questdo, apresentam niveis superiores de satisfacdo

profissional, satisfacdo com carreira, comprometimento e bloqueio na carreira.

Tambeém foi possivel observar uma correlacéo positiva entre a variavel satisfacdo
profissional e o salario bruto auferido, sendo que as pessoas que auferem um salario bruto

superior a 1200€, demonstram maiores indices de satisfacdo profissional. O mesmo
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acontece com o cruzamento da variavel satisfacdo com a carreira. Quanto maior o salario,
maior é o indice de satisfacdo. O que ja tinha sido demostrado em outros estudos,
realizados a populagdes diversificadas, como é por exemplo a investigacdo conduzida por
Klein e Mascarenhas (2016), onde os resultados manifestam que uma baixa remuneracao

estd associada a menores niveis de satisfacdo geral.

No que diz respeito a relacdo entre o tempo na atual funcdo e os niveis de
satisfacdo, os resultados obtidos no presente estudo, vdo ao encontro dos resultados
alcancados na investigacao de Martinez et al. (2004), ou seja, quanto menor 0 tempo que
o trabalhador desempenha a sua fun¢do numa determinada organizacdo, maior € o grau

de satisfacdo.

Relativamente a hipotese 1 (“A satisfacao profissional influéncia a satisfagdo com
a carreira”), através da analise de regressdo foi possivel observar que a satisfacdo
profissional prediz em 45% a satisfacdo com a carreira. Também a anélise correlacional
reforca esta relacdo (r = .671, p < .001). Este resultado corrobora com Fahed-Sreih
(2020) que considera o desenvolvimento da carreira como um facilitador para a
satisfacdo laboral. As conclusdes da investigacdo de Dorasamy e Letooane (2015),
sugerem igualmente que a progressao na carreira € um dos principais preditores da
satisfacdo na carreira. Também, os estudos desenvolvidos por Bostjanci¢ e
Petrovcic (2019), apoiam essa hipotese, manifestando a importancia do papel das
organizacbes no desenvolvimento da satisfacdo profissional e na progressédo na
carreira. Nesse sentido, a satisfacdo profissional pode ser explicada através da
satisfacdo percebida pelos trabalhadores, em relacdo aos fatores internos e externos das
suas carreiras, incluindo necessidades pecunidrias e ndo pecuniarias, tais como
remuneracdo, formagéo, oportunidades de desenvolvimento, estilo de gestdo e cultura
organizacional (Chitakornkijsil, 2009).

Através da testagem da hipotese 2 (“A satisfagdo profissional e com a carreira
influenciam o comprometimento com a carreira”), os resultados obtidos apresentam o
efeito preditor da satisfacdo profissional e da satisfagio com a carreira sobre o
comprometimento com a carreira e as suas dimensdes (identidade, planeamento e
resiliéncia). No entanto, importa referir, que se verificou niveis superiores de predicdo
quando se adicionou a variavel satisfacdo com a carreira a varidvel satisfacdo profissional.

Pelo que se pode concluir, que quando os trabalhadores se sentem satisfeitos
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profissionalmente e com a carreira, estes tendem a revelar mais altos niveis de

comprometimento com carreira.

Jaem relacdo a testagem da hipdtese 3, os resultados alcangados demonstram uma
relagdo negativa ndo significativa estatisticamente entre as varidveis satisfacéo
profissional e satisfacdo com a carreira e a varidvel blogueio na carreira. Importa ainda
ressalvar, que os resultados obtidos revelam uma menor influéncia da satisfacdo
profissional e da satisfacdo com a carreira com o bloqueio na carreira e respetivas
dimensGes (investimentos, custos emocionais e alternativas), quando comparado com o
comprometimento na carreira. Ou seja, este resultado pode sugerir que o constructo esta

mais associado a aspetos contextuais do que disposicionais.

A hipotese 4, os custos emocionais correlacionam-se positivamente com a
identidade, foi confirmada (r = .438, p <.001). Em relacéo a hipotese 5, foi parcialmente
suportada, ja que se observou uma correlacdo positiva e estatisticamente significativa
entre o investimento e o planeamento (r =.203, p < .001), mas, embora entre o
investimento e a resiliéncia a correlacéo seja negativa, ndo é estatisticamente significativa
(r =-.034, p >.05). Também a hipdtese 6, foi suportada, a dimenséo falta de alternativas
de carreira correlaciona-se negativamente com a dimensao resiliéncia (r =-.170, p <.001)
e com a dimensao planeamento (r = -.314, p < .001). Ou seja, o individuo que usa a sua
energia para se concentrar no planeamento da carreira dentro da sua area, nao esta ciente
de outras alternativas em areas diferentes. Da mesma forma, uma vez que a resiliéncia de
carreira esta associada com a resisténcia a interrupcdo da carreira, esta encontra-se
negativamente associada a limitacdo de alternativas de carreira. Estes resultados

corroboram assim os achados de Carson et al. (1994).

Em termos de limitaces, podemos apontar 0 uso de medidas de autorrelato que
pode conduzir a desejabilidade social, ja que os participantes podem ter respondido
utilizando um padrdo ou estilo de resposta percecionado como mais aceitavel ou correto
(Crowne & Marlowe, 1960; Paulhus, 1991). Apesar de Carson et al. (1995) ter
argumentado que a escala de bloqueio na carreira (career entrechment) ndo se encontra
excessivamente suscetivel ao viés de método comum, porque as correlacdes entre
bloqueio na carreira e desejabilidade social foram baixas, pesquisas futuras devem
controlar esta variavel. Outra limitagdo podera estar associada a auséncia de relagao entre
o0 bloqueio na carreira e as variaveis satisfacdo profissional e satisfagdo com a carreira.

Neste estudo ndo foram avaliadas varidveis de contexto (e.g., condi¢des ou o0 ambiente de
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trabalho, a autonomia, monotonia das tarefas, etc.) que podem influenciar ndo s6 a
satisfagdo como o comprometimento e o bloqueio na carreira, ja que circunstancias mais
desfavoraveis podem motivar os trabalhadores a mudar de emprego e, assim, reduzir o
sentimento de bloqueio na carreira. Também a instabilidade e incerteza associadas ao
mundo do trabalho e a falta de alternativas adequadas de trabalho apresenta-se como uma
realidade para muitos, pelo que os aspetos de contexto podem ter um peso explicativo
para uma melhor compreensao dos comportamentos de carreira e devem ser considerados
em investigacdes futuras. Salienta-se ainda como possivel limitacéo, que este € um estudo
transversal ndo sendo por isso possivel obter uma visdo temporal subjacente a relagdo
entre as variaveis. Assim, investigacdes futuras devem apostar em estudos longitudinais,
ja que de acordo com Carson e Carson (1997) e Carson et al. (1995, 1996) os
investimentos acumulados na carreira ao longo do tempo, levam a um maior risco
percebido de custos emocionais em caso de mudangas de carreira. Tal facto leva os

trabalhadores a percecionarem as suas alternativas de carreira como sendo limitadas.

Embora se caminhe para um modelo em que as carreiras se encontram mais
fragmentadas e sem fronteiras (Briscoe et al., 2006; Zacher et al., 2015), as investigacdes
também tém revelado que muitos trabalhadores ainda mantém carreiras estaveis nas suas
organizagOes o que pode conduzir ao bloqueio na carreira (e.g., Biemann et al., 2011). O
blogqueio na carreira associado a uma baixa satisfacdo profissional, baixa satisfacdo com
a carreira (“estar preso”) e consequentemente um baixo comprometimento com a carreira
pode ter consequéncias prejudiciais ndo sé para o capital humano, como também para as
organizacOes (Carson & Carson, 1997). Assim, é importante identificar estratégias que
evitem e/ou minimizem o bloqueio na carreira e que promovam uma maior satisfacéo e
comprometimento. Carson e Carson (1997) por exemplo, sugerem uma maior rotacéo de
trabalho e aprendizagem ao longo da vida, maior autonomia e responsabilidade, a par de
um aconselhamento continuo de carreira. Pinto (2011), considera a qualificacdo dos
assistentes sociais, como uma condicdo fulcral para a eficicia da intervencdo destes

profissionais, sendo este um fator de empowerment profissional.

Torna-se imprescindivel também, a adaptacao de planos de carreira que valorizem
0 crescimento e o desenvolvimento dos trabalhadores. Schuster e Dias (2012), acreditam
que o plano de carreira contribui para o incremento da satisfacdo e da motivagao dos
trabalhadores, contribuindo para o aumento do comprometimento, criando maior

estabilidade laboral e possibilitando a gestdo de talentos e capacidades dentro das
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organizagOes, simplificando assim, os processos de promocdo e desenvolvimento de

carreiras.

Serve ainda ressaltar, a importancia da relagdo entre satisfacdo com o trabalho e
com a carreira, com o aumento de beneficios, ndo s6 para os servicos e organizagdes, bem
como para os proprios trabalhadores. Sendo assim, a satisfacdo dos assistentes sociais ird
representar um impacto positivo no desempenho das funcdes destes profissionais, o que
podera contribuir para uma melhor e mais qualificada resposta as popula¢ées com as quais
intervém, atenuando as desigualdades sociais, promovendo o desenvolvimento e a

mudanga social, a coesdo social, a promog¢édo das pessoas e 0 empowerment.
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I11. CONCLUSAO

O Servico Social nasce em Portugal em 1935, num contexto ditatorial, com a criacdo
da primeira escola de Servico Social. Desde entdo tem vindo a sofrer enormes
transformacdes tanto na esfera da educagéo, como no campo profissional, condicionadas
pelos avancos sociais e politicos ocorridos. Tal como afirmam Carvalho e Pinto (2015),
0 Servigo Social soube-se modernizar, todavia, 0 campo de conhecimento, do ensino e a
profissdo ainda enfrentam enormes desafios e dificuldades. Nos ultimos anos, o Servico
Social e os assistentes sociais tém-se visto condicionados pelas profundas alteragoes
decorrentes do contexto de crise mundial, do sistema capitalista e da globalizagcdo que
tém levado a mudancas significativas na esfera laboral e social, comportando novos
problemas sociais, maiores taxas de desemprego e novas formas de precarizacdo, o que
por sua vez repercute na satisfagdo profissional e com a carreira e nos vinculos de
comprometimento e blogueio com a mesma. O que demonstra a pertinéncia do estudo das
implicacdes do comprometimento e do bloqueio na carreira, ndo s6 ao nivel individual,
mas também ao nivel organizacional. Trabalhadores insatisfeitos e bloqueados na carreira
acabam por se encontrar numa situacao de resignagéo, o que pode trazer consequéncias
ao nivel do comprometimento, da sua motivacdo, e desempenho. Neste sentido, o
aprofundamento destas varidveis permite uma melhor compreensdo de outras
problematicas como os dilemas de carreira e consequentemente a definicédo de politicas e
praticas de gestdo de recursos humanos mais adequadas a esta questdo (Magalhdes, 2008).
Este estudo apresenta-se assim, como um contributo para um maior conhecimento e
compreensdo das problematicas associadas a satisfacdo profissional e a gestdo de
carreiras. Em termos organizacionais, esta investigacao revela a necessidade da definicdo
de politicas e praticas de gestdo de recursos humanos mais adequadas as expectativas e
as necessidades destes profissionais. Tal ird contribuir para uma maior satisfacdo,
atratividade do setor e retencdo do capital humano, o que trard beneficios ndo s para as
organizagGes, mas também para 0s assistentes sociais e para as populagdes com as quais

estes profissionais intervém.
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ANEXOS

Anexo |

© ualg QUESTIONARIO 1

MVERSDADE DO ALGARVE

OBJETIVO

Este questionario insere-se no ambito de um projeto do mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e
tem como objetivo investigar o contexto profissional dos(as) assistentes sociais. O questionario €
anonimo e confidencial. Nao ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opiniao.

Estimamos cerca de 15 minutos para a sua realizagao.
Obrigada pela sua colaboragao.

Qualquer questao/duvida sobre o estudo ou questionario, contacte: Carla Candeias

(carlacandeias93@gmail.com)

A. Pense na sua area de formacdo/profissional (assistente
social) e indique em que medida concorda ou discorda das

seguintes afirmacdes. Considere uma escala crescente de 1

DISCORDO
TOTALMENTE

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

1. A minha area profissional é uma parte importante de quem eu sou.

—
(38
w
S
W
(o))

2. A minha érea profissional tem um grande significado pessoal para
mim N > I 2 B 6

3. Nao me sinto emocionalmente ligado @ minha area profissional

4. Identifico-me bastante com a area profissional que escolhi

5. Tenho uma estratégia para alcancar os meus objetivos nesta area
profissional 1 2 3 4 5 6

6. Criei um plano para o meu desenvolvimento nesta drea profissional

7. Tenho metas especificas para o meu desenvolvimento nesta area
profissional 1 2 3 4 5 6

8. Nao costumo pensar sobre o meu desenvolvimento pessoal nesta area

profissional 1 2 3 4 S 6

9. Os desgastes associados a minha 4rea profissional as vezes parecem-

me excessivos 1 2 3 4 5 6

10. Os problemas que vivencio nesta area profissional as vezes fazem-

me questionar se os ganhos estdo a ser compensadores. 1 2 3 4 5 6

11. Os problemas desta area profissional fazem-me questionar se o

sacrificio pessoal vale a pena. 1 2 3 4 S5 6

12. O desconforto associado a minha 4rea profissional as vezes parece-

me muito grande 1 2 3 4 5 6

CONCORDO
TOTALMENTE

-
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B. Em relacdo a satisfacdo com a sua carreira, indique como
se posiciona de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo

totalmente):

DISCORDO
TOTALMENTE

CONCORDO
TOTALMENTE

1. Estou satisfeito(a) com o sucesso que tenho alcancado na minha
carreira.

2. Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcangado relativamente
aos meus objetivos de carreira como um todo.

3. Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcangado relativamente
aos meus objetivos salariais.

4. Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcangado relativamente
aos meus objetivos de promogao.

5. Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente

aos meus objetivos de desenvolvimento de novas competéncias.

—

)

C. Gostariamos de saber em que medida se considera
satisfeito com o seu trabalho. Isto é, tudo somado, e nas
atais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto
esta satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho.
Considere uma escala crescente de 1 (extremamente

insatisfeito) a 7 (extremamente satisfeito).

INSATISFEITO

EXTREMAMENTE

EXTREMAMENTE

SATISFEITO

1. Em relacdo as suas perspetivas de promocdo, diria que esta:

—

]

2. Em relacdo a organizacdo e funcionamento do departamento onde

trabalha, diria que esta:

3. Em relagdo a colaboracdo e clima de relagdo com os seus colegas de

trabalho, diria que esta

4. Emrelacdo a remuneracdo que recebe, diria que esté:

5. Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato,

diria que esta:

6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

7. Em relagdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria

que esta:

8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e da

sua vida nesta Instituicdo, diria que esta:
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D. Pense na sua area de formacgdo/profissional (assistente
social) e indique em que medida concorda ou discorda das
seguintes afirmag¢des. Considere uma escala crescente de

1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

1. Ja investi muito tempo nesta area profissional para mudar agora.

2. Mudar de profissao/area profissional iria custar-me muito

DISCORDO
TOTALMENTE

—

CONCORDO
TOTALMENTE

3. Investi muito dinheiro nesta area profissional para mudar agora

4. Mudar de profissdo significaria perder um investimento razoavel em

termos de qualificag@o/aptiddes adquiridas.

5. Mudar de area profissional teria um custo emocional elevado para

mim

6. Seria emocionalmente facil para mim mudar de profissio/area

profissional

7. Para mim, mudar de area profissional seria emocionalmente

complicado

8. Deixar a minha area profissional ndo me afetaria emocionalmente

9. Com a minha formacdo e experiéncia tenho alternativas atrativas
noutras profissoes/areas profissionais

10. Teria muitas opg¢des profissionais se decidisse mudar de

profissdo/area profissional

11. Sinto-me tranquilo(a) pois existem muitas oportunidades caso

mudasse de profissdo/area profissional

12. Se deixasse a minha profissdo/area profissional sentiria que ndo

teria alternativas razoaveis.

E. A5 de julho de 2019 a Assembleia da Republica criou
a ordem dos Assistentes Socias e aprovou o respetivo
estatuto. Indique em que medida concorda ou discorda das
seguintes afirmac¢des. Considere uma escala crescente de

1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

1. A criacdo de uma Ordem dos Assistentes Sociais foi uma mais valia

para a profissdo

DISCORDO
TOTALMENTE

[

CONCORDO
TOTALMENTE

2. A regularizacdo da profissdo terd um impacto positivo nos saldrios
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3. Aregularizacdo da profissio terd um impacto positivo nas condi¢des

1 2 3 4 5 7
de trabalho
4. A regularizacdo da profissdo terd um impacto positivo na progressao

1 2 3 4 5 7
da carreira profissional
5. A regularizacdo da profissio permitird combater as taxas de

1 2 3 4 5 7
desemprego dos assistentes sociais
6. A regularizacdo da profissdo aumentard o reconhecimento da

1 2 3 4 5 7

profissdo junto de outras areas profissionais

DADOS BIOGRAFICOS
Idade: Estado Civil
Sexo
Solteiro(a)
Masculino N° Filhos: Casado(a) /Unido de facto
Feminino Divorciado(a)/Separado(a)/Viuvo(a)
Nacionalidade: Vinculo contratual

Habilitacoes Literarias

Contrato a termo

Licenciatura Contrato s/ termo
Mestrado Recibos Verdes
Pos-Graduagdo Desempegado/a

Doutoramento

Ha quanto tempo esta a trabalhar na atual funcao:

Salario bruto auferido

Entre 1 a 6 meses < 600€
Entre 6 a 12 meses 600€ a 800€
Entre 1 a 3 anos 800€ a 1000€

Entre 3 a 6 anos

1000€ a 1200€

Mais de 6 anos

>1200€
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QUESTIONARIO 5

Caso a sua funcao atual seja a de assistente social, Que cargo ocupa:

indique qual o setor de intervencao:

Seguranca Social Assistente Social

Saude Diretor/a Técnico/a

Educacao Coordenador/a de equipa ou projeto
Habitacao

Justica Outra:

Acdo Social

Desenvolvimento social sustentavel Qual o tipo de populacao com que

intervém?

Outra:

1. Caso nao se encontre atualmente a trabalhar na area de Servigo Social, indique o motivo:
- Nao gosto da area e decidi mudar

- Nao encontrei emprego na drea

- As condicdes desta area profissional sdo pouco atrativas

- Esta 4rea ndo me realiza pessoal e profissionalmente

- Outra:

2. Se nao esta a trabalhar na area do Servico Social, mas aparecesse uma oportunidade aceitaria?

Sim_ Nio

3. Se pudesse retroceder no tempo voltaria a optar pela area de formacao de Servigo Social?

Sim Nao

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAO!
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