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Rezumat	
Asistenţa	socială	este	o	activitate	profesională	de	suport	care	vizează	categoria	per‐
soanelor	aflate	în	situaţii	de	dificultate	socială,	concentrând	demersuri	cu	caracter	
preventiv	 şi/sau	 reparatoriu	 orientate	 înspre	 asigurarea	 unui	 nivel	 optim	 de	
funcţionare	psiho‐socială	la	nivel	individual,	familial,	de	grup	sau	comunitate.	
Ori	de	câte	ori	se	discută	despre	asistenţa	socială,	în	prim	plan	se	află	beneficiarul	şi	
primordialitatea	 intereselor	 acestuia.	 De	 data	 aceasta,	 atenţia	 este	 focusată	 pe	
asistentul	social.	
Aspectul	motivaţiilor	şi	satisfacţiilor	în	activitatea	profesională	a	asistenţilor	sociali,	
deşi	crucial	din	punctul	de	vedere	al	calităţii	actului	de	asistare	socială,	este	insufi‐
cient	abordat.	 Îndrăzneala	de	a	ne	atinge	de	acest	subiect	sensibil	este	fundamen‐
tată	pe	convingerea	că,	 la	momentul	de	 faţă,	piaţa	 serviciilor	 sociale	din	România	
oferă	 suficiente	oportunităţi	 de	 a	 întreprinde	 acţiuni	 antreprenoriale	 în	domeniu,	
fie	sub	forma	practicii	private,	fie	sub	forma	organizaţiilor	nonprofit,	fie	sub	forma	
unităţilor	 de	 economie	 socială.	 În	 acest	 sens,	 milităm	 pentru	 empowerment	 la	
nivelul	asistenţilor	sociali,	astfel	încât	aceştia	să	aibă	curajul	de	a	se	detaşa	de	con‐
textele	de	muncă	limitative	şi	de	a‐şi	valorifice	maximal	potenţialul	profesional,	în	
beneficiul	personal,	al	breslei	pe	care	o	reprezintă	şi	al	societăţii.		
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1.	Argument		

În	 prezent,	 vulnerabilităţile	 sociale	 se	 restructurează,	 în	 sensul	
diversificării	şi	amplificării	lor	ca	şi	efect	al	turbulenţelor	economice	şi	
politice.	 Ca	 urmare,	 nevoile	 de	 asistare	 socială	 devin	mai	 complexe	 şi	
mai	 numeroase,	 ceea	 ce	 înseamnă	 o	 presiune	 crescândă	 pe	 profesio‐
niştii	 care	 le	 gestionează	 –	 respectiv	 pe	 asistenţii	 sociali.	 Dincolo	 de	
aceste	solicitări	profesionale	din	ce	în	ce	mai	variate	şi	intense	adresate	
asistenţilor	sociali,	se	impune	să	ţinem	cont	şi	de	factorii	de	mediu	care	
generează,	 la	 rândul	 lor	presiuni	suplimentare	asupra	profesioniştilor.	
Astfel,	 în	 contextul	 socio‐economic	 actual,	 asistenţii	 sociali	 caută,	 de	
multe	 ori,	 soluţii	 pentru	 a	 duce	 ei	 înşişi	 o	 viaţă	 decentă.	 În	marea	 lor	
parte,	 aceştia	 nu	 dezertează	 uşor;	 rezistă	 pe	 baricade,	 ani	 după	 ani,	
acumulând	cu	stoicism	frustrări,	nemulţumiri	şi	insatisfacţii,	până	când	
este	atins	un	nivel	critic	şi	atunci	iau	o	decizie	radicală:	cel	mai	adesea,	
fie	 schimbă	 profesia,	 fie	 pleacă	 în	 străinătate	 (să	 practice	 aceeaşi	
profesie	 ori	 să	muncească	 în	 orice	 alt	 domeniu	pentru	 a	 avea	 condiţii	
optime	de	viaţă).	
Chris	 Jones	 (2001,	 în	 Collins	 2008,	 p.	 1174)	 vorbeşte	 despre	 asis‐

tenţa	 socială	 ca	 fiind	 „o	 ocupaţie	 traumatizată,	 chiar	 învinsă”,	 „mani‐
festările	 de	 stres	 şi	 nefericire	 în	 departamentele	 de	 servicii	 sociale”	
fiind	 „variate,	 grave	 şi	 generalizate”,	mulţi	 dintre	angajaţi	 afirmând	 că	
sunt	„epuizaţi	fizic	şi	emoţional	din	cauza	solicitărilor	muncii	lor”.	
Pe	baza	rezultatelor	unor	studii	realizate	asupra	situaţiei	asistenţilor	

sociali	în	diferite	ţări,	au	fost	identificate	o	serie	de	soluţii	viabile	pentru	
creşterea	 satisfacţiei	 în	muncă	 a	 profesioniştilor	 din	 domeniu,	 pentru	
retenţia	acestora	pe	termen	lung	în	propria	specializare	pe	piaţa	mun‐
cii.	 Aceste	 potenţiale	 soluţii	 se	 regăsesc	 atât	 la	 nivel	 central,	 cât	 şi	 la	
nivel	local.		
Printre	 soluţiile	 ce	 ţin	 de	 nivelul	 central,	 se	 numără:	 îmbunătăţirea	

politicilor	 publice	 (suport	 financiar	 şi	 legislativ,	 în	 special	 pentru	 for‐
marea	şi	păstrarea	în	muncă	a	asistenţilor	sociali);	crearea	unei	 imagini	
publice	pozitive	a	asistenţilor	 sociali	 (publicul	 trebuie	 să	 fie	 informat	 în	
legătură	cu	expertiza,	munca	dificilă	şi	succesele	care	caracterizează	acti‐
vitatea	 de	 asistenţă	 socială);	 reclasificarea	 şi	 redenumirea	 poziţiilor	 de	
asistenţă	socială	(se	accentuează	ideea	că,	dacă	o	anumită	poziţie	nu	re‐



REVISTA	DE	ECONOMIE	SOCIALĂ	

80	 Vol.	III	•	Nr.	5/2013 

clamă	livrarea	unor	servicii	care	să	fie	furnizate	de	o	persoană	cu	pregă‐
tire	atestată	în	asistenţa	socială,	atunci	poziţia	respectivă	ar	trebui	să	fie	
denumită	altfel	decât	asistent	social:	lucrător	de	caz;	manager	de	caz;	fur‐
nizor	de	servicii	sociale)	(Pasztor,	Saint‐Germain	şi	DeCrescenzo	2002).		
Printre	 soluţiile	 ce	 ţin	 de	 nivelul	 local,	 pot	 fi	menţionate:	 creşterea	

oportunităţilor	de	carieră	(prin	oferirea	de	posibilităţi	de	internship,	de	
stimulente	pentru	angajare,	de	recompense	pentru	performanţă);	îmbu‐
nătăţirea	 condiţiilor	 de	 muncă	 (scăderea	 încărcăturii	 de	 cazuri;	 pro‐
grame	 de	muncă	 flexibile;	 supervizare	 furnizată	 de	 personal	 pregătit;	
implicare	 în	 luarea	deciziilor	 la	nivel	de	management,	 ceea	 ce	 conferă	
un	 sentiment	 de	 mândrie,	 dar	 şi	 empowerment	 şi	 self‐advocacy;	 per‐
sonal	de	suport,	care	să	preia	sarcini	precum	elaborarea	documentaţiei	
şi	 administraţie);	 scheme	 de	 compensaţii	 şi	 beneficii	 proporţionale	 cu	
munca;	 furnizarea	 de	 oportunităţi	 variate	 de	 formare	 a	 asistenţilor	
sociali	 (prin	 stimularea	potenţialilor	 studenţi	 să	 se	 înscrie	 la	 cursurile	
de	 asistenţă	 socială	 ori	 a	 absolvenţilor	 de	 asistenţă	 socială	 să	 îşi	 con‐
tinue	studiile,	concomitent	cu	munca	efectivă	într‐un	post;	prin	crearea	
de	 programe	 de	 studiu	 part‐time	 şi	 programe	 flexibile	 de	 învăţare)	
(Pasztor,	Saint‐Germain	şi	DeCrescenzo	2002).	

2.	Profesia	de	asistent	social	–	provocări	din	interior		

Manifestând	 interes	 faţă	de	profesiile	 a	 căror	particularitate	 constă	
în	 oferirea	 de	 suport	 persoanelor	 aflate	 în	 dificultate,	 R.	 Sommers‐
Flanagan	şi	J.	Sommers‐Flanagan	(2007)	au	identificat	o	serie	de	aspecte	
cu	caracter	motivaţional	pentru	orientarea	înspre	astfel	de	profesii;	este	
vorba	despre:	dorinţa	de	a‐i	ajuta	pe	alţii;	curiozitate	autentică	faţă	de	
viaţa	 oamenilor;	 nevoia	 de	 statut	 sau	 împlinire	 profesională;	 un	 grad	
superior	 de	 înţelegere	 a	 sinelui	 şi	 auto‐vindecare.	 Dincolo	 de	 aceste	
elemente,	autorii	menţionaţi	accentuează	că	motivaţia	financiară	nu	se	
regăseşte	pe	această	listă,	la	baza	alegerii	unei	profesii	care	presupune	
oferirea	 de	 suport	 –	 cum	 este	 şi	 cea	 de	 asistent	 social	 –	 stând	 astfel	
motivaţii	predominant	intrinseci	şi	non‐materiale.	
Frecvent,	 asistenţii	 sociali	 îşi	 încep	 activitatea	 profesională	 cu	 un	

avânt	 care,	 probabil,	 nu	 va	mai	 avea	niciodată	 o	 intensitate	mai	mare	
decât	 în	perioada	de	debut,	 când	resimt	puternic	 toate	acele	motivaţii	
orientate	 înspre	 a	 oferi	 ajutor	 unor	 indivizi	 aflaţi	 în	 nevoie,	 înspre	 a	
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contribui	 la	dezvoltarea	comunităţii	din	care	 fac	parte,	 fără	 însă	a	dis‐
pune	de	prea	multe	informaţii	despre	realitatea	funcţionării	serviciilor	
sociale,	 şi	 mai	 ales	 despre	 posibilităţile	 reale	 de	 a‐şi	 transpune	 idea‐
lurile	profesionale	în	practică.		
Se	poate	vorbi,	din	acest	punct	de	vedere,	despre	un	handicap	al	for‐

mării	profesionale,	 care,	 într‐adevăr,	 este	axată	pe	 transmiterea	de	cu‐
noştinţe	şi	formarea	de	abilităţi	şi	competenţe,	fără	însă	a‐i	„socializa	în	
cadrul	profesiei”	(Hughes	şi	Wearing	2007,	p.	10),	ceea	ce	ar	înseamna,	
de	 fapt,	 o	 adaptare	 a	 transpunerii	 cunoştinţelor	 şi	 abilităţilor	 profe‐
sionale	în	practică	într‐un	anumit	context	organizaţional.		
Ca	 atare,	 „pentru	 asistenţii	 sociali,	 provocarea	 constă	 în	 negocierea	

jonglării	 între	 potenţialul	 sau	 idealurile	 asistenţei	 sociale	 ca	 activitate	
profesională	 şi	 realitatea	 asistenţei	 sociale	 ca	 şi	 muncă	 într‐o	 or‐
ganizaţie”	(Lymbery	şi	Butler	2004,	în	Hughes	şi	Wearing	2007,	p.	10).	
Autorii	Hughes	şi	Wearing	(2007,	p.	10)	susţin	că	„mediul	de	muncă	va	
limita	 întotdeauna	 potenţialul	 asistenţei	 sociale”,	 aceasta	 întrucât	 se	
pare	 că	 niciun	 loc	 de	muncă	 nu	 va	 asigura	 condiţiile	 necesare	 pentru	
îndeplinirea	 tuturor	 aspiraţiilor	 profesionale.	 Această	 limitare	 repre‐
zintă,	 în	 fapt,	 o	 sursă	 semnificativă	 de	 frustrare	 şi	 disconfort	 pentru	
asistentul	 social	 în	 contextul	 locului	 de	muncă,	 aceasta	 întrucât	mulţi	
asistenţi	sociali	se	confruntă	cu	sentimentul	că	identitatea	profesională	
le	 este	 limitată	de	 rolul	 lor	organizaţional.	 În	 consecinţă,	 asistenţii	 so‐
ciali	pot	resimţi	stări	de	tensiune	şi	nesiguranţă,	cauzate	de	discrepanţa	
existentă	între	ceea	ce	ştiu,	între	ideile	şi	credinţele	lor,	pe	de	o	parte,	şi	
solicitările	concrete	ale	locului	de	muncă	(sarcinile	pe	care	trebuie	să	le	
realizeze	 în	 fiecare	 zi,	 precum	 şi	 modalităţile	 în	 care	 acestea	 trebuie	
realizate);	mai	mult	decât	atât,	asistenţii	sociali	pot	resimţi	o	presiune	
de	a‐şi	limita	propriul	potenţial,	în	termeni	de	cunoştinţe	şi	abilităţi,	la	
ceea	ce	este	solicitat	într‐un	anumit	context	de	muncă.	

3.	Sănătatea	profesională	a	asistentului	social	

3.1.	Satisfacţii	în	muncă	

Satisfacţia	în	muncă	reprezintă	cea	mai	intens	studiată	atitudine	din	
cadrul	comportamentului	organizaţional:	o	evaluare/o	apreciere	a	unui	
individ	cu	privire	 la	caracteristicile	postului,	a	mediului	de	muncă	şi	a	
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experienţelor	emoţionale	la	muncă,	aşa	cum	sunt	acestea	percepute	de	
individ.	Cea	mai	adecvată	abordare	a	satisfacţiei	muncii,	 susţin	autorii	
McShane	şi	Von	Glinow	(2010,	p.	108),	este	de	a	privi	acest	concept	ca	şi	
„colecţie	de	atitudini	cu	privire	 la	diferite	aspecte	ale	postului	 şi	contex‐
tului	de	muncă”.	În	literatura	de	specialitate,	dar	şi	în	limbajul	comun,	se	
utilizează,	ca	şi	sinonim,	conceptul	de	moral.	Moralul	este	definit	ca	fiind	
„măsura	în	care	nevoile	unui	individ	sunt	satisfăcute	şi	măsura	în	care	
individul	 percepe	 această	 satisfacţie	 ca	 fiind	 rezultatul	 întregii	 sale	
situaţii	de	muncă”	(Thus	Guion	1958,	în	Armstrong	2006,	p.	264).		
Încercând	 să	 ofere	 un	 răspuns	 la	 întrebarea	 „Care	 sunt	 elementele	

care	generează	satisfacţie	sau	insatisfacţie	în	muncă?”,	diverşi	autori	au	
identificat	 patru	 categorii	 de	 elemente	 distincte.	 Fundamental	 pentru	
satisfacţia	 în	muncă	 este	 sistemul	personal	de	 valori,	 deoarece	 acestea	
reflectă	 convingerile	 angajaţilor	 cu	 privire	 la	 rezultatele	 vizate	 a	 fi	
atinse	prin	muncă,	precum	şi	 la	comportamentele	care	ar	trebui	adop‐
tate	la	locul	de	muncă	(persoanele	cu	puternice	valori	intrinseci	privind	
munca,	care	lucrează	în	domenii	interesante	şi	cu	semnificaţii	profunde,	
precum	asistenţa	socială,	prezintă	un	nivel	mai	ridicat	de	satisfacţie	 în	
muncă,	chiar	dacă	au	salarii	mici	şi	program	lung	de	muncă,	comparativ	
cu	persoanele	cu	valori	privind	munca	predominant	extrinseci)	(George	
şi	 Jones	2012).	Un	 rol	 la	 fel	de	 important	 revine	personalităţii,	 a	 cărei	
influenţă	 este	 resimţită	 în	 special	 din	 perspectiva	 adecvării	 persona‐
litate	–	loc	de	muncă	(cu	cât	este	mai	ridicat	nivelul	de	compatibilitate,	
cu	 atât	 mai	 mari	 sunt	 şansele	 de	 a	 experimenta	 satisacţii	 în	 muncă)	
(George	 şi	 Jones	 2012).	 Un	 element	 extrinsec	 determinant	 pentru	
satisfacţia	în	muncă	este	situaţia	de	muncă,	respectiv:	conţinutul	muncii	
(care,	 pentru	 o	 satisfacţie	 în	muncă	 ridicată,	 trebuie	 să	 fie	 permanent	
provocator,	 să	 ofere	 soluţii	 de	 utilizare	 a	 cunoştinţelor	 şi	 abilităţilor	
individuale,	 să	 includă	 oferirea	 de	 feedback	 pozitiv,	 să	 asigure	 auto‐
nomie);	 politica	 organizaţională	 privind	 remunerarea	 şi	 promovarea	
(care	trebuie	să	fie	echitabilă	şi	permanent	stimulativă	pentru	a	asigura	
satisfacţia	 în	 muncă);	 condiţii	 de	 muncă	 suportive	 (se	 referă	 atât	 la	
condiţiile	 fizice	 de	 la	 locul	 de	 muncă,	 cât	 şi	 la	 aspectul	 supervizării	
profesionale);	 flexibilitatea	 programului	 de	 muncă	 (Kondalkar	 2007).	
Nu	trebuie	omisă	nici	influenţa	socială,	exercitată	din	partea	colectivului	
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de	la	locul	de	muncă,	dar	şi	din	partea	background‐ului	cultural	indivi‐
dual	(George	şi	Jones	2012).	

3.2.	Suprasolicitare,	stress	şi	burnout		

Se	 discută	 frecvent	 în	 lumea	 asistenţilor	 sociali	 despre	 suprasolici‐
tare,	 stress,	 burnout.	 Referindu‐se	 la	 stres,	 Allvin	 ş.a.	 (2011,	 p.	 163)	
identifică	 o	 simptomatologie	 specifică	 a	 angajaţilor,	 bazată	 pe	 „o	 pa‐
tologică	pierdere	de	energie	şi	o	 inabilitate	de	a	munci”,	care	generează	
„o	 stare	 de	 oboseală	 paralizantă”,	 o	 stare	 mai	 degrabă	 mentală	 decât	
fizică.	În	fapt,	acestea	sunt	simptome	ale	suprasolicitării	psiho‐emoţio‐
nale	şi	intelectuale	la	locul	de	muncă.		
Apreciem	 că	 suprasolicitarea,	 în	 timpurile	 actuale,	 vine	 pe	 fondul	

unor	expectanţe	personale	din	 ce	 în	 ce	mai	 variate	 şi	mai	 ample,	 care	
ţintesc	din	ce	în	ce	mai	sus.	Avem	de‐a	face	cu	o	mulţimede	oportunităţi,	
în	toate	domeniile	de	viaţă,	astfel	încât	ne	uităm	limitele	umane,	impuse	
de	o	anumită	capacitate	umană	a	cărei	potenţial	nu	poate	fi	depăşit.		
O	 consecinţă	 psihologică	 specifică	 a	 stresului	 la	 locul	 de	 muncă,	

specifică	profesiilor	de	suport,	este	burnout‐ul,	o	combinaţie	între	obo‐
seală,	 tulburări	 de	 somn,	 îngrijorare	 şi	 anxietate,	 dublate	 de	 o	 stare	
paralizantă	 de	 epuizare	 fizică	 şi	 psihică	 şi	 caracterizându‐se	 printr‐o	
pierdere	serioasă	a	motivaţiei.		
Studiile	din	domeniu	au	demonstrat	că	asistenţii	sociali	„se	confruntă	

cu	situaţii	sociale	complexe,	se	luptă	cu	criterii	de	evaluare	neclare,	au	
de	a	face	cu	o	abundenţă	de	conflicte	de	roluri,	le	lipseşte	adesea	super‐
vizarea	şi	suportul	public,	 lucrează	peste	program	şi	sunt	 la	dispoziţie	
permanent	 şi	 au	 resurse	 limitate	 pentru	 face	 faţă	 unor	 solicitări	
ridicate”	 (Poulin	 şi	Walter	 1993;	 Soderfelt	 ş.a.	 1995;	Um	 şi	Anderson,	
1998,	 în	 Pasztor,	 Saint	 Germain,	 DeCrescenzo	 2002,	 p.	 81).	 Mai	 mult	
decât	atât,	asistenţii	sociali	susţin	că	resimt	o	ameninţare	şi	din	partea	
inspectorilor	sociali,	de	la	care	nu	percep	nici	un	suport	şi	despre	care	
susţin	 că	 „nu	 înţeleg	 realităţile	 solicitărilor	 postului”	 (Pasztor,	 Saint‐
Germain,	 DeCrescenzo	 2002,	 p.	 83).	 Se	 ajunge	 astfel	 la	 sentimente	 de	
epuizare	emoţională,	de	depersonalizare	şi	uneori	de	teamă	şi	anxietate	
extremă	în	îndeplinirea	sarcinilor	lor	(Soderfeldt	ş.a.	1996;	Acker	1999,	
Horowitz	1999,	în	Pasztor,	Saint‐Germain,	DeCrescenzo	2002),	studiile	
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indicând	că	 „80%	dintre	asistenţi	 sociali	exprimă	că	se	confruntă	cu	o	
sentiment	 semnificativ	 de	 stres	 legat	 de	 muncă”	 (Mclean	 şi	 Andrew,	
2000,	în	Pasztor,	Saint‐Germain,	DeCrescenzo	2002,	p.	82),	ajungându‐
se	 la	un	risc	de	burnout	peste	medie	 (Pasztor,	Saint	Germain,	DeCres‐
cenzo	2002).		
Un	al	factor	generator	de	stres	este	faptul	că	asistenţilor	sociali	„li	se	

cere	 să	 piardă	 intervale	 exorbitant	 de	 lungi	 de	 timp	 cu	 completarea	
documentelor	 şi	 cu	 drumul,	 rămânându‐le	 prea	 puţin	 timp	 pentru	 a	
furniza	servicii	directe	clienţilor”,	ceea	ce	determină	sentimente	de	ine‐
ficacitate	şi	epuizare	(Pasztor,	Saint‐Germain,	DeCrescenzo	2002,	p.	81).	
Există	şi	alte	probleme	din	sistemele	de	asistenţă	socială	care	generează	
stres:	şefi	care	nu	au	pregătire	în	asistenţa	socială;	 limitarea	implicării	
asistenţilor	 sociali	 în	 procesele	 de	 luare	 a	 deciziilor	 care	 îi	 privesc	
(Pasztor,	Saint‐Germain,	DeCrescenzo	2002).	
De	asemenea,	au	apărut	noi	concepe	în	domeniu:	„stres	traumatic	se‐

cundar”,	„stres	indirect”;	„oboseală	de	compasiune”	(Figley	1995;	Pear‐
lman	 şi	 MacIan	 1993;	 Beaucar	 1999;	 Cunningham	 1999,	 în	 Pasztor,	
Saint‐Germain,	DeCrescenzo	2002,	p.	82);	aceste	concepte	au	 luat	naş‐
tere	 în	 urma	 expunerii	 asistenţilor	 sociali	 la	 situaţii	 traumatice	 prin	
experienţele	 clienţilor	 –	 aspecte	 neacoperite	 (total	 sau	 parţial)	 în	 pe‐
rioada	de	 formare	 în	asistenţa	socială.	Aceste	situaţii	sunt	agravate	de	
contactul	 şi	 lucrul	 cu	 clienţi	 instabili,	 bolnavi	mental,	 periculoşi,	 fiind	
uneori	agresaţi	verbal	sau	fizic	de	aceştia.		

4.	Antreprenoriatul	în	asistenţa	socială	

4.1.	 Empowerment‐ul	 asistenţilor	 sociali	 –	 precondiţie	 pentru	
acţiuni	antreprenoriale	

Antreprenoriatul	în	asistenţa	socială	reprezintă	o	soluţie	disponibilă	
şi	viabilă	pentru	a	genera	satisfacţii	profesionale	crescute	şi	vizibilitate	
la	 nivelul	 unei	 bresle	 care	 are	nevoie	 urgentă	 de	 o	 redefinire	 şi	 repo‐
ziţionare	în	rândul	profesiilor	valorizate	la	nivel	de	societate.	
În	 acest	 scop,	 punctul	 de	 plecare	 este	 empowerment‐ul	 asistenţilor	

sociali.	Empowerment‐ul	are	semnificaţia	unei	activări	a	puterii	perso‐
nale	şi	interpersonale	prin	care	indivizii	pot	gestiona	mai	bine	şi	rezolva	
problemele	care	le	afectează	viaţa,	putere	înţeleasă	ca	şi	resursă	internă	
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pozitivă	care	permite	unei	persoane	să‐şi	dezvolte	aptitudinile	de	ges‐
tionare	a	propriei	existenţe,	să‐şi	exprime	propria	valoare,	să‐şi	dezvol‐
te	capacitatea	de	a	lucra	cu	ceilalţi	pentru	a	influenţa	viaţa	comunităţii	
şi	să	participe	 la	procesul	public	de	 luare	a	deciziilor	(Gutierrez	1995;	
Gutierrez	Parsons	şi	Cox	1998,	în	Hardina,	Middleton,	Montana	şi	Simp‐
son	 2007);	 înseamnă,	 în	 fapt,	 „putere	 de	 decizie	 si	 acţiune	 asupra	
propriei	vieţi”	(Şoitu	2013,	p.	11).	
Conceptul	 central	 pentru	 empowerment	 este	 autoeficacitatea,	 care	

este	definită	ca	fiind	„încrederea	în	propria	abilitate	de	a	realiza	anumite	
sarcini	pe	baza	propriilor	percepţii	legate	de	competenţa	personală”	(Gist	
1987;	 Pearlmutter	 1998,	 în	 Hardina,	 Middleton,	 Montana	 şi	 Simpson	
2007);	este	lesne	de	înţeles	că	autoeficacitatea	este	rezultatul	unui	proces	
de	autoevaluare	a	propriilor	competenţe	şi	a	nivelului	personal	de	exper‐
tiză.	 Autoeficacitatea	 are	 o	 importanţă	 primordială	 pentru	 procesul	 de	
empowerment	 deoarece	 promovează:	 1)	 acţiunile	 în	 nume	 propriu;	 2)	
credinţa	 în	 propria	 valoare;	 3)	 sentimentul	 de	 control	 asupra	 situaţiei	
(Gutierrez	ş.a.,	1998,	în	Hardina,	Middleton,	Montana	şi	Simpson	2007).		

4.2.	 Asistentul	 social	 şi	 antreprenorul	 social	 sunt	 agenţi	 ai	
schimbării	

Având	 în	 vedere	 însăşi	 definiţia	 asistenţei	 sociale,	 care	 urmăreşte	
oferirea	de	suport	persoanelor,	grupurilor	şi	comunităţilor	„în	vederea	
creşterii	şi/sau	refacerii	capacităţii	 lor	de	funcţionare	socială	şi	a	obţi‐
nerii	resurselor	care	să	le	asigure	o	viaţă	trăită	cu	demnitate	în	cadrul	
social	dat”	(Roth	şi	Rebeleanu	2007,	p.	35),	este	evident	faptul	că	aceas‐
ta	 este	 organizată	 în	 jurul	 conceptului	 central	 de	 schimbare,	 abordată	
într‐o	manieră	planificată	(Ambrosino	ş.a.	2008).	Asistentul	social	devi‐
ne	astfel	agent	al	schimbării.	
Tot	 agent	 al	 schimbării	 este,	 în	 literatura	 de	 specialitate,	 şi	 antre‐

prenorul	social,	al	cărui	scop,	prin	activitatea	pe	care	o	desfăşoară,	este	
de	a	aborda	problemele	sociale	prin	identificarea	de	noi	oportunităţi	şi	
soluţii	 inovatoare,	 fiind	 focalizat	 mai	 degrabă	 pe	 crearea	 de	 valoare	
socială	decât	financiară	(Brouard	şi	Larivet	2010,	p.	45).		
La	acest	nivel,	 se	poate	discuta	despre	o	suprapunere	a	 finalităţilor	

urmărite	–	acelea	de	a	genera	dezvoltare	socială.	 În	acest	context,	este	
natural	ca	asistentul	social	să	poată	deveni	antreprenor	social.		
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4.3.	Asistentul	social	antreprenor	social	

Antreprenorii	sunt	inovativi,	orientaţi	înspre	identificarea	de	oportu‐
nităţi,	 dispun	 de/ştiu	 unde	 să	 caute	 resurse,	 reprezintă	 creatori	 de	
valoare.	Fiind	într‐o	continuă	căutare	de	oportunităţi	pentru	a	se	auto‐
depăşi,	antreprenorii	reprezintă	un	motor	puternic	pentru	creştere	eco‐
nomică,	având,	prin	activitatea	lor,	un	impact	puternic	asupra	clienţilor	
lor	şi	comunităţilor	din	care	fac	parte.	
Spre	deosebire	de	antreprenoriatul	cu	finalitate	pur	economică,	antre‐

prenoriatul	 social	 este	 diferit	 în	 principal	 prin	 următoarele	 aspecte	
fundamentale:	 1)	 activitatea	 antreprenorială	 este	 ghidată	 explicit	 de	 o	
misiune	socială;	2)	măsura	succesului	nu	se	realizează	sub	forma	mărimii	
profitului,	ci	sub	forma	valorii	sociale	create	–	din	acest	punct	de	vedere,	
antreprenorii	 sociali	 acţionează	 ca	 şi	 agenţi	 ai	 schimbării	 în	 sectorul	
social,	prin	faptul	că:	adoptă	o	misiune	orientată	înspre	a	crea	şi	susţine	o	
valoare	 socială	 –	 general	 vorbind,	 dezvoltarea	 socială;	 identifică	 şi	
exploatează	 asiduu	noi	 oportunităţi	 de	 a‐şi	 realiza	misiunea	 (unde	 alţii	
văd	probleme,	antreprenorii	văd	oportunităţi);	se	angajează	într‐un	pro‐
ces	 de	 continuă	 inovare,	 adaptare	 şi	 învăţare;	 acţionează	 cu	 încredere	
fără	 a	 fi	 limitat	 de	 resursele	 existente	 la	 dispoziţie,	 exploatând	 o	 gamă	
variată	 de	 resurse,	 de	 la	 pură	 filantropie	 la	 metodele	 comerciale	 din	
sectorul	business;	manifestă	un	puternic	simţ	al	responsabilităţii	faţă	de	
clienţii	deserviţi	şi	rezultatele	obţinute	(Dees	şi	Economy	2001).	
Antreprenorii	 sociali	 sunt	 reformatorii	 societăţii	 de	 astăzi,	 funda‐

mentându‐şi	 eforturile	 pe	 componenta	 esenţială	 a	 solidarităţii	 sociale	
(Rebeleanu	2013).	

5.	Prezentarea	studiului	„Realităţi	din	câmpul	muncii	–	
percepţii,	 atitudini	 şi	 opinii	 ale	 asistenţilor	 sociali	 cu	
privire	la	activitatea	lor	profesională	în	contextul	locului	
de	muncă	actual”	

5.1.	Precizări	introductive	

Studiul	 empiric	 „Realităţi	din	 câmpul	muncii	–	percepţii,	atitudini	 şi	
opinii	ale	asistenţilor	 sociali	cu	privire	 la	activitatea	 lor	profesională	 în	
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contextul	 locului	 de	muncă	 actual”	 reprezintă	 o	 iniţiativă	 a	 Centrului	
pentru	 Iniţiative	Sociale	 IMPROVE.	 Studiul	 s‐a	desfăşurat,	 de	 la	proiec‐
tare	şi	până	la	întocmirea	raportului	de	cercetare,	în	intervalul	15	mai	–	
15	noiembrie	2012,	 şi	a	urmărit,	aşa	cum	anunţă	şi	 titlul,	 surprinderea	
modului	 în	care	asistenţii	 sociali	 îşi	percep	şi	 se	raportează	 la	propria	
activitate	profesională	din	perspectiva	locului	de	muncă	actual.	

5.2.	Aria	de	cuprindere	a	studiului	

Am	 conceput	 acest	 studiu	 ca	 şi	 proiect‐pilot	 la	 nivelul	municipiilor	
Cluj‐Napoca	 şi	Sibiu,	 alegerea	acestor	 localităţi	bazându‐se	pe	disponi‐
bilitatea	 resursei	 umane	 implicate	 în	 culegerea	 datelor;	 intenţiile	 de	
viitor	vizează	extinderea	studiului	la	nivel	naţional,	pentru	a	putea	ajun‐
ge	la	o	imagine	de	ansamblu	detaliată	asupra	tematicii	în	discuţie	astfel	
încât,	pe	această	bază,	să	poată	fi	 identificate	soluţii	concrete	pentru	a	
îmbunătăţi	nivelul	 satisfacţiei	 în	muncă	a	unei	bresle	de	 care	depinde	
starea	de	echilibru	şi	evoluţia	societăţii.	

5.3.	Designul	cercetării	

Ţinând	cont	de	modul	de	organizare	şi	funcţionare	serviciilor	sociale	
din	 România,	 populaţia	 cercetării	 a	 fost	 alcătuită	 din	 totalitatea	 asis‐
tenţilor	 sociali	 care	 îşi	 desfăşoară	 activitatea	 profesională	 în	 cadrul	
serviciilor	sociale	(publice	şi	nonprofit)	acreditate	din	municipiile	Cluj‐
Napoca	şi	Sibiu.	
Datorită	unor	circumstanţe	care	nu	au	putut	fi	controlate,	populaţia	

cercetării	 a	 fost	 transformată,	 involuntar,	 în	 eşantion;	 aceste	 circum‐
stanţe	sunt	prezentate	succint	astfel:		
–	au	existat	14	furnizori	acreditaţi	(unul	în	Cluj‐Napoca	şi	13	în	Sibiu)	

care	nu	au	putut	fi	contactaţi	după	datele	furnizate	de	A.J.P.I.S.;	
–	au	existat	aproximativ	29	asistenţi	sociali	(20	în	Cluj‐Napoca	şi	9	în	

Sibiu)	 care	 nu	 au	 putut	 fi	 contactaţi	 din	 motive	 variate	 (concedii	
medicale;	concedii	de	maternitate;	teren;	refuz);	
–	 în	 Cluj‐Napoca,	 ne‐am	 confruntat	 cu	 o	 situaţie	 particulară	 la	

Direcţia	 Generală	 pentru	 Asistenţă	 Socială	 şi	 Protecţia	 Copilului,	 care	
poate	fi	caracterizată	ca	şi	colaborare	deficitară,	din	cauza	căreia	nu	am	
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putut	 contacta	 aproximativ	 40%	 dintre	 asistenţii	 sociali	 angajaţi	 în	
serviciile	acestora.		
În	 aceste	 condiţii,	 numărul	 participanţilor	 la	 studiu	 a	 fost	 de	 119	

asistenţi	sociali	(din	sistemul	public,	nonprofit	şi	al	cultelor).	
Ca	 şi	metodă	de	 cercetare,	 am	utilizat	ancheta	 sociologică,	 realizată	

prin	intermediul	chestionarului	administrat	pe	teren	de	către	operatori	
tuturor	 asistenţilor	 sociali	 care	 lucrează	 în	 cadrul	 serviciilor	 sociale	
acreditate	din	localităţile	vizate.		
Chestionarul	a	inclus	un	număr	de	100	de	itemi,	grupaţi	pe	cinci	sec‐

ţiuni:	1)	date	personale;	2)	aspecte	privind	locul	actual	de	muncă;	3)	ex‐
perienţe	 şi	 percepţii	 cu	 privire	 la	 profesia	 de	 asistent	 social;	 4)	 ex‐
perienţe	şi	percepţii	 cu	privire	 la	actualul	 loc	de	muncă;	5)	planuri	de	
viitor	 ale	 asistenţilor	 sociali.	 Din	 perspectiva	 antreprenoriatului	 în	
asistenţa	socială,	este	interesantă	analiza	secţiunii	a	patra	–	experienţe	
şi	percepţii	cu	privire	 la	actualul	 loc	de	muncă,	care	 include	o	serie	de	
80	 de	 întrebări,	 grupate	 în	 opt	 subsecţiuni,	 respectiv:	 opinii	 faţă	 de	
caracteristicile	fizice	ale	 locului	de	muncă;	opinii	 faţă	de	programul	de	
muncă;	 opinii	 faţă	 de	 caracteristicile	 activităţii	 asistentului	 social	 la	
locul	 de	muncă;	 opinii	 faţă	 de	 caracteristicile	 psiho‐sociale	 ale	 locului	
muncă;	 opinii	 faţă	 de	 managementul	 organizaţional	 la	 locul	 muncă;	
opinii	 faţă	de	remuneraţia	de	 la	 locul	muncă;	opinii	 faţă	oportunităţile	
de	dezvoltare	profesională	la	locul	muncă;	motivaţii	şi	satisfacţii	la	locul	
de	muncă.	
În	 ceea	 ce	 priveşte	 rezultatele	 scontate,	 acestea	 au	 vizat:	 obţinerea	

unor	date	acurate	cu	privire	la	percepţiile,	atitudinile	şi	părerile	asisten‐
ţilor	 sociali	 despre	 activitatea	 lor	 profesională	 în	 contextul	 locului	 de	
muncă,	 care	 să	 permită	 o	 fotografiere	 a	 situaţiei	 asistentului	 social	 la	
moment	 prezent;	 distilarea	 unor	 soluţii	 eficiente	 şi	 eficace	 de	 îmbu‐
nătăţire	 a	 condiţiilor	 de	muncă	 ale	 asistenţilor	 sociali	 şi,	 totodată,	 de	
creştere	a	nivelului	acestora	de	 implicare	 în	activitatea	de	deservire	a	
persoanelor	aflate	în	situaţii	de	dificultate;	sensibilizarea	instanţelor	şi	
autorităţilor	locale	şi	naţionale	cu	privire	la	realitatea	activităţii	de	asis‐
tenţă	 socială;	 stimularea	 dezvoltării,	 la	 nivelul	 asistenţilor	 sociali,	 a	
obişnuinţei	de	a‐şi	exprima	propriile	puncte	de	vedere	şi	de	a	se	implica	
în	 eforturile	 de	 îmbunătăţire	 a	 condiţiilor	 lor	 de	 muncă;	 dezvoltarea	
solidarităţii	profesionale.	
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Bineînţeles,	 am	 prevăzut	 şi	 activităţi	 de	 diseminare	 a	 rezultatelor	
obţinute.	 În	acest	sens,	am	prezentat	public	 rezultatele	obţinute	 în	ca‐
drul	evenimentului	de	formare	continuă	destinat	asistenţilor	sociali	 „4	
Steps	 in	 2	 Days	 to	 Improve/4	 paşi	 în	 2	 zile	 pentru	 dezvoltare”,	 eve‐
niment	 naţional	 organizat	 de	 Centrul	 pentru	 Iniţiative	 Sociale	
IMPROVE,	 avizat	 şi	 creditat	de	Colegiul	Naţional	 al	Asistenţilor	 Sociali	
din	 România,	 organizat	 la	 Cluj‐Napoca,	 în	 perioada	 16‐17	 noiembrie	
2012,	eveniment	în	cadrul	căruia	aproximativ	120	de	asistenţi	sociali	şi	
alţi	specialişti	care	lucrează	în	cadrul	serviciilor	sociale	au	fost	familia‐
rizaţi	 cu	rezultatele	studiului.	Mai	mult	decât	atât,	am	realizat	o	 infor‐
mare	 la	 Ministerul	 Muncii,	 Familiei	 şi	 Protecţiei	 Sociale	 şi	 la	 Colegiul	
Naţional	 al	 Asistenţilor	 Sociali	 din	 România	 în	 legătură	 cu	 concluziile	
cercetării,	acestea	fiind	disponibile,	totodată,	publicului	larg.	

5.4.	Motivaţii	 şi	 satisfacţii	 în	muncă	 versus	 antrepre‐
noriat	în	asistenţa	socială	–	concluziile	studiului		

Este	 important	de	început	discuţia	despre	activitatea	profesională	a	
asistentului	 social	 din	 punctul	 în	 care	 un	 individ,	 aflat	 într‐o	 etapă	
definitorie	a	vieţii	sale,	porneşte	pe	o	traiectorie	profesională	plasată	în	
domeniul	 asistenţei	 sociale.	 Cu	 această	 ocazie,	 studiul	 realizat	 relevă	
faptul	că,	 în	cazul	a	87%	dintre	respondenţi,	orientarea	 înspre	profesia	
de	 asistent	 social	 a	 fost	 rezultatul	 unei	 alegeri	 personale.	 Discursul	
continuă	 cu	 investigarea	motivaţiilor	 care	 stau	 la	 baza	 alegerii	 acestei	
profesii;	acesta	este	un	aspect	care,	din	păcate,	beneficiază	de	o	atenţie	
limitată	 în	 literatura	 românească	 de	 specialitate.	 După	 cum	 arată	
studiul	realizat,	cei	mai	mulţi	dintre	asistenţii	sociali	au	ales	să	devină	
asistenţi	sociali	din	motive	din	sfera	altruismului	şi	comportamentelor	
prosociale,	 respectiv	 din	 dorinţa	 de	 a‐i	 ajuta	 pe	 cei	 aflaţi	 în	 situaţii	
dificile	(31,7%)	şi	pentru	satisfacţia	generată	de	a	şti	că	au	contribuit	la	
îmbunătăţirea	vieţii	unor	persoane	(22,1%).		
După	cum	am	precizat	în	fundamentarea	teoretică	a	cercetării	(infor‐

maţii	susţinute	şi	de	rezultatele	concrete	obţinute	în	urma	prezentului	
studiu),	 orientarea	 înspre	 profesia	 de	 asistent	 social	 are	 la	 bază	 mo‐
tivaţii	 de	 factură	 psiho‐emoţională	 şi	 morală,	 mai	 degrabă	 decât	 eco‐
nomice,	 materiale.	 Mergând	 pe	 acest	 principiu,	 asistenţii	 sociali	 îşi	
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extrag	satisfacţiile	în	activitatea	profesională	din	succesele	înregistrate	
în	lucrul	cu	fiecare	caz	în	parte,	succese	concretizate	prin	introducerea	
unor	schimbări	pozitive	la	nivelul	stării/situaţiei	fizico‐medicale,	psiho‐
emoţionale	 şi	 socio‐economice	 a	 cazurilor	 sociale	 cu	 care	 interac‐
ţionează	profesional.	Nu	trebuie	 ignorat	 faptul	că,	 într‐o	măsură	poate	
la	 fel	 de	 semnificativă,	 asistenţii	 sociali	 au	 nevoie	 să	 îşi	 procure	
satisfacţii	şi	din	partea	contextului	de	muncă,	având	în	vedere	faptul	că	
munca	 în	 sine	 reprezintă	 un	 comportament	 orientat	 înspre	 atingerea	
anumitor	 finalităţi;	 altfel	 spus,	 indivizii	 prestează	 activităţi	 lucrative	
pentru	 a‐şi	 satisface	 anumite	 nevoi,	 trebuinţa	 ca	 rezultatele	 sale	 în	
muncă	să	fie	recunoscute	şi	recompensate	fiind	una	dintre	acestea.		
Armstrong	 (2006,	 p.	 205)	 susţine	 că	munca	 reprezintă	 „depunerea	

unui	 efort	 şi	 aplicarea	 cunoştinţelor	 şi	 abilităţilor	 în	 scopul	 atingerii	
unei	 finalităţi”.	Finalităţile	vizate	a	 fi	obţinute	 în	urma	muncii	sunt,	de	
obicei,	pozitive,	şi	se	încadrează	în	una	sau	mai	multe	din	următoarele	
categorii	 (Armstrong	 2006):	 finalitate	 financiară;	 finalitate	 psiho‐
morală	(sentimentul	de	a	fi	făcut	ceva	util	sau	meritoriu;	sentimentul	de	
realizare;	renume;	recunoaştere);	finalitate	instrumentală	(tradusă	prin	
oportunitatea	de	a	utiliza	şi,	mai	mult	decât	atât,	de	a	dezvolta	propriile	
abilităţi	 şi	 competenţe);	 finalitate	 socio‐economică	 (tradusă	 prin	 stări	
precum:	 stabilirea	 unor	 relaţii	 de	 colegialitate	 la	 locul	 de	 muncă	 sau	
exercitarea	puterii	prin	intermediul	unei	anumite	poziţii	ierarhice	într‐
o	structură	organizaţională).	
Măsura	 în	 care	 aceste	 finalităţi	 sunt	 transpuse	 în	 practică	 poate	 fi	

investigată	sub	forma	evaluării	satisfacţiilor	 în	muncă.	Din	acest	punct	
de	vedere,	un	studiu	realizat	pe	o	varietate	de	grupuri	ocupaţionale	din	
Marea	 Britanie	 a	 prezentat	 o	 serie	 de	 rezultate	 paradoxale.	 Astfel,	
studiul	menţionat	a	 indicat	 faptul	că	asistenţa	socială	se	situează	 între	
primele	douăzeci	de	grupuri	ocupaţionale	care	prezintă	cele	mai	înalte	
nivele	 ale	 satisfacţiei	 muncii,	 principalele	 surse	 de	 satisfacţie	 fiind	
reprezentate	 de:	 specificul	 meseriei	 (munca	 propriu‐zisă	 cu	 benefi‐
ciarii)	 –	 include:	 contactul	 cu	 beneficiarii;	 sentimentul	 că	 asistenţii	
sociali	 pot	 genera	 o	 schimbare	 pozitivă	 în	 viaţa	 indivizilor	 şi	 a	 comu‐
nităţilor;	posibilitatea	de	a	oferi	ajutor	beneficiarilor;	provocările	asis‐
tenţei	sociale	în	context	organizaţional	–	include:	varietatea	sarcinilor	şi	
responsabilităţilor	 specifice	 muncii;	 munca	 în	 echipă	 şi	 munca	 inter‐
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disciplinară;	autonomie	în	rolurile	acceptate	la	locul	de	muncă	(Collins	
2008).	Având	în	vedere	faptul	că	sursa	principală	a	satisfacţiei	în	muncă	
este	relaţia	şi	munca	cu	indivizii	aflaţi	în	nevoie,	trebuie	scos	în	evidenţă	
faptul	că	asistenţii	sociali	prezintă	o	satisfacţie	intrinsecă	a	muncii.	
Din	punctul	de	vedere	al	satisfacţiilor	pe	care	le	cumulează	asistenţii	

sociali	 în	 contextul	 locului	 actual	 de	 muncă,	 am	 observat,	 în	 cadrul	
studiului	 pe	 care	 l‐am	 realizat,	 faptul	 că	 cele	 mai	 puternice	 surse	 de	
satisfacţie	 sunt	 stabilitatea	 locului	 de	muncă	 (57%)	 şi	 caracteristicile	
propriu‐zise	ale	muncii	de	asistenţă	socială	(52%),	în	vreme	ce	sursele	
medii	 de	 satisfacţie	 sunt:	 oportunităţile	 de	 dezvoltare	 personală	 din	
contextul	de	muncă	(54%);	managementul	organizaţional	de	la	locul	de	
muncă	 (53%);	 condiţiile	 fizice	 de	 la	 locul	 de	muncă	 (52%);	 condiţiile	
psiho‐sociale	de	la	locul	de	muncă	(52%);	remuneraţia	(51%);	oportu‐
nităţile	de	dezvoltare	profesională	oferite	în	mediul	de	muncă	(48%).	
Dacă	„atitudinile	pozitive	şi	favorabile	faţă	de	locul	de	muncă	indică	

satisfacţie	 în	muncă”,	 „atitudinile	negative	şi	nefavorabile	 faţă	de	 locul	
de	muncă	indică	insatisfacţie	în	muncă.”	(Armstrong	2006,	p.	264).		
În	 rândul	 asistenţilor	 sociali,	 o	 problemă	 importantă	 este	 legată	 de	

dificultăţile	de	recrutare	şi	mai	ales	de	retenţie	a	personalului	de	spe‐
cialitate,	 moralul	 practicienilor	 la	 locul	 de	 muncă	 fiind	 foarte	 scăzut:	
asistenţii	 sociali	 „sunt	 anxioşi	 în	 ceea	 ce	 priveşte	 munca	 lor	 şi	
experimentează	o	lipsă	a	satisfacţiei	muncii”	(McLean	1999;	McLean	şi	
Dolan	 1999;	 Lymbery	 2001;	 Morris	 2005,	 în	 Collins	 2008,	 p.	 1173).	
Literatura	de	specialitate	susţine	că	insatisfacţia	în	muncă	a	asistenţilor	
sociali	este	legată,	în	principal,	de	următoarele	aspecte:	managementul	
organizaţional;	 şansele	 limitate	 de	 promovare;	 remuneraţie	 scăzută;	
insuficientă	recunoaştere	a	 rezultatelor	pozitive	ale	muncii	 lor	 (Coffey	
ş.a.	2004,	în	Collins	2008).	
Cercetările	au	demonstrat	faptul	că	satisfacţia	în	muncă	determină	şi	

influenţează	motivaţia	 în	muncă	 (Mitchell	 şi	 Daniels	 2003),	 cu	 efecte	
directe	asupra	productivităţii	în	muncă	(cercetările	realizate	în	prezent	
de	 specialiştii	 din	 domeniul	 psihologiei	 industriale	 şi	 organizaţionale	
certifică	clar	faptul	afectele	influenţează	anumite	tipuri	de	performanţă	
şi	că	această	influenţă	este	atât	directă,	cât	şi	indirectă	prin	intermediul	
efectului	mediator	al	constructelor	motivaţionale	cognitive	(Mitchell	şi	
Daniels	2003)).		
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În	cadrul	studiului	realizat,	am	ales	abordarea	motivaţiilor	în	muncă	
prin	 prisma	 categoriilor	 de	 nevoi	 satisfăcute	 în	 contextul	 locului	 de	
muncă	actual.	La	acest	nivel,	am	desprins	următoarele	concluzii:	nevoile	
de	bază	şi	nevoile	sociale,	de	comunicare	şi	socializare	sunt	satisfăcute	
la	 un	 nivel	 înalt	 pentru	 majoritatea	 respondenţilor	 (54%,	 respectiv	
59%),	în	vreme	ce,	pentru	cei	mai	mulţi	dintre	asistenţii	sociali	(45%),	
nevoile	personale	de	stimă	de	sine	sunt	satisfăcute	la	un	nivel	mediu,	la	
fel	ca	şi	nevoile	de	status	social	(50%),	nevoile	de	dezvoltare	personală	
(59%)	şi	nevoile	de	dezvoltare	profesională	(54%).	
Autorii	Watson	 şi	Abzug	 (2005,	 p.	 650)	 susţin	 că	 „motivaţia	 perso‐

nalului	reprezintă	o	arie	în	care	organizaţiile	nonprofit	se	pare	că	au	un	
avantaj	 inerent”,	 aceasta	 întrucât,	 demonstrează	 o	 serie	 de	 studii,	 an‐
gajaţii	din	sectorul	nonprofit	sunt	mai	angajaţi,	mai	motivaţi	şi,	de	multe	
ori,	mai	 satisfăcuţi	 în	 ceea	ce	priveşte	munca	 lor	 în	 comparaţie	 cu	alţi	
angajaţi	 din	 alte	 domenii.	 Organizaţiile	 nonprofit	 prezintă	 un	 avantaj	
extraordinar:	dacă	entităţile	profit	îşi	elaborează	proceduri	de	motivare	
a	 angajaţilor	 prin	 care	 scopurile	 individuale	 ale	 angajaţilor	 să	 fie	
aliniate	 cu	 cele	 ale	 organizaţiei	 (pentru	 a	 atinge	 astfel	 performanţa),	
ONG‐urile	 nu	 trebuie	 să	 depună	 acest	 efort	 deoarece,	 de	 multe	 ori,	
scopurile	organizaţiei	 sunt	 însăşi	ale	angajaţilor	 iar	 fazele	preliminare	
ale	 stabilirii	 unei	 relaţii	 de	muncă	 (recrutare	 şi	 selecţie)	 se	 ocupă	 de	
aceasta	(sunt	aleşi	acei	candidaţi	ale	căror	scopuri	şi	valori	profesionale	
coincid	cu	cele	al	organizaţiei).		
Dincolo	 de	 toate,	 nu	 trebuie	 uitate	 recompensele	 materiale;	 este	

evident	că,	cel	mai	adesea,	salariile	din	sectorul	nonprofit	nu	depăşesc	
şi	nici	măcar	nu	ating	nivelul	mediu	de	pe	piaţă.	Stimulentele	extrinseci,	
precum	recompensele	 financiare,	pot	creşte	motivaţia	angajaţilor	doar	
dacă	 este	 stabilită	 o	 legătură	 clară	 şi	 directă	 între	 comportament	 şi	
recompensă	(Kettner,	2002,	în	Hardina,	Middleton,	Montana	şi	Simpson	
2007).	
În	 ceea	 ce	 priveşte	 aspectul	 remuneraţiei,	 ca	 şi	 componentă	 prin‐

cipală	 a	 sistemului	de	 recompense	prin	 care	un	angajator	 îşi	 atrage	 şi	
păstrează	forţa	de	muncă,	trebuie	acceptat	ca	atare	faptul	că	asumarea	
unui	 loc	 de	muncă	 are	 ca	 şi	 motivaţie	 fundamentală	 accesul	 la	 opor‐
tunităţi	 necesare	 pentru	 satisfacerea	 nevoilor	 personale.	 Din	 această	
perspectivă,	 am	 observat	 faptul	 că	 mai	 mult	 de	 jumătate	 dintre	 asis‐
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tenţii	sociali	respondenţi	(58%)	susţin	că	salariul	primit	le	permite	doar	
satisfacerea	nevoilor	de	bază,	în	vreme	ce	16%	afirmă	că	nu	le	permite	
nici	 măcar	 satisfacerea	 nevoilor	 de	 bază.	 Sentimentul	 transmis	 de	
aceste	 cifre	 este	 cu	 atât	 mai	 frustrant	 cu	 când	 asistenţii	 sociali	 con‐
sideră,	 în	majoritate	(80%),	ca	salariul	primit	este	prea	mic	 în	compa‐
raţie	cu	munca	depusă	(şi	aici	nu	ne	referim	doar	 la	cantitatea	de	sar‐
cini,	 ci	 şi	 la	 încărcătura	 lor	emoţională,	precum	şi	 la	 responsabilităţile	
asumate).	
În	acest	 context,	 am	acordat	asistenţilor	 sociali	posibilitatea	de	a‐şi	

exprima	aşteptările	lor	privind	un	minim	rezonabil	al	unui	salariu	net	în	
breasla	 asistenţilor	 sociali;	 majoritară	 a	 fost	 suma	 de	 1.500	 lei	
(31,93%),	urmată	de	suma	de	2.000	lei	(26,05%)	–	nimeni	nu	ar	putea	
contesta	faptul	că	sumele	predominant	propuse	sunt	de	bun‐simţ,	chiar	
şi	raportându‐ne	la	condiţiile	socio‐economice	actuale	din	România.		
În	 contextul	 acestei	 cercetări,	 în	 categoria	 recompenselor,	 am	

introdus	 şi	 recompensele	 verbale	 (respectiv	 aprecierile	 pozitive	 la	
adresa	unor	rezultate	pozitive	obţinute	în	muncă),	a	căror	importanţă	şi	
mai	 ales	 impact	 asupra	 satisfacţiei	 şi,	 în	 consecinţă,	 asupra	 produc‐
tivităţii	 în	muncă	 sunt	 adesea	minimizate.	 După	 cum	 am	 constatat	 în	
urma	cercetării,	 cei	mai	mulţi	dintre	asistenţii	 sociali	 (73%)	afirmă	că	
experimentează,	 în	 context	 organizaţional,	 practici	 orientate	 înspre	
recunoaşterea	 rezultatelor	 pozitive	 obţinute	 în	 muncă;	 practicile	 de	
recompensare	 a	 unor	 astfel	 de	 rezultate	 pozitive	 sunt	 însă	 mai	 rare,	
fiind	întâlnite,	după	cum	susţin	respondenţii,	în	mai	puţin	din	jumătate	
din	cazuri	(43%).	
Un	 aspect	 important	 vizat	 în	 cadrul	 studiului	 nostru	 este	 cel	 al	

traiectoriei	 profesionale	 a	 asistenţilor	 sociali.	 Aceasta	 întrucât	 împli‐
nirea	 în	 plan	 profesional	 este	 situată	 în	 vârful	 celebrei	 piramide	 a	
nevoilor	umane	elaborată	de	Maslow;	este	o	nevoie	superioară	care,	în	
funcţie	 de	 nivelul	 la	 care	 este	 satisfăcută,	 influenţează	 sensul	 autoe‐
valuărilor	personale,	atât	din	punctul	de	vedere	al	raportării	afective	la	
propriile	 experienţe	 de	 viaţă	 (Bradburn	 1969,	 în	 Freund	 şi	 Riedger	
2003),	cât	mai	ales	din	perspectiva	satisfacţiei	faţă	de	viaţă,	respectiv	al	
evaluărilor	 cognitive	 focusate	 pe	 aprecierea	măsurii	 în	 care	 scopurile	
personale	au	 fost	atinse	(Campbell,	Converse	şi	Rodgers	1976;	George	
1981;	Lawton	1985,	în	Freund	şi	Riedger	2003).		
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Pentru	 marea	 majoritate	 a	 asistenţilor	 sociali	 participanţi	 la	 cer‐
cetare	 (82%),	 locul	 actual	 de	 muncă	 este	 rezultatul	 unei	 alegeri	 per‐
sonale,	 corespunzând,	 pentru	 cei	mai	mulţi	 dintre	 respondenţi,	 prefe‐
rinţelor	 proprii	 în	 ceea	 ce	 priveşte	 categoria	 de	 beneficiari	 cu	 care	
preferă	 să	 lucreze	 (40,82%).	Circa	28%	dintre	 respondenţii	 care	 şi‐au	
ales	 în	nume	propriu	angajarea	pe	actualul	 loc	de	muncă	consideră	că	
au	făcut	această	alegere	datorită	apropierii	caracteristicilor	postului	de	
pregătirea	 lor	profesională.	Dintre	respondenţii	care	susţin	că	actualul	
loc	 de	 muncă	 a	 fost	 o	 chestiune	 de	 opţiune	 personală,	 83%	 au	 făcut	
această	alegere	pe	termen	lung.		
Traiectoria	profesională	este	legată	în	mod	indisolubil	de	preocupă‐

rile	de	dezvoltare	profesională,	indispensabilă	din	două	motive	diferite	
(nu	opozante):	pe	de	o	parte,	este	vorba	despre	nevoia	permanentă	de	
perfecţionare	 a	 competenţelor	 profesionale	 deja	 dobândite,	 cât	 şi	
dobândirea	de	noi	competenţe,	aceasta	în	condiţii	în	care,	în	vremurile	
actuale,	 un	 angajat	 trebuie	 să	 fie	 „nu	 doar	 adaptabil,	 ci	 şi	 creativ	 şi	
proactiv”	 (Collings	şi	Wood	2009,	p.	213);	pe	de	altă	parte,	este	vorba	
despre	eforturile	de	specializare	şi	perfecţionare	din	ce	în	ce	mai	înaltă	
necesare	 pentru	 atingerea	 şi	 păstrarea	 unei	 stări	 de	 împlinire	 profe‐
sională,	nevoie	resimţită	de	cei	care,	prin	profesia	pe	care	o	exercită,	şi‐
au	găsit	menirea	personală	şi	care	resimt	permanent	trebuinţa	de	a‐şi	
exploata	şi	extinde	propriul	potenţial.		
În	literatura	de	specialitate	din	domeniul	managementului	resurselor	

umane,	 o	 componentă	 importantă	 a	 motivării	 angajaţilor	 este	 repre‐
zentată	de	oportunităţile	de	promovare	existente	 la	nivelul	unei	orga‐
nizaţii.	 În	cazul	asistenţilor	sociali	participanţi	 la	cercetare,	 rezultatele	
arată	 faptul	 că	 majoritatea	 asistenţilor	 sociali	 (67%)	 se	 confruntă,	 în	
contextele	organizaţionale	 în	 care	 îşi	desfăşoară	activitatea,	 cu	 situaţii	
de	limitare	a	oportunităţilor	de	limitare	a	oportunităţilor	de	promovare	
în	carieră.		
Un	 item	 important	 inclus	 în	 instrumentul	 de	 cercetare	 utilizat	 în	

studiul	 nostru	 este	 nivelul	 de	 satisfacţie	 al	 asistenţilor	 sociali	 faţă	 de	
locul	actual	de	muncă.	În	majoritate	(39%),	respondenţii	au	susţinut	că	
sunt	 destul	 de	 mulţumiţi	 din	 acest	 punct	 de	 vedere,	 doar	 17%	 fiind	
predominant	nemulţumiţi.	
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În	 aceste	 condiţii,	 în	 ce	 măsură	 locul	 de	 muncă	 actual	 corespunde	
aşteptărilor	 profesionale	 ale	 asistenţilor	 sociali	 participanţi	 la	 cerce‐
tare?	45%	dintre	aceştia	susţin	că	actualul	post,	 în	contextul	organiza‐
ţional	 sau	 instituţional	 în	 care	 îşi	 desfăşoară	 activitatea	 corespunde	
aşteptărilor	lor	profesionale	într‐o	măsură	mare,	în	vreme	ce	28%	pla‐
sează	actualul	loc	de	muncă	la	un	nivel	mediu	de	adecvare	la	aşteptările	
profesionale	 proprii,	 iar	 12%	 declară	 că	 locul	 actual	 de	 muncă	 nu	
corespunde	deloc	sau	într‐o	măsură	mică	aşteptărilor	lor.	
La	 final,	am	 încercat	să	oferim	un	răspuns	 la	 întrebarea:	 „Îşi	doresc	

asistenţii	 sociali	o	carieră	 în	asistenţa	socială?”;	Da,	 susţin	81%	dintre	
asistenţii	sociali	participanţi	la	cercetare.	
Şi,	 mai	 mult	 decât	 atât,	 în	 ceea	 ce	 priveşte	 planurile	 de	 viitor	 din	

punct	de	vedere	profesional,	asistenţii	sociali	intenţionează,	în	majorita‐
tea	cazurilor	(43,7%),	să	îşi	păstreze	actualul	loc	de	muncă,	încercând	în	
paralel	 să	 se	 orienteze	 înspre	 desfăşurarea	 unor	 alte	 de	 activităţi	 (de	
suplimentare	 a	 veniturilor;	 de	 specializare	 sau	 perfecţionare;	 etc.)	 iar	
33%	 intenţionează	 să	 îşi	 păstreze	 locul	 actual	 de	 muncă.	 Alte	 alter‐
native	atrăgătoare	pentru	participanţii	 la	cercetare	au	 fost:	a	căuta	un	
alt	loc	de	muncă	în	domeniu	(12,6%),	a	căuta	un	alt	loc	de	muncă	într‐
un	alt	domeniu	(4,2%)	şi	de	a	pleca	în	străinătate	(4,2%).	Surprinzător	
(sau,	mai	 bine	 zis,	 dezamăgitor)	 a	 fost	 faptul	 că	 doar	 doi	 respondenţi	
din	 întreaga	 populaţie	 a	 cercetării	 au	 menţionat	 ca	 şi	 plan	 de	 viitor	
practica	 profesională	 în	 regim	 independent	 şi	 doar	 un	 respondent	 in‐
tenţionează	 să‐şi	 înfiinţeze	 o	 formă	 de	 activitate	 nonprofit	 (în	 dome‐
niu).		
Sumarizând,	 putem	afirma	 faptul	 că,	 deşi	mulţi	 dintre	 asistenţii	 so‐

ciali	 experimentează	 stări	 de	 instatisfacţie	 în	 muncă	 (indiferent	 de	
componentă),	deschiderea	înspre	alternativele	de	exercitare	a	profesiei	
de	asistent	 social	 în	 regim	 independent	existente	 la	momentul	de	 faţă	
de	piaţa	din	România	este	nesemnificativă.	Putem	concluziona	că	starea	
de	confort	determinată	predominant	de	stabilitatea	unui	 loc	de	muncă	
reprezintă	o	valoare	semnificativă	pentru	mulţi	dintre	asistenţii	sociali,	
care	 limitează	 atractivitatea	 unor	 demersuri	 antreprenoriale	 în	 do‐
meniu.		
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6.	Consideraţii	finale	

Este	 posibil	 ca,	 în	momentul	 prezentării	 rezultatelor	 acestei	 cerce‐
tări,	 multe	 persoane	 să	 afirme:	 „Nu	 e	 nimic	 nou;	 toate	 aceste	 lucruri	
sunt	 cunoscute	 de	 toată	 lumea.”	 Sunt,	 într‐adevăr,	 aceste	 lucruri	
cunoscute	 de	 toată	 lumea?	Probabil	 este	 adevărat,	 că	 nu	 e	 nimic	 nou;	
însă,	un	lucru	important	face	diferenţa:	faptul	că,	de	această	dată,	aceste	
adevăruri	 omnicunoscute	 sunt	 rostite,	 că	 ele	 au	 prins	 grai	 sub	 forma	
unei	voci	comune	a	119	asistenţi	sociali.	
Pe	parcursul	activităţii	de	colectare	a	datelor,	am	fost	frecvent	între‐

baţi,	cu	neîncredere	şi	pesimism,	de	asistenţii	sociali:	„Şi	credeţi	că	vor	
exista	rezultate	concrete,	că	se	va	schimba	ceva	în	ceea	ce	ne	priveşte?”.	
De	 fapt,	 prin	 realizarea	 acestui	 studiu,	 nu	ne‐am	propus	 să	 schimbăm	
fundamental	statutul	şi	starea	de	bunăstare	a	breslei	asistenţilor	sociali	
din	România	pentru	că	acesta	ar	 fi	un	scop	utopic,	nerealizabil.	Ce	stă	
însă	în	puterea	noastră	este,	pentru	moment,	să	facem	cunoscute	nişte	
realităţi,	 aşa	 cum	 sunt	 acestea	 experimentate	 şi	 percepute	 chiar	 de	
asistenţii	 sociali	 şi	 să	 dăm	 voce	 cuvântului	 asistenţilor	 sociali	 care,	
exprimat	 la	 unison	 de	 119	 reprezentanţi	 ai	 aceleiaşi	 bresle,	 capătă	
vizibilitate	şi	greutate.	Considerăm	că,	pe	acest	fundament	şi	în	condiţii	
de	 solidaritate	 profesională,	 putem	 realiza	 o	 schimbare	 acolo	 unde	
avem	 putere	 şi	 acces	 –	 la	 nivelul	 comunităţii	 locale,	 o	 schimbare	 a	
statutului	 de	 „asistat	 social”,	 pe	 care,	 din	nefericire,	 îl	 experimentează	
unii	asistenţi	sociali	(după	cum	am	aflat	din	discuţiile	purtate	pe	teren).		
De	 asemenea,	 avem	 la	 dispoziţie	 instrumentul	 numit	 “empower‐

ment”	 care,	 aplicat	 în	 rândul	 asistenţilor	 sociali,	 poate	 determina	 o	
creştere	 a	 motivaţiei	 acestora	 înspre	 identificarea	 şi	 valorificarea	
posibilităţilor	de	desfăşurare	a	activităţii	profesionale	ca	şi	alternative	
la	 statutul	 de	 angajat	 şi	 să	 întreprindă	 acţiuni	 de	 antreprenoriat	 în	
asistenţa	socială,	astfel	 încât,	ei	 înşişi,	să	 îşi	asigure	un	nivel	ridicat	de	
satisfacţie	 în	muncă	 (abordată	 în	multilateralitatea	 sa).	 În	 acest	 sens,	
am	atins	un	obiectiv	 secundar	al	 cercetării:	acela	de	a	 furniza	asisten‐
ţilor	 sociali	 participanţi	 la	 cercetare	 ocazie	 şi	 context	 în	 care	 să‐şi	
îndrepte	 atenţia	 înspre	 propria	 persoană,	 să	 realize	 autoevaluări	 ale	
situaţiei	lor	profesionale,	să‐şi	reamintească	idealurile	lor	profesionale,	
să‐şi	dea	seama	dacă	ceea	ce	fac	actualmente	este	ceea	ce	îşi	doresc.		
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