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DIMENSIUNI ALE PERSONALITĂŢII DE 
SUCCES LA FUNCŢIONARII EUROPENI: 

STUDIU CORELAŢIONAL 

Mihăilă Dragoş 

1. Introducere 

Obiectivul acestui studiu este de a explora relaţia dintre cariera 
de succes în instituţiile europene şi factorii care ar putea să o 
influenţeze – trăsăturile de personalitate, dominantele motivaţionale, 
inteligenţa emoţională, perceperea stresului, datele demografice şi 
capitalul uman ale funcţionarilor europeni. Acest studiu utilizează o 
cercetare cantitativă bazată pe chestionare. Cercetarea poate fi de 
folos atât departamentelor HR, cât şi persoanelor care aspiră la 
cariere de funcţionari europeni. Cariera de succes este măsurată prin 
integrarea dimensiunilor de salariu, ore de lucru, perspective de 
viitor, dificultate job, conţinut job (interesant, statut, independenţă) şi 
relaţiile interpersonale cu conducerea şi colegii. Un eşantion de 90 
funcţionari din instituţiile europene au furnizat date pentru acest 
studiu. Se urmăresc in principal  agreabilitatea, extraversiunea, 
stabilitate emoţională şi deschidere către experienţe, pentru a verifica 
corelaţiile legate pozitiv sau negativ de succesul în carieră. Teoria şi 
implicaţiile practice ale acestor concluzii sunt discutate împreună cu 
modalităţile unei cercetări viitoare. 

De ce unii indivizi au mai mult succes decât alţii? Aceasta este 
o întrebare interesantă printre oameni şi cei care îi angajează sau 
conduc. O înţelegere a factorilor de succes în carieră va permite 
angajaţilor să se concentreze mai mult pe managementul carierei lor. 
O carieră de succes este o preocupare atât pentru indivizi, cât şi 
pentru organizaţii, deoarece succesul angajaţilor contribuie în cele 
din urmă la succesul organizaţional. Oamenii de succes sunt 
consideraţi a avea mai multă bogăţie, putere şi respect din partea 
societăţii. Cei cu mai puţin succes, în special în rândul aceluiaşi grup 
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de vârstă, pot considera că au avut un start mai slab şi să se simtă 
frustraţi, ceea ce poate da naştere la probleme legate de părăsirea 
timpurie a locului de muncă sau în căutarea de noi locuri de muncă 
sau chiar de comportament deviant. Înţelegerea factorilor care 
influenţează succesul în cariera este un subiect care interesează atât 
indivizii, cât şi organizaţiile, afirmau (Barrick şi Mount, 1991; Judge 
şi Ilies, 2002; Ng et al., 2005).   

Având în vedere importanţa carierei atât pentru angajaţi, cât şi 
pentru organizaţii există o nevoie de a examina factorii care 
influenţează succesul în carieră, menţionau (Judge et al., 1995; Hurtz 
şi Donovan, 2000). Examinarea variabilelor care influenţează cariera 
de succes arată că există o largă varietate de factori care îi sunt 
necesari unei persoane în dezvoltarea carierei.  

 
1.1. Particularităţi psihologice ale carierei de succes 
 
Cariera de succes poate fi definită prin realizările percepute 

sau concrete ale indivizilor, acumulate ca urmare a propriilor 
experienţe de muncă, afirma (Judge et al., 1995). O serie de studii au 
explorat acest concept, însă o definiţie a carierei de succes, adecvată 
acestei cercetări este “realizările materiale şi psihologice pozitive, ale 
unui individ, rezultate din activităţi şi experienţă în muncă”, au 
afirmat (Callanan şi Greenhaus, 2006). Seibert et al. (1999) afirma 
că, cariera de succes este un rezultat cumulat, produsul 
comportamentelor acumulate de-a lungul unei lungi perioade de 
timp. Cariera de succes este definită în termeni de dezvoltare 
continuă şi auto-reînnoirea experienţelor. Concepţiile tradiţionale 
despre cariera de succes se bazează pe indicatori obiectivi cum ar fi 
nivelul de salariu sau promovări. Această perspectivă care descrie 
cariera de succes este observabilă şi tangibilă. Perspectiva 
contemporană se concentrează pe aspecte psihoindividuale precum 
sentimente de realizare, acumulare şi împlinire din punct de vedere al 
carierei sau mai bine spus pe satisfacţia în carieră, menţiona (Seibert 
et al., 1999). În epoca actuală indicatorii obiectivi ai carierei nu mai 
sunt suficienţi, fiind necesar să fie luaţi în considerare şi indicatorii 
subiectivi, după cum afirmă (Arthur şi Rousseau, 1996; Pretorius şi 
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Morgan, 2010). În cadrul instituţiilor europene, posturile sunt 
caracterizate prin siguranţă, promovări şi direcţii clare ale dezvoltării 
carierei, trasate pentru fiecare angajat. Pentru fiecare nivel de 
promovare există o creştere a responsabilităţilor, a salariului şi 
beneficiilor şi în final şi a nivelului de pensie. Conceptul de carieră 
de succes este operaţionalizat adeseori în două categorii: a) una în 
care  sunt incluse variabile măsurate obiectiv, afirmă (Jaskolka et al., 
1985) şi b) o a doua categorie în care operaţionalizarea se realizează 
prin intermediul unor variabile măsurate subiectiv: judecăţile în 
legătură cu realizările din carieră, satisfacţia în carieră, conform 
(Burke, 2001; Judge et al., 1999). 

 
1.2. Cariera de succes obiectivă 

 
Cariera de succes obiectivă (CSO) este definită prin termeni 

legaţi de organizaţie şi de afaceri. Este un termen, nepredictibil şi cu 
realizări în permanentă schimbare, menţionează (Coetzee şi 
Schreuder, 2009). Este de obicei măsurat prin indicatori observabili – 
învăţare pe tot parcursul vieţii, salariu, autonomie, dobândirea unor 
noi calificări, poziţia, titlul şi postul ocupat în organizaţie, precizează 
(Abele şi Spurk, 2009; Callanan şi Greenhaus, 2006; Pretorius şi 
Morgan, 2010). Aceste caracteristici reprezintă realizări observabile 
şi sunt denumite uneori ca indicatori ai carierei de succes extrinseci, 
pentru faptul că sunt atribuiţi organizaţiei şi nu individului, deoarece 
sunt controlaţi de organizaţie, conform (Callanan şi Greenhaus, 
2006). Acest tip de carieră este experimentată de funcţionarii 
europeni, care sunt motivaţi de dorinţa de a excela şi de a obţine 
poziţii înalte în ierarhia organizaţională. Cu toate că perspectiva de 
carieră de succes a funcţionarilor europeni, pare să se îndrepte spre 
cariera de succes obiectivă, presupunând că aceştia au cariere de 
succes, nu se poate exclude însă posibilitatea existenţei şi unei 
cariere de succes subiective. Cercetări dintr-o varietate largă de 
discipline continuă să investigheze multe caracteristici psihologice 
care ar putea să contribuie la realizarea unei cariere de succes. Unele 
studii au investigat medierea proceselor prin care capitalul uman 
contribuie la cariera de succes obiectivă. Opţiunea de carieră, 
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conform (Gattiker şi Larwood, 1988), criteriile de succes, conform 
(Poole et al., 1993) sunt de asemenea câteva exemple de factori 
recenţi ai carierei de succes, care au fost investigaţi. Judge et al. 
(1995) menţiona că au chestionat 1.400 directori pe un eşantion din 
diverse organizaţii din USA, constatând că datele demografice, 
capitalul uman şi variabilele motivaţionale au avut o influenţă 
importantă în cariera de succes. Scopul acestei cercetări este să 
determine care sunt factorii care influenţează cariera de succes a 
funcţionarilor europeni şi să evidenţieze relaţiile dintre aceşti factori 
şi cariera de succes din instituţiile europene. 

 
1.3. Cariera de succes subiectivă 

 
Cariera de succes subiectivă (CSS) este operaţionalizată ca 

percepţie a locului de muncă sau satisfacţia carierei, afirma (Heslin, 
2005). Cariera de succes subiectivă reflectă sentimentul individual de 
dobândire şi de satisfacţie în carieră, afirmau (Pretorius şi Morgan, 
2010). Este caracterizată printr-o creştere a nivelului de competenţă, 
calificare, stimă de sine şi responsabilitate a postului deţinut, 
dezvoltare personală, balanţa muncă-viaţă personală, recunoaşterea 
pentru munca îndeplinită şi mediu de lucru cu colegi agreabili, au 
menţionat (Abele şi Spurk, 2009; Callanan şi Greenhaus, 2006; 
Gattiker şi Larwood, 1986; Pretorius şi Morgan, 2010). Aceste 
caracteristici reprezintă indicatori subiectivi ai carierei de succes, 
conform (Callanan şi Greenhaus, 2006), pentru că ele determină 
cariera individului din motive personale, după cum au afirmat 
(Coetzee şi Schreuder, 2009). Cariera de succes subiectivă este o 
noţiune stabilă şi reprezintă o evaluare subiectivă a angajatului, 
referitoare la viaţa lui/ei şi la obiectivele şi aspiraţiile de muncă, au 
menţionat (Coetzee şi Schreuder, 2009; Heslin, 2005; Seibert şi 
Kraimer, 2001). Totodată cariera de succes subiectivă semnifică 
preferinţele proprii de dezvoltare ale unei persoane într-un anumit 
domeniu. Indicatorii subiectivi ai carierei de succes descriu 
informaţii despre percepţia individuală a propriilor lor cariere, despre 
impactul individual al dezvoltării carierei lor, au precizat (Gattiker şi 
Larwood, 1986). Percepţia carierei de succes subiectivă este legată 
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de caracteristicile postului şi conţinutului de job, astfel individul face 
o auto-evaluare a carierei de succes. Dacă cineva priveşte 
caracteristicile unui job ca pe o provocare şi nu ca pe ceva dificil, 
acea persoană îşi va percepe cariera într-un mod pozitiv. 

Cariera de succes subiectivă poate fi împărţită în trei 
dimensiuni: modul perceput de realizare în carieră, satisfacţia în 
cariera şi realizarea financiară, au menţionat (Heslin, 2005; Lau et 
al., 2007). Modul perceput de realizare în carieră – se referă la 
rezultatele pozitive obţinute la locul de muncă, bazate pe aprecieri 
personale, în ceea ce priveşte nivelul carierei. Succesul este obţinut 
atunci când obiectivele stabilite sunt realizate.  

Satisfacţia în cariera face referire la rezultatele pozitive 
obţinute la locul de muncă bazate pe starea de bine psihologică, 
conform (Lau et al., 2007). Este cel mai remarcabil aspect al carierei 
de succes care descrie satisfacţia unei persoane faţă de condiţiile 
locului de muncă. De exemplu, o persoană care este în general 
încântată cu condiţiile locului de muncă este foarte probabil să fie 
percepută cu o carieră de succes. Realizarea financiară percepută - se 
referă la rezultatele pozitive obţinute la locul de muncă, bazate pe 
aprecieri personale, în ceea ce priveşte nivelul financiar atins. 
Succesul este obţinut, când individul câştiga mai mulţi bani decât 
ceilalţi indivizi din mediul lui, asemănători lui. Există o mulţime de 
factori care pot să conducă către o carieră de succes, cum ar fi: relaţia 
cu şeful, relaţia cu colegii, flexibilitatea carierei, “relaţiile generale” 
care te pot ajuta în dezvoltarea carierei, echilibrul între muncă şi 
viaţa personală şi desigur o motivaţie înaltă pentru carieră, au 
precizat (Pretorius şi Morgan, 2010; Wolff şi Moser, 2009). În 
această lucrare, cariera de succes subiectivă va fi măsurată cu 
ajutorul unui chestionar elaborat pe baza celor mai importante 
trăsături ale carierei de succes, inspirat dintr-un chestionar preluat 
din (Clark,1998).  

 
1.4. Determinanţi ai carierei de succes 
 
Există multe cercetări care s-au realizat pentru studierea 

carierei de succes, care s-au canalizat pe trăsăturile de personalitate 
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şi pe impactul pe care aceste trăsături le au asupra carierei de succes, 
au menţionat (Seibert et al., 1999; Seibert şi Kraimer, 2001). În 
această lucrare trăsăturile de personalitate vor fi analizate folosind 
scala Big Five. Alţi cercetători şi-auîndreptat atenţia studiind 
impactul factorilor motivaţionali la locul de muncă, rolul inteligenţei 
emoţionale sau perceperea stresului într-o carieră de succes. Toţi 
aceşti factori vor face obiectul prezentei cercetări. Această parte a 
cercetării se va orienta asupra explicaţiei trăsăturilor de personalitate 
şi ce impact au ele asupra percepţiei carierei de succes în rândul 
funcţionarilor europeni. Cel mai important aspect este cum corelează 
acestea la cariera de succes.  

 
1.5. Factorii de personalitate  
 
Modelul Big Five oferă un cadru descriptiv despre trăsături 

care prezic succesul în multe dintre activităţile contemporane, au 
afirmat (Goldberg, 1990; John şi Srivastava, 1999).  Trei dintre 
trăsăturile Big Five relaţionează consistent cu capacitatea individului 
de a evolua şi a reuşi în carieră, în timp ce nevrotismul şi 
agreabilitatea se consideră a avea o corelaţie negativă.  

 Cercetarea de faţă se focusează pe analiza trăsăturilor de 
personalitate din sistemul Big Five. În marea majoritate a studiilor, 
extraversia este într-o corelaţie pozitivă cu cariera de succes 
subiectivă, deşi rezultatele cercetărilor nu sunt indubitabile. În orice 
caz, majoritatea cercetărilor sugerează că extraverţii au mai mult 
succes obiectiv şi sunt mai mulţumiţi cu ei înşişi. Deschiderea către 
experienţe se caracterizează prin profunzime, originalitate, 
complexitatea de gândire a unei persoane, dorinţa de a experimenta 
şi de a se adapta la schimbare. Reversul acestei trăsături îl reprezintă 
persoană reticenta la nou, închisă la minte, conservatoare în mod 
exagerat. Deschiderea către experienţe prezintă o relaţie în 
contradicţie cu cariera de succes. O serie de studii au făcut referire la 
deschiderea către experienţe: asocierea deschiderii cu job satisfaction 
este slabă şi variabilă (ρ = .02), au susţinut (Judge et al., 2002). 
Boudreau et al. (2001) este de părere că deschiderea a căzut, în 
predicţia vreunui aspect al succesului intrinsec, cu excepţia unui 
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semnificativ, dar mic efect asupra job satisfaction (β = –.07, p < .01), 
în rândul europenilor cu funcţii executive. Seibert şi Kraimer (2001) 
au constatat că deschiderea a fost necorelată cu satisfacţia în carieră 
(β = .02, ns). În cercetările realizate de Bozionelos (2004), se arată că 
deschiderea a căzut, în predicţia carierei de succes subiectivă (β = 
.03, ns). Din toate aceste studii, este foarte probabil să reiasă că, 
deschiderea către experienţe are o relaţie de consistenţă mică cu 
cariera de succes subiectivă sau cariera de succes obiectivă. 
Agreabilitatea se descrie printr-o tendinţă de a fi conform şi în acord 
cu ceilalţi, chiar şi în detrimentul propriilor interese şi scopuri. 
Încrederea şi modestia sunt în relaţie cu agreabilitatea. La 
extremitatea agreabilităţii se afla agresivitatea extremă şi 
comportamentul încăpăţânat. Unele studii care analizează această 
trăsătură arată că există o tendinţă care indică, relativ modest, o 
relaţie pozitivă între agreabilitate şi job satisfaction (ρˆ = .17), 
conform (Judge et al., 2002). În prezenţa celorlalte trăsături 
componente ale Big Five, relaţia devine nesemnificativă. 
Agreabilitatea nu corelează cu niciun aspect al carierei de succes 
intrinseci sau extrinseci, conform studiilor efectuate de Boudreau et 
al. (2001). Şi Seibert şi Kraimer (2001) au constatat că agreabilitatea 
prezice negativ satisfacţia carierei, deşi mărimea efectului a fost mai 
degrabă mică (β = –.09 p < .05). În contradicţie cu ceilalţi 
cercetători, un alt studiu la care face referire lucrarea de faţă este cel 
al lui Bozionelos (2004), care susţine că agreabilitatea prezice pozitiv 
cariera de succes subiectivă (β = .18, p < 

.05). Ceea ce apare interesant în alte studii este că 
agreabilitatea corelează negativ cu cariera de succes obiectivă. 
Agreabilitatea a avut o predicţie relativ puternic negativă a carierei 
de succes extrinseci (βˆ = –.32, p < .01), în studiile realizate de Judge 
et al. (1999). Boudreau et al. (2001) constată că agreabilitatea prezice 
negativ toate aspectele (salariu, promovări, status). Pe de altă parte, 
Seibert şi Kraimer (2001) susţin că agreabilitatea nu prezice salariul 
(βˆ = –.03, ns) sau promovările (β = .00, ns). În fine, Bozionelos 
(2004) sugerează că agreabilitatea prezice negativ cariera de succes 
subiectivă (βˆ =  .13, p < .05), ceea ce este ciudat pentru că tot el a 


