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UNA TAXONOMIiA DE LASASPIRACIONESLABORALESDEL
PROPIETARIO/DIRECTIVO DE PYMEs. FUENTESE IMPLICACIONES
ESTRATEGICAS

El objetivo de ede trabgo es determinar la relacion exigente entre las aspiraciones
laborales del propietario/directivo de PYMES y sus caracteristicas personades. Para dlo,
en primer lugar, a la luz de la literatura acerca dd tema, se andiza la problemética de
las aspiraciones laborales del propietario/directivo de PYMEs con reacion a sus
caracterigticas persondes y se fundamentan las hipGtesis a contrastar. Posteriormente, se
decribe la metodologia utilizada en esta investigacion; tras la descripcion de la muestra
utilizada se presentan, por Ultimo, los principaes resultados del estudio asi como las

conclusonesfinaes.

FUNDAMENTOS TEORICOSE HIPOTESISA CONTRASTAR

La revison de diferentes trabgos permite contrastar la exigencia de dos
aspiraciones laborales bésicas en los propietarioddirectivos de PYMEs artesandes y
directivas. El primer tipo de aspiraciones se caracteriza por la necesdad de trabgar en
la actividad deseada, y por lograr que & desempefio de la funcion esté libre de los
intereses y de la autoridad de terceras personas. El segundo tipo de aspiraciones se
caracteriza por la motivacion en la busgueda de beneficio, asi como por € deseo de
dirigir a otras personas y gercer € poder. Estas aspiraciones se recogen, entre otros, en
los trabgjos de Smith (1967), Filley y Aldag (1978) y Cooper y Dunkelberg (1986). Asi
mismo, otros autores observan otras dos aspiraciones adicionales. seguridad y reto-
riesgo. La primera se caracteriza por la importancia atribuida a los efectos dd trabgo
sobre € hienestar econdmico-familiar. La segunda se relaciona con la blsqueda de la
autonomia y los riesgos inherentes d trabgo. Entre estos autores cabe citar a Lafuente y
Salas (1989).

Por otro lado, las aspiraciones presentan dos dimensones. De un lado, las
aspiraciones pueden ser intrinsecas 0 extrinsecas. Las primeras ponen € acento en €
trabgo mismo como fuente de satisfaccion esperada; las segundas Stlan la satisfaccion
en los resultados del trabgo. De otro lado, las aspiraciones pueden ser individuaes u



organizativas (internas 0 externas). Las segundas, a diferencia de las primeras, requieren
e concurso de una organizacion, es decir, se ven satisfechas potencidmente en un
ambito que requiere la coordinacion de esfuerzos individudes digtintos. Las primeras,
en cambio, s refieeen d individuo como fuente Udltima de saisfaccion de las
aspiraciones. Se puede observar, claramente, una andogia entre ambos tipos de

aspiraciones.

En suma, lo expuesto nos permite proponer la hipdtess 1. Existen diferentes tipos
de propietarios/directivos de PYMES, atendiendo a sus aspiraciones laborales.

La exigencia de una cierta heterogeneidad en las aspiraciones labordes bésicas
entre los propietariog/directivos de nuestra muestra pueden ser andizadas desde la
perspectiva de sus caracteristicas persondes. Ademas, € estudio de td relacion debe
permitir & enriquecimiento de la tipologia previamente establecida En cuanto a las
caracteristicas personales, desde un punto de vista psicoldgico, parece 16gico pensar que
las personas que poseen una elevada necesidad de logro estén convencidas de sus
cudidades para influir en @ entorno y, en consecuencia, procedan de esta forma Es
probable que no se planteen la asuncion de atos riesgos, pero tampoco una conducta
absolutamente libre de riesgos. Asi pues, es de esperar que se Sentan atraidas por
aqudlas actividades que favorecen la asuncion de riesgos moderados y un potencia
crecimiento derivado de un comportamiento creativo e innovador. Ademas, las personas
con elevada necesdad de logro son ambiciosas y desean tener tanto control como les
sea posible sobre sus escenarios. No desean dgar nada a azar y, por €lo, es probable,
que andicen las dtuaciones que pueden manipular de forma proactiva y que no
reaccionen a las acciones de sus clientes y competidores. Por elo, seria l6gico pensar
gue exidiesen diferencias  dgnificaivas  entre  los  diferentes  tipos  de
propietariog/directivos aendiendo a sus aspiraciones laborales explicadas por su

necesidad de logro.

Los individuos que carecen de control interno serén mas pasivos en la medida en
gue consderen que los eventos que acaecen estdn fuera de su influencia. Ademés, la
orientacion a la accion de las personas dotadas de control interno y la percepcion de su
habilidad para ocuparse de situaciones dificiles les lleva a tomar tipos especificos de

decisiones, por gemplo, aquelas que implican la asuncion de un dto nive de riego.



Por otro lado, los individuos que carecen de control interno percibiran que se encuentran
en una Stuacion de indefensidn frente d entorno, 1o que les causara crids directivas asi
CcOMo una tendencia a seguir més que a conducir a sus competidores. Por dlo también
seria 6gico pensar la exigencia de diferencias sgnificativas entre los digtintos tipos de
propietariog/directivos atendiendo a sus aspiraciones laboraes, debidas a su control
interno.

Por lo que respecta a la tolerancia a la ambigliedad, seria de esperar que las personas
gue mejor toleran la ambigliedad estén més motivadas para comportarse de un modo
innovador y proactivo, y, en consecuencia, favorezcan un mayor crecimiento. ESo nos
lleva a plantearnos la exisgencia de diferencias sgnificativas entre los diferentes grupos
de propietariog/directivos de PYMES, las cudes vendran explicadas por su tolerancia a
la ambiguiedad.

En suma, lo expuesto nos permite proponer la hipotesis 2: Existen diferencias entre
los distintos tipos de propietariog/directivos de PYMES atendiendo a sus aspiraciones
laborales, debido a sus caracteristicas psicolégicas, y, en particular, a su necesidad de

logro, control interno y tolerancia a la ambigiiedad.

Desde un punto de vista demogréfico, @ nivd de formecion de un individuo
reflga sus habilidades cognoscitivas y cudidades. Los nivdles més dtos de formacion
se asocian con una elevada capacidad para procesar la informacion y una dta habilidad
para discriminar entre una gran variedad de dternativas. Es més probable que los
individuos con formacion toleren la ambigledad y se muestren mas hébiles en
Stuaciones complegjas (Dallinger, 1985). Ademas, los mayores niveles de formacion se
han tendido a asociar con la motivacion a la innovacion (Becker, 1970; Kimberly y
Evanisko, 1981; Rogers y Shoemaker, 1971). En suma, es de esperar que los individuos

con mayores niveles de formacion estén més motivados d crecimierto de su empresa.

De la misma forma, la edad se ha rdacionado con la motivacion a crecimiento.
Exisen varias razones para pensar que las personas més jovenes aportan meores
recursos cognitivos para la toma de decisones. En primer lugar, la aptitud de una
persona se ha relacionado, en muchos casos, con su edad, dado que agunas aptitudes
parecen disminuir con la edad, incluyendo la capacidad para gprender, la capacidad de



andiss y la memoria En segundo lugar, las personas mas jovenes es probable que
hayan recibido su formacion més recientemente que las personas mayores y, por lo
tanto, su conocimiento se supone superior y actudizado. En suma, es de esperar la
exigencia de una redacion negativa entre motivacion ad crecimiento y edad de la

persona.

Por otro lado, es de esperar que las personas mas jovenes sean Mas propensas a
la asuncién de riesgos que agquellas de mayor edad. Existen varias razones para que esto
sea adl. La primera es que los individuos de mayor edad pueden haber viso mermadas
sus cudidades fisicas y mentales (Child, 1972) o pueden estar menos capacitados para
generar nuevas ideas y agprender nuevos comportamientos. Una segunda explicacion es
que las personas de mas edad tienen un compromiso psicolégico con @ datu quo. En
tercer lugar, los individuos de mayor edad pueden haber llegado a un momento de sus
vidas en d que la seguridad financiera y la seguridad en la carrera es lo més importante.
Sus circulos socides y sus expectaivas acerca de la jubilacidon se condituyen en
factores clave en sus vidas. En ete momento se tiende a evitar cudquier accion

arriesgada que pudiera afectar a estos el ementos.

Por otra parte, cuando los individuos llevan mucho tiempo en una organizacion
y, epecidmente, cuando tienen éxito y ascienden en la jerarquia comienzan a
convencerse de la naturaleza correcta de las decisones que se han tomado. Esto ocurre
tanto a través de la socidizacion como a través de la auto-sdeccion. La socidizacion a
largo plazo crea una perspectiva comin e internamente compartida, haciendo dificil la
condgderacion de formas dternativas. Cuando la permanencia en la organizacion es
elevada, la persona tiende a desarollar hébitos, fuentes de informacion rutinarias y
desplegar un repertorio refinado de respuestas a los egtimulos, tanto internos como
externos. En definitiva, € individuo puede encontrar dificultades para percibir ago
diferente d dau quo, lo que dificulta la introduccion de cambios. La auto-seleccion
excuye a los individuos que no aceptan la cultura imperante provocando su aidamiento
0 s exclusdn de la organizacion, €lo nos lleva a pensar que exise una relacion

negativa entre permanencia en laempresay aspiraciones de crecimiento.

Findmente, € vinculo entre experiencias funciondes y aspiraciones laboraes

puede producirse de varias formas. En primer lugar, los individuos que operan en



diferentes funciones poseen diferentes modelos cognoscitivos y vaores. En segundo
lugar, con € paso de tiempo y € logro dd éxito en un &ea funciond, € individuo
deviene més socidizado con @ modo de pensamiento y actuacion tipico de esa
epecididad. Findmente, incluso cuando los individuos operan fuera de sus aess
funciondes sguen percibiendo los problemas de la misma forma, generando vy

prefiriendo las soluciones que les son méas conocidas.

Hambrick y Mason (1984) sugieren que los individuos toman sus decisiones con
base en sus experiencias en las diferentes &eas funciondes. Se puede asumir que un
comportamiento  conservador tratard de maximizar la rentabilidad introduciendo los
menores cambios posibles en la manera de hacer las cosas. Para los negocios con tal
edraegia son clave aquelas capacidades que faciliten la €ficiencia interna de las
opereciones. Segln  eto, la experiencia en finanzas y produccién contribuirian
positivamente a desarrollo de un comportamiento conservador por lo que seria de
suponer que la experiencia en marketing o 1+D puede favorecer la motivacion hacia un

mayor crecimiento de laempresa.

En suma, lo expuesto anteriormente nos conduce a formular la hipotess 3: Existen
diferencias entre los distintos tipos de propietariog/directivos de PYMES atendiendo a
sus aspiraciones laborales, debido a sus caracteristicas demogréficas, y, en particular,

a su edad, formacion, permanencia en la empresa y experiencia funcional.

Desde un punto de vista sociolégico, la poseson de redes y contactos fuera de la
industria favorece la obtencion de nuevas ideas y, por lo tanto, € comportamiento
innovedor y € crecimiento. Por otra pate, los recursos de que dispone €
propietario/directivo y @ tamafio de su equipo favorecen la generacion de ideas y, por

ende,  comportamiento innovador y € crecimiento.

Por lo que respecta a las redes existe un campo de la literatura que afirma que los
contactos externos afectan a la edrategia competitiva, ya que condituyen importantes
candes paa tranderir informacion e influir socidmente sobre los  decisores,
ayundandoles a dar forma ad marco de referencia, afectando a las edtrategias y politicas
de la empresa. Los contactos persondes pueden exponer a los individuos a ideas

novedosas y a nuevas oportunidades, favoreciendo € desarrollo de un comportamiento



innovador y dd crecimiento de la empresa. Edtas interacciones retan las creencias y
supuestos edtablecidos, diriendo € camino a la introduccion de innovaciones. Por
ultimo, los contactos externos es probable que empleen diferentes técticas, 1o que
proporciona una oportunidad para considerar diversos cursos de accidon. Segun esto,
seria l6gico pensar que los contactos externos de las empresas se relacionasen

positivamente con la motivacion parafomentar € crecimiento de laempresa.

Por lo que respecta a los recursos de la organizacion también guardan relacion con
la motivecion d crecimiento. Chandler y Hanks (1994) observaron que aquellas
empresas con mayor dotacion de recursos y capacidades abordaban mas actividades
nuevas que aguellas con menor dotacion de recursos y menor nimero de capacidades.
Mas recientemente, Greene y Brown (1997) observaron que los recursos humanos,
fisicos, socides y financieros se combinaban de forma diferente dependiendo del grado
de innovacion. Las empresas menos innovadoras y de crecimiento més lento, poseen un
menor volumen de recursos humanos y organizativos, frente a las mas innovadoras y de
crecimiento mas rgpido. En suma, los recursos humanos, fisicos y financieros y sus

interrelaciones son de gran importancia parala motivacion d crecimiento de laempresa.

Por lo que respecta d nimero de miembros del equipo es un eemento critico de la
demografia del grupo (Ancona y Nadler, 1989; Blau, 1977). Numerosos investigadores
han relacionado @ tamafio del equipo con diferentes resultados de la organizacion
(Eisenhardt y Schoonhoven, 1990; Hambrick y Daveni, 1992, Wiersema y Bantd,
1992). Segun la literatura de la dindmica de grupos, @ incremento de tamafio de un
grupo genera fuerzas opuestas que afectan a resultado de forma diferente (Shaw, 1981).
Por un lado, un grupo mayor posee mayores recursos cognoscitivos, los cuaes pueden
contribuir a mgorar € conocimiento dd grupo, la creatividad y la motivacion d
crecimiento (Hdeblian y Finkdgein, 1991). Un grupo de superior dimensén puede
también acderar la toma de decisones, ya que permite una mayor especidizacion de las
personas. Ademéds, @ tamafio afecta d nive de conflicto intergrupo. La investigacion
exigente demuestra que en los grupos grandes existe una mayor diversdad de opinion.
As mismo, s pemite € surgimiento de nuevos sub-grupos. Todo elo favorece la

credtividad, lainnovaciony € crecimiento.



En suma, lo expuesto anteriormente nos conduce a formular la hipotess 4:
Existen diferencias entre los distintos tipos de propietariog/directivos de PYMES
atendiendo a sus aspiraciones laborales, debido a sus aracteristicas sociologicas, v,

en particular, al tamafio de su equipo, recursos disponiblesy principales contactos.

CARACTERISTICASDE LA MUESTRA

La informacion basica de este trabgo procede de una muestra integrada por 233
empresas, cuyo tamafio oscila entre los 5 y los 500 empleados, pudiendo clasficarse, en
consecuencia, como PYMEs'. Todas las empresas encuestadas operan en d territorio
egpafiol y desarollan su actividad en diferentes escenarios indudtrides:  mineria,
congruccion, dimentacion, madera, papel, quimica y transportes son adgunos de €los. El
nimero medio de empleados de estas empresas es de casi 81 trabgjadores’, sendo la

antigiiedad media de |as empresas de 25 afios.

VARIABLES

La base de datos utilizada en la presente investigacion tiene su origen en un
cuestionario que ha ddo diseflado tomando como referencia los principaes trabgos
abordados en este campo a nivel internaciond. La encuesta esta integrada por un conjunto
de items que miden variables de diversa nauraeza. Concretamente, la informacion
empleada en € presente trabgo se organiza en dos bloques. El primer bloque mide las
aspiraciones laboraes del propietario/directivo de PYMESs. Concretamente, se emplearon
los items utilizados en la escda de Lafuente y Sdas (1985), medidos a través de escalas
Likert 1-5.

El segundo bloque —rdativo d pefil dd propigtario/directivo— incluye varidbles de
naturadeza socid, psicoldgica y demogréfica Todas han sdo medidas utilizando escadas
Likert 1-5. E perfil pscoldgico incuye indicadores de su control interno, necesidad de
logro y tolerancia a la ambigledad. El item que miden € control interno (e hecho de

! La adopcién de este concepto de PY ME obedece al criterio adoptado por el Observatorio Europeo de la
PYME, si bien mas recientemente la Comision Europea ha dictaminado que dentro del capitulo de
PY MEs entraran aquellas organizaciones que cumplan tres requisitos: no superar los 250 empleados, una
facturacién inferior a40 millones de ECU e independencia.



gue las personas hagan las cosas correctamente depende de su propia habilidad, 1a suerte
tiene poco que ver con dlo) ha sido tomado de Lumpkin (1985)%; d cud ha sido
empleado en numerosos trabgos previos (Carpenter y Golden, 1997; Miller, 1983,
Miller y Toulouse, 1986). El item que mide la necesdad de logro (trato de obtener
mejores resultados que mis compafieros de trabgo) se han tomado de Steers y
Braungtein (1976), también observado en vaios trabgos (Miller y Droge, 1986; Miller
y Toulouse, 1986). El item que mide la tolerancia hacia la ambigledad (hacer las
mismas cosas en los mismos lugares durante un largo periodo de tiempo favorece una
vida feliz) procede dd trabgo de Lorsch y Morse (1974) y Gupta y Govindargan
(1984).

El pefil demogréfico incluye cuestiones relacionadas con la edad, formacion,
experiencia y permanencia de los propietariog/directivos andizados. Por 10 que respecta
a la formacion se recogio informacion tanto en relacion a su nivel como a su naturdeza
Las vaiables que midieron d perfil demogréfico eran de naurdeza cuantitativa El
perfil socioldgico incluye cuedtiones relatives d tamaio del equipo dd propietario, a
sus principales contactos y a los recursos que obtiene de los mismos. Las variables

habian sido empleadas en trabgjos previos (Ostgaard y Birley, 1994).

RESULTADOS

A continuacion se presentan los andisis redizados con d fin de vdidar las hipétesis
formuladas. En primer lugar, se contrasta la exigencia de una tipologia de
propietariog/directivos con base en sus aspiraciones laboraes. Podteriormente, se
andizan las diferencias entre los didtintos tipos de propietariog/directivos en funcién de

sus caracteristicas personales.

Taxonomia de las aspiraciones labor ales

En eda seccion se contrasta, para la muestra objeto de andids, la hipotess 1

formulada, esto es, S existe una tipologia de propietariog/directivos de PYMES con base

2 S6l0 un 4% de las empresas de la muestra considerada tienen un niimero de empleados comprendido
entre 250 y 500.
3 Setrata de una versi6n reducida de la escala de Rotter (1966).
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en sus aspiraciones laboraes. Con este fin, aplicamos un proceso secuencia de andisis
factorid y andigs cuder.

La Tabla 1 muedtra los resultados de la aplicacion dd andiss factorid a las
vaoraciones que los individuos que componen nuestra muestra hacen acerca de la
importancia de digtintas caracterigticas labordes, en cuanto ad grado de satisfaccion que
permiten obtener ded trabgo. El porcentge de varianza explicada por los cuatro
primeros factores alcanza, aproximadamente, € 65%.

TABLA 1

Factorial de las aspiraciones |aborales de |os propietarios/directivos

Items Fac.1 Fac.2 Fac.3 Fac.4
1.Tener un elemento de variedad y aventuraen el trabajo | 0, 87387
2.Trabajar en algo en que sea necesario improvisar 0, 79405
3.Quecel trabajo arealizar sea un desafio 0, 54150 0, 45138
4.Tener laoportunidad de dirigir en vez de ser dirigido 0, 45465
5.Tener unaoportunidad de ayudar a sus familiares 0, 85970
6.Tener una oportunidad de construir algo para sus hijos 0, 84878
7.Tener seguridad en €l puesto de trabajo 0,63770
8.Tener la oportunidad de ponerse a prueba uno mismo 0, 79423
9.Tener laoportunidad de realizar algo muy bien 0, 76824
10.Tener la oportunidad de desarrollarse 0, 53029
profesional mente
11.Trabajar en una compafiia de prestigio 0, 63547
12.Tener laposibilidad de ganar mucho dinero 0, 60975
Valor propio 3,93057 | 1,46281 | 1,36278 | 1,00425
% Varianza Explicada 32,8 12,2 11,4 8,4
% Acum. Varianza 32,8 44,9 56, 3 64,7

El factor 3 esta asociado fundamentalmente con los items 3 ,8, 9 y 10, referidos
todos elos a la dimensdn de aspiraciones artesandes edablecida por la literatura
También, d factor 4, ligado a los items 11 y 12 parece corresponderse con la dimensiéon
directiva Por otra parte, los resultados muestran la exisencia de dos aspiraciones
labordes bédsicas no contempladas habitudmente. Asi, € factor 2 corrdacionado
primordidmente con los items 5, 6 y 7, parece sugerir que existe una aspiracion labord

basica referible a los efectos del trabgo desarrollado sobre @ bienestar econdmico

1



familiar. El factor 1 asociado a los items 1, 2, 3 y 4 indica la exigencia de una
aspiracion digtinta relacionada con la autonomia y riesgos propios del trabgo. En cuanto
a lo primero, td aspiracion participa de las caracteriticas asignadas por la literatura
reseflada a las aspiraciones artesanales. Nuestros resultados muestran que € deseo de
autonomia se corresponde con aspiraciones basicas digtintas. Asi pues, parece haber
cuatro aspiraciones labordes fundamentales independientes entre s, que los individuos
emplean para vaorar a priori @ grado de satisfaccion que proporciona la actividad
labora: aspiraciones de reto-riesgo (factor 1), de seguridad (factor 2), artesandes (factor
3) y directivas (factor 4).

A patir de la puntuacion de los factores de cada propietario/directivo de la
muestra en los cuatro factores de aspiraciones seleccionados, es posible consgtruir una
tipologia de propietariogdirectivos, mediante andlisis de conglomerados. Los resultados
de su aplicacion aparecen recogidos en la tabla 2 El empleo del criterio estaditico F de
Fisher sugiere la exisencia de cuatro tipos primarios de propietariog/directivos. Una
agregacion mayor de conglomerados no satisface las condiciones de sgnificacion para

ladigtincion entre los tipos primarios.

TABLA 2

Cluster basado en las motivaciones de |os propietarios/directivos

Cluster Fac. 1 Fac. 2 Fac. 3 Fec. 4 N° Empresas

1 -0,0438 0, 7685 0, 4609 0, 2320 9

2 1,0577 0, 0620 -1, 3402 0, 5026 23

3 -0, 6994 -1,1233 -0, 1060 0, 5026 46

4 -0, 7047 0, 2565 -1, 7150 -0, 9632 2

5 0, 6438 -0, 7322 0, 6466 -0, 8628 43

F 28,4105 88, 4861 95, 9462 27,6817

p 0, 000 0, 000 0, 000 0, 000

El conglomerado 2 es e que adopta un mayor vaor en € factor 1. Desde esta
perspectiva, se puede afirmar que son propietarios/directivos con una cierta propension
a riesgo y a los retos. Se trata de propietariosg/directivos cuyas motivaciones son de tipo
organizativo/intringeco. El conglomerado 1 es € que tiene un vaor medio mayor en d
factor 2. En principio, lo forman propietariog/directivos que cifran sus aspiraciones en

términos de los resultados que € trabgo acarea en cuanto a bienestar econdmico



familiar, es decir, sus aspiraciones predominantes son de tipo individua/extrinseco.
Ademés, juegan un cierto papd las aspiraciones que tienen que ver con los retos y la
incertidumbre. En ese sentido, este conglomerado estda integrado  por
propietariog/directivos que aspiran alograr una mayor seguridad paralafamilia

El conglomerado 5 es @ que observa un mayor vaor en € factor 3. Esta, por
tanto, integrado por propietarios/directivos guiados fundamentamente por aspiraciones
de tipo individud/intrinseco, més concretamente por aspiraciones que tienen que ver
con la propia naturdeza dd trabgo: solo recoge de forma secundaria sus aspiraciones
relacionadas con los resultados y € ambito organizativo donde desarrolla su trabgo. La
incertidumbre y los retos no condituyen en absoluto fuentes potenciales de satisfaccion.
Empleando la terminologia ya dudida se trata de propietariog/directivos artesandes, d

menos desde € punto de vista de sus aspiraciones.

El conglomerado 3 es identificable con d factor 4, puesto que los mayores
valores de estos factores son registrados en este conglomerado. Se trata, por tanto, de
propigtariog/directivos cuyas motivaciones son  de tipo  organizativo/extrinseco,
correspondiéndose con la clase de aspiraciones que la literatura denomina directivas.
Findmente, d conglomerado 4 se caracteriza por su bga puntuacion en todos los
factores, de lo que se deduce que esta formado por propietarios/directivos que carecen
de aspiraciones |aboraes y |os denominaremos apéti cos.

En definitiva, la gplicacion secuencid dd andiss factorid y dd andiss de
conglomerados a las vaoraciones que los propietarioddirectivos de nuestra muestra
hacen acerca de la importancia de un conjunto de caracteristicas del trabgjo que redizan
permite establecer cuatro clases de aspiraciones laboraes bésicas atesandes, de
riesgo, seguridad y directivas, que <se corresponden con  cinco  tipos de
propietariog/directivos, conglomerados 1 a 5, que se digtinguen por & predominio de
una clase particular de aspiraciones laborales bésicas, a excepcion del conglomerado 4,

caracterizado por los directivos gpéticos que carecen de aspiraciones laborales.

A fin de vdidar la solucion generada por € cluster se ha redizado un andiss
discriminante, € cud pemite reforzar la interpretacion de los factores que permiten

diferenciar a los propietariogdirectivos pertenecientes a los cinco grupos formados
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mediante € andigs cluger. El andiss discriminante clasifica correctamente @ 95% de
las individuos, en concreto, € 98% de los individuos dd grupo 1, d 95% de los
individuos del grupo 2, d 95% de los individuos del grupo 3, d 93% de los individuos
dd grupo 4y d 90% de los individuos ddl grupo 5.

En definitiva, los resultados obtenidos en esta primera fase nos permiten vdidar
la hipbtess 1, en la medida en que s observen diferentes grupos de

propietariog/directivos de PY MEs atendiendo a sus aspiraciones laborales.

Taxonomia de las aspiraciones laboralesy caracteristicas per sonales

A continuacion s andiza 9 exigen diferencias dgnificaivas o no entre las
empresas que integran la muestra en funcion de las caracterigticas persondes de los
directivos. Con este fin empleamos € andiss de la varianza, cuyos resultados se

recogen en latabla 3.

TABLA 3

Clusters de propietarios atendiendo alas caracteristicas psicol 6gicas

Rasgos psicoldgicos| Seguridad | Reto/riesgo | Directivos | Apéticos | Artesanos | Significacion | Grupos
Necesidad delogro | 4,45 434 452 401 453 0,011 1-4
43
45
Tolerancia a la| 284 3,65 315 318 2,86 0,019 12
ambiguedad

Por lo que respecta a la necesdad de logro, existen diferencias dgnificativas
entre los directivos/propietarios apéticos y los directivos, los que tienen aspiraciones de
seguridad familiar y los apéaticos y entre los artesanos y los apaticos, sendo estos
ltimos los que obtienen la puntuacion més bga en todos los casos. En reacion a la
tolerancia a la ambigledad exigen diferencias dgnificativas entre los que poseen
aspiraciones de seguridad y los que las poseen de reto riesgo, sendo los Ultimos los que
dcanzan la poscion més dta No se obtuvieron diferencias significativas, sn embargo,
por lo que respecta a control interno. En todo caso, los resultados obtenidos nos
permiten corroborar la influencia de las caracteristicas psicologicas en las aspiraciones

laborales ddl propietario/directivo y, en consecuencia, vaidar la hipdtesis 2.
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Por otra parte, las variables demogréficas para las que, en nuestro trabgo, se

observan diferencias significativas entre los distintos grupos se recogen en latabla 4.

Clusters de propietarios atendiendo alas caracteristicas demogréficas

TABLA 4

Rasgos Seguridad | Reto/riesgo | Directivos | Apéticos | Artesanos | Significacién | Grupos

demograficos

Permanencia en la| 10,68 9,45 8,77 14.89 11,77 0,020 34

empresa

Experiencia  como| 11,49 10,29 5,62 6,42 941 0,005 1-3

Director General

Experiencia en| 7,55 494 404 234 6,04 0,046 13

produccién 14

Experiencia en| 7,49 459 4,29 2,69 4,29 0,046 13

marketing 1-4
1-5

Asi, = observan diferencias dgnificativas para la permanencia en la empresa y
la experiencia como Director Generd. Por 1o que respecta a la primera de edtas
variables, los gpaticos son los que obtienen la puntuacion més dta, mientras que la méas
bga es obtenida por los directivos. Por 1o que respecta a la experiencia como Director
Gengrd, = obsarvan diferencias dgnificativas entre aquellos que poseen aspiraciones
de seguridad y los que las tienen de naturdeza directiva, Sendo los primeros los que
obtienen la puntuacion més elevada. Ello nos permite aceptar la hipdtesis 3, s bien con
matices. Exigen diferencia dgnificativas entre los diferentes grupos explicadas por la
permanencia en la empresa y la experiencia funciond, no as para la edad y la

formacion.

A fin de corroborar la exigencia de diferencias Sgnificativas en rdacion a las
caacteridicas socioldgicas, s llevd a cabo, igudmente, un andiss de la varianza,
cuyos resultados se recogen en latabla 5.

TABLAS

Clusters de propietarios atendiendo a las caracteristicas sociol 6gicas

Rasgos socioldgicos| Seguridad | Reto/riesgo | Directivos | Apéticos | Artesanos | Significacién
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Tamafio del equipo | 10,68 9,45 8,77 14.89 11,77 0,020 1-3
Acceso a nuevos| 11,49 10,29 5,62 6,42 941 0,005 1-3
mercados
Acceso acapital 755 494 404 2,34 6,04 0,046 1-3
Acceso a ideas| 7,49 459 4,29 2,69 4,29 0,046 1-3
innovadoras 14
35
45
Bancos como| 1,39 164 214 193 141 0,000 1-3
contactos 35
Proveedores como| 2,21 2,35 2,69 2,69 216 0,016 1-3
contactos 1-4
35
45

En este sentido, obsarvamos la exidencia de diferencias dgnificativas en
rlacion a equipo, a los recursos que obtienen de sus contactos y, en paticular, en
relacion a acceso a los nuevos mercados, a capitd y a las idess innovadoras. Los
individuos con aspiraciones de seguridad son quienes obtienen la mayor puntuacion en
comparacion con d resto. Por lo que respecta a las fuentes de recursos se observa la
exigencia de diferencias dgnificativas en rdacion a los bancos y proveedores. En
particular, por lo gque respecta a los bancos, se observan diferencias sgnificativas entre
los propietarios con aspiraciones directivas y aquellos con aspiraciones de seguridad y
entre estos Ultimos y los apdticos. En suma todo lo expuesto nos permite aceptar la
hipbtess 4, rdativa a la exigencia de diferencias sgnificativas entre los grupos debidas

arasgos dd propietario de natural eza sociol ogica.

CONCLUSIONES

El presente trabgjo andiza las aspiraciones laborales del propietario/directivo de
la PYME y su rdacion con sus caracterigticas personaes. En primer lugar, derivamos
una tipologia de propietarios con base en sus aspiraciones laborades. En segundo lugar,
las caracteridticas de naturdeza psicolégica, socid y demogréfica se asocian con las
aspiraciones  labordes.  Concretamente, desde una perspectiva  psicologica  los

propietarios que megor toleran la ambigliedad y aguellos con una mayor necesdad de
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logro tienen aspiraciones de naturdeza mas directiva. No exise, por lo tanto, una
relacion entre € control interno del propietario/directivo y sus aspiraciones laboraes.
Desde una perspectiva demogréfica, exise una rdacion entre la permanencia en la
posicion y la experiencia como director generd y sus aspiraciones labordes. Sin
embargo, no parece exidir una relacion entre d nive de formacidon del propigtario y sus
aspiraciones. Desde un punto de vista sociolOgico, son los propietarios con aspiraciones
de seguridad quienes tienen un mayor acceso a recursos, frente a resto. En suma, la
caracterigticas del propietario/directivo se congtituyen en un factor clave para € estudio
de las aspiraciones en |as organizaciones.
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