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							Resumen

							En un entorno tan cambiante, es donde más se necesita evaluar el desempeño de las organizaciones y qué factores influyen en él. Diversos estudios sostienen que las características del directivo pueden influir en el desempeño de las empresas. Es por ello que la presente investigación tiene como objetivo verificar la existencia de la influencia de las características demográficas del directivo en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil. La investigación fue de tipo cuantitativo, con un alcance descriptivo y transversal. Para este efecto, se trabajó con una muestra de 400 administradores, empresarios y gerentes de pequeñas empresas de la industria textil. Los resultados obtenidos muestran que el género y el nivel educativo tienen una relación positiva y significativa con el desempeño organizacional, mientras que la edad, la antigüedad en el puesto y el puesto del directivo no presentaron una relación estadísticamente significativa con el desempeño organizacional. Al respecto, se concluye que no todas las características del directivo influyen en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.
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							Abstract

							In such a changing environment, it is where it is most necessary to evaluate the performance of organizations and what factors influence it. Several studies argue that the characteristics of the top manager can influence the performance of companies. That is why, this research aims to verify the existence of the influence of the demographic characteristics of the top managers in organizational performance of small businesses in the textile industry. The research was quantitative, with descriptive and transversal. For this purpose, we worked with a sample of 400 administrators, entrepreneurs and managers of small companies in the textile industry. The results obtained show that gender and educational level have a positive and significant relationship with organizational performance, while age, seniority in the position and the manager’s position did not present a statistically significant relationship with organizational performance. Therefore, not all characteristics of the top managers influence the organizational performance of small companies in the textile industry in Perú.
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			Introducción

			Un recurso sumamente esencial dentro de las organizaciones son los gerentes y líderes del alto mando, pues son ellos quienes desempeñan un papel de suma importancia al momento de buscar el crecimiento empresarial (Hambrick & Mason, 1984; Bortoluzzi, Franco, Silva y Lunkes, 2017). Esto se debe a que son ellos los encargados de tomar decisiones en una organización, por lo cual, sus características, personales y profesionales, determinan el éxito o fracaso de las empresas (Naquin & Holton, 2006). 

			Esto se ve presente en diversos estudios que sostienen que las características del directivo presentan una fuerte relación con el desempeño organizacional y su efectividad, por lo que conocer y determinar qué características posee el directivo es crucial (Bortoluzzi et al., 2017; Schutjens & Wever, 2000). Esto es reforzado por Plata y Pedraza (2013) que sostienen que los individuos que dirigen a las personas dentro de la organización poseen características, tanto físicas y mentales que, acompañado a la experiencia, orientan a alcanzar las metas de la organización (Plata y Pedraza, 2013). 

			En base a lo expuesto en los párrafos precedentes, la presente investigación tiene como objetivo verificar la influencia de las características demográficas del directivo en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú. Esto se justifica debido a que diversos estudios sostienen que es importante conocer las características demográficas de los directivos porque estos influyen en el desempeño organizacional y que los resultados podrían salir distintos dependiendo del país en el que se realice el estudio (Bortoluzzi et al., 2017).

			Al respecto, esta investigación comprende de cinco partes. Primero, se presenta la introducción; segundo, se desarrolla el marco teórico para entender las teorías existentes sobre las variables de estudio; tercero, se presenta la metodología utilizada; cuarto, se analizan los principales resultados de la investigación y; quinto, se presentan las conclusiones

			Revisión de la literatura

			Teoría de escalafones superiores

			Diversos estudios sostienen que existe una influencia entre las características del directivo en el desempeño organizacional, para ello se basan en la teoría de los escalafones superiores propuesta por Hambrik y Manson en 1984 (Bortoluzzi et al., 2017; Pedraja-Rejas, Rodríguez-Ponce, Delgado-Almonte & Rodríguez-Ponce, 2006; Rodríguez-Ponce, Pedraja-Rejas & Ganga-Contreras, 2017; Rodríguez-Ponce, 2007). Esta teoría propone que los resultados organizacionales, generados por las elecciones estratégicas y el nivel de desempeño, se predicen por las características de los encargados de tomar decisiones dentro de la empresa (Hambrick & Mason, 1984). 

			La premisa básica en esta teoría es que, bajo un contexto de racionalidad limitada, las características cognitivas y demográficas respaldan las estrategias que plantea el directivo, por lo tanto, afectan de manera directa a los resultados organizacionales y a sus niveles de desempeño (Rodríguez-Ponce et al., 2017; Rodríguez-Ponce, 2007). Por ello, cuanto más difícil sea tomar una decisión, las características cognitivas y demográficas se vuelven más significativas (João, Donadio, Antonini & Silva, 2019). Dentro de las características observables se encuentran las características sociodemográficas tales como la edad, función, nivel de preparación, entre otros (Naquin & Holton, 2006).

			Cabe mencionar que esta teoría puede conceder tres beneficios principales: en primer lugar, ofrece un poder sustancialmente mayor para poder explicar las consecuencias de la organización; en segundo lugar, puede servir como apoyo para la elección de desarrollo de los directivos de nivel superior y; finalmente, puede aplicarse para la estrategia con el progreso de la capacidad pronóstica de los movimientos de la competencia (Bortoluzzi et al., 2017).

			Desempeño organizacional

			El desempeño organizacional es uno de los constructos más relevantes en la actualidad porque permite medir los objetivos y el éxito de la organización (Bortoluzzi et al., 2017; Plata & Pedraza 2013; Bodomi & Ledur, 2012). Por tal motivo, diversos estudios consideran a este como el criterio más relevante en la evaluación de las organizaciones (Smith, 2016; Richard, Devinney, Yip & Johnson, 2009). El desempeño organizacional puede ser definido como la habilidad de una empresa para alcanzar ciertos objetivos tales como crear una gran cuota de mercado, lograr altas ganancias y generar buenos resultados financieros entre otros objetivos, que están relacionados con el éxito de una organización (Albloshi & Nawar, 2015).

			Por su parte Guisao, Rincón y Arias-Pérez (2017) consideran que este está compuesto por desempeño financiero y no financiero. El desempeño financiero puede ser evaluado en cuanto al crecimiento de las ventas, rentabilidad de la organización y crecimiento integral (Orlandini, 2020) y el desempeño no financiero mediante imagen de la empresa, satisfacción del consumidor y satisfacción del empleado (Sheshi & Kërçini, 2017). Por ello, el desempeño organizacional es un conjunto de factores objetivos medibles por medio de indicadores financieros y también como factores subjetivos estimados por medio de la calidad del producto, la efectividad del marketing, el valor añadido, la satisfacción del cliente y distintas medidas de eficiencia de la organización (Bernal, Pedraza & Castillo, 2020).

			Características del directivo y el desempeño organizacional

			Los estudios que sustentan que existe una relación entre las características del directivo y el desempeño organizacional, consideran que estas características son el género, la edad, la antigüedad en el puesto, el nivel educativo y el puesto (Bortoluzzi et al., 2017; Plata y Pedraza, 2013).

			En relación al género del directivo, diversos estudios han demostrado que existe una relación significativa entre el desempeño organizacional y el género (Pooja & Kumar, 2016). Esto se debe a que existen diferencias entre la forma de dirigir de una mujer y la de un hombre (Martin, 2015). Esto puede ser reforzado por Peni (2014) que sostiene que las mujeres son más conservadoras y renuentes al riesgo a comparación de los hombres; las mujeres tienden a evitar cualquier pérdida en la empresa, por lo tanto están menos dispuestas a aceptar un riesgo extremo en comparación a los hombres; asimismo, diversas investigaciones han encontrado que luego de que una mujer asume el cargo de directora ejecutiva hay una gran cantidad de reducciones en el riesgo del mercado; en general el mercado es consciente de las distintas formas de manejar una empresa entre los dos géneros. 

			Según Eduardo y Poole (2016), las mujeres se encuentran preparadas para comprender las necesidades de los clientes, por este motivo se halla un alto porcentaje positivo entre el desempeño de la empresa y el puesto de alta dirección. Por su parte García-Solarte, Salas-Arbeláez y Orozco-Escobar (2020), en su estudio que busca identificar la relación de las diferencias de género en el desempeño de las pymes, encontró que existe un mejor desempeño en organizaciones comandadas por directivos del género masculino en un modelo de sistema abierto.

			Hipótesis 1: el género del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			Sobre la edad del directivo, diversas investigaciones han encontrado que los gerentes con mayor edad siguen estrategias de poco crecimiento y tienden a ser renuentes al cambio; asimismo se dice que tienen una mayor dificultad para entender nuevas ideas y aprender nuevos comportamientos; por el contrario, los jóvenes son amantes del riesgo (Barker & Mueller, 2002).

			Por su parte, Peni (2014) considera que los ejecutivos que tienen mayor edad poseen ventaja competitiva en comparación a los ejecutivos de menor edad, los cuales tienen poca experiencia frente del directorio y en los negocios; estudios recientes indican que los gerentes con mayor edad son más conservadores en su trabajo, lo que determina que puede tener un impacto en el desempeño de la empresa, sea este positivo o negativo; por otro lado, los ejecutivos jóvenes se centran en objetivos de corto plazo, el cual se considera un efecto impulsado por el deseo de conseguir una buena reputación. 

			Para Bortoluzzi et al. (2017), mencionan que los gerentes más longevos están más involucrados en la organización desde un punto emocional, por lo que no están dispuestos a comprometerse a nuevas prácticas de gestión; mientras que los más jóvenes son más osados y propensos a tomar decisiones más arriesgadas a causa de su propia inexperiencia. Asimismo, Goergen, Limbach y Scholz (2015) sostienen que los gerentes con mayor edad, establecen progresivamente su personalidad, por lo que afecta de manera directa a las decisiones estratégicas, la comunicación, el comportamiento, uso de información, toma de riesgos y compromiso con el trabajo. Diversos estudios consideran que la edad y el desempeño están inversamente relacionados, por lo que la edad es una variable que tiene un fuerte impacto en el desempeño organizacional, el cual puede llegar a ser positivo o negativo (Eduardo & Poole, 2016).

			Hipótesis 2: la edad del directivo influye negativamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			En cuanto a la antigüedad en el puesto del directivo, diversos autores sostienen que la experiencia que se va acumulando durante los años por parte del directivo es relevante para el éxito de la organización (Schutjens & Wever, 2000). Por su parte Lee y Tsang (2001) mencionan que el éxito de la empresa está fuertemente relacionado con la experiencia del directivo en la industria, aunque dependiendo el contexto regional el resultado podría ser distinto. Para Peni (2014), mientras el directivo tenga más tiempo frente a una empresa, este tiene un mayor conocimiento de la empresa y una mejor capacidad para poder monitorear y suministrar recursos valiosos que pueda perfeccionar el desempeño financiero de la empresa, aunque, ciertos autores consideran que un directivo con menos antigüedad en el puesto podría tener un efecto positivo en el desempeño de una empresa.

			Hipótesis 3: la antigüedad en el puesto del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			Con relación al nivel educativo del directivo, este tiene una influencia positiva en el desempeño organizacional debido a que el nivel de formación refleja las competencias y aptitudes de las personas dentro de la empresa por lo que se sostiene que estos presentan soluciones más efectivas, viables y creativas ante las diversas situaciones a las cuales se puede enfrentar la organización (Camelo-Ordaz, Hernandez-Lara & Valle-Cabrera, 2005).

			Por su parte, Bortoluzzi et al. (2017) sostienen que el nivel educativo tiene una gran importancia para la gestión de una empresa, puesto que adiciona la capacidad de procesar información y asiste en la toma de decisiones estratégicas; por otro lado, mientras que el directivo tenga una mayor formación, estos tendrán una mayor perspectiva de la empresa y también la capacidad de asumir riesgos, por lo que influye de manera positiva en el desarrollo de una empresa. 

			Para Barker y Mueller (2002) sostienen que las organizaciones con mejores desempeños tienen un directivo con un alto grado de estudios, esto se debe a que los estudios que suelen llevar les permiten desarrollar la capacidad de análisis orientadas a evitar cualquier tipo de riesgo. Además, aquellos que cuenten con una mejor educación tienden a obtener una mejor capacidad cognitiva, lo que da parte a una capacidad superior para atraer nuevas ideas; es por ello que, el nivel de educación gerencial se logra asociar indudablemente con las innovaciones de las organizaciones (Gao & Hafsi, 2015). 

			Hipótesis 4: el nivel educativo del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			El puesto del directivo influye de manera importante en el desempeño de la organización, puesto que de este dependen las acciones a tomar frente a una determinada situación (Naquin & Holton, 2006). La toma de decisiones dentro de la empresa pasa por la evaluación cognitiva del directivo encargado de la toma de decisiones; en consecuencia, sus capacidades y habilidades adquiridas e innatas son la base de la decisión que este tomará (Ogliastri, 2015).

			El individuo que ocupe este puesto debe presentar características y habilidades sobresalientes y determinadas, ya que este será un factor influyente en el grupo de colaboradores a su cargo; este se encargará de lograr los objetivos planteados por la empresa de modo que logre un desempeño laboral eficiente a través de sus subordinados (Schutjens & Wever, 2000). Por su parte Rodríguez-Ponce (2007) sostiene que dentro de las pequeñas empresas, son los dueños quienes toman las principales decisiones debido a que estos desean preservar el control en todos sus ámbitos. 

			Hipótesis 5: el puesto del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			Pequeñas empresas de la industria textil

			Los estudios sobre las pequeñas empresas muestran que normalmente las decisiones son tomadas por una persona, que generalmente es el dueño (Pedraja-Rejas et al., 2006). La importancia del estudio de este tamaño de empresa se justifica por representar un porcentaje importante dentro del total de empresas que existe en el Perú (Ministerio de la Producción, 2020). Estas empresas cuentan con ventas anuales aproximadas de 2 000 000 de dólares, siendo equivalentes a 1 700 Unidades Impositivas Tributarias (UIT); el 73% de dichas empresas cuenta con más de un trabajador contratado; las edades promedio de los dueños de las pequeñas empresas es aproximadamente de 51 años y en cuanto al nivel de educación, estas personas cuentan con primaria completa para el caso de Perú (Silupo y Reyes, 2019).

			En relación a las empresas de la industria textil, la participación de estas empresas en la economía peruana comprende el 2.5% del PBI total; asimismo, esta industria ofrece alrededor de cuatrocientos mil empleos directos y un millón trescientos noventa y cinco mil empleos indirectos (Instituto Nacional de Estadística e Informática-INEI, 2018). La industria textil es una de las más importantes en la economía peruana ya que genera una gran producción y ofertas laborales (INEI, 2018). Las empresas de la industria textil se encuentran fuertemente concentradas en el departamento de Lima con un 95.7% de su total (INEI, 2018).

			Metodología

			El objetivo de este estudio es analizar la influencia de las características del directivo en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú. Por lo que esta investigación es clasificada de acuerdo a su proceso como cuantitativa debido a que buscan determinar patrones de comportamiento y demostrar teorías mediante la recolección de datos que se validan a través de recursos estadísticos (Hernández, Fernández & Baptista, 2014).

			Según su diseño es descriptivo porque trata de verificar la existencia de la influencia de las características demográficas de los directivos en el desempeño organizacional (Bortoluzzi et al., 2017), no experimental debido a que no se manipulan deliberadamente las variables y son observadas en su ambiente natural (Castillo & D´Vicente, 2009) y de horizonte de tiempo transversal debido a que se recoge la información en un solo momento, el objetivo es describir variables en un momento dado (Hernández et al., 2014)

			Muestra

			La muestra estuvo conformada por 400 administradores, empresarios y gerentes de pequeñas empresas de la industria textil. La selección de los encuestados fue aleatoria de la base de datos del Directorio de MiPymes del sector Textil del Ministerio de Producción (Perú). La información se recogió mediante encuestas presenciales, en el centro de trabajo del administrador, empresario y gerente de pequeñas empresas de la industria textil. Esto, previo a la aplicación del instrumento se concertó las citas con los encuestados.

			Instrumento

			Para la variable características del directivo se realizaron cinco preguntas para conocer el género (1: femenino, 2: masculino), la edad (1: de 20 a 25 años, 2: de 26 a 30 años, 3: de 31 a 36 años, 4: de 37 a más), la antigüedad en el puesto (1: de 1 a 5 años, 2: de 6 a 10 años, 3: de 11 a 15 años, 4: de 16 a más), su nivel educativo (1: bachiller, 2: licenciado, 3: maestría, 4: doctorado, 5: Otros) y el puesto (1: administrador, 2: dueño, 3: gerente, 4: jefe).

			Por su parte, para la variable desempeño organizacional se presentaron 11 preguntas que buscaban medir el crecimiento de ventas, el margen bruto, el margen neto, el posicionamiento en el mercado, la satisfacción del consumidor y la satisfacción del empleado. Estas se encuentran en una escala del 1 (totalmente en desacuerdo) al 5 (totalmente de acuerdo).

			Análisis de datos

			Luego de la aplicación del instrumento se realizó el procesamiento de los datos y los análisis estadísticos. Para ello se utilizó el programa IBM SPSS (versión 23). Con el objetivo de medir la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alpha de Cronbach, para presentar las características de los participantes se desarrolló un análisis descriptivo, para conocer si existe una relación entre las variables se analizó la matriz de correlaciones y para probar las hipótesis se utilizó la regresión lineal múltiple.

			Resultados y Discusión

			Análisis de confiabilidad

			Para medir la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alpha de Cronbach, el cual dio como resultado para la variable características del directivo 0.82 y para el desempeño organizacional el valor de 0.806. Con respecto al Alpha de Cronbrach del instrumento es de 0.81, lo cual según mencionado por Cronbach (1951) para valores mayores a 0.7, se considera que existe una alta confiabilidad.

			Análisis descriptivo

			De acuerdo con los resultados obtenidos sobre las características del directivo, en la Tabla 1 se observa que la mayor proporción de los encuestados son del género femenino (53%), mientras que el 47% pertenecen al género masculino. En relación a la edad, se observa que la mayor proporción se encuentra entre la edad de 37 a más años (56.5%), seguidos por las edades de 31 a 36 años (23.8%), de 26 a 30 años (14.3%) y de 20 a 25 años (5.5%). Asimismo, el 59% de los encuestados del género masculino y el 54.2% del género femenino pertenecen a las edades de 37 a 40 más.

			Con respecto al puesto de los encuestados, se observa que el 42.3% son dueños y 41.5% administradores. De los dueños, el 42% pertenecen al género masculino y el 42.5% al género femenino. Respecto a la antigüedad en el puesto el 40% sostuvo que se encuentran entre 1 a 5 años, seguidos por los de 6 a 10 años (36.8%). Finalmente, en relación al nivel de educación, los grados que prevalecen son los niveles no universitaria (otros) y superior universitaria (bachiller, licenciado, maestría y doctorado) con 63% y 37%, respectivamente.

			Tabla 1.

			Características del directivo 

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Características

							Del directivo

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							Género

						
					

					
							
							Total

						
							
							Masculino

						
							
							Femenino

						
					

					
							
							Absoluto

						
							
							%

						
							
							Absoluto

						
							
							%

						
							
							Absoluto

						
							
							%

						
					

					
							
							Género

						
							
							400

						
							
							100%

						
							
							188

						
							
							47%

						
							
							212

						
							
							53%

						
					

					
							
							Edad

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							 

						
					

					
							
							De 20 a 25 años

						
							
							22

						
							
							5.5%

						
							
							5

						
							
							2.7%

						
							
							17

						
							
							8.0%

						
					

					
							
							De 26 a 30 años

						
							
							57

						
							
							14.3%

						
							
							32

						
							
							17.0%

						
							
							25

						
							
							11.8%

						
					

					
							
							De 31 a 36 años

						
							
							95

						
							
							23.8%

						
							
							40

						
							
							21.3%

						
							
							55

						
							
							25.9%

						
					

					
							
							De 37 a más

						
							
							226

						
							
							56.5%

						
							
							111

						
							
							59.0%

						
							
							115

						
							
							54.2%

						
					

					
							
							Puesto

						
					

					
							
							Administrador

						
							
							166

						
							
							41.5%

						
							
							71

						
							
							37.8%

						
							
							95

						
							
							44.8%

						
					

					
							
							Dueño

						
							
							169

						
							
							42.3%

						
							
							79

						
							
							42.0%

						
							
							90

						
							
							42.5%

						
					

					
							
							Gerente

						
							
							61

						
							
							15.3%

						
							
							37

						
							
							19.7%

						
							
							24

						
							
							11.3%

						
					

					
							
							Jefe

						
							
							4

						
							
							1.0%

						
							
							1

						
							
							0.5%

						
							
							3

						
							
							1.4%

						
					

					
							
							Antigüedad en el puesto 

						
					

					
							
							De 1 a 5 años

						
							
							160

						
							
							40.0%

						
							
							62

						
							
							15.5%

						
							
							98

						
							
							24.5%

						
					

					
							
							De 6 a 10 años

						
							
							147

						
							
							36.8%

						
							
							73

						
							
							18.3%

						
							
							74

						
							
							18.5%

						
					

					
							
							De 11 a 15 años

						
							
							72

						
							
							18.0%

						
							
							41

						
							
							10.3%

						
							
							31

						
							
							7.8%

						
					

					
							
							De 16 a más

						
							
							21

						
							
							5.3%

						
							
							11

						
							
							2.8%

						
							
							10

						
							
							2.5%

						
					

					
							
							Nivel educativo

						
					

					
							
							Bachiller

						
							
							107

						
							
							26.8%

						
							
							54

						
							
							28.7%

						
							
							53

						
							
							25.0%

						
					

					
							
							Doctorado

						
							
							2

						
							
							0.5%

						
							
							2

						
							
							1.1%

						
							
							0

						
							
							0.0%

						
					

					
							
							Licenciado

						
							
							34

						
							
							8.5%

						
							
							17

						
							
							9.0%

						
							
							17

						
							
							8.0%

						
					

					
							
							Maestría

						
							
							5

						
							
							1.3%

						
							
							3

						
							
							1.6%

						
							
							2

						
							
							0.9%

						
					

					
							
							Otros

						
							
							252

						
							
							63.0%

						
							
							112

						
							
							59.6%

						
							
							140

						
							
							66.0%

						
					

				
			

			Fuente: Elaboración propia.

			Sobre el resultado del desempeño organizacional se puede observar en la Tabla 2 que este tiene un promedio de 3.28 en una escala del 1 al 5 y que su desviación es de 0.51. Por lo que se entiende que el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú es bueno al ser mayor del promedio. De manera similar en investigaciones realizadas en Latinoamérica se obtienen resultados al evaluar el desempeño organizacional mayores al promedio, como el de Rodríguez-Ponce et al. (2017) realizado en Chile y el de Bortoluzzi et al. (2017) realizado en Brasil.

			Tabla 2.

			Desempeño organizacional 

			
				
					
					
					
					
				
				
					
							
							 

						
							
							N

						
							
							Media

						
							
							Desv. Desviación

						
					

					
							
							Desempeño

						
							
							400

						
							
							3.2889

						
							
							0.51390

						
					

					
							
							N válido (por lista)

						
							
							400

						
							
							 

						
							
							 

						
					

				
			

			Fuente: Elaboración propia.

			Análisis inferencial

			En relación a la matriz de correlaciones presentada en la Tabla 3, se puede observar las correlaciones, las mismas que presentan una mayor correlación significativa con el desempeño organizacional son el género, el nivel educativo y el puesto de los directivos, siendo estas relaciones positivas. En cambio, al analizar las correlaciones entre la edad con la antigüedad en el puesto y el puesto, se puede apreciar que esta es positiva y significativa, lo mismo ocurre al revisar las correlaciones de la edad con la antigüedad en el puesto y el puesto. 

			Al observar las correlaciones de la antigüedad en el puesto con el nivel educativo es negativa y, con el puesto es positiva, ambas correlaciones son significativas. Estos resultados son casi similares a la investigación de Bortoluzzi et al. (2017) quienes en su investigación mencionan que existe una correlación positiva de el nivel educativo y el género con el desempeño.

			Tabla 3.

			Matriz de correlación 

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							 

						
							
							Género

						
							
							Edad

						
							
							Antigüedad en el puesto

						
							
							Nivel educativo

						
							
							Puesto

						
							
							Desempeño

						
					

					
							
							Género

						
							
							1.000

						
							
							
							
							
							
					

					
							
							Edad

						
							
							0.031

						
							
							1.000

						
							
							
							
							
					

					
							
							Antigüedad en el puesto

						
							
							0.151**

						
							
							0.456**

						
							
							1.000

						
							
							
							
					

					
							
							Nivel educativo

						
							
							0.070

						
							
							0.037

						
							
							–0.170**

						
							
							1.000

						
							
							
					

					
							
							Puesto

						
							
							0.103*

						
							
							0.274**

						
							
							0.260**

						
							
							0.035

						
							
							1.000

						
							
					

					
							
							Desempeño

						
							
							0.120**

						
							
							0.017

						
							
							–0.008

						
							
							0.212**

						
							
							0.087*

						
							
							1.000

						
					

				
			

			** La correlación es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).

			*. La correlación es significativa en el nivel 0.05 (unilateral).

			Fuente: Elaboración propia.

			Con respecto al resumen del modelo, se analizó el R cuadrado debido a que según Martínez y Fierro (2018) este muestra la capacidad predictiva del modelo. En la Tabla 4 se observa que el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil es explicado en un 6.1% por el género, la edad, la antigüedad en el puesto, el nivel educativo y el puesto del directivo. Este modelo tiene una capacidad predictiva débil debido a que según Hair, Hult, Ringle y Sarstedt (2017) para valores menores a 25% se considera que el modelo tiene un efecto débil.

			Tabla 4.

			Resumen del modelo

			
				
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Modelo

						
							
							R

						
							
							R cuadrado

						
							
							R cuadrado ajustado

						
							
							Error estándar de la estimación

						
					

					
							
							1

						
							
							0.247a

						
							
							0.061

						
							
							0.049

						
							
							0.50118

						
					

				
			

			a. Predictores: (Constante), Género, Edad, Antigüedad en el puesto, Nivel educativo, Puesto.

			Fuente: Elaboración propia.

			Posteriormente, se analizó la Tabla 5 para determinar la validez del modelo. El resultado de p valor (sig.) es menor a 0.05 por lo que se puede afirmar que al menos uno de los parámetros es estadísticamente distinto de 0 por lo cual el modelo es válido en su conjunto.

			Tabla 5.

			Prueba de Anova

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Modelo

						
							
							Suma de cuadrados

						
							
							gl

						
							
							Media cuadrática

						
							
							F

						
							
							Sig.

						
					

					
							
							1

						
							
							Regresión

						
							
							6.410

						
							
							5

						
							
							1.282

						
							
							5.104

						
							
							0,000b

						
					

					
							
							Residuo

						
							
							98.965

						
							
							394

						
							
							0.251

						
							
							 

						
							
							 

						
					

					
							
							Total

						
							
							105.375

						
							
							399

						
							
							 

						
							
							 

						
							
							 

						
					

				
			

			a. Variable dependiente: Desempeño.

			b. Predictores: (Constante), Género, Edad, Antigüedad en el puesto, Nivel educativo, Puesto.

			Fuente: Elaboración propia.

			Finalmente, en la Tabla 6 se presenta las características del equipo directivo que explican el modelo. Lo que se puede observar es que el género y el nivel educativo al ser estadísticamente distinto de cero (sig. < 0.05) explican el desempeño organizacional; mientras que, la edad, antigüedad en el puesto y el puesto no resultan relevantes para explicar el desempeño organizacional al no ser significativo (sig. >0.05).

			Estos resultados son similares al estudio de Bortoluzzi et al. (2017) quienes mencionan que tanto el nivel educativo y el género tienen una influencia positiva en el desempeño de las empresas. En cambio, para la investigación de Plata y Pedraza (2013) el nivel educativo y la antigüedad en el puesto tienen una influencia positiva en el desempeño de las empresas, mientras que la edad tiene una influencia negativa.

			Por lo tanto, al probar la hipótesis 1 (el género del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú) se puede observar que fue estadísticamente sostenida, por lo que se puede decir que dependiendo del género del directivo será mayor el desempeño de la organización. Esto está alineado con los propuesto por Pooja y Kumar (2016) y García-Solarte et al. (2020).

			En relación a la hipótesis 2 (la edad del directivo influye negativamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú) se observa que no es estadísticamente sostenida. Sobre la hipótesis 3 (la antigüedad en el puesto del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú) se puede ver que no fue estadísticamente sostenida.

			En cuanto a la hipótesis 4 (el nivel educativo del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú) se observa que es estadísticamente sostenida, por lo que se puede afirmar que mientras más nivel educativo tenga el directivo mayor será el desempeño de la organización. Este resultado es similar a los estudios de Bortoluzzi et al. (2017) y King, Srivastav y Williams (2016). Con respecto a la hipótesis 5 (el puesto del directivo influye positivamente en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú) se puede ver que no fue estadísticamente sostenida.

			Tabla 6.

			Modelo de regresión lineal múltiple

			
				
					
					
					
					
					
					
					
				
				
					
							
							Modelo B

						
							
							Coeficientes no estandarizados

						
							
							Coeficientes estandarizados

						
							
							t

						
							
							Sig.

						
					

					
							
							Desv. Error

						
							
							Beta

						
							
					

					
							
							1

						
							
							(Constante)

						
							
							1.888

						
							
							0.203

						
							
							
							9.312

						
							
							0.000

						
					

					
							
							Género

						
							
							0.101

						
							
							0.051

						
							
							0.098

						
							
							1.975

						
							
							0.049

						
					

					
							
							Edad

						
							
							–0.001

						
							
							0.006

						
							
							–0.013

						
							
							–0.231

						
							
							0.817

						
					

					
							
							Antigüedad en el puesto

						
							
							0.000

						
							
							0.007

						
							
							–0.001

						
							
							–0.025

						
							
							0.980

						
					

					
							
							Nivel educativo

						
							
							0.139

						
							
							0.035

						
							
							0.202

						
							
							4.019

						
							
							0.000

						
					

					
							
							Puesto 

						
							
							0.053

						
							
							0.037

						
							
							0.074

						
							
							1.437

						
							
							0.152

						
					

				
			

			a. Variable dependiente: Desempeño.

			Fuente: Elaboración propia.

			Con lo presentado anteriormente, se evidencia que si bien es cierto, la literatura sostiene que las características del directivo influyen en el desempeño organizacional de las empresas, lo que se observa en otras investigaciones y en esta es que no todas las características del directivo influyen en el desempeño.

			Conclusiones, Limitaciones y Recomendaciones

			Basados en la teoría de escalafones superiores diversos estudios sostienen que existe una influencia de las características del directivo en el desempeño organizacional. Estas características pueden ser el género, la edad, la antigüedad en el puesto, el nivel educativo y el puesto. Cabe precisar que los estudios realizados sobre las variables trabajadas en este estudio se han centrado en diversos sectores como bancario, comercio y servicio, en diferentes partes del mundo y no han profundizado en la industria textil y en pequeñas empresas en el Perú. Por lo que el principal aporte de esta investigación ha sido contribuir a la literatura al analizar la influencia de las características del directivo peruano en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil.

			Con los resultados obtenidos se puede mencionar que sí existe una influencia de ciertas características del directivo en el desempeño organizacional de las pequeñas empresas de la industria textil en el Perú.

			Estas características que influyen significativa y positivamente, son el género y el nivel educativo. Por lo que se puede mencionar que dependiendo del género y el nivel educativo que tenga el directivo, mayor será su desempeño organizacional.

			En cambio, la relación de las demás características como la edad, antigüedad en el puesto y el puesto con el desempeño organizacional, no fueron estadísticamente sostenidas. 

			En la presente investigación se reconocen las siguientes limitaciones: (a) se trabajó solo con pequeñas empresas, por lo que los resultados podrían salir distintos en las micro, medianas o grande, (b) se consideraron cinco características del directivo pero podrían incluirse otras características adicionales como el estilo de liderazgo, y (c) la investigación se realizó solo en la industria textil, por lo que al realizar el mismo estudio en diferentes industrias podría dar resultados diferentes.

			Se recomienda realizar estudios que evalúen la influencia de las características del directivo en el desempeño organizacional en otras industrias y tamaños de empresas, con el objetivo de verificar sí lo que se menciona en la literatura y en este estudio, también sucede en estas empresas. Además, se sugiere considerar otras características del directivo que puedan afectar el desempeño organizacional.
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