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RESUMEN

El objetivo central de esta investigacion fue analizar la incidencia de la disrupcion digital
sobre las habilidades directivas de los colaboradores administrativos en el Gobierno
Regional de Tumbes durante el 2025. Se adopté un disefio metodolégico no
experimental, de tipo transversal, con un enfoque cuantitativo y de naturaleza aplicada,
situandose en el nivel descriptivo-correlacional. La poblacion total ascendié a 242
trabajadores, de los cuales se seleccionaron 149 mediante un muestreo no
probabilistico por conveniencia. La medicion de las variables se realizé con
cuestionarios basados en escala Likert. El procesamiento estadistico, sustentado en la
prueba Rho de Spearman, arrojé una correlacion positiva, débil pero significativa, entre
la disrupcidn digital y las habilidades directivas (rho = 0.218; p = 0.007). Asimismo, se
identificaron relaciones no significativas en el componente de infraestructura
tecnoldgica (rho = 0.126; p = 0.127) y asociaciones débiles, aunque relevantes en
tecnologias disruptivas (rho = 0.182; p = 0.026) y en cultura digital (rho = 0.183; p =
0.026). De esta manera, los resultados sugieren que, a pesar del avance en la adopcién
tecnoldgica, persiste un desfase entre dicha disrupcion y el fortalecimiento real de las

capacidades directivas, lo que plantea un desafio estratégico para la gestion publica.

Palabras claves: disrupcién digital, tecnologias emergentes, |IA generativa,

competencias directivas, cultura digital.
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ABSTRACT

The central objective of this research was to analyze the impact of digital disruption on
the managerial skills of administrative collaborators in the Regional Government of
Tumbes during 2025. A non-experimental, cross-sectional methodological design was
adopted, with a quantitative and applied approach, focusing on the descriptive-
correlational level. The total population amounted to 242 workers, of whom 149 were
selected through non-probabilistic convenience sampling. Variables were measured
using questionnaires based on a Likert scale. Statistical processing, supported by
Spearman'’s Rho test, showed a weak but significant positive trade-off between digital
disruption and managerial skills (rho = 0.218; p = 0.007). Likewise, non-significant
relationships are identified in the technological infrastructure component (rho = 0.126; p
= 0.127) and weak, although relevant, associations are identified in disruptive
technologies (rho = 0.182; p = 0.026) and in digital culture (rho = 0.183; p = 0.026).
Thus, the results suggest that, despite progress in technological adoption, a gap persists
between such disruption and the actual strengthening of management capabilities,

which poses a strategic challenge for public management.

Keywords: digital disruption, emerging technologies, generative Al, management

skills, digital culture.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, las innovaciones como la inteligencia artificial, el analisis masivo
de datos, la nube y el Internet estan generando un cambio disruptivo que redefine
la dindmica de funcionamiento dentro de las instituciones (Hossain et al., 2024).
Estas tecnologias permiten procesar, archivar y acceder a la informacion a escalas
sin precedentes, lo que se traduce en mejoras en productividad, eficiencia y calidad
en los servicios administrativos (Boywmans et., 2024). De acuerdo con Li (2024), la
disrupcién digital plantea la necesidad de reforzar las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos, ya que no basta Unicamente con dominar las
herramientas digitales, sino también, desarrollar la capacidad de gestionar equipos,
liderar el cambio organizacional e innovar en los procesos administrativos. Los
resultados indican que las compafias que incorporan un director digital en su
equipo ejecutivo se mantienen mas actualizadas y alineadas con las demandas de
la era digital, en comparacién con aquellas que no han designado a este tipo de
directivo (Velinov y Konovalova, 2022). En su estudio de Cardoso et al. (2024), se
determind que contar con una cultura digital robusta y mantener un compromiso
firme hacia la transformacion digital estimula la integracion de tecnologias de la era
digital, lo que a su vez mejora la gestion del conocimiento, aumenta la productividad
y, en definitiva, refuerza la competitividad de las organizaciones. El éxito de la
transformacién digital no solo depende de la inversion en tecnologia, sino de un
liderazgo solido, estrategias bien definidas y una cultura organizacional alineada

con la innovacion y el cambio (Khalayleh et al., 2024).

Particularmente, en el ambito publico, en el Gobierno Regional de Tumbes, el
desafio radica en adaptar los procesos administrativos a los nuevos escenarios
digitales, sin perder de vista la importancia de contar con lideres que puedan
gestionar eficazmente esta transicion. Por ello, el propésito de la presente
investigacion es determinar como la disrupcion digital incide en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos, lo que permitira identificar areas de
oportunidad para desarrollar estrategias orientadas a mejorar la gestion publica en

el contexto de un entorno digital en constante evolucion.
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Las tecnologias disruptivas y la integracion de la inteligencia artificial estan
transformando las organizaciones a nivel global. Sin embargo, muchas
instituciones, especialmente en el sector publico, enfrentan barreras estructurales
y carencias en el ejercicio del liderazgo que frenan la adopcién y aplicacion plena
de estas tecnologias. Segun Al-Moaid y Almarhdi (2024), la transformacion digital
es una necesidad estratégica, pero muchas organizaciones carecen de un enfoque
estructurado para su implementacion, lo que genera dificultades en la planificacion
y ejecucion de iniciativas digitales. La problematica se profundiza ante la resistencia
al cambio y la falta de proyeccion estratégica en el liderazgo, impidiendo con ello el

afianzamiento de una cultura digital sostenible (Yamin et al., 2025).

En este contexto, la inteligencia artificial representa una oportunidad y un desafio
para la gestion institucional. Muchos profesionales ven la IA como una herramienta
clave para la eficiencia y la creatividad, pero su implementacion sin una estrategia
clara puede comprometer la creatividad humana, el valor cultural y la ética en la
automatizacion de procesos (Hassouni & Mellor, 2024). La digitalizacion también
ha generado un volumen masivo de datos que las organizaciones deben procesar,
pero muchas carecen de estrategias eficaces para filtrar, analizar y utilizarlos en la
toma de decisiones (Chen, 2023). Ademas, una gobernanza excesivamente
burocrética retrasa la gestidén orientada a la eleccién de decisiones clave para la
estrategia organizacional. y dificulta la adopcion de nuevas tecnologias (Han & Lee,
2024).

En el sector estatal se evidencia un desafio adicional marcado por la expansion de
noticias falsas y contenidos digitales engafiosos, situacion que debilita la confianza
social y socava la legitimidad de las instituciones. La falta de estrategias efectivas
para combatir esta problematica y mejorar la transparencia gubernamental agrava
la situacion (Roza, 2022). A esto se suma el aumento de riesgos de ciberseguridad,
como el robo de datos y los ataques de ransomware, que amenazan la privacidad
de la informacion gubernamental y la confianza publica en la administracion digital
(Stefani et al., 2025).
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Se han llevado a cabo acciones para modernizar la gestion publica mediante la
transformacion digital, sin embargo, los resultados no siempre son tangibles.
Mientras que en el sector privado la digitalizacion impacta directamente en ingresos
y costos, en el &mbito gubernamental los beneficios suelen reflejarse en términos
de eficiencia y transparencia, pero sin meétricas claras para evaluar su impacto
(Atobishi et al., 2024). La falta de liderazgo digital efectivo también es un problema
critico, ya que solo uno de cada ocho intentos de transformacion digital en el sector
publico logra cumplir sus objetivos, lo que implica una tasa de fracaso del 87.5%
debido a la deficiente alineacion estratégica y a problemas en la gestion del cambio
(Maazmi y Araci, 2024).

Para lograr una transformacion digital efectiva y hacerles frente a las tecnologias
disruptivas, es menester fortalecer las habilidades directivas, desarrollar estrategias
de gestidn del cambio y establecer modelos de gobernanza digital que permitan

una implementacién estructurada y sostenible de las tecnologias emergentes.

La investigacion pretende responder a las siguientes preguntas: a modo general
pretende responder a ¢CoOmo la disrupcion digital incide en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
20252 A modo especifico, pretende responder a 1. ¢ De qué forma la infraestructura
tecnoldgica incide en las habilidades directivas de los colaboradores administrativos
del Gobierno Regional de Tumbes, 20257?; 2. ¢(De qué manera las tecnologias
disruptivas inciden en las habilidades directivas de los colaboradores
administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 20257?; y 3. ¢De qué modo la
cultura digital incide en las habilidades directivas de los colaboradores

administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 20257

La presente investigacion se fundamenta en diversos enfoques que justifican su
relevancia. Tedricamente, se basa en la Innovacion Disruptiva de Christensen y en
las capacidades digitales dindmicas, ademas del modelo de Whetten y Cameron
(2011), sobre habilidades directivas, que permite comprender la relaciéon entre
liderazgo y transformacion digital. Metodolégicamente, se adopta un enfoque
cuantitativo y descriptivo para analizar la incidencia de la disrupcion digital en las

habilidades directivas de los colaboradores del Gobierno Regional de Tumbes,
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generando evidencia empirica util para futuras investigaciones. Desde una
perspectiva practica, el estudio busca desarrollar estrategias efectivas para la
transformacion digital en el sector publico, identificando las habilidades directivas
esenciales para gestionar este proceso y fortalecer la capacidad de liderazgo en un
entorno digitalizado. Socialmente, la digitalizacion no solo mejora la eficiencia
administrativa, sino que también impacta la calidad de los servicios publicos,
optimizando su accesibilidad y transparencia para los ciudadanos.
Economicamente, una transformacion digital bien gestionada puede optimizar
costos y recursos, pero su inadecuada implementacion conlleva inversiones
fallidas, desperdicio de recursos y sobrecostos en proyectos tecnoldgicos. Esta
investigacion permitird desarrollar estrategias de liderazgo y gestion digital para
fortalecer la capacidad directiva en el Gobierno Regional de Tumbes, mejorando la
toma de decisiones y la eficiencia administrativa apoyandose en la transformacion

digital.

La investigacion pretende a modo general; determinar la incidencia de la disrupcion
digital en las habilidades directivas de los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes, 2025. A modo especifico, pretendio: 1. Analizar la
incidencia de la infraestructura tecnoldgica en las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025; 2. Describir
la incidencia de las tecnologias disruptivas en las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025; 3.
Identificar la incidencia de la cultura digital en las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.
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I. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. BASES TEORICAS CIENTIFICAS

2.1.1. Disrupcion digital

Definiciones

La disrupcién digital se refiere a un proceso de transformacion impulsado por la
innovacion digital, que altera de manera fundamental las estructuras establecidas
de creacion y captura de valor en una industria. Este proceso ocurre cuando
innovaciones tecnoldgicas introducen nuevas légicas de valor que rompen y
reconfiguran los vinculos existentes entre recursos, generando nuevas dindmicas

en los mercados y organizaciones (Skog et al.,2018).

Segun Chin y Sheng (2023), conceptualizan la disrupcion digital como un proceso
dindmico impulsado por la innovacion digital, que transforma de manera
fundamental la l6gica de creacidén de valor en distintos sectores. Este fenémeno
implica la descomposicion y reconfiguracion de los vinculos entre recursos, ademas

de la posibilidad de generar nuevos modelos operativos y de negocio.

Desde los afios setenta, los progresos en microelectronica y programacion
informatica han impulsado la disrupcién digital, fendbmeno que ha revolucionado
tanto los modelos empresariales como la educacion y el trabajo. Este proceso se
ha fortalecido con la adopcién de tecnologias disruptivas tales como la inteligencia
artificial, el big data, el internet de las cosas y las plataformas digitales colaborativas
(Rama, 2023).

Varén et al. (2017), mencionan que la disrupcion digital es parte de un sistema
transformador que altera la forma de operar de las organizaciones al impulsar la
innovacion y fomentar el intercambio de ideas y la creatividad. Segun este enfoque,
las empresas deben contar con estructuras flexibles que les permitan adoptar
nuevas metodologias de trabajo y asegurar la participacion activa de sus

empleados en la evolucién hacia modelos mas innovadores. Ademas, se destaca

19



la importancia de un liderazgo efectivo y un compromiso genuino por parte de la
alta direccion para construir una cultura organizacional orientada a responder a las
exigencias variadas del mercado y a identificar oportunidades en sectores

emergentes.

Teoria de tecnologias disruptivas

La teoria de las tecnologias disruptivas, propuesta por Clayton Christensen en The
Innovator’s Dilemma (1997), proporciona un marco conceptual solido para
fundamentar la variable de disrupcion digital. Christensen explica como ciertas
innovaciones transforman radicalmente industrias establecidas al introducir
productos o servicios que, aunque inicialmente pueden parecer inferiores en
términos de desempefio, ofrecen ventajas como menor costo, accesibilidad y
simplicidad. Con el tiempo, estas innovaciones evolucionan hasta desplazar a las
tecnologias dominantes, alterando el mercado y los esquemas empresariales

tradicionales.

Respecto a la disrupcion digital, la teoria adquiere gran relevancia porque las
transformaciones tecnoldgicas presentes se ven potenciadas por la digitalizacion y
por innovaciones como la inteligencia artificial, el big data y la computacion en la
nube. Al igual que en los casos analizados por Christensen (2000), muchas
empresas tradicionales han sido desplazadas o forzadas a reinventarse debido a la
irrupcion de plataformas digitales. Un ejemplo evidente es la influencia de servicios
como Uber y Airbnb, que han transformado por completo los sectores del transporte
y hoteleria, respectivamente. Estas empresas digitales no compitieron inicialmente
con los modelos de negocio tradicionales en términos de calidad o infraestructura,
sino que ofrecieron nuevas propuestas de valor basadas en la accesibilidad, la

personalizacion y la eficiencia operativa.

Otro aspecto clave de la disrupcién digital, alineado con la teoria de Christensen
(2000), es la diferencia entre innovacion sostenible e innovacion disruptiva.
Mientras que muchas empresas buscan mejorar gradualmente sus tecnologias
existentes para satisfacer las demandas de sus clientes actuales, las innovaciones

disruptivas introducen modelos radicalmente distintos que terminan redefiniendo el
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mercado. En este sentido, la digitalizacion ha permitido la creacion de soluciones
completamente nuevas, como la migracion de software de escritorio a la nube.
Empresas como Microsoft han tenido que adaptarse al auge de plataformas como
Google Docs, que ofrecen servicios mas accesibles y colaborativos sin necesidad

de instalar programas en dispositivos locales.

Ademas, la teoria de Christensen (2000), sostiene que las empresas lideres en una
industria suelen fracasar al enfrentar tecnologias disruptivas porque sus estructuras
organizativas y modelos financieros les impiden enfocarse en mercados
emergentes. Este fendmeno es evidente en la disrupcién digital, donde los startups
tecnologicos suelen ser las primeras en adoptar herramientas como blockchain,
inteligencia artificial o automatizacion, mientras que las grandes corporaciones
tardan en reaccionar. La resistencia de las empresas establecidas a cambiar sus
estrategias puede llevarlas a perder relevancia frente a nuevos actores mas agiles

y adaptables a las exigencias del entorno digital.

Infraestructura tecnolégica

Segun lo expuesto por Salvador et al. (2020), la infraestructura tecnolégica en la
administracion estatal se erige como el fundamento de la transformacioén digital, al
permitir la modernizacion de procedimientos y mejorar los canales de comunicacion
con la poblacién. Incluye los sistemas de informacion y las tecnologias de
comunicacion, que permiten digitalizar los servicios y mejorar la eficiencia del
gobierno. Ademas, no basta con implementar tecnologia, sino que es clave
capacitar a los servidores publicos para que desarrollen habilidades digitales y
puedan gestionar estos cambios de manera efectiva, garantizando un mejor

servicio a la sociedad.

Segun Paco & Salazar (2024), la infraestructura tecnoldgica es el conjunto de
recursos fisicos y virtuales que permiten la implementacion y operacion de los
servicios digitales dentro de una organizacion. Incluye servidores, redes, sistemas
de almacenamiento, bases de datos y software de gestion, ademas de plataformas
especializadas que garantizan la estabilidad y disponibilidad de los servicios

digitales. Esta infraestructura es clave para asegurar la eficiencia y confiabilidad de
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los sistemas gubernamentales, facilitando la modernizacién y optimizacion de los

procesos administrativos en el sector publico.

Segun Torres et al. (2010), la infraestructura tecnoldgica se refiere al conjunto de
recursos fisicos, digitales y organizativos que permiten la integracion y uso de las
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC) en las instituciones
educativas. Esto incluye hardware, software, redes de comunicacion y plataformas
digitales que facilitan el acceso, uso y apropiacién de la tecnologia en los procesos
académicos y administrativos. Los autores enfatizan que disponer de
infraestructura moderna no garantiza su apropiaciéon efectiva, ya que su
aprovechamiento depende de estrategias de formacion y politicas institucionales

que promuevan su uso adecuado en la ensefianza y la investigacion

Después de haber analizado la informacion, se plantearon los siguientes
indicadores, para el estudio del constructo. La disponibilidad de recursos
tecnoldégicos evalla el acceso a hardware, software y plataformas digitales
necesarias para la gestion publica. La calidad de conectividad mide la estabilidad y
velocidad de las redes de comunicacion, asegurando una interaccion eficiente en
los procesos administrativos. La proteccién de datos analiza la seguridad y
resguardo de la informacién digital, garantizando su integridad y cumplimiento de

normativas en la administracion publica.

Tecnologias disruptivas

Vidal et al. (2019), explican que una tecnologia disruptiva es aquella que provoca
un cambio radical en la forma en que se realizan productos, servicios 0 procesos,
reemplazando tecnologias anteriores y estableciendo nuevos estandares en la
sociedad. Estas innovaciones no solo mejoran la eficiencia y reducen costos, sino
que tambiéen transforman modelos de negocio y estructuras organizativas,
impulsando nuevas formas de trabajo y comunicacién. Su impacto se extiende mas
alld del ambito tecnoldgico, generando adaptaciones en distintos sectores para
aprovechar sus beneficios y mantenerse competitivo en un entorno en constante

evolucion.
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Sartor (2017), define la tecnologia disruptiva como una innovaciéon que transforma
radicalmente un sector, alterando su estructura y modificando la forma en que se
realizan los procesos. La disrupcion digital representa la incorporacion de nuevas
tecnologias que optimizan la gestion publica, automatizan procesos y redefinen la
toma de decisiones en la administracion. Estas innovaciones no solo reducen
costos y eliminan barreras operativas, sino que también exigen el desarrollo de
habilidades directivas que permitan a los colaboradores administrativos adaptarse
a nuevas herramientas digitales, gestionar eficientemente el cambio y aprovechar
las oportunidades que estas tecnologias ofrecen para mejorar el desempefio

organizacional.

Segun Alayon (2021), las tecnologias disruptivas son innovaciones que cambian
por completo la forma en que operan las organizaciones, impulsando la
transformacion digital en distintos sectores. La inteligencia artificial, el blockchain,
el big data y la computacion en la nube no solo favorecen la eficiencia y abaratan
procesos, sino que también propician la aparicion de nuevas estructuras de negocio
y estilos de trabajo. Sin embargo, su implementaciéon no se trata solo de adquirir
nuevas herramientas, sino de comprender cdmo usarlas estratégicamente. Para
ello, es fundamental la educacion digital, que permite a las organizaciones
adaptarse y aprovechar los beneficios de estas tecnologias en un entorno cada vez

mas digitalizado.

Los siguientes indicadores permitieron medir la dimension de tecnologias
disruptivas: El uso de tecnologias emergentes evalla la integracion y adaptacion
de herramientas digitales como inteligencia artificial, big data y computacion en la
nube en la gestion publica. Los costos por adopcién tecnoldgica analizan si se
realizan inversiones para implementar estas tecnologias. Los beneficios
tecnologicos miden cdmo estas innovaciones mejoran la eficiencia, optimizan

procesos Y facilitan la toma de decisiones dentro de la administracion publica.

Cultura digital

Para Riveron (2016), la cultura digital constituye un fendmeno de transformacion

social estimulado por la amplia difusion de las tecnologias digitales, generando una
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integracion mundial caracterizada por la hiperconexion. Mas que el uso de
herramientas tecnoldgicas, implica la transformacion de practicas, valores y modos
de vida, reconfigurando la interaccion social y el acceso al conocimiento. Ademas,
influye en la creatividad, la innovacion y la educacion, estableciendo nuevas formas
de aprendizaje y participacion en la sociedad. La cultura digital no solo modifica los
medios de comunicacion, sino que redefine la manera en que las personas se

relacionan en un entorno tecnolégico en constante evolucion.

Lasén y Puente (2016), mencionan que la cultura digital se define como el conjunto
de fendmenos sociales, culturales, éticos y estéticos que emergen de la interaccion
entre la tecnologia y la sociedad. Este concepto no solo se refiere a la digitalizacion
de la informacidn, sino a la transformacion de las practicas sociales a través de las
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién (TIC). Asi mismo, la cultura digital
supone una transformacion en las formas de acceder a la informacion, comunicarse
y gestionar el conocimiento, promoviendo la colaboracion y generando nuevos
entornos de interaccion social. Ademas, se considera un elemento transformador
dentro de la gestion cultural, ya que reorganiza la manera en que se accede y se

difunden los bienes culturales dentro de la sociedad moderna.

Echeverria (2009) define la cultura digital como un cambio social impulsado por las
Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC), que ha dado lugar a un
nuevo espacio denominado tercer entorno. Este espacio electrénico transforma la
manera en que las personas acceden, almacenan y comparten informacion,
generando una memoria digital distribuida. A diferencia de las formas tradicionales
de cultura, la cultura digital depende de herramientas tecnolégicas para su
conservacion y difusion, lo que plantea retos en términos de acceso y sostenibilidad
a largo plazo. Ademas, esta transformacion implica nuevas formas de interaccion y
participacion social, modificando la relacion entre individuos, conocimiento y

tecnologia.

Habiendo revisado la literatura, se utilizaron los siguientes indicadores para el
estudio de la dimensién: Los beneficios tecnoldgicos, analizan como la
transformacién digital mejora la eficiencia operativa, la toma de decisiones y la

optimizacién de recursos en la administracién publica. La capacitaciéon digital, mide
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el nivel de preparacion de los directivos y colaboradores administrativos en el uso
de herramientas digitales, asegurando su adaptacion a los cambios tecnoldgicos y
su capacidad para liderar en entornos digitales. La promocion de herramientas
digitales, examina la implementacion y uso de tecnologias emergentes dentro del
Gobierno Regional, evaluando su integracion en procesos administrativos para
mejorar la comunicacion, la gestién de informacién y la innovacion en la toma de

decisiones.

2.1.2. Habilidades directivas

Definiciones

De acuerdo con Mohamed et al. (2025), las habilidades directivas pueden
describirse como un compendio de destrezas estratégicas y operativas que
posibilitan a los lideres gestionar los recursos tecnoldgicos, tomar decisiones

informadas y responder de forma efectiva a los cambios en entornos digitales.

Segun Borja et al. (2024), las habilidades gerenciales son un conjunto de de
competencias conceptuales, humanas y técnicas que ayudan a los directivos a
gestionar eficientemente los recursos, coordinar equipos y tomar decisiones
estratégicas. Son esenciales para mejorar la productividad, competitividad y
eficiencia operativa en cualquier sector, incluyendo el ambito publico, donde su
aplicacion sigue siendo limitada, impactando la calidad de los servicios y la

satisfacciéon ciudadana.

Segun Liang y Kakemam (2025), estas habilidades se definen como el conjunto de
competencias esenciales que permiten a los gerentes liderar, gestionar recursos y
coordinar equipos de manera eficiente en entornos organizacionales complejos.
Estas habilidades incluyen la toma de decisiones basada en evidencia, la
administracion operativa y de recursos, el conocimiento del entorno organizacional,

la comunicacion efectiva, el liderazgo y la gestion del cambio.

De acuerdo con Mammadov et al. (2024), en el contexto de la utilizacién de las

tecnologias disruptivas en las organizaciones, estas habilidades incluyen tanto
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competencias técnicas, como la gestion de sistemas digitales y herramientas
analiticas, como competencias interpersonales, esenciales para liderar procesos

de transformacion y adaptacion tecnoldgica dentro de las empresas.

Teoria de las habilidades directivas

El libro desarrollo de habilidades directivas de Waterman y Cameron es una
referencia fundamental en administracion y liderazgo organizacional, basado en la
premisa de que las habilidades directivas no son innatas, sino que pueden ser
aprendidas, desarrolladas y perfeccionadas a través de un enfoque sistematico
respaldado por evidencia empirica. En este sentido, sustenta el estudio de las
habilidades directivas como una variable clave en la gestidbn organizacional y
proporciona herramientas practicas para evaluar y mejorar la direccion en
instituciones publicas y privadas, estructurandolas en tres dimensiones:
personales, interpersonales y grupales. Su fundamentacion tedrica se respalda en
investigaciones que demuestran su impacto en la productividad, la retencién del
talento y la eficiencia operativa, posicionandolas como predictoras del éxito
organizacional. Ademas, su enfoque facilita la operacionalizacion de indicadores
especificos para medir su influencia en el desempefio, ofreciendo un marco tedrico
sélido y aplicable al analisis de la relacion entre la disrupcion digital y las

capacidades gerenciales.

Habilidades interpersonales

Segun Gringras (2024), las habilidades interpersonales son aquellas relacionadas
con la comunicacion y la interaccion entre personas, incluyendo la escucha activa,
la comunicacién clara y la empatia. Estas competencias son fundamentales para
generar confianza, mejorar la colaboracién y facilitar el entendimiento en distintos
contextos, influyendo tanto en la satisfaccion como en los resultados de quienes

participan en la interaccion.

En palabras de Shiferaw (2024), las habilidades interpersonales son competencias

no técnicas que facilitan la comunicacion, la colaboracién, la resolucion de
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problemas y la gestibn de emociones en el entorno laboral. Estas habilidades
permiten una interaccion efectiva con los demas y son esenciales para el éxito en
todos los niveles de una organizacion. Ademés, pueden desarrollarse y

perfeccionarse mediante la educacion, la formacién y la experiencia.

De acuerdo con Bell (2024), las habilidades interpersonales carecen de una
definicion Unica en la literatura, pero se reconoce ampliamente su valor en la
comunicacién efectiva, la empatia y la inteligencia emocional. Estas habilidades
incluyen la capacidad de establecer y mantener relaciones positivas, escuchar

activamente y demostrar respeto y dignidad en la interaccion con los demas.

Citando a Nowell et al. (2024), las habilidades interpersonales se refieren a la
capacidad de establecer relaciones efectivas mediante una comunicacién de
apoyo, el desarrollo de influencia, la motivacion de los demas y el manejo de
conflictos. Estas competencias son fundamentales en el entorno organizacional, ya
que fomentan la colaboracion, fortalecen el liderazgo y contribuyen a la eficiencia 'y

productividad del equipo de trabajo.

Los indicadores esenciales en las habilidades directivas abarcan diversas
competencias clave. El manejo de conflictos implica la habilidad para resolver
desacuerdos de manera eficaz, promoviendo el dialogo abierto y la negociacion
para alcanzar soluciones beneficiosas para todas las partes. La motivacion de los
empleados se traduce en la capacidad de crear un ambiente laboral estimulante,
fomentar el compromiso del equipo y reforzar los valores organizacionales para
potenciar su desempefio. La comunicacion de apoyo hace referencia a la destreza
de transmitir ideas con claridad y coherencia, fomentar la escucha activa y brindar
retroalimentacion constructiva. Por ultimo, el desarrollo de poder e influencia
consiste en la capacidad de construir relaciones estratégicas, fortalecer la
presencia dentro de la organizacion y ejercer un impacto positivo en la toma de

decisiones.
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Habilidades grupales

Segun Abid et al. (2024), las habilidades grupales se refieren a la capacidad de los
individuos para interactuar, colaborar y desempefiar roles dentro de un equipo, con
el fin de alcanzar objetivos comunes. Estas habilidades incluyen la comunicacion
efectiva, la cooperacion, la resolucion de conflictos y la toma de decisiones
conjunta, las cuales son esenciales para el éxito de cualquier organizacion. Su
desarrollo permite mejorar la cohesién del grupo y optimizar el desempefio colectivo

en diversos entornos.

Segun Selvaretnam (2024), las habilidades grupales son competencias esenciales
que permiten la colaboracion efectiva dentro de un equipo, facilitando la
comunicacién, la resolucion de problemas y la planificacion conjunta. Estas
habilidades incluyen la capacidad de trabajar en equipo, coordinar tareas, fomentar
el aprendizaje compartido y gestionar conflictos para alcanzar objetivos comunes.
Ademas, su desarrollo contribuye a la generacion de retroalimentacioén, la toma de
decisiones informadas y la mejora del desempefio colectivo en entornos

académicos y organizacionales.

Las habilidades grupales son aquellas competencias esenciales para la direccién y
gestion de equipos, involucrando habilidades personales, interpersonales y de
desarrollo que potencian el trabajo en conjunto y permiten una ejecucion eficaz en
las funciones directivas. Estas habilidades son clave para mantener una
comunicacion organizacional efectiva, resaltando la importancia de la discusion y
el intercambio de ideas como parte fundamental de la dinamica grupal y el éxito

organizacional (Corrales & Neira, 2022).

Las habilidades grupales en los directivos son fundamentales para liderar equipos,
optimizar el talento humano y promover un entorno colaborativo dentro de las
empresas. Segun Landero et al. (2023), estas competencias incluyen el liderazgo,
la delegacion, el coaching y la gestién de talento, permitiendo a los directivos
coordinar eficazmente el trabajo en equipo y fomentar la motivacion del personal.

Ademas, su desarrollo contribuye a la productividad organizacional y al
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fortalecimiento de la cultura empresarial, lo que resulta clave para la competitividad

en el mercado actual.

Los indicadores clave en habilidades directivas incluyen: Facultamiento, definido
como la capacidad de otorgar autonomia y recursos a los colaboradores, asignando
tareas con claridad y equilibrando la autoridad con la responsabilidad. Liderar el
cambio positivo, entendido como la habilidad de inspirar confianza, comunicar una
vision clara y motivar el compromiso de los equipos en procesos de transformacion.
Formacion de equipos efectivos, referida a la capacidad de fomentar la cohesion
grupal, distribuir roles de manera equitativa y facilitar la resolucion de conflictos para

mejorar el rendimiento colectivo (Waterman & Cameron, 2011).

Habilidades personales

Las habilidades personales engloban competencias esenciales relacionadas con el
desarrollo del autoconocimiento, el manejo del estrés y la capacidad de resolver
problemas de manera analitica y creativa. Estas habilidades permiten una gestién
eficaz de uno mismo, lo que impacta en el desempefio tanto individual como
organizacional. Al centrarse en la mejora del autoconocimiento, los individuos
pueden identificar sus fortalezas y areas de mejora, facilitando la toma de
decisiones y la adaptacion a entornos cambiantes. Ademas, el manejo del estrés
contribuye a una mayor estabilidad emocional, mientras que el pensamiento
analitico y creativo ayuda a encontrar soluciones innovadoras a los desafios. En
conjunto, estas habilidades forman la base del desarrollo directivo y del liderazgo
efectivo (Waterman & Cameron, 2011).

Por su parte, Carrizo (2015), define a las habilidades personales como aquellas
competencias esenciales que cualquier persona en una posicion de
responsabilidad debe desarrollar y enriquecer continuamente para gestionar
eficazmente los objetivos organizacionales. Estas habilidades incluyen la toma de
decisiones, la eleccion consciente, el compromiso, la gestion de relaciones y la
inteligencia emocional, entendida como la capacidad de autorregulacién y empatia.

Su desarrollo no solo mejora el desemperfio individual, sino también la efectividad y
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la armonizacion de los equipos de trabajo, promoviendo relaciones bien orientadas

a metas comunes.

Segun Marteau y Perego (2022), las habilidades personales en el ambito
organizacional son esenciales para la gestion efectiva, ya que permiten a los
directivos ser mas eficientes y efectivos al desempefiar sus funciones directivas y
estratégicas. Estas incluyen la inteligencia emocional, la capacidad de aprendizaje
continuo, el desarrollo de vision, la gestion del estrés y del tiempo, la innovacion, la
comunicacién y el trabajo en equipo, aspectos clave para mejorar la administracion
de recursos, la transferencia de conocimiento y la respuesta a probleméaticas
productivas y sociales. La ausencia de estas competencias genera deficiencias en
la gestion de las Unidades Ejecutoras de 1+D, limitando su impacto organizacional

y su integracion con el entorno.

Segun Younes et al. (2023), las habilidades personales en los directivos son
esenciales para una gestion efectiva, incluyendo el autoconocimiento, la
motivacion, la creatividad y la toma de decisiones. Estas competencias fortalecen
el liderazgo, la inteligencia emocional y la capacidad de adaptacion, permitiendo
mejorar la resolucién de problemas y la administracion del tiempo. Ademas, el
manejo del estrés y la comunicacién asertiva son claves para la direccion
estratégica y el éxito organizacional, por lo que su desarrollo debe ser promovido

en empresas e instituciones formativas.

Los indicadores clave en habilidades personales incluyen: Desarrollo de
autoconocimiento, definido como la capacidad de identificar fortalezas y areas de
mejora mediante la autoevaluacion y la apertura a la retroalimentacién. Manejo del
estrés, entendido como la habilidad para controlar factores estresantes, adaptarse
a situaciones de presion y mantener un equilibrio emocional ante desafios. Solucion
creativa de problemas, referida a la destreza para generar ideas innovadoras,
superar obstaculos conceptuales y aplicar enfoques flexibles en la toma de
decisiones (Waterman y Cameron, 2011).
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2.2. Antecedentes

Internacionales

Schipmann (2024), en su tesis “Exploracion de las competencias de liderazgo digital
y su impacto en la madurez de la transformacion digital: Un estudio de las PYMEs
minoristas en Alemania” tuvo como objetivo analizar la relacion entre las
competencias de liderazgo digital y la madurez de la transformacion digital en
PYMEs del sector minorista en Alemania. Se adopt6 un enfoque cuantitativo,
utilizando técnicas de andlisis exploratorio de datos y analisis de correlacion. La
muestra consistié en PYMEs alemanas del sector minorista, a las que se les aplico
un cuestionario para evaluar seis competencias clave: conocimiento tecnoldgico
(tech-savviness), estrategia digital, agilidad, redes de contacto, innovacion y
empoderamiento. Los resultados indicaron que las competencias de tech-savviness
y empoderamiento estan fuertemente asociadas con un mayor nivel de madurez en
transformacién digital. Como conclusién, se destaca que fortalecer estas
competencias en los lideres de PYMEs es fundamental para lograr una transicion
digital exitosa. Ademas, se recomienda continuar investigando sobre dinamicas de
liderazgo en transformacion digital y desarrollar estrategias practicas para la

adopcién de tecnologias en PYMEs minoristas.

Varona (2021), en la tesis “Retos para la transformacion digital de las PYMES:
competencia organizacional para la transformaciéon digital” presentada en la
Universidad de Valladolid, tuvo como finalidad explorar como las PYMEs pueden
avanzar hacia la transformacion digital mediante el fortalecimiento de capacidades
organizacionales. La investigacion aplicé un enfoque mixto que combiné revision
documental, modelos de madurez digital y estudios de caso en empresas europeas
de este tipo. La muestra estuvo integrada por PYMESs que enfrentaban distintos
desafios en su transito hacia lo digital. Entre los resultados se evidencia que la
escasa preparacion digital de los directivos y la carencia de modelos adaptados
para este segmento empresarial representan obstaculos relevantes. En conclusion,
se propone un modelo de competencia organizacional orientado a facilitar la

integracion tecnologica en las PYMESs, poniendo en relieve la importancia del
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liderazgo directivo y el desarrollo de competencias digitales para la toma de

decisiones estratégicas.

Céceres (2023), en su tesis "Transformacion digital en el Ministerio de Desarrollo
Social de la Provincia de Cordoba: competencias digitales del personal para una
mejor gestion”, tuvo como objetivo analizar las competencias digitales del personal
administrativo en el proceso de transformacion digital dentro del ministerio. La
metodologia adoptada fue cuantitativa, con un disefio no experimental y transversal
de alcance descriptivo, utilizd encuestas aplicadas a una muestra de 70 empleados
administrativos de diferentes secretarias del Ministerio de Desarrollo Social. Los
resultados indicaron que, aunque el personal reconoce la importancia de la
transformacion digital, se evidencio una brecha en el nivel de conocimiento y
aplicacion de herramientas tecnoldgicas clave, lo que afectd la eficiencia en la
gestion publica. Como conclusion, se determina que es fundamental desarrollar un
plan de capacitacién en competencias digitales, asi como fortalecer la gestion del

cambio para lograr una transicion digital efectiva en la administracion publica.

Esquivel et al. (2022), en su articulo “Importancia de las competencias digitales
directivas para la formacién de talentos en la Industria 4.0”, publicado en la revista
Cultura, Educacién y Sociedad, plantearon como objetivo examinar el valor que los
docentes otorgan a las competencias digitales necesarias para liderar
organizaciones en el marco de la cuarta revolucion industrial. El estudio se
desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y de alcance descriptivo, aplicando
encuestas en linea a 152 docentes universitarios del estado de Yucatan, México.
Los hallazgos revelaron que las competencias digitales directivas mas apreciadas
se vinculan con la innovacién, la creacién de nuevos productos y la gestién de
clientes; seguidas de la comprensiéon de la economia digital global, el dominio de
las TIC, la gestion organizacional en escenarios digitales y la financiacion de
modelos de negocio digitales. Como conclusion, se resalta la importancia de
integrar estas competencias en los programas de formacién para preparar a los

futuros lideres frente a los retos de la transformacion digital.
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Nacionales

Tunque et al. (2023), en el estudio titulado “Gestion del teletrabajo y disrupcién
digital en el personal administrativo de una universidad publica”, se propusieron
determinar la relacion entre la gestion del teletrabajo y la disrupcion digital en los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de Huancavelica.
Asimismo, analizaron el vinculo entre las dimensiones de infraestructura
informéatica, organizacién, control y sensibilizacion general con la disrupcion digital.
La investigacion se enmarcdé en un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental y de tipo transversal, aplicando encuestas a 201 colaboradores
administrativos. Los hallazgos mostraron una correlacion positiva moderada entre
la gestion del teletrabajo y la disrupcion digital (Rho de Spearman =0.548, p < 0.05),
lo que evidencia que una adecuada gestidon del teletrabajo favorece la adaptacion
a los procesos disruptivos. En conclusion, se sostiene que la implementacion eficaz
del teletrabajo impulsa la transformacién digital institucional, optimizando procesos
y facilitando la respuesta a los cambios tecnol6gicos emergentes.

Medina et al. (2024) presentaron el estudio “Competencias digitales en la
productividad de los servidores publicos en Peru”, cuyo propdsito fue determinar la
relacion entre las competencias digitales y la productividad en el trabajo de los
servidores estatales. La investigacién adoptd un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, transversal y de tipo correlacional. La muestra estuvo integrada por
funcionarios de distintas instituciones publicas del pais, a quienes se aplicaron
encuestas para evaluar sus capacidades digitales y su nivel de productividad. Los
resultados mostraron una correlacion significativa y positiva, lo que evidencia que
los servidores con mayores competencias tecnoldgicas alcanzan un desempefio
mas eficiente. En conclusiéon, el estudio subraya que la capacitacién en
competencias digitales es esencial para mejorar el rendimiento en la administracion
publica, destacando la necesidad de programas de actualizacion y formacion

continua para los trabajadores gubernamentales.

Mejia (2021), en el estudio titulado “Gobierno Digital para la modernizacién de la
gestion publica: Una propuesta para el disefio de servicios digitales en el Ministerio

de Relaciones Exteriores”, tuvo como finalidad analizar la relacion entre el Gobierno

33



Digital y los procesos de creacion, implementacion y retroalimentacion de servicios
digitales en dicha institucion, con el objetivo de plantear un método de disefio
basado en la percepcion de los usuarios. La investigacion se desarrollé con un
enfoque cualitativo, empleando un método deductivo y analitico aplicado al sector
publico. Aunque no se consideré una muestra cuantificable, se realiz6 un examen
detallado del contexto, las politicas y la normativa vigente. Los resultados
demostraron que la adopcion de metodologias agiles y herramientas tecnoldgicas
especificas favorece la construccién de servicios digitales mas accesibles y
eficientes, ademas de poner en evidencia la necesidad de ajustes en el marco legal
y organizacional. En conclusion, se destaca que reforzar el Gobierno Digital a través
de un disefo centrado en el usuario puede contribuir de manera significativa a la

modernizacion de la gestion publica y la digitalizacion de los servicios estatales.

Villaverde (2024), en su estudio "Competencias digitales en el segmento directivo
del servicio civil para el gobierno y la transformacion digital”, tuvo como objetivo
analizar y fortalecer las competencias digitales que requieren los directivos del
servicio civil en el contexto de la transformaciéon digital gubernamental. Se utilizé
una metodologia de revisidbn documental y normativa, considerando experiencias
internacionales y del sector privado. Como parte del analisis, se revisaron las
normativas de 1SO 37000 y ISO/IEC 38500, asi como marcos de competencias
como SFIA, aplicados en diversos paises para la gestion de talento digital en el
sector publico. No se trabajé con una muestra especifica, sino con un analisis de
politicas y normativas vigentes. Los resultados indicaron que los directivos publicos
tienen un rol estratégico en la implementacion del Plan de Gobierno Digital, pero
carecen de una definicion clara de competencias digitales especificas para su
funcién. Como conclusién, se recomienda incorporar un marco de competencias
digitales en las normativas del servicio civil peruano, permitiendo que los directivos
desarrollen habilidades clave en liderazgo digital, gestion de datos y transformacion

organizacional para generar mayor valor publico a los ciudadanos.

Locales

No se han registrado aun antecedes locales.
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2.3. Definicion de términos basicos

Gobierno digital

En concordancia con Alfaro (2023), el concepto de gobierno digital alude al empleo
estratégico de las tecnologias digitales y de la gestion de datos en el sector publico,
con el propésito de crear valor publico y resguardar integramente los derechos
ciudadanos en el entorno digital.

Competencia digital

Como indica Cruz (2024), las competencias digitales son las habilidades y
conocimientos que permiten a los administradores publicos utilizar herramientas
tecnolégicas de manera eficiente en la gestion de informacién y procesos,
facilitando la implementacion de tecnologias emergentes como la inteligencia

artificial en el sector publico.

Inteligencia artificial

Para Filgueiras (2021), la inteligencia artificial (IA) constituye un area de la
informatica que se enfoca en dar solucion a problemas cognitivos propios de la
inteligencia humana, a través de algoritmos y dispositivos capaces de realizar

tareas de percepcion, razonamiento y aprendizaje.

Transformacion digital

Segun el informe de la Comisién sobre la Banda Ancha (2022), la transformacién
digital se define como "el proceso de desarrollo acelerado y uso generalizado de
tecnologias digitales que generan nuevas oportunidades y retos para el desarrollo
sostenible. En este contexto especifico, también se refiere al proceso de utilizar
tecnologias digitales para crear nuevos procesos de trabajo o modificar los
existente, a la cultura de una organizacion y, a un nivel superior, al entorno digital

favorable de un pais (politicas y reglamentacion)” (p. 10).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1. TIPO DE ESTUDIO Y DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basica, la cual tiene como propésito ampliar y
profundizar el conocimiento cientifico sin una aplicacion inmediata. Se centra en el
andlisis y perfeccionamiento de teorias existentes para contribuir al desarrollo del
saber (Carrasco, 2007).

Segun Herndndez y Mendoza (2018), presentan tres rutas de investigacion,
cuantitativa, cualitativa y mixta, para propésito de esta investigacién se tomo la ruta
cuantitativa, siendo esta la que sigue un proceso secuencial y estructurado, basado
en la formulacion de hipétesis y la comprobacién empirica mediante datos
numericos. Su objetivo es alcanzar la maxima objetividad posible, generalizar los
resultados y establecer relaciones causales entre variables, utilizando un

razonamiento deductivo y métodos estadisticos rigurosos.

El estudio tuvo un alcance descriptivo, cuyo propdsito es representar con precision
el objeto de estudio sin manipularlo, permitiendo analizar aspectos como
caracteristicas demograficas, condiciones de vivienda o factores sociales en un
contexto determinado (Hernandéz y Mendoza, 2018). Como también, present6 un
alcance correlacional, El estudio correlacional se encarga de analizar el grado de
relacion entre dos o mas variables dentro de un mismo grupo de sujetos, sin
manipularlas. Su objetivo es determinar si existe una asociacion entre ellas y de

gué tipo es (Palella y Martins, 2006).

Disefio de la investigacion

La investigacién tuvo un disefio no experimental de corte transversal, debido que
Hernandéz y Mendoza (2018), exponen que no se alteran intencionalmente las

variables, permitiendo observar y analizar los fenOmenos tal como ocurren de
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manera natural; asi mismo, “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo

unico” (p, 176). Por consecuencia se tuvo el siguiente grafico:

VI
M R

VD
M = Muestra

VI = Variable independiente: Disrupcion digital
VD = Variable dependiente: Habilidades directivas

R = Relacién entre las variables

3.2. Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacién es el conjunto total de individuos, objetos o elementos de estudio en
una investigaciéon. Dado que analizar toda la poblacién puede ser costoso y poco
eficiente, se opta por una muestra representativa que permite obtener resultados
precisos sin evaluar cada unidad (Albornoz et al., 2023). En este sentido, la
poblacion estuvo representada por 242 colaboradores administrativos del Gobierno

Regional de Tumbes del afio 2025.

Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion elegido para obtener informacion
relevante en un estudio. A través de ella, se analizan y miden las variables de
interés sin necesidad de evaluar a toda la poblacion (Bernal, 2010). El subconjunto
de la poblacion, que sirvié para estudiar la misma, se determiné mediante la formula

estadistica para la poblacion conocida, siendo esta la siguiente:
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B N+*zZ+px*q
e2x(N—1)+2z2xp=q

n

Donde:

n = muestra

N = Poblacion

Z = Parametro estadistico dependiente del nivel de confianza
e = error de estimacion maximo aceptada

p = probabilidad de éxito

g = (1-p) = probabilidad de fracaso

Reemplazando valores:

~ 242 * 0.05% * 0.95 = 0.05
©0.052 % (242 — 1) + 0.052 * 0.95 * 0.05

n

Desarrollando la ecuacion:

n = 149
Entonces la muestra a la cual se aplico el instrumento de recolecciéon de datos fue
de 149 colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes.
El tipo de muestreo fue no probabilistico, debido a que la poblacién es finita.
3.3. Técnica, método e instrumento
Técnica para recolectar los datos
La técnica que se utilizé fue la encuesta que es una técnica de investigacion social
utilizada para recopilar datos de manera clara y objetiva. Consiste en formular
preguntas a los participantes, ya sea de forma directa (entrevista) o indirecta

(cuestionario), con el fin de obtener informacion representativa para el analisis de

fenédmenos sociales y cientificos (Carrasco, 2007).
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Método de recoleccion de datos

Este estudio adopt6 un enfoque metodoldgico de caracter inferencial, lo que permite
integrar tanto la induccién como la deduccion en el analisis y sintesis de los datos
recopilados. A través de la induccion, se obtiene conocimiento a partir del examen
de casos particulares y situaciones concretas. Por otro lado, el razonamiento
deductivo facilita la aplicacién de principios generales, fundamentados en teorias
cientificas, para interpretar y comprender los fenbmenos investigados (Carrasco,
2007).

Instrumento de recoleccién de datos

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el cuestionario es una herramienta
de medicion ampliamente utilizada en las ciencias sociales para recopilar
informacion sobre una o varias variables de interés. Este instrumento estuvo
compuesto por un conjunto de preguntas estructuradas, que pueden ser abiertas o
cerradas, disefiadas para mantener coherencia con el planteamiento del problema
y las hipétesis del estudio. Para la medicion de las respuestas, se empleo la escala
de Likert, cuya valoracion es la siguiente: 5 = Totalmente de acuerdo, 4 = De

acuerdo, 3 = Neutral, 2 = En desacuerdo y 1 = Totalmente en desacuerdo.

3.4. Analisis de datos

Se garantiz6 un adecuado procesamiento de los datos, primero se organizaron y
estructuraron en Excel, permitiendo una disposicion clara y ordenada de la
informacion. Posteriormente, el analisis estadistico se llevé a cabo utilizando SPSS
version 25, donde se calcularon indicadores descriptivos como frecuencias,
promedios y desviaciones estandar. Ademas, para evaluar la fiabilidad y validez del
cuestionario, se empleo el software JAMOVI, lo que permitio verificar la
consistencia interna de los instrumentos de medicion. Para examinar la relacion
entre disrupcién digital y habilidades directivas, se aplicé el coeficiente de
correlacion de Spearman, una técnica especialmente util cuando se busca

identificar asociaciones en datos que no siguen una distribucién lineal. Finalmente,

39



los resultados se interpretaron considerando un nivel de significancia estadistica de
p < 0.05, asegurando que las conclusiones obtenidas sean confiables y pertinentes

para el objetivo del estudio.

3.5. Analisis de confiabilidad y validacion del cuestionario

Para determinar la confiabilidad del instrumento, se empleé el coeficiente alfa de
Cronbach, una herramienta estadistica que permite medir qué tan consistentes son
las respuestas en los distintos items del cuestionario. De acuerdo con Palella y
Martins (2006) ya citado, este coeficiente varia en una escala de 0 a 1, donde 0
indica una falta total de consistencia, mientras que 1 refleja una méxima fiabilidad
en las mediciones. Para facilitar la interpretacion de los resultados, se presenté un
cuadro que muestra de manera clara y precisa el nivel de confiabilidad alcanzado

por el instrumento.

Tabla 1

Confiabilidad de un instrumento

Rango Confiabilidad (Dimension)

0.81-1 Muy alta
0.61 - 0.80 Alta
0.41-0.60 Media
0.21-0.40 Baja

0-0.20 Muy baja

Fuente: Palella y Martins (2007)

Por otro lado, Fornell y Larcker (1981), establecieron criterios fundamentales para
evaluar la fiabilidad de un constructo y sus indicadores. Segun su estudio, la
fiabilidad compuesta (CR) debe alcanzar un valor minimo de 0.60 para asegurar la
consistencia interna y la estabilidad del constructo. Este indicador permite
determinar qué proporcién de la varianza entre los indicadores se debe al
constructo en si y no al error de medicion. Cuando el CR es inferior a 0.50, se
sugiere que el error explica una mayor parte de la varianza, lo que compromete la
validez del constructo y de sus indicadores. Asimismo, los autores introducen la
Varianza Media Extraida (AVE, por sus siglas en inglés) como una métrica para

analizar cuanta varianza del constructo se explica en comparacion con la varianza
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atribuida al error de medicion. Un AVE menor a 0.50 indica que mas del 50% de la
varianza proviene del error, afectando la validez convergente del constructo y la
calidad de sus indicadores. Ademas, proponen utilizar el AVE como un criterio para
evaluar la validez discriminante, sugiriendo que la raiz cuadrada del AVE de un
constructo debe ser mayor que sus correlaciones con otros constructos del modelo,

garantizando asi que cada variable mida un concepto distinto y bien diferenciado.

3.6. HIPOTESIS

Hipotesis general

Hi: la disrupcion digital incide de manera positiva significativa en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Ho: la disrupcion digital incide de manera positiva significativa en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Hipodtesis especificas

H.E.1: La infraestructura tecnologica incide de manera positiva significativa en las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

H.E.2: Las tecnologias disruptivas incide de manera positiva significativa en las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

H.E.s: La cultura digital incide de manera positiva significativa en las habilidades

directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.
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3.7. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: disrupcion digital

Definicion tedrica

Para Alrub y Cafiizares (2025), la disrupcion digital describe el proceso por el cual
la incorporacion de tecnologias emergentes transforma radicalmente la manera en
gue operan las organizaciones, fomentando la creacion de nuevos modelos de
negocio, la redefinicibn de sus estructuras internas y la urgencia de construir
capacidades dinamicas que faciliten la adaptacibn a un contexto sumamente

inestable.

Definicion operacional

El analisis de las variables se realiz6 en base a los datos recopilados con el
instrumento, usando la técnica de la encuesta, teniendo en cuenta 12 preguntas,
gue seran respondidas en la siguiente escala de Likert: Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). Se
aplicé el instrumento a 149 colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, Tumbes, 2025.

Variable dependiente: habilidades directivas

Definicion tedrica

De acuerdo con Borja et al. (2024), las habilidades directivas son el conjunto de
capacidades que brindan a los lideres la posibilidad de planificar, guiar y evaluar de

forma eficiente el logro de los objetivos de la organizacion, mediante la articulacion

de competencias personales, interpersonales y grupales.
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Definicion operacional

El analisis de las variables se realiz6 en base a los datos recopilados con el
instrumento, usando la técnica de la encuesta, teniendo en cuenta 12 preguntas,
que fuerdn respondidas en la siguiente escala de Likert: Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), neutral (3), de acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5). Se
aplicard el instrumento a 149 colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS

Después de haber definido la teoria y metodologia del estudio, se presenta a
continuacion los hallazgos obtenidos en la investigacion titulada “Disrupcion digital
y habilidades directivas en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, Tumbes, 2025”. Se presentaron, en primera instancia, los resultados
descriptivos que permiten caracterizar el nivel de las variables estudiadas en la
poblacién analizada, a fin de identificar las tendencias y patrones predominantes;
asi como, la percepcion de la muestra sobre las variables estudiadas.
Posteriormente, se desarrollaron los resultados inferenciales, mediante los cuales
se contrastan las hipétesis planteadas y se determina la relacién existente entre la
disrupcién digital y las habilidades directivas, aportando evidencias empiricas al

analisis propuesto.

4.1.1. Resultados descriptivos

Tabla 2

Descripcién del nivel percibido de la disrupcion digital y habilidades directivas en
los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, Tumbes,
2025.

Habilidades
Disrupcién digital directivas
Niveles Puntuacién N° Enc. % N° Enc. %
Alto 44 - 60 35 23.49% 42 28.19%
Medio 28 - 43 114 76.51% 107 71.81%
Bajo 12 - 27 0 0.00% 0 0.00%
Total 149 100.00% 149 100.00%

En la tabla 2 se aprecia que el 76.51% de los colaboradores administrativos percibe
la disrupcion digital en un nivel medio, mientras que un 23.49% alcanza un nivel
alto, sin registrarse casos en el nivel bajo. De modo similar, en cuanto a las
habilidades directivas, el 71.81% se ubica en un nivel medio, el 28.19% en un nivel
alto y ninguno en nivel bajo. Estos resultados reflejan que la mayoria de los

colaboradores se encuentran en un punto intermedio de adaptacion tecnoldgica y
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capacidad de liderazgo, lo que sugiere un escenario en el que, si bien se evidencia
apertura al cambio digital y desarrollo de competencias directivas, aun existe un
margen importante para consolidar un dominio avanzado. La ausencia de niveles
bajos resulta positiva, pues indica que los trabajadores poseen una base sélida para
enfrentar la transformacion digital; sin embargo, la predominancia de niveles
medios revela la necesidad de implementar acciones formativas y fortalecimiento
que potencien tanto la incorporacion de herramientas digitales efectivas como el
perfeccionamiento de sus habilidades directivas.

Tabla 3

Descripcion del nivel percibido de la infraestructura tecnologica y habilidades
directivas en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
Tumbes, 2025.

Infraestructura tecnolégica Habilidades directivas
Niveles Puntuacion ° % Puntuacion ° %
Enc. Enc.
Alto 14 - 20 86 57.72% 44 - 60 42 28.19%
Medio 9-13 63 42.28% 28 - 43 107 71.81%
Bajo 4-8 0 0.00% 12 - 27 0 0.00%
Total 149 100.00% 149 100.00%

En latabla 3 se observa que el 57.72% de los colaboradores administrativos percibe
la infraestructura tecnolégica en un nivel alto, mientras que el 42.28% se ubica en
un nivel medio y ninguno en nivel bajo. En cuanto a las habilidades directivas, la
mayoria (71.81%) se ubica en el nivel medio, el 28.19% en nivel alto y no se
registran casos en nivel bajo. Estos hallazgos evidencian que la institucion dispone
de una base tecnoldgica solida que respalda los procesos de gestion, lo cual se
refleja en la elevada proporcion de encuestados que reconocen un alto nivel de
infraestructura. Sin embargo, la percepcion sobre las habilidades directivas es
menos favorable, predominando los niveles intermedios, lo que sugiere que, pese
a contar con recursos tecnoldgicos, su aprovechamiento aun no alcanza un grado
de madurez suficiente. Este contraste revela la necesidad de alinear las
capacidades tecnoldgicas disponibles con estrategias de innovacion digital mas
efectivas, que permitan capitalizar la infraestructura instalada y fortalecer el

desarrollo de competencias digitales en los colaboradores.

45



Tabla 4

Descripcion del nivel percibido de las tecnologias disruptivas y habilidades
directivas en los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
Tumbes, 2025.

Tecnologias disruptivas habilidades directivas

. . Ne° . Ne°
Niveles Puntuacién % Puntuacion %
Enc. Enc.
Alto 14 - 20 86 57.72% 44 - 60 42 28.19%
Medio 9-13 63 42.28% 28 - 43 107 71.81%
Bajo 4-8 0 0.00% 12 - 27 0 0.00%
Total 149 100.00% 149 100.00%

En la tabla 4 se aprecia que el 57.72% de los colaboradores administrativos percibe
las tecnologias disruptivas en un nivel alto, mientras que el 42.28% las sitla en un
nivel medio y ninguno en nivel bajo. En lo referido a la disrupcion digital, el 71.81%
se concentra en un nivel medio, el 28.19% alcanza un nivel alto y no se reportan
valores en el nivel bajo. Estos resultados permiten inferir que, aunque la mayoria
de los encuestados reconoce la presencia y uso de tecnologias disruptivas de
manera favorable, la percepcion sobre las habilidades directivas como fenomeno
organizacional todavia se mantiene en una etapa intermedia. Esto sugiere que la
disponibilidad de herramientas innovadoras no siempre se traduce en un cambio
profundo en los procesos o0 en la cultura institucional. De este modo, se hace
evidente la necesidad de generar dinAmicas que vinculen la adopcién de
tecnologias emergentes con una transformacion digital mas amplia, orientada a
consolidar tanto la innovacion tecnolégica como el fortalecimiento de las

competencias estratégicas en la gestion publica.

Tabla 5
Descripcién del nivel percibido de la cultura digital y habilidades directivas en los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, Tumbes, 2025.

Cultura digital

Habilidades directivas

Niveles Puntuacion ° % Puntuacién N° %
Enc. Enc.

Alto 14 - 20 105 70.47% 44 - 60 42 28.19%

Medio 9-13 44 29.53% 28 -43 107 71.81%

Bajo 4-8 0 0.00% 12 - 27 0 0.00%

Total 149 100.00% 149 100.00%
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En la tabla 5 se distingue que el 70.47% de los colaboradores administrativos
percibe la cultura digital en un nivel alto, mientras que el 29.53% la ubica en un nivel
medio y no se presentan casos en el nivel bajo. En cuanto a las habilidades
directivas, la mayoria (71.81%) se concentra en un nivel medio, seguido de un
28.19% en nivel alto, sin registrarse percepciones en nivel bajo. Estos resultados
evidencian que la institucion ha logrado consolidar una cultura digital favorable
entre sus colaboradores, lo cual constituye una fortaleza significativa frente a los
desafios de la transformacion tecnolégica. Sin embargo, la percepcion de las
habilidades directivas continta siendo predominantemente intermedia, lo que indica
que, a pesar de existir un entorno cultural propicio para la adopcion digital, aun falta
capitalizar plenamente este potencial en la generacion de innovaciones disruptivas

y en la modernizacién integral de los procesos administrativos.

4.1.2. Resultados inferenciales.

Objetivo general

Determinar la incidencia de la disrupcion digital en las habilidades directivas de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

Hipotesis general

Hi: la disrupcion digital incide de manera positiva significativa en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Ho: la disrupcion digital no incide de manera positiva significativa en las habilidades

directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.
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Tabla 6
Nivel de correlacion entre disrupcion digital y habilidades directivas de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

. e Habilidades
Rho Spearman Disrupcion digital directivas
. o Coef|C|ent_e: de 1 0,218
Disrupcion digital correlacion
Sig. (bilateral) 0,007
N 149 149
N . . Coef|C|ent.e, de 0.218 1
Habilidades directivas correlacion
Sig. (bilateral) 0,007
N 149 149

Fuente: encuestas aplicadas.

Segun la tabla 6, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de
0.218, lo que representa una relacion positiva débil entre la disrupcion digital y las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes. El nivel de significancia bilateral fue de 0.007, inferior al valor critico de
p < 0.05, lo que evidencia una asociacion estadisticamente significativa al 5%. En
consecuencia, se rechazé la hipotesis nula y se acepto la hipétesis alternativa,
confirmando que la disrupcion digital ejerce una incidencia positiva significativa.
Este resultado evidencia que los esfuerzos en infraestructura tecnoldgica (equipos
actualizados, acceso oportuno a recursos, conectividad estable y seguridad de la
informacion), en la adopcién de tecnologias disruptivas (uso de inteligencia artificial,
plataformas en la nube, Zoom, entre otras, acompafiadas de inversién en
innovacion) y en la promocion de una cultura digital (cursos de capacitacion,
incentivos para el uso de aplicaciones y fomento de la comunicacion interna digital)
viene generando una incidencia irrelevante en el desarrollo de las habilidades
directivas, no reflejando con la intensidad esperada en las habilidades
interpersonales (gestidon de conflictos, comunicacion clara e influencia positiva), ni
en las habilidades grupales (empoderamiento, cohesion, adaptacion al cambio), ni
plenamente en las habilidades personales (autoconocimiento, manejo del estrés y
creatividad para resolver problemas). El coeficiente de determinacion (R2 = 0,2182
=0,0475) revela que apenas el 4,75% de la variabilidad en las habilidades directivas
puede ser explicada por la disrupcion digital, lo cual evidencia que, aunque la
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modernizacion tecnoldgica constituye un factor relevante, es insuficiente por si sola
y debe complementarse con estrategias mas solidas de gestion del talento humano,
liderazgo participativo y fortalecimiento organizacional para que la digitalizacion se
traduzca en un verdadero motor de desarrollo de capacidades directivas dentro de

la institucion.

Objetivo especifico 1

O.E.1: Analizar la incidencia de la infraestructura tecnoldgica en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Hipotesis especifica 1

H.E.1: la infraestructura tecnoldgica incide de manera positiva significativa en las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

H.E.o: la infraestructura tecnolégica no incide de manera positiva significativa en las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

Tabla 7
Nivel de correlacion entre infraestructura tecnologia y habilidades directivas de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

Infraestructura Habilidades
Rho Spearman . . .
tecnologia disruptivas
Coeficiente de
Infraestructura correlacién 1 0,126
tecnologia _ _
Sig. (bilateral) 0,127
N 149 149
o Coeficiente de
Habilidades correlacion 0.126 1
disruptivas o
Sig. (bilateral) 0,127
N 149 149
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Fuente: encuestas aplicadas.

De acuerdo con la tabla 7, se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman de 0.126,
que representa una correlacién positiva muy débil entre la infraestructura
tecnologica y las habilidades directivas de los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes. EIl valor de significancia bilateral fue de 0.127,
mayor a p < 0.05, por lo cual no se encontré una relacién estadisticamente
significativa. De esta manera, se procedié a aceptar la hipotesis nula y a rechazar
la hipbtesis alternativa. Este hallazgo demuestra que, pese a los esfuerzos por dotar
de equipos y dispositivos tecnoldgicos actualizados, brindar acceso oportuno a
recursos, mantener una conexion a internet estable y proteger la informacion
institucional, dichos avances no se han traducido en una mejora perceptible de las
habilidades interpersonales de los directivos, tales como la gestion de conflictos, la
comunicacién asertiva, la inspiracion de equipos o la capacidad de influencia en la
cohesién organizacional. El coeficiente de determinacion (R2 = 0,1262 = 0,0158)
revela que apenas el 1,58% de la variabilidad en las habilidades directivas puede
ser explicada por la infraestructura tecnolégica, lo que refleja que, si bien disponer
de recursos tecnoldgicos adecuados es un soporte basico para la gestion publica,
resulta insuficiente para fortalecer el liderazgo y las competencias directivas sin una

estrategia integral de desarrollo humano que potencie su impacto.

Objetivo especifico 2

O.E.2: Describir la incidencia de las tecnologias disruptivas en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Hipotesis especifica 2

H.E.2: Las tecnologias disruptivas incide de manera positiva significativa en las

habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.
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H.E.o: Las tecnologias disruptivas no incide de manera positiva significativa en las
habilidades directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

Tabla 8
Nivel de correlacion entre las tecnologias disruptivas y habilidades directivas de los

colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

Tecnologias Habilidades
Rho Spearman ; . : :
disruptivas directivas
Coeficiente de
Tecnologias correlacion 1 0,182
disruptivas _ _
Sig. (bilateral) 0,026
N 149 149
o Coeficiente de
Habilidades correlacion 0,182 1
disruptivas _ _
Sig. (bilateral) 0,026
N 149 149

La correlacién es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: encuestas aplicadas.

Conforme a la tabla 8, el analisis arrojé un coeficiente de correlacion Rho de
Spearman de 0.182, lo cual indica una correlacion positiva muy débil entre las
tecnologias disruptivas y las habilidades directivas en los colaboradores
administrativos del Gobierno Regional de Tumbes. El valor de significancia bilateral
fue de 0.026, por debajo de p < 0.05, lo que demuestra que la relacion es
estadisticamente significativa al 5%. De esta manera, se rechaz6 la hipotesis nula
y se acepto la hipotesis alternativa, ratificando que las tecnologias disruptivas
tienen una influencia positiva significativa sobre las habilidades directivas. Este
resultado sugiere que el uso de herramientas como ChatGPT, la computacion en la
nube y plataformas virtuales como Zoom, junto con la inversidon en tecnologias
emergentes y la evidencia de mejoras en la calidad de los servicios administrativos,
han generado un impacto limitado en el fortalecimiento de las habilidades
interpersonales de los directivos, especificamente en aspectos como la gestion de
conflictos, la comunicacion asertiva, la inspiracion de los equipos y la capacidad de
influencia para cohesionar a los colaboradores. El coeficiente de determinacion (R2
=0,1822=0,0331) revela que apenas el 3,31% de la variabilidad de las habilidades
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directivas puede ser explicada por las tecnologias disruptivas, lo cual demuestra
que, aunque estas herramientas digitales aportan valor a la gestion publica, su
influencia todavia es incipiente y requiere ser complementada con politicas de
capacitacion, liderazgo estratégico y una cultura organizacional que potencie de

manera integral las competencias directivas.

Objetivo especifico 3

O.E.s: Identificar la incidencia de la cultura digital en las habilidades directivas de

los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

Hipodtesis especifica 3

H.E.s: La cultura digital incide de manera positiva significativa en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

H.E.o: La cultura digital no incide de manera positiva significativa en las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Tabla 9
Nivel de correlacion entre cultura digital y habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

Rho Spearman Cultura digital H(?bllld_ades
irectivas
. Coeﬂmentg de 1 0,183
Cultura digital correlacion
Sig. (bilateral) 0,026
N 149 149
o Coeficiente de
Hfabllldgdes correlacion 0,183 1
disruptivas
Sig. (bilateral) 0,026
N 149 149

La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral)

Fuente: encuestas aplicadas.
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De acuerdo con la tabla 9, el analisis revel6 un coeficiente Rho de Spearman de
0.183, que representa una correlacion positiva de muy baja magnitud entre la
cultura digital y las habilidades directivas de los colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes. El valor de significancia bilateral obtenido fue de
0.026, inferior al criterio p < 0.05, lo que demuestra que la relacion es
estadisticamente significativa. En este sentido, se rechazd la hipotesis nula y se
acepto la hipotesis alternativa, ratificando que la cultura digital incide de manera
positiva y significativa en el desarrollo de habilidades directivas. Revelando, que los
colaboradores manifiestan disposicion para modificar su forma de trabajo y adoptar
nuevas herramientas digitales, reciben cursos de capacitacién tecnolégica y son
incentivados en el uso de aplicaciones y plataformas digitales para mejorar la
comunicacion interna, estos esfuerzos solo han tenido un efecto reducido en el
desarrollo de las habilidades interpersonales, como la gestion de conflictos, la
comunicacion clara, la capacidad de inspirar al equipo y la influencia en la cohesion
grupal. El coeficiente de determinacion (R2=0,1832 = 0,0335) evidencia que apenas
el 3,35% de la variabilidad en las habilidades directivas puede ser explicada por la
cultura digital, lo que refleja que, si bien se reconoce el valor de fomentar el
aprendizaje digital y la actualizaciéon continua, aln se requieren estrategias mas
robustas en gestion del talento humano y liderazgo institucional para que la cultura
digital se convierta en un factor determinante en el fortalecimiento de las

competencias directivas.

3.2. Discusioén

Segun los tedricos la disrupcién digital se concibe como un proceso de innovacion
gue reconfigura la creacion y captura de valor en las organizaciones (Skog et al.,
2018; Christensen, 1997/2000), mientras que las habilidades directivas se
entienden como un conjunto desarrollable de competencias personales,
interpersonales y grupales que impactan en la efectividad organizacional. Bajo
estos referentes, los resultados inferenciales de la tabla 6 evidenciaron una
correlacion positiva débil pero significativa entre disrupcion digital y habilidades
directivas en el Gobierno Regional de Tumbes (Rho de Spearman = 0,218; p =

0,007; N = 149), con coeficiente de determinacion aproximado (R2 = 0,0475) sugiere
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que solo el 4,75 % de la variabilidad de las habilidades directivas estaria asociada
con la disrupcién digital medida (infraestructura tecnologica, adopcion de
tecnologias emergentes y cultura digital). Este patrén indica que no se observa aun
el impulso esperado sobre la gestion de conflictos, la influencia positiva, el
empoderamiento de equipos, la adaptacion al cambio, el autoconocimiento o la
resolucidn creativa de problemas. Para contrastar estos hallazgos con los de
Esquivel et al. (2022), quienes reportan que los docentes valoran con mayor peso
las competencias ligadas a innovacion, desarrollo de nuevos productos y gestion
de clientes, seguidas por comprension de la economia digital, TIC, gestion
organizacional y financiamiento de modelos digitales. Frente a ese referente que
subraya una alta centralidad de las competencias digitales directivas en los
resultados organizacionales— el coeficiente débil observado en Tumbes sugiere
una brecha de alineamiento entre la adopcion tecnoldgica (disrupcion) y la
consolidacion de habilidades directivas que la capitalicen. En otras palabras,
mientras en el contexto tumbesino, la significancia estadistica con baja magnitud
indica que la incidencia de la disrupcion digital no es automéatica sobre las
habilidades directivas: depende de mecanismos de transferencia (disefio
instruccional, coaching, métricas de comportamiento, incentivos) que conecten la
adopcidén tecnolégica con competencias directivas especificas (comunicacion de

apoyo, facultamiento, liderazgo del cambio, autogestion del estrés y creatividad).

Segun los tedricos la infraestructura tecnologica se entiende como el soporte fisico-
virtual que habilita la digitalizacion de procesos (servidores, redes, plataformas,
seguridad y disponibilidad), pero cuyo impacto organizacional depende de su
apropiacion por parte de las personas y de politicas de formacion y uso efectivo
(Salvador et al., 2020; Torres et al., 2010). Bajo este referente tedrico, los resultados
inferenciales de la tabla 7 mostraron una correlacion positiva muy débil y no
significativa entre infraestructura tecnolégica y habilidades directivas en el Gobierno
Regional de Tumbes (Rho =0,126; p = 0,127; N = 149), por lo que se acepta H.E.O
y se rechaza H.E.1. En términos de magnitud explicativa, el R? = 0,0158 indica que
solo el 1,58 % de la variabilidad en las habilidades directivas (personales,
interpersonales y grupales) se asocia con la infraestructura medida (disponibilidad
de recursos, conectividad y proteccion de datos). Este patron sugiere que contar

con equipos y conectividad estables no se ha traducido todavia en mejoras
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observables. Para contrastar, Tunque et al. (2023) no seleccionado antes, quienes
en personal administrativo universitario hallaron **una relacién positiva moderada
y significativa entre gestion del teletrabajo y disrupcion digital ( Rho = 0,548; p <
0,05), incluyendo dimensiones de infraestructura informatica, organizacion, control
y sensibilizaciéon. A diferencia del presente estudio, donde la infraestructura por si
sola no incide en las habilidades directivas, evidencian que cuando la
infraestructura se integra con arreglos organizacionales, practicas de control y
sensibilizacién del personal, la adopciéon digital gana traccion y genera efectos
apreciables. En el contexto tumbesino, los hallazgos sugieren que la inversion
realizada en recursos, conectividad y seguridad no ha estado acompafiada del
andamiaje de gestion del talento que traduzca esos insumos en capacidades
directivas visibles en los equipos. En consecuencia, aunque el GRT avance en
dotacion tecnoldgica, la palanca que falta es el disefio instruccional y la gobernanza
del cambio que conecten cada herramienta con comportamientos directivos

medibles.

Segun los tedricos las tecnologias disruptivas IA generativa, analitica, nube y
plataformas colaborativas operan como palancas que reconfiguran la logica de
creacion de valor (Christensen, 1997; Skog et al., 2018) y pueden traducirse en
conductas directivas superiores solo cuando median procesos de apropiacion,
liderazgo y gestidén del cambio (Alayén, 2021; Sartor, 2017; Varon et al., 2017). Bajo
estos marcos, los resultados inferenciales de la tabla 8 muestran una correlacion
positiva muy débil pero estadisticamente significativa entre tecnologias disruptivas
y habilidades directivas en el Gobierno Regional de Tumbes (Rho de Spearman =
0,182; p = 0,026; N = 149). El coeficiente de determinacioén (R?= 0,0331) indica que
solo el 3,31 % de la variabilidad de las habilidades directivas (personales,
interpersonales y grupales) se asocia con la adopcién reportada de estas
tecnologias (uso de IA/ChatGPT, nube, videocolaboracion, inversiones y beneficios
percibidos). En términos administrativos, la magnitud es incipiente: el despliegue
tecnoldgico todavia no se refleja con la intensidad esperada en comunicacion de
apoyo, manejo de conflictos, facultamiento, liderazgo del cambio, autogestion del
estrés o solucion creativa de problemas. Contrastando con Schipmann (2024). En
PYMEs minoristas alemanas, el autor halla que tech-savviness y empoderamiento

del liderazgo se asocian fuertemente con la madurez de la transformacién digital.
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Dos puntos son relevantes: (i) el énfasis no esta solo en “mas tecnologia”, sino en
competencias directivas digitales especificas (capacidad tecnologica del lider y su
habilidad para empoderar equipos), y (ii) la variable de resultado es madurez digital
organizacional, estrechamente ligada a rutinas, roles y gobernanza del cambio. A
la luz de ello, la significancia con efecto pequefio en Tumbes sugiere un desacople:
se adoptan herramientas, pero faltan los capacitadores conductuales que, segun
Schipmann, amplifican el impacto (p. €j., lideres tech-savvy que conviertan
dashboards y flujos en retroalimentacion basada en evidencia, y empoderamiento
gue transforme automatizaciones en delegacién efectiva y coordinacién interareas).
El contraste, por tanto, no niega la direccion del efecto hallado en nuestro estudio,
sino que explica su baja magnitud: sin tech-savviness y empoderamiento en la
cuspide, las tecnologias quedan en el plano instrumental y no escalan a

competencias directivas observables en los equipos.

De acuerdo con los tedricos, la cultura digital entendida como el cambio
sociotécnico que reconfigura practicas, valores y modos de colaboracion mediante
TIC (Echeverria, 2009; Riverdn, 2016; Lasén y Puente, 2016) opera como contexto
habilitador para que la adopcion tecnoldégica se convierta en nuevas rutinas de
trabajo y, finalmente, en conductas directivas observables (comunicacion de apoyo,
manejo de conflictos, facultamiento, liderazgo del cambio y autogestion). Bajo este
marco, los resultados inferenciales de la tabla 9 evidencian una correlacién positiva
muy débil pero estadisticamente significativa entre cultura digital y habilidades
directivas en el Gobierno Regional de Tumbes (Rho de Spearman = 0,183; p =
0,026; N = 149). El coeficiente de determinacién (R? = 0,0335) indica que solo el
3,35 % de la variabilidad de las habilidades directivas se asocia con los indicadores
de cultura digital (beneficios tecnoldgicos, capacitacibn y promocion de
herramientas). Para contrastar Medina et al. (2024) reportan, en servidores publicos
peruanos, una relacion positiva y significativa entre competencias digitales y
productividad, destacando la capacitacion continua como palanca para mejorar el
desempeiio. A la luz de nuestro hallazgo, la significancia con efecto pequefio
sugiere que en el GRT la capacitaciéon y la promocion del uso de herramientas
existen, pero no alcanzan la masa critica (disefio instruccional, horas efectivas,
seguimiento y evaluacion) que convierta el aprendizaje en desempefio conductual

directivo. Dicho de otro modo, el “saber usar’ herramientas no esta escalando
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consistentemente a “saber dirigir con esas herramientas” (dar retroalimentacién
basada en datos, coordinar interareas, resolver conflictos con evidencia, etc.).
Villaverde (2024) concluye que los directivos publicos cumplen un rol estratégico
en la transformacion digital, pero carecen de una definicion clara de competencias
digitales especificas para su funcion, recomendando incorporar un marco de
competencias (alineable con ISO 37000/IEC 38500 y SFIA) en el servicio civil. Esta
evidencia ayuda a explicar nuestra baja magnitud: sin estdndares competenciales
explicitos y evaluables, la cultura digital queda en adhesion general (cursos,
incentivos, campafias) y no aterriza en practicas directivas medibles; por ello, su
impacto sobre habilidades (interpersonales, grupales y personales) aparece

fragmentado y limitado.
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V. CONCLUSIONES

1. Con un coeficiente Rho de Spearman de 0.218 y un nivel de significancia (p =
0.007) menor a 0.05, se confirma la existencia de una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre la disrupcion digital y las habilidades
directivas de los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de
Tumbes. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula. Los hallazgos
muestran que, si bien se evidencian avances en infraestructura, adopcion
tecnologica y practicas de cultura digital, estos progresos todavia no se reflejan
de manera consistente en el fortalecimiento del liderazgo, la comunicacion de
apoyo, la gestion de conflictos, el empoderamiento de equipos ni en la
autogestion.

2. El analisis arroja un Rho de Spearman de 0.126 con un valor de significancia
(p = 0.127) superior a 0.05, lo que indica la ausencia de una relacion
significativa entre la infraestructura tecnoldgica y las habilidades directivas de
los colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes. Por lo
tanto, no se rechaza la hip6tesis nula. Los resultados sugieren que, aunque se
dispone de equipamiento, conectividad y medidas de seguridad en la gestién
de informacidn, estas condiciones no se traducen en mejoras en el ejercicio de
la funcién directiva.

3. Con un Rho de Spearman de 0.182 y un nivel de significancia (p = 0.026),
inferior al umbral de 0.05, se establece una relacion positiva y significativa entre
las tecnologias disruptivas y las habilidades directivas del personal
administrativo del Gobierno Regional de Tumbes. En consecuencia, se rechaza
la hipotesis nula. Los resultados evidencian que, aunque la implementacion de
inteligencia artificial generativa, servicios en la nube y plataformas colaborativas
incrementa la eficiencia y optimiza ciertos procesos, su influencia sobre la
comunicacién de apoyo, la gestion de conflictos, el empoderamiento y el

liderazgo del cambio aun resulta limitada.
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4. Con un coeficiente Rho de Spearman de 0.183 y un valor de significancia (p =
0.026) inferior a 0.05, se verifica la existencia de una relacién positiva y
significativa entre la cultura digital y las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del Gobierno Regional de Tumbes, 2025. Por lo
tanto, se rechaza la hipoétesis nula. Los resultados sefialan que, aunque existe
apertura al cambio, procesos de capacitacion y fomento del uso de
herramientas digitales, el impacto en las competencias interpersonales y

grupales continda siendo incipiente.
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VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda implementar un programa de capacitacion practica en liderazgo
digital para personal que desempefie funcion directiva, con énfasis en
comunicacién de apoyo, gestion de equipos y resolucion de conflictos, asegurando
que la adopcion tecnologica se traduzca en mejoras directivas reales, estas
acciones deben estar reflejadas en el plan anual de desarrollo de personas y
debidamente presupuestado.

2. Se sugiere que la infraestructura tecnoldgica del Gobierno Regional de Tumbes
contemple un plan de mantenimiento de equipos y conectividad, garantizando que
la inversion se refleje en un mejor desempefio organizacional.

3. Se propone desarrollar pilotos tecnolégicos enfocados en necesidades inmediatas,
como la digitalizacién de expedientes y la automatizacion de oficios, acompafados
de manuales claros y acompafiamiento técnico para fortalecer la productividad
institucional, un data center piloto en alguna de las oficinas de la entidad para iniciar
el proceso de digitalizacion.

4. Se recomienda consolidar una cultura digital activa mediante talleres periédicos,
comunidades internas de practica y un sistema de incentivos que reconozca la

aplicacion efectiva de herramientas digitales en la gestion publica.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas especificos

P.E.1: ¢ De qué forma la
infraestructura tecnoldgica incide en
las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes,
2025 ?

Hipotesis especificas

H.E.1l: La infraestructura tecnoldgica
incide positivamente en las habilidades
directivas de los colaboradores
administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

Objetivos Especificos

0O.E.1: Analizar la incidencia de la
infraestructura tecnolégica en las
habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

Cultura digital

P.E.2: ¢ De qué manera las
tecnologias disruptivas inciden en
las habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes,
2025?

H.E.2: Las tecnologias disruptivas
inciden positivamente en las
habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes, 2025.

0O.E.2: Describir la incidencia de las
tecnologias disruptivas en las
habilidades directivas de los
colaboradores administrativos del
Gobierno Regional de Tumbes,
2025.

P.E.3: ¢ De qué modo la cultura
digital incide en las habilidades
directivas de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025?

H.E.3: La cultura digital incide
positivamente en las habilidades
directivas de los colaboradores
administrativos del Gobierno Regional
de Tumbes, 2025.

O.E.3: Identificar la incidencia de la
cultura digital en las habilidades
directivas de los colaboradores
administrativos del Gobierno
Regional de Tumbes, 2025.

Variable 02:
Habilidades
directivas

Habilidades
interpersonales

Habilidades
grupales

Habilidades
personales

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Hipotesis General: Objetivo General:
H1: la disrupcién digital incide
positivamente en las habilidades In:raestlr,ugtura
¢ Como la disrupcién digital incide en gg?nci::\i/sa;fa(tji\e;clgsdgl)gggirzgnoc:else ional Determinar la incidencia de la ecnologica
las habilidades directivas de los d 9 disrupcion digital en las habilidades
o - e Tumbes, 2025. . .
colaboradores administrativos del HO: la disrupci6n digital no incide directivas de los colaboradores
Gobierno Regional de Tumbes, " - administrativos del Gobierno Tipos de Investigacion:
20257 positivamente en las habilidades Regional de Tumbes, 2025. s oc o
directivas de los colaboradores ’ ) Descriptivo- explicativo
administrativos del Gobierno Regional Variable 01:
de Tumbes, 2025. Disrupcion digital Tecnologias Disefio de la
disruptivas |nVeStigaCién:

No experimental
transversal

Poblacion:
Colaboradores
administrativos del
Gobierno Regional de
Tumbes, 2025.

Muestra:
149 colaboradores
administrativos

Técnicas:
Encuesta por
cuestionario
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable independiente: Disrupcion digital

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEESDCIé:_(f)AN
Disponibilidad de recursos 1,2
tecnolégicos
Infraestructura Calidad de conectividad 3
Aqi i ivi
Segtin Alrin y Cafiizares (2025), la | ! andlisis de las variables se realizara tecnologica
disgru cion diy ital es el proceso ’en en base a los datos recopilados con el P i6n de d 4
uepla ado ?:i()n de tegnolo ias instrumento, usando la técnica de la roteccion de datos Escala de
qemergentgs provoca cambgi]os encuesta, teniendo en cuenta 12 Uso de tecnologias Likert,
radicales en la operacién de las preguntas, que seran _respondldas enla emergentes 5,6 totalmente de
Independiente: | organizaciones. impulsando nuevos siguiente escala de Likert: Totalmente — acuerdo, de
Disrupcién diaital 9 modelos de rFI)e ocio. Ia en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni | Tecnologias disruptivas Costos por adopcion 7 acuerdo,
P g reconfiguracion degestru’cturas de acuerdo ni en desacuerdo (3), de tecnoldgica indeciso, en
organizativas y la necesidad de acuerdo (AT)‘ Tgtalr_nente de acuerdo (5). Beneficios tecnoldgicos 8 desacuerdo y
desarrollar capacidades dinamicas Se aplicara el '”S”F"."e“t‘? a149 totalmente
ara adaptarse a un entorno colaboradores administrativos del ] L ) desacuerdo
P P ) Gobierno Regional de Tumbes, Tumbes, Disposicion al cambio 9
altamente volatil. 2025
Cultura digital Capacitacion digital 10
Promocién de herramientas 11y 12

digitales
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Variable dependiente: Habilidades directivas

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEESI;é:_g\N
Manejo de conflictos 1
. Habilidades Motivacion de empleados 2
interpersonales
El andlisis de las variables se realizara Comunicacion de apoyo 3,4
Segln Borja et al. (2024), las en base a los datos recopjlao!os con el
habilidades direc:[ivas soh el instrumento, us.ando la técnica de la Facultamiento 5 Esgala de
conjunto de competencias que encuesta, teniendo en cuenta 12 : : - Likert,
- . e preguntas, que seran respondidas en la . Liderar el cambio positivo 6,7 totalmente de
Dependiente: pgrmlten a IOS‘. I|dergs planificar, siguiente escala de Likert: Totalmente Habilidades grupales acuerdo, de
. dirigir y supervisar eficazmente el . L : '
Habilidades cumplimiento de los objetivos en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni Formacion Qe equipos 8 acuerdo,
directivas organizacionales medirimte a de acuerdo ni en desacuerdo (3), de efectivos indeciso, en
integracion de habilidades acuerdo (AT)‘ Tgtalmente de acuerdo (5). Desarrollo de desacuerdo y
interpersonales, grupales y Se aplicara el instrumento a 149 o 910 totalmente
persona{les colaboradores administrativos del autoconocimiento ' desacuerdo
’ Gobierno Regional de Tumbes, Tumbes,
2025 Habilidades personales Manejo del estrés 11
Solucién creativa de 12

problemas
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Anexo 3: Cuestionario

Variable independiente: Disrupcién digital

Tengo el grato honor de dirigirme a usted, con la peticion de que, de respuesta a
esta encuesta, la cual es completamente anénimay la informacion que proporcione
se utilizara unicamente con fines académicos. Lea cada pregunta con atencion y

marca con un aspa (x) la opcion que mejor refleje tu opinion.

Consideraciones:

La encuesta utiliza una escala de Likert de 5 puntos, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Tu participaciéon es fundamental para este estudio y nos ayudara a comprender
mejor el tema investigado. No existen respuestas correctas o incorrectas; lo
importante es que expreses sinceramente tu percepcién. La encuesta tomara
aproximadamente 15 minutos, y te agradecemos de antemano por el tiempo y la

colaboracion.

Variable 01: Disrupcién digital

NO

Dimension 01: Infraestructuratecnolégica 514|3]|2

El Gobierno Regional de Tumbes dispone de suficientes equipos y
dispositivos tecnolégicos actualizados para cumplir eficientemente con las
funciones administrativas.

Los colaboradores administrativos tienen acceso oportuno a los recursos
tecnoldgicos necesarios para desarrollar sus actividades.

En el Gobierno Regional de Tumbes, la conexion a internet y entre
sistemas siempre funciona bien, lo que permite que la informacién se
comparta de forma rapida y sin problemas.
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La institucion utiliza métodos para cuidar y proteger la informacién que se
guarda en computadoras, software y otros dispositivos, de modo que
nadie pueda dafiarla o robarla.

Dimension 02: Tecnologias disruptivas

El Gobierno Regional de Tumbes utiliza tecnologias nuevas, como
Chatgpt, computacion en la nube, Zoom, etc , para hacer mas facil y
rapido su trabajo administrativo.

La adopcion de tecnologias emergentes contribuye a mejorar la eficiencia
en la gestion administrativa.

El Gobierno Regional invierte dinero en nuevas tecnologias que hacen
que el trabajo administrativo sea mucho més facil y rapido.

Cuando se usan tecnologias muy novedosas, se notan mejoras reales en
la calidad de los servicios administrativos.

Dimensién 03: Cultura Digital

Estoy dispuesto(a) a modificar mi forma de trabajar y adoptar nuevas
herramientas digitales para mejorar los servicios en el Gobierno Regional
de Tumbes.

10

El Gobierno Regional de Tumbes brinda cursos de tecnologia para que
sus empleados mejoren sus habilidades digitales y trabajen con mayor
eficiencia.

11

Fomenta activamente el uso de herramientas digitales en las actividades
diarias de los colaboradores.

12

La institucion incentiva la actualizacion y el uso de aplicaciones y
plataformas digitales para mejorar la comunicacion interna.
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Variable dependiente: Habilidades directivas

Tengo el grato honor de dirigirme a usted, con la peticion de dar respuesta a esta
encuesta, la cual es completamente andénima y la informacién que proporcione se
utilizara unicamente con fines académicos. Lea cada pregunta con atencion y

marca con un aspa (x) la opcion que mejor refleje tu opinién.

Consideraciones:

La encuesta utiliza una escala de Likert de 5 puntos, donde:

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Tu participacién es fundamental para este estudio y nos ayudara a comprender
mejor el tema investigado. No existen respuestas correctas o incorrectas; lo
importante es que expreses sinceramente tu percepcion. La encuesta tomara
aproximadamente 15 minutos, y te agradecemos de antemano por el tiempo y la

colaboracion.

Variable 01: Habilidades directivas

No

Dimension 01: Habilidades Interpersonales 5143

Soy capaz de gestionar y resolver conflictos laborales de manera
constructiva y efectiva.

Inspiro a mi equipo y genero un ambiente que fomenta el compromiso
para alcanzar los objetivos organizacionales.

Me comunico de forma clara y asertiva, promoviendo la escucha activa y
el apoyo mutuo entre mis colaboradores.

Utilizo mi capacidad de influencia para fortalecer el desempefio y la
cohesion del equipo.

Dimension 02: Habilidades Grupales

76




El Gobierno Regional de Tumbes promueve la autonomia y
responsabilidad de sus colaboradores para que se sientan empoderados
en su labor

Promuevo iniciativas que generan cambios positivos en los procesos y
dinamicas del grupo.

Facilito la adaptacion del equipo ante nuevos desafios y cambios
organizacionales.

Ayudo a crear equipos que se llevan bien y trabajan juntos para lograr
metas comunes.

Dimensién 03: Habilidades personales

Reflexiono sobre mis fortalezas y areas de mejora para optimizar mi
desempeiio directivo.

10

Aprendo de lo que me pasa y trato de conocerme mejor para hacer bien
mi trabajo.

11

Soy capaz de mantener la calma y gestionar el estrés en situaciones
laborales exigentes.

12

Utilizo enfoques innovadores y creativos para resolver los desafios que se
presentan en el &mbito laboral.
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Anexo 4: Certificado de confiabilidad

Constructos e items

Carga
Factorial

Confiabilidad Confiabilidad

Alpha-

W Macdonald

Validez
convergente

AVE

Infraestructura tecnolégica
El Gobierno Regional de Tumbes dispone
de suficientes equipos y dispositivos
tecnoldgicos actualizados para cumplir
eficientemente con las funciones
administrativas.

Los colaboradores administrativos tienen
acceso oportuno a los recursos
tecnolégicos necesarios para desarrollar
sus actividades.

En el Gobierno Regional de Tumbes, la
conexion a internet y entre sistemas
siempre funciona bien, lo que permite que
la informacién se comparta de forma
rapida y sin problemas.

La institucion utiliza métodos para cuidar
y proteger la informacién que se guarda
en computadoras, software y otros
dispositivos, de modo que nadie pueda
dafiarla o robarla.
Tecnologias disruptivas
El Gobierno Regional de Tumbes utiliza
tecnologias nuevas, como Chatgpt,
computacién en la nube, Zoom, etc, para
hacer mas facil y rapido su trabajo
administrativo.

La adopcion de tecnologias emergentes
contribuye a mejorar la eficiencia en la
gestion administrativa.

El Gobierno Regional invierte dinero en
nuevas tecnologias que hacen que el
trabajo administrativo sea mucho més
facil y rapido.

Cuando se usan tecnologias muy
novedosas, se notan mejoras reales en la
calidad de los servicios administrativos.
Cultura digital
Estoy dispuesto(a) a modificar mi forma
de trabajar y adoptar nuevas
herramientas digitales para mejorar los
servicios en el Gobierno Regional de
Tumbes.

El Gobierno Regional de Tumbes brinda
cursos de tecnologia para que sus
empleados mejoren sus habilidades
digitales y trabajen con mayor eficiencia.

0.887

0.924

0.922

0.868

0.854

0.863

0.861

0.831

0.956

0.933
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0.921

0.872

0.965

0.923

0.874

0.966

0.811

0.727

0.906



Fomenta activamente el uso de
herramientas digitales en las actividades
diarias de los colaboradores.

La institucion incentiva la actualizacién y
el uso de aplicaciones y plataformas
digitales para mejorar la comunicacion
interna.

Habilidades interpersonales
Soy capaz de gestionar y resolver
conflictos laborales de manera
constructiva y efectiva.

Inspiro a mi equipo y genero un ambiente
que fomenta el compromiso para
alcanzar los objetivos organizacionales.
Me comunico de forma clara y asertiva,
promoviendo la escucha activa y el apoyo
mutuo entre mis colaboradores.
Utilizo mi capacidad de influencia para
fortalecer el desempefio y la cohesion del
equipo.

Habilidades grupales
El Gobierno Regional de Tumbes
promueve la autonomia y responsabilidad
de sus colaboradores para que se sientan
empoderados en su labor
Promuevo iniciativas que generan
cambios positivos en los procesos y
dinamicas del grupo.

Facilito la adaptacion del equipo ante
nuevos desafios y cambios
organizacionales.

Ayudo a crear equipos que se llevan bien
y trabajan juntos para lograr metas
comunes.

Habilidades personales
Reflexiono sobre mis fortalezas y areas
de mejora para optimizar mi desempefio
directivo.

Aprendo de lo que me pasa y trato de
conocerme mejor para hacer bien mi
trabajo.

Soy capaz de mantener la calmay
gestionar el estrés en situaciones
laborales exigentes.

Utilizo enfoques innovadores y creativos
para resolver los desafios que se
presentan en el ambito laboral.

0.954

0.965

0.868

0.840

0.933

0.894

0.825

0.843

0.811

0.854

0.847

0.856

0.909

0.887
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0.906

0.853

0.895

0.909

0.854

0.899

0.782

0.692

0.766



Anexo 5: Autorizacion de ejecucion

GOBIERNO REGIONAL TUMBES i
OFICINA REGIONAL DE ADMINISTRACION o)
OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA”

Tumbes, 2 3 :T 2025

CARTAN° 269 -2025/GOB.REG.TUMBES-GGR-ORA-ORH

SENOR:

DR. GILMER RUBEN MURGA FERNANDEZ
Director de Escuela

Universidad Nacional de Tumbes

ASUNTO : Respuesta a lo Solicitado

REFERENCIA : Carta N* 014 -2025/UNTUMBES-FACEC-DIREC
Reg. Doc. N° 2861859 — Reg. Exp. N° 2630337

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para hacerle llegar mi cordial saludo; y en virtud a
lo solicitado a través del documento de la referencia relacionada a la autorizacion para la
realizacion de investigacion para Tesis denominado “Disrupcion Digital y Habilidades
Directivas en los Colaboradores Administrativos del Gobierno Regional de Tumbes,
Afio 2025” a los estudiantes de Administracion Carmen Portocarrero Jiménez y Dan
Steven Valladares Aleman, perteneciente a la Facultad de Ciencias Econémicas de la
Universidad Nacional de Tumbes.

Que en atencién a la requerido por su representada, comunico a usted que, queda
autorizada los estudiantes en mencién del pérrafo precedente, a quien se le brindara las
facilidades para el logro de su objetivo.

Sin otro particular hago propicia la oportunidad para expresarle la consideracién y estima

personal

Atentamente,

;)GUBIERNO R TUMBES

5

7C Aoa Gregeria Gozales Romer
_FA DE LA OFICINA DE RECURSOS HUMAMOS

REG.DOC. 02 X?zy(’o
REG.EXP. 02639052
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Anexo 6: Tabulacion de la variable independiente
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Anexo 7: Tabulacion de la variable dependiente

1. Soy capaz de
gestionar y resolver
conflictos laborales

de manera
constructiva y
efectiva.

2.Inspiro a mi equipo
y genero un ambiente
que fomenta el
compromiso
para alcanzar los
objetivos
organizacionales.

3.Me comunico de
forma clara 'y
asertiva,
promoviendo la
escucha activa y
el apoyo mutuo
entre mis
colaboradores.

4. Utilizo mi
capacidad de
influencia para

fortalecer el

desempefio y la
cohesion del
equipo.

5. El Gobierno
Regional de
Tumbes promueve
la autonomia y
responsabilidad de
sus colaboradores
para que se sientan
empoderados
ensulabor .

6. Promuevo
iniciativas que
generan cambios
positivos en los
procesos y
dindmicas del
grupo.

7. Facilito la
adaptacion del
equipo ante nuevos
desafios y cambios
organizacionales.

8.Ayudo a crear
equipos que se
llevan bieny
trabajan juntos para
lograr
metas comunes.

9. Reflexiono sobre
mis fortalezas y
areas de mejora
para optimizar mi
desempefio
directivo.

10. Aprendo de lo
que me pasay trato
de conocerme mejor

para hacer bien
mi trabajo.

11.Soy capaz de
mantener la calma y
gestionar el estrés
en situaciones
laborales exigentes.

12. Utilizo enfoques
innovadores y
creativos para

resolver los desafios

que se
presentan en el
ambito laboral.
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