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RESUMEN 

En la actual era digital, las empresas están en constante competencia empresarial, por lo que 

implementan diversas estrategias para obtener ventaja competitiva. En el caso de las MiPymes, la 

incorporación de competencias y habilidades tecnológicas son esenciales para alcanzar esta meta, 

por lo tanto, para evaluar dichas capacidades, es necesario implementarlas en el proceso de 

selección del personal, mediante dimensiones como la alfabetización e información de datos, 

comunicación y colaboración, creación de contenido digital, seguridad y la resolución de 

problemas, lo que permita determinar su influencia según la necesidad y contexto requerido. El 

objetivo de este estudio es determinar la influencia de las competencias digitales en los criterios 

de selección de personal en las MiPymes del sector comercial cuencano. La metodología planteada 

en este estudio se basa en un análisis cuantitativo, descriptivo y alcance correlacional, usando la 

encuesta mediante un cuestionario estructurado para 120 MiPymes comerciales cuencanos. En los 

resultados se encontró que, la competencia de resolución de problemas tiene una gran significancia 

en criterios de selección de personal de las MiPymes, pero, aspectos relacionados con la 

comunicación y colaboración, alfabetización digital, seguridad digital y creación de contenido 

digital no son trascendentales aun siendo justificadas teóricamente. Se concluye que, las MiPymes 

del sector comercial cuencano requieren personal con capacidad de solucionar inconvenientes de 

forma eficaz, debiéndose a que estas se encuentran en la fase inicial de madurez digital, priorizando 

así las competencias básicas funcionales.   

     Palabras clave: MiPymes comerciales, competencias digitales, criterios de selección del 

personal 
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ABSTRACT 

In today's digital age, companies are constantly competing with one another, so they implement 

various strategies to gain a competitive advantage. For micro, small, and medium-sized enterprises 

(MSMEs), incorporating technological skills and competencies is essential to achieving this goal. 

Therefore, to evaluate these capabilities, it is necessary to include them in the staff selection 

process, considering dimensions such as data and information literacy, communication and 

collaboration, digital content creation, security, and problem solving, which will allow their 

influence to be determined according to the specific needs and context. This study aims to 

determine the impact of digital competencies on staff selection criteria in MSMEs within Cuenca’s 

commercial sector. The methodology used in this study is based on a quantitative, descriptive, and 

correlational analysis, applying a structured questionnaire survey to 120 commercial MSMEs in 

Cuenca. The results revealed that problem-solving skills are highly significant in the MSME staff 

selection criteria, whereas aspects related to communication and collaboration, digital literacy, 

digital security, and digital content creation are not significant, despite being theoretically justified. 

It was concluded that MSMEs in Cuenca’s commercial sector require personnel capable of solving 

problems effectively, as they are in the early stage of digital maturity, thereby prioritizing basic 

functional skills. 

       Keywords: Commercial MSMEs, digital skills, staff selection criteria 
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Introducción 

En la actualidad, las MiPymes se encuentran en constante evolución y adaptación 

tecnológica, enfrentándose a un entorno más diverso y competitivo. (Loyola et al., 2024). Según 

Pabón et al. (2025) explica que el entorno global ha ido evolucionando a través de los años, 

permitiendo generar una alta competitividad y supervivencia de las organizaciones, siendo esta un 

pilar para que las mismas puedan crecer y obtener una mejor rentabilidad en la industria 

empresarial. 

Según la Cámara de Comercio Electrónico (2024) indica que en el Ecuador casi la mitad 

de estos negocios se encuentran actualmente en las etapas iniciales de madurez digital, lo que se 

refleja en la limitada integración de las habilidades digitales como requisito fundamental en la 

contratación de talento humano. En este contexto, las MiPymes tienden a priorizar criterios 

tradicionales y subjetivos, lo que dificulta la adecuación de los perfiles contratados a las demandas 

tecnológicas actuales (Mendoza et al., 2021). 

En las principales ciudades del Ecuador tales como Guayaquil y Quito, el 41% de las 

empresas lidian con problemas para encontrar personal capacitado, es decir, los candidatos no 

poseen las habilidades necesarias para la actividad laboral requerida, lo que ha forzado a los 

departamentos de RR.HH. a establecer criterios de selección a los candidatos, evaluando sus 

capacidades laborales, digitales y técnicas necesarias para afrontar el mercado laboral (Alban et 

al., 2025).  

Barreto et al (2024) indica que la falta de implementación de herramientas digitales, es un 

factor fundamental que impide la adaptación tecnológica y comunicacional dentro de las MiPymes, 

lo que se traduce en procesos de selección poco alineados con las demandas del entorno digital 

actual.  
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En el Ecuador, durante los años 2022-2023, el 48% de las MiPymes enfrentan un proceso 

de implementación de competencias digitales, aunque estas se encuentran en una etapa inicial 

manteniendo un nivel básico en el uso de las TIC; además, cerca del 78% de las empresas se han 

enfocado en la capacitación a los empleados, estableciendo una unión entre la formación en 

competencias y la efectividad operativa (Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la 

información, 2024). 

Según Microsoft (2023) en las Pymes Ecuatorianas, el 43% de los directivos de las 

empresas priorizan la incorporación de personal con capacidades digitales, siendo este una 

estrategia empresarial para mejorar el liderazgo e innovación en una era de transformación digital.  

Asimismo, es primordial reclutar candidatos con habilidades tecnológicas, lo que permite 

mitigar la falta de adaptación tecnológica en las empresas, garantizando una mejora en la 

productividad e innovación en los procesos de reclutamiento (Maldonado, 2022). 

Entre las principales causas se destaca, una falta de inversión en formación digital, el 

desconocimiento de herramientas de evaluación adecuadas y la carencia de innovación y 

adaptación empresarial (Gómez, 2021). Además, la minoría de personas con competencias 

digitales avanzadas complica la situación, ya que las empresas no encuentran perfiles alineados 

con sus necesidades estratégicas (García et al., 2024). Estas deficiencias afectan en la calidad de 

los procesos de selección y perpetúan un ciclo continuo de bajo desempeño y competitividad en el 

entorno digital. 

Las habilidades digitales son cruciales para que las MiPymes compitan en el mercado 

global, facilitando el marketing en línea y el procesamiento eficiente de productos, lo que mejora 

la eficacia de las ventas y la distribución (Nurliah et al., 2024). Además, la capacidad de adaptarse 

a la transformación digital es un factor clave en la selección de personal, ya que incide 
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directamente en el rendimiento y la competitividad de las MiPymes, especialmente en la era 

postpandemia (Kusumawati, 2022). 

Bajo el contexto de la problemática que enfrentan las MiPymes, surge la pregunta del 

estudio: Dentro del entorno actual, ¿Qué tan influyente han sido las competencias digitales en las 

normativas de selección de personal dentro del sector comercial cuencano? En consecuencia, el 

objetivo planteado para este estudio es analizar la incidencia de las habilidades competitivas 

digitales en las normativas de selección de personal dentro de las MiPymes del sector comercial 

del cantón Cuenca. 

Este interés, se da en función de comprobar la hipótesis de investigación que define Díaz 

et al. (2019), ante toda la integración sistemática de competencias digitales dentro de los criterios 

de selección que ocasione las mejoras en la adecuación de los perfiles contratados y contribuya a 

la competitividad de las MiPymes en el entorno digital actual. 

En virtud de lo anterior, esta investigación se fundamenta en los principios propuestos en 

la investigación de Del Do (2023) el cual aseveran que las MiPymes necesitan implementar 

capacidades estructurales que ayuden a afrontar con eficacia los constantes cambios derivados de 

la transformación digital.  

Según los autores Arroyo y Peñalver (2024) aseveran que, en el proceso de selección de 

personal es necesario la evaluación de las habilidades competitivas digitales en las empresas, ya 

que constituye un mecanismo fundamental para que las mismas optimicen la gestión del capital 

humano, incrementen sus niveles de productividad operativa y se alineen con las exigencias 

estratégicas del entorno económico actual. 

Además, los autores señalan que los hallazgos derivados de la investigación proporcionarán 

un sustrato empírico crucial para el diseño de programas formativos adaptados a demandas 
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específicas del sector y la implementación de métodos prácticos para la gestión del capital humano 

fundamentadas mediante normativas para el desarrollo empresarial sostenible. Por lo que se perfila 

un desarrollo en esenciales contribuciones para impulsar la competitividad integral empresarial y 

comercial cercano al contexto económico digitalizado. 

Marco Teórico 

Fundamentos teóricos de la competencia digital 

Según Ferrari (2012) afirma que la competencia digital son la conjunción de diferentes 

capacidades, acciones y habilidades humanas que, mediante la utilización de las TIC, permite 

realizar actividades y desarrollar conocimientos de forma clara, eficiente y precisa, mejorando así 

su socialización, la participación y su aprendizaje.  

Del mismo modo, la UNESCO (2018) sostiene que las competencias digitales tienen como 

finalidad fortalecer a las personas en diferentes ámbitos y el alcance de metas personales, 

educativas o laborales, permitiendo a las personas participar de forma activa en la sociedad como 

un derecho primordial en este mundo globalizado. 

 Históricamente, las competencias digitales estaban circunscritas a departamentos técnicos 

o informáticos, con el resto de la organización como usuarios pasivos de tecnología. Sin embargo, 

la globalización del internet, la facilidad del acceso a tecnologías y herramientas digitales tales 

como los celulares, redes sociales, correo electrónico y la inteligencia artificial han difuminado 

estas fronteras, exigiendo competencias digitales cada vez más sofisticadas a trabajadores de todos 

los niveles y áreas funcionales (Cervera et al., 2025). 

La evolución de las competencias digitales en el entorno empresarial ha experimentado una 

transformación radical en las últimas décadas, transitando desde la valoración de técnicas y 

habilidades especializadas hasta convertirse en competencias transversales necesarias en 
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prácticamente todos los roles organizacionales (Laguado et al., 2025). Esta evolución ha sido 

impulsada por factores tecnológicos, económicos y sociales, que han redefinido tanto las 

capacidades necesarias para el trabajo como en el entorno laboral (Rojas et al., 2023). 

Según Carretero et al. (2018) afirma que mediante el marco de competencia digital 

(Digcomp), se establece un modelo, con una estructura confirmada por 5 dimensiones, 

adaptándose a las necesidades y requisitos según el contexto, como se puede observar a 

continuación: 

Tabla 1 

Competencia Digital: Dimensión y Enfoque 

Dimensión Enfoque 

Alfabetización e información de datos Son enfocadas a las competencias 

que definen actividades y funciones 

particulares con el uso de las TIC. 

 

Comunicación y colaboración 

Creación de contenido digital 

Seguridad Están dirigidas para cualquier 

ámbito, área o actividad, mediante el 

uso de herramientas digitales 

Resolución de problemas 

Fuente: Adaptado del Observatorio Nacional de Tecnología y Sociedad (2022). Elaborado por: Los autores 

Tal como se observa en la tabla 1, las dimensiones de la competencia digital han sido 

establecidas y explicadas por diversos autores, en este caso: la alfabetización e información de 

datos hace referencia a buscar, analizar y verificar información de contenido digital valorando su 

importancia de forma crítica y eficiente (Carretero et al., 2018). Respecto a la comunicación y 

colaboración, es explicado como la capacidad de participación social y online mediante 

instrumentos de herramientas digitales (Vuorikari et al., 2022). La creación de contenido digital, 
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se entiende como el conocimiento, creación y uso de las TIC, programas informáticos y archivos 

de nube, respetando los derechos de autor y licencias (Zhao et al., 2021).  

Asimismo, la seguridad se refiere al manejo correcto y protección de información personal 

y seguridad en el entorno digital (Carretero et al., 2018). Por último, la resolución de problemas, 

se caracteriza por identificar problemas y buscar posibles soluciones mediante el uso de 

herramientas digitales (Zhao et al., 2021). 

Fundamentos teóricos del Criterio de Selección del Personal 

Según Hernández (2012) define la selección del personal como un procedimiento exigente, 

que tiene como finalidad identificar previamente al personal que ingresa a la empresa, al mismo 

tiempo, adecuarlo según el perfil, cargo o necesidad requerida por la organización.  

En este contexto, Sánchez (2019) nos indica que la digitalización ha transformado 

profundamente los procesos de selección de personal, introduciendo cambios paradigmáticos tanto 

en las herramientas y metodologías utilizadas como en los criterios de evaluación aplicados. 

La relación entre el criterio de selección del personal y la competencia digital han 

reformado la competitividad empresarial y garantiza la implementación exitosa de una estrategia 

digital. Para las empresas, la digitalización es un elemento fundamental en los procesos de 

reclutamiento y gestión del talento humano, viendo una oportunidad para acceder a un pool de 

candidatos más amplio y diverso, aunque este implica el desafío de desarrollar presencia efectiva 

en estos canales y gestionar eficientemente los procesos resultantes (Espinoza et al., 2025).  

Chiavenato (2009) sostiene que para que coexista un proceso de selección de talento 

humano de manera efectiva, estos deben regirse mediante criterios, estos deben estar basados en 

las necesidades del puesto y competencias deseadas. Las siguientes secciones detallan cómo cada 

dimensión de las competencias digitales se alinea con los criterios de selección de personal: 
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Tabla 2 

Relación entre dimensiones: competencia digital y criterios de selección del personal 

Dimensiones del criterio 

de selección de personal  

Dimensiones de la 

competencia digital 

Descripción de la relación entre las dimensiones: 

competencia digital y criterios de selección del 

personal 

Conocimientos técnicos 

digitales 

Información y 

alfabetización en 

datos 

Capacidad para acceder, gestionar y evaluar 

información eficazmente, fundamental para 

decisiones estratégicas. Priorizar candidatos con 

experiencia en análisis de datos y uso de 

información empresarial (Suarez et al., 2024; 

Sustrisno et al., 2024). 

Habilidades de 

comunicación digital 

Comunicación y 

colaboración 

Dominio de herramientas digitales de 

comunicación y plataformas colaborativas. 

Esencial para trabajo en equipo y atención al 

cliente, especialmente en marketing digital 

(Nurliah et al., 2024; Van Laar et al., 2020). 

Capacidad de creación 

de contenido digital 

Creación de 

contenido digital 

Conocimiento y uso de las TIC para la 

producción de material en plataformas web. 

Capacidad para producir y gestionar sistemas 

contenido digital, mejorando la presencia online 

de la empresa (КobaЖehkob et al., 2024; Nurliah 

et al., 2024). 

Seguridad digital y 

privacidad 
Seguridad 

Conocimiento y experiencia en protección de 

datos y ciberseguridad. Priorizar candidatos con 

certificaciones o experiencia en seguridad digital 

(КobaЖehkob et al., 2024; Van Laar et al., 2020). 

Adaptabilidad a nuevas 

tecnologías para la 

resolución de problemas 

Resolución de 

problemas 

Habilidad para abordar desafíos y crear 

soluciones innovadoras en entornos digitales. 

Capacidad de adaptación del uso de las TIC, para 

la resolución de problemas de manera efectiva. 

(Nurliah et al., 2024; Sustrisno et al., 2024). 

Fuente: (Suarez et al., 2024); (Sustrisno et al., 2024); (Nurliah et al., 2024); (Van Laar et al., 2020); (КobaЖehkob et 

al., 2024). Elaborado por: Los autores 
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Los conocimientos técnicos digitales, son el dominio de las herramientas ofimáticas y 

virtuales. Asimismo, la habilidad de comunicación digital abarca el alcance de la interacción digital 

en la persona. La capacidad de creación de contenido digital implica la destreza de creación de 

recursos en medios digitales. La seguridad digital y privacidad es una medida de protección de 

datos que se protege mediante un patrón u otro método digital. Por último, la adaptabilidad a 

nuevas tecnologías para la resolución de problemas, hace referencia al uso de herramientas 

tecnológicas en el ámbito laboral para la resolución de problemas concretos (Alastor et al., 2023). 

Con relación a las competencias digitales, Maricahua (2025) sostiene que han surgido 

nuevas metodologías de evaluación específicamente diseñadas para valorar competencias 

digitales, desde pruebas técnicas automatizadas, evaluaciones de alfabetización digital y análisis 

de presencia digital profesional de los candidatos, por lo que, las organizaciones disponen 

actualmente de un repertorio ampliado de herramientas para identificar talento con las capacidades 

digitales requeridas.  

Para los departamentos de talento humano de las MiPymes, esta transformación implica 

desafíos significativos. Como señala Olivares et al. (2025) estos departamentos tienen la 

responsabilidad de identificar las insuficiencias digitales en la plantilla y disminuir esa brecha de 

habilidades con formación continua o con talento externo. Por tanto, se requiere desarrollar ciertos 

procesos de reclutamiento y selección por competencias más precisos, lo que a su vez demanda 

capacidades específicas que muchas MiPymes aún están desarrollando. 

Estudios previos sobre la competencia digital y el criterio de selección del personal en las 

MiPymes 

En este estudio, se recogió varias investigaciones relacionadas al tema, una de ellas 

propuesta por Amador y Saldívar (2020) quienes realizaron un análisis cuantitativo literario sobre 
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las competencias digitales en la selección del personal para las Pymes, con el fin de valorar la 

actividad científica y dar perspectiva sobre el tema. Emplearon un estudio bibliométrico con el 

paquete Bibliometrix, analizando 2000 publicaciones de la fuente bibliográfica confiable Scopus, 

en función a autores, países y fuentes. Los resultados demuestran un creciente interés en la 

investigación desde el año 2000, con Estados Unidos y España liderando la producción. 

Concluyendo que las competencias digitales en la selección de personal para Pymes son de alta 

notabilidad, ya que su posesión inicial favorece directamente el desarrollo y la productividad 

empresarial. 

En su investigación Ochoa et al., (2023) sobre el desarrollo de habilidades para la 

transformación digital de las MiPymes, adoptó un enfoque metodológico de tipo mixto y de 

naturaleza transversal no experimental, proporciona hallazgos directamente relevantes para 

nuestro contexto geográfico y empresarial. Los resultados indican que existe un gran potencial de 

mercado en la economía y competitividad de la MiPymes del cantón Cuenca, lo que propone una 

base sólida para procesos de evolución tecnológica, abarcando también la competencia digital. 

De igual manera, en la investigación de Ayuningtias (2023) se analiza la importancia de las 

competencias digitales adaptadas al mercado laboral, considerando el aumento en la demanda de 

habilidades digitales. Se determina que los trabajadores que poseen estas competencias se 

encuentran mejor posicionados para el empleo en un mercado laboral en rápida evolución y 

altamente competitivo.  

Otra investigación relevante expuesta por los investigadores Loyola et al. (2024) realizado 

a 384 empresas en la ciudad de Azogues, se usó un enfoque metodológico para medir niveles de 

digitalización de MiPymes, concluyendo que, si existe influencia en el uso de las TIC, aunque 
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estas deben socializarse y capacitarse. Este estudio proporciono pautas valiosas para evaluar la 

madurez digital de MiPymes cuencanas y, por extensión, su capacidad para incorporar criterios. 

Las investigaciones presentadas fundamentan la importancia de la competencia digital y su 

implementación en el criterio de selección de personal en las empresas, demostrando ser una 

ventaja competitiva crucial para el desempeño eficaz de los empleados y el éxito organizacional. 

Metodología 

El estudio se sustenta mediante un enfoque cuantitativo, tipo descriptiva y de alcance 

correlacional, dando un enfoque más claro y amplio sobre las habilidades digitales en los criterios 

de selección del personal en las MiPymes en el entorno actual cuencano, además de permitir 

examinar la relación existente entre la importancia asignada a las competencias digitales y la 

frecuencia con la que estas son consideradas en los procesos de selección. Este enfoque permite 

recopilar datos numéricos además de un análisis estadístico, permitiendo identificar patrones, 

establecer relaciones entre variables y generalizar los hallazgos a la población objetivo (Cajide, 

2024). 

En el estudio, la población fue compuesto por 20736 MiPymes del sector comercial del 

cantón Cuenca, para determinar las empresas aptas para el análisis, se realizó mediante el volumen 

de ventas anuales y personal ocupado de las organizaciones (INEC, 2023). 

Sin embargo, debido a las limitaciones de tiempo, recursos y la dificultad para acceder a la 

participación dentro de las empresas comerciales en la ciudad de Cuenca, se aplicó el muestreo 

por conveniencia como técnica de selección de muestra. Bajo estas consideraciones, se tomó como 

muestra un total de 120 MiPymes del sector comercial del cantón Cuenca. De acuerdo con 

Hernández (2021), este tipo de muestreo no probabilístico consiste en elegir los elementos de 

forma arbitraria y tomando en cuenta la disposición que tenga la población de estudio.   
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Además, la información obtenida de las MiPymes está respaldado por la Ley Orgánica de 

Protección de Datos Personales en el Ecuador, que impone manejar los datos obtenidos de 

empresas y empleadores de forma anónima y con una estricta confidencialidad y seguridad 

(Asamblea Nacional del Ecuador, 2021, Art. 4, núm. 1). 

Teniendo en cuenta esto, se optó realizar el instrumento de medición alfa de Cronbach, lo 

que permite establecer su confiabilidad y validar la consistencia interna planteadas en el estudio. 

Según Quero Virla (2010) indica que el coeficiente de alfa de Cronbach es un indicador de 

confiabilidad de mide la consistencia interna de los ítems de un instrumento, permitiendo verificar 

la escala de las preguntas de manera latente indicando que tan confiable es el cuestionario.  

Además, para la recolección de datos, se utilizó la técnica de la encuesta, mediante el 

instrumento de cuestionario con respuestas cerradas, su estructura es en base a la escala Likert, y 

el mismo fue sometido y evaluado por pares expertos en el área de estudio. Las respuestas son 

cerradas, lo que facilita el análisis cuantitativo y asegura que los encuestados comprendan el 

cuestionario que podrá ser aplicado en formato digital o físico, diseñado con escalas tipo Likert 

(Cejas y Prato, 2022). 

Asimismo, para el análisis y procesamiento estadístico de información del estudio, se 

realizó estadística descriptiva, gráficos y análisis correlacional, mediante el modelo de regresión 

lineal múltiple, empleando herramientas estadísticas especializados como Excel y SPSS versión 

31. 

Resultados 

En el estudio, se realizó la validación del instrumento mediante el coeficiente alfa de 

Cronbach, lo que permite confirmar que los ítems agrupados bajo cada variable miden su 

respectivo constructo de manera confiable y coherente. 
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Tabla 3 

Confiabilidad del instrumento de Alfa de Cronbach 

Modelo de Alfa de Cronbach  

  Ítems Alfa de Cronbach  

Variables independientes     

X1= Información y alfabetización en datos  3 0.850 

X2= Comunicación y colaboración 3 0.836 

X3= Creación de contenido digital 3 0.797 

X4= Seguridad 3 0.819 

X5= Resolución de problemas 3 0.809 

Variable dependiente     

Y1= Criterios de selección de personal  15 0.893 

Alfa de Cronbach escala general 30 0.933 

Nota. Modelo alfa de Cronbach aplicado a la encuesta. Elaborado por: Los autores   

En la tabla 3 se realizó el análisis de confiabilidad mediante el método de alfa de Cronbach, 

demostrando una consistencia interna alta. Las variables están compuestas por 5 variables 

independientes con 3 ítems cada uno, en este caso, todos los coeficientes obtenidos son altos, 

superando el minino aceptado por este método que es Min= 0.70 ≤ 0.80, y la variable dependiente 

compuesta por 15 ítems, mostró una fiabilidad alta de 0.893. Finalmente, a escala general de este 

modelo, con los 30 Ítems totales, se alcanzó una fiabilidad muy alta, con un coeficiente de 0.933, 

así validando que este instrumento es internamente consistente y que los ítems planteados están 

aptos para ser utilizados en el análisis de regresión lineal múltiple. 

Asimismo, se realizó el análisis de los supuestos de la regresión lineal múltiple para la 

validación de este modelo. 
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Figura 1  

Supuesto de Linealidad 

 

 

 

 

 
Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

Según la Figura 1 se aprecia que la nube de puntos está aleatoriamente distribuida y 

uniforme a lo largo del eje horizontal, agrupándose los residuos entre los valores de 2 y -2, además 

de la ausencia de un patrón en sí, sin generar ninguna secuencia en forma de U, J y V, relacionando 

tanto la variable dependiente e independientes, por lo que, en este caso, el supuesto de linealidad 

se cumple. 

Tabla 4 

Supuesto de Independencia de errores del modelo Durbin-Watson 

Model Summary 

Model R R2 R2 

adjusted 

Estimation 

standard error 

Durbin-

Watson 

1 ,692a ,479 ,456 5,224 1,601 

a. Predictors: (Constant), Resolución de problemas, Información y alfabetización de datos, 

Creación de contenido digital, Comunicación y colaboración, Seguridad 

b. Dependent variable: Criterios de selección de personal 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 4 se observa que mediante del modelo estadístico de Durbin-Watson, que sirve 

para analizar si existe independencia o no, da el resultado de 1.601, es decir, se encuentra en el 
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rango permitido por el modelo que es entre 1.5 y 2.5, determinando que no existe ningún inconveniente en 

su autocorrelación, por lo que el supuesto de independencia de errores se cumple con normalidad. 

Figura 2  

Supuesto de homocedasticidad 

 

 

 

 

 

 

 
Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la figura 2 se observa que, la forma de la nube de puntos se encuentra dispersa en forma 

horizontal, el cual se evidencia que no existe ninguna tendencia tanto en forma de cono o embudo, 

por lo que, se demuestra que su distribución es constante y uniforme, así cumpliendo este supuesto de 

homocedasticidad. 

Figura 3  

Supuesto de Normalidad-Histograma 

 

 

 

 

 
Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 
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En la figura 3 se observa que el histograma tiene una curvatura simétrica en forma de 

campana, teniendo una distribución normal, además de que su media y su desviación estándar 

cumplen con las pruebas de significancia, es por eso que el supuesto de normalidad es válido. 

Tabla 5 

Supuesto de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov test 

 Unstandardized  

Residual 

N 120 

Normal parametersa,b Mean ,0000000 

Deviation 5,11273457 

Maximum extreme  

Differences 

Absolute ,039 

Positive ,034 

Negative -,039 

Test statistic ,039 

Sig. asin. (bilateral)c ,200 

Sig. Monte Carlo 

(bilateral)e 

Sig. ,938 

99% confidence interval Lower limit ,931 

Upper limit ,944 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 5 se observa que, mediante esta prueba de normalidad, indico un valor de 0.200, 

es decir, que el valor (p) es mayor a lo establecido de 0.05, confirmando que los residuos se 

distribuyen normalmente y que este supuesto de normalidad se cumple. 
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Tabla 6 

Supuesto de No colinealidad  

Coefficients 

Model Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Desv. 

Error 

Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 28,989 2,836  10,221 ,000   

Información y 

alfabetización de 

datos 

,319 ,272 ,118 1,174 ,243 ,453 2,209 

Comunicación y 

colaboración 

-,333 ,404 -,105 -,825 ,411 ,282 3,544 

Creación de 

contenido digital 

,535 ,402 ,155 1,332 ,186 ,338 2,961 

Seguridad -,066 ,424 -,020 -,155 ,877 ,271 3,696 

 Resolución de 

Problemas 

2,079 ,378 ,622 5,497 ,000 ,357 2,805 

a. Dependent variable: Criterios de selección de personal 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 6 se observa los datos de tolerancia, los cuales deben ser mayor a 0.10, en este 

caso, todos son mayores al límite establecido, mientras que, en el VIF debe ser menor que 10, 

siendo que los datos oscilan entre 2,209 y 3,696, están por debajo del límite determinado, por tanto, 

se indica la independencia entre dimensiones predictoras, así cumpliendo con el supuesto de no 

colinealidad.   

Por lo tanto, todos los supuestos respaldan la robustez del modelo estadístico utilizado y la 

confiabilidad de los resultados obtenidos, cumpliendo con los requisitos estadísticos para aplicar 

un modelo de regresión lineal múltiple confiable. 

Modelo de regresión lineal múltiple 

Se presentan los resultados obtenidos del modelo planteado, mediante el método de 

selección por pasos:  
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Tabla 7 

Resumen del modelo de regresión  

Model Summary 

Model R R square R square 

adjusted 

Estimation standard 

error 

1 ,680a ,462 ,457 5,219 

a. Predictors: (Constant), Resolución de Problemas 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 7 se aprecia una estrecha relación de forma positiva entre la dimensión 

predictora resolución de problema y la variable dependiente criterios de selección de personal 

teniendo así un coeficiente de correlación de 0.680.  

Además, se puede evidenciar que el coeficiente r cuadrado es de 0.462, dando así que la 

dimensión de resolución de problemas por si sola, explica el 46.2% de la variabilidad total en 

general en la variable dependiente. Por lo tanto, este porcentaje es significativo ya que genera un 

impacto fundamental en la variabilidad dependiente y es fundamental en el proceso de 

reclutamiento y contratación en las MiPymes del cantón Cuenca. 

Tabla 8 

ANOVA del modelo  

ANOVAa 

Model Sum of  

squares 

gl Mean  

square 

F Sig. 

1 Regression 2757,519 1 2757,519 101,227 <.001b 

Residual 3214,447 118 27,241   

Total 5971,967 119    

a. Dependent variable: Criterios de selección de personal 

b. Predictors: (Constant), Resolución de Problemas 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 8 se explica el estudio de varianza, determinando que el valor de significancia 

obtenido es de Sig. <.001, estando por debajo de rango permitido de 0.05, rechazando así la 

hipótesis nula, revelando que la dimensión de resolución de problemas tiene un resultado real, 

influyente y no aleatorio con respecto en la variable dependiente, además, indica que existe una 
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relación con la adaptabilidad a nuevas tecnologías para la resolución de problema, validando así 

este modelo y su relación entre ellas.  

Tabla 9 

Coeficientes  

Coefficientsa 

Model Unstandardized coefficients Standardized coefficients t Sig. 

B Desv. Error Beta 

 

1 

(Constant) 31,297 2,499  12,521 <.001 

Resolución de Problemas 2,270 ,226 ,680 10,061 <.001 

a. Dependent variable: Criterios de selección de personal 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 

En la tabla 9 se analiza la relación entre la dimensión predictora y la variable dependiente, 

se observa que por cada punto dado a la dimensión de resolución de problemas aumenta 2.27 

puntos, es decir, si el candidato mejora la capacidad de resolver problemas, este tiene un mayor 

valor y aumenta su valoración para que sea contratado. Por tanto, eso refleja el valor que las 

MiPymes conceden a la capacidad de enfrentar retos y resolver situaciones prácticas mediante el 

uso de herramientas digitales, siendo, esencial en contextos organizacionales con recursos 

limitados y necesidades de adaptación rápida. 

Tabla 10 

Variables excluidas  

Excluded variablesa 

Model 
In 

beta 
   t 

    

Sig. 

Partial 

correlation 

Collinearity 

Statistics 

           Tolerance 

1 

Información y 

alfabetización de datos 
,094b 1,377 ,171 ,126 ,969 

Comunicación y 

colaboración 
,063b ,834 ,406 ,077 ,803 

Creación de contenido 

digital 
,135b 1,550 ,124 ,142 ,592 

Seguridad ,063b ,568 ,571 ,052 ,371 

a. Dependent variable: Criterios de selección de personal 

b. Predictors in the model: (Constant), Resolución de Problemas 

Fuente: Encuesta aplicada a las MiPymes. Elaborado por: Los autores 
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En la tabla 10 se observa las dimensiones de la variable independiente que no fueron 

consideradas por el modelo, es decir, en contraste con la dimensión predictora de resolución de 

problemas, las demás dimensiones evaluadas no mostraron significancia estadística.  

 Las dimensiones excluidas por la regresión lineal múltiple por el método de selección por 

pasos fueron: información y alfabetización de datos con p=0,171, creación de contenido digital 

con p= 0.406, comunicación y colaboración con p= 0.124 y seguridad p= 0.571, estas al no cumplir 

con el nivel de significancia establecido, siendo este Sig.< 0.05, no son consideradas como 

determinantes en los procesos de selección del personal. 

El resultado del modelo indica que, la eliminación de las demás competencias no afecta 

mucho el poder explicativo del modelo, evidenciando que la dimensión más determinante es la 

capacidad de resolución de problemas. Esto da a entender que la adaptabilidad, pensamiento crítico 

y capacidad de resolver situaciones prácticas en contextos digitales resultan cruciales en entornos 

empresariales comerciales cambiantes y con limitados recursos técnicos. 

Discusión 

Los resultados presentados se obtuvieron a partir de la aplicación del instrumento de alfa 

de Cronbach previamente validados, lo que garantiza su fiabilidad y consistencia de las 

mediciones. Posteriormente, se realizó el análisis mediante el modelo de regresión lineal múltiple 

por el método por pasos y sus supuestos, se examinó cada una de las competencias planteadas en 

el estudio, indicando que la dimensión predictora resolución de problemas tiene un 46,2% de 

variabilidad total e influencia positiva en la variable dependiente, mientras que las dimensiones 

restantes, aunque siendo esenciales en lo teórico, no son relevante dentro del modelo aun siendo 

fundamentadas en la metodología.  
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En este contexto, en la investigación de Schwarz et al. (2024) sostienen que, en el ámbito 

laboral dinámico, la capacidad de resolver problemas en entornos digitales es considerada una 

competencia transversal crítica, especialmente, en MiPymes donde los recursos para la toma de 

decisiones suelen ser limitados. Es así que, priorizan la contratación de personal con habilidades 

prácticas que permitan afrontar desafíos tecnológicos y operativos inmediatos. 

Por su parte, Carretero (2021) afirma que, si bien las competencias digitales abarcan 

múltiples dimensiones, los empleadores consideran aquellas que tienen un impacto directo en la 

productividad y adaptación al cambio como los aspectos relacionados con la resolución de 

problemas y pensamiento crítico. Esto puede explicar por qué las competencias planteadas en el 

estudio, pues, a pesar de su importancia teórica, no son prioritarias en los procesos de selección.  

De igual modo, Van Laar et al. (2017) indican que en el contexto laboral las competencias 

digitales en si no existe una homogeneidad, pues depende de diferentes aspectos tales como su 

tamaño, sector y avance tecnológico. Por lo tanto, es comprensible que en las MiPymes del cantón 

Cuenca sea más valorada las tecnologías básicas mediante la competencia de resolución de 

problemas digitales frente a otras que requieren estructuras tecnológicas más avanzadas. 

Finalmente, la mayoría de competencias no influyen de manera uniforme en la selección 

de personal y sus criterios, por lo que se evidencia que hay habilidades más esenciales que genera 

una diferenciación en este proceso, en este caso la resolución de problemas digitales se posiciona 

como un factor clave, coincidiendo con estudios previos y refuerza la necesidad de fomentar esta 

competencia para el desarrollo profesional en el entorno digital. 

Conclusión, recomendación y estudios futuros 

El estudio tuvo como finalidad determinar cómo han incidido las competencias digitales 

en las normativas de selección de personal en las MiPymes dentro del sector comercial cuencano, 
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mediante el cual, después del análisis de cada una de las dimensiones planteadas, la competencia 

relacionada con la resolución de problemas alcanzó un promedio estadístico significativo positivo 

acerca de los criterios para la selección del personal, lo cual refleja que es la más influyente, 

mientras que, las dimensiones de comunicación y colaboración, alfabetización, seguridad digital y 

creación de contenidos mostraron resultados poco significativos, por lo que no son consideradas 

como trascendentales al momento de seleccionar personal pese a su importancia.  

Por lo tanto, se puede afirmar que la competencia asociada a la resolución de problemas en 

entornos digitales es la que prevalece, en mayor medida, al momento de elegir a los posibles 

candidatos en el proceso de selección en las MiPymes de Cuenca. Dentro de las razones, se puede 

mencionar que para el sector empresarial es fundamental contar con colaboradores capacitados 

para solucionar inconvenientes de manera efectiva y oportuna, lo cual puede favorecer en la 

continuidad de la operatividad, por ende, dan prioridad a candidatos que sepan utilizar las 

herramientas digitales para la resolución de problemas en un entorno cotidiano así agilizar 

procesos y lograr un crecimiento y competitividad empresarial. 

Se recomienda a las MiPymes de cantón Cuenca, sensibilizar a los gestores de talento 

humano sobre incentivar a la creación de estratégicas para desarrollar las competencias digitales 

en el procedimiento de elección de personal dentro del entorno empresarial, en el que se realice 

una valoración integral, implementando criterios objetivos al momento de evaluar a los aspirantes. 

De tal manera, que se garantice que el personal contratado aporte positivamente al trabajo dentro 

de las MiPymes, sobre todo en un contexto empresarial cada vez más tecnológico.  

En cuanto a trabajos a futuro es importante considerar añadir otros sectores económicos de 

distintas zonas geográficas para resultados más robustos; así como el uso de variables moderadoras 

tales como el nivel de digitalización, edad promedio del personal y uso de tecnologías, esto podría 
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influir en la valoración de las competencias digitales, además de ser esencial para valorizar la 

influencia generadas por las capacitaciones en los procesos de selección, desempeño, adaptabilidad 

y retención de los colaboradores a mediano plazo, contribuyendo a la sostenibilidad de la evolución 

y adaptación tecnológica dentro de las MiPymes comerciales. 
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Anexo A: Instrumento cuantitativo (Encuesta)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


