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¿Influye el género en la satisfacción con la formación en Realidad Virtual y en su éxito en el sector financiero?

Does gender, age, or seniority influence the satisfaction with Virtual Reality training and its success in the financial sector?
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Resumen

Propósito: La Realidad Virtual (RV) se utiliza cada vez más en la formación corporativa debido a su capacidad inmersiva. Sin embargo, la evidencia sobre la influencia de variables demográficas en la efectividad y satisfacción de la formación sigue siendo inconclusa. Este estudio analiza si el género, la edad y la antigüedad laboral influyen en los resultados de aprendizaje y en la satisfacción de programas de formación basados en RV en el sector financiero. Metodología: El estudio contó con 249 empleados de una entidad financiera que realizaron una sesión de formación en RV de 30 minutos sobre gestión de seguros. La efectividad formativa se evaluó mediante pruebas de rendimiento y la satisfacción mediante una escala Likert de cinco puntos. Se aplicaron pruebas de Kruskal-Wallis y análisis de regresión múltiple para examinar la influencia de variables personales y contextuales. Resultados: Los resultados muestran que ni el género ni la edad tuvieron un impacto significativo en el rendimiento o la satisfacción. Por el contrario, la antigüedad laboral presentó una relación negativa con el desempeño, indicando que los empleados con mayor experiencia obtuvieron puntuaciones inferiores. La satisfacción con la experiencia de RV fue elevada en todos los grupos, observándose únicamente pequeñas diferencias según el tipo de oficina y la localización geográfica. Conclusiones: La formación en RV parece ser igualmente efectiva y satisfactoria independientemente del género o la edad. Sin embargo, la relación negativa entre antigüedad y rendimiento podría reflejar mayores dificultades de adaptación tecnológica entre empleados más experimentados.
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Abstract

Purpose: Virtual Reality (VR) is increasingly used in corporate training because of its immersive potential. However, evidence regarding the influence of demographic variables on training effectiveness and satisfaction remains inconclusive. This study examines whether gender, age, and seniority affect learning outcomes and user satisfaction in VR training within the financial sector. Methodology: The study involved 249 employees from a financial institution who completed a 30-minute VR training session on insurance management. Training effectiveness was assessed through performance tests, while satisfaction was measured using a five-point Likert scale. Kruskal–Wallis tests and multiple regression analyses were conducted to evaluate the influence of personal and contextual variables. Results: Gender and age did not significantly affect training performance or satisfaction. In contrast, seniority showed a negative relationship with performance, indicating that more experienced employees achieved lower scores. Training duration and gender were not significant predictors of outcomes. Overall satisfaction with the VR experience was high across all groups, with only minor differences related to office type and location. Conclusions: VR training appears to be equally effective and satisfactory regardless of gender or age. However, the negative association between seniority and performance may reflect greater resistance or adaptation difficulties among more experienced employees. These findings support inclusive VR training strategies focused on technological adaptation rather than demographic segmentation.
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Resumo

Objetivo: A Realidade Virtual (RV) vem sendo cada vez mais utilizada na formação corporativa devido ao seu potencial imersivo. Contudo, as evidências sobre a influência de variáveis demográficas na eficácia e satisfação do treinamento permanecem inconclusivas. Este estudo analisa se gênero, idade e antiguidade profissional afetam os resultados de aprendizagem e a satisfação em treinamentos baseados em RV no setor financeiro. Metodologia: Participaram do estudo 249 colaboradores de uma instituição financeira que realizaram uma sessão de treinamento em RV de 30 minutos sobre gestão de seguros. A eficácia do treinamento foi avaliada por meio de testes de desempenho, enquanto a satisfação foi medida utilizando uma escala Likert de cinco pontos. Foram aplicados testes de Kruskal-Wallis e análises de regressão múltipla para examinar o impacto de variáveis pessoais e contextuais. Resultados: Os resultados indicam que gênero e idade não exerceram influência significativa sobre o desempenho ou a satisfação dos participantes. Em contrapartida, a antiguidade profissional apresentou relação negativa com o desempenho, sugerindo que colaboradores mais experientes obtiveram resultados inferiores. A satisfação geral com a experiência em RV foi elevada entre todos os grupos, com apenas pequenas diferenças relacionadas ao tipo de escritório e à localização geográfica. Conclusões: O treinamento em RV mostrou-se igualmente eficaz e satisfatório independentemente de gênero ou idade. Entretanto, a relação negativa entre antiguidade e desempenho pode indicar maiores dificuldades de adaptação tecnológica entre profissionais mais experientes.
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1. Introducción

Durante las últimas décadas, la Realidad Virtual (RV) ha emergido como una herramienta revolucionaria en los ámbitos de la educación y la formación (Smutny, 2022). Esta tecnología ofrece una experiencia inmersiva que trasciende los métodos convencionales de aprendizaje. La RV brinda a los participantes en procesos formativos la oportunidad de sumergirse en entornos de aprendizaje seguros, mejorando su capacidad para adquirir conocimientos y comprender eficazmente conceptos clave (Jarvelainen et al., 2018).

No obstante, la literatura previa aporta una evidencia empírica limitada sobre la relación entre el uso de la RV y la mejora de los resultados de aprendizaje. Además, las investigaciones actuales presentan hallazgos inconsistentes (por ejemplo, Makowski et al., 2017; Makransky et al., 2019) o no logran demostrar una mejora estadísticamente significativa del rendimiento de los estudiantes formados mediante RV en comparación con aquellos que reciben formación a través de métodos de instrucción tradicionales (Grassini et al., 2020).

La exploración de los efectos formativos de la RV inmersiva todavía se encuentra en una fase incipiente dentro de la literatura científica. Se requieren investigaciones adicionales para determinar si la formación basada en RV puede ofrecer ventajas medibles en el desempeño de las tareas.

Aunque la formación basada en RV ha sido ampliamente estudiada en diversos sectores, su aplicación en el ámbito financiero —y particularmente en el sector bancario— continúa siendo en gran medida inexplorada. Este contexto resulta especialmente relevante, ya que la RV puede favorecer el desarrollo de habilidades de atención al cliente y de toma de decisiones en situaciones complejas, al tiempo que permite implementar programas de formación escalables para empleados geográficamente dispersos.

Asimismo, el análisis de factores demográficos como el género y la edad resulta especialmente pertinente en el contexto de la formación basada en RV. Investigaciones previas sobre la adopción tecnológica han identificado con frecuencia estas variables como posibles fuentes de diferencias en las actitudes hacia las nuevas tecnologías, la facilidad de uso percibida y los resultados del aprendizaje.

En un metaanálisis realizado por Yu (2023), se revisó el impacto de las tecnologías de RV sobre los resultados educativos en diferentes dimensiones. El estudio sugiere una influencia global fuerte y positiva de estas tecnologías en los resultados del aprendizaje, aunque también identifica posibles efectos adversos relacionados con la ansiedad, la cognición, la creatividad, las diferencias de género, las actitudes hacia el aprendizaje, la satisfacción del alumnado y el compromiso o implicación con el proceso formativo.

La experiencia de los usuarios de la RV mediada por dispositivos de visualización montados en la cabeza (Head-Mounted Displays, HMD) no siempre es positiva. Diversos usuarios informan de síntomas adversos, entre ellos náuseas, desorientación o dolores de cabeza (Kennedy et al., 1993; Duzmanska et al., 2018). Estos síntomas se conocen comúnmente como cibermareo o simulator sickness (SS), y algunos autores han encontrado una mayor incidencia de este fenómeno en las mujeres que en los hombres (Munafo et al., 2017).

Las razones que explican esta disparidad entre géneros en la aparición de síntomas de SS siguen sin estar claras. Algunos investigadores atribuyen estas diferencias a variaciones hormonales asociadas al ciclo menstrual femenino, mientras que otros proponen explicaciones alternativas. Biocca (1992) sugirió que un campo visual (field of view, FOV) más amplio, generalmente observado en las mujeres, podría incrementar la vulnerabilidad al SS. Dado que la evaluación del SS suele basarse en autoinformes, también se ha argumentado que los hombres podrían infradeclarar su malestar (Biocca, 1992; Kolasinski, 1995). Otras perspectivas relacionan este desequilibrio con diferencias cognitivas entre sexos (Giammarco et al., 2015) o con el dimorfismo sexual, que podría influir en la estabilidad del movimiento (Munafo et al., 2017). Sin embargo, la revisión de Grassini y Laumann (2020) no encontró una asociación consistente entre el género y el SS.

Aunque se han observado diferencias de género en la adopción de la RV, la investigación indica que no existen diferencias en la pedagogía basada en RV ni en los resultados de aprendizaje obtenidos mediante esta tecnología (Annetta et al., 2009; Huang et al., 2020; Yu, 2021). Del mismo modo, Grassini et al. (2020) no encontraron diferencias entre hombres y mujeres en el rendimiento, el sentido de presencia o el SS. No obstante, una minoría de estudios sugiere que las mujeres podrían superar a los hombres en determinadas tareas realizadas en entornos de RV (Allen et al., 2016; Liang et al., 2019). Una mayor sensación de presencia reportada por las mujeres (Gamito et al., 2008) podría explicar estos resultados, ya que la presencia se ha asociado con un mejor rendimiento en el aprendizaje (Yang et al., 2016).

La revisión sistemática de Grassini y Laumann (2020) confirmó la heterogeneidad de la evidencia existente: mientras que la mayoría de los estudios no encontraron diferencias de género en cognición, memoria, percepción o disfrute, algunos identificaron ventajas para las mujeres —como una mayor sensibilidad emocional y una sensación de presencia más intensa—, mientras que otros sugirieron que los hombres podrían obtener mejores resultados debido a diferencias en la percepción del FOV (Czerwinski et al., 2002).

El debate sobre las diferencias de género en la formación mediante RV sigue, por tanto, abierto. El éxito y la satisfacción asociados a la RV, considerando variables como el género, la edad o la antigüedad profesional, permanecen en gran medida inexplorados. Con el objetivo de abordar estas lagunas de conocimiento, el presente estudio investiga la formación inmersiva basada en RV en el sector financiero. Hasta donde alcanza nuestro conocimiento, se trata del primer trabajo que analiza las diferencias de género en la formación mediante RV en el ámbito bancario. Los resultados pueden aportar información valiosa tanto para la comunidad académica como para los responsables de Aprendizaje y Desarrollo (Learning & Development), al explorar si el género y la edad se asocian con los resultados formativos y la satisfacción, así como la manera en que estos factores podrían considerarse en el diseño y la evaluación de futuras iniciativas de formación basadas en RV.

1.1. Diferencias de género en el aprendizaje digital

Durante las dos últimas décadas, diversos estudios han puesto de manifiesto la existencia de diferencias de género en el uso de la tecnología y en las competencias asociadas, fenómeno que suele describirse como una “brecha digital de género” (digital gender gap), la cual puede influir en el comportamiento de los usuarios, sus resultados y sus evaluaciones en programas de formación basados en realidad virtual (Baraybar-Fernández et al., 2025).

La evidencia sugiere que esta brecha puede manifestarse desde edades tempranas. Los niños suelen declarar un uso más frecuente del ordenador, una mayor confianza en la realización de tareas relacionadas con las tecnologías de la información y la comunicación (TIC) y un interés más intenso por la informática que las niñas, lo que suele ir acompañado de niveles más elevados de competencia digital y de un uso más amplio de la tecnología con fines educativos y de entretenimiento (Kayany y Yelsma, 2000; Colley y Comber, 2003; Mucherah, 2003; Li y Kirkup, 2007; Drabowicz, 2014). Por el contrario, se ha observado que las niñas utilizan las tecnologías digitales con mayor frecuencia para la comunicación y la interacción social (McSporran y Young, 2001).

Sin embargo, los hallazgos obtenidos en contextos de aprendizaje digital son heterogéneos. Mientras que los hombres suelen informar de una mayor confianza en sus capacidades relacionadas con las TIC (Vekiri y Chronaki, 2008), las mujeres pueden presentar creencias más sólidas sobre su propia competencia y una mayor autoeficacia académica en contextos de aprendizaje (Britner y Pajares, 2001; Perkowski, 2013), así como niveles superiores de motivación hacia el aprendizaje (McSporran y Young, 2001; Price, 2006). Estudios más recientes sugieren, además, que las diferencias de género en competencia digital y actitudes hacia la tecnología podrían estar reduciéndose o incluso desapareciendo (Vekiri, 2013; Korlat et al., 2021).

1.2. Diferencias de género en las características individuales y el rendimiento académico

Las características individuales relacionadas con el género pueden contribuir a explicar las diferencias en el rendimiento del aprendizaje, aunque no las expliquen por completo (Spinath et al., 2014). Algunas investigaciones sugieren que las mujeres podrían adaptarse mejor a los entornos de aprendizaje contemporáneos debido a factores como una mayor inteligencia verbal, una mayor afabilidad, una autodisciplina más sólida y determinados rasgos motivacionales. Asimismo, la perseverancia y el compromiso de las mujeres (Richardson y Woodley, 2003), junto con una mayor capacidad de autorregulación (Alghamdi et al., 2020), podrían favorecer mejores resultados de aprendizaje.

Sin embargo, la evidencia empírica sigue siendo contradictoria. Algunos estudios informan de mejores resultados académicos para las mujeres, como la obtención de calificaciones más elevadas en los cursos (Dwyer y Johnson, 1997), mientras que otros encuentran ventajas para los hombres, especialmente en el rendimiento en pruebas o exámenes (Ackerman et al., 2001). Además, diversas investigaciones no han hallado una relación significativa entre el género y los resultados del aprendizaje, lo que sugiere que los hombres pueden mostrar actitudes más estables, mientras que las mujeres presentan mayores niveles de implicación o compromiso con el proceso formativo (Nistor, 2013), y que el género podría no contribuir de manera significativa a explicar los resultados del aprendizaje (Yu, 2021).

Dada la inconsistencia de estos hallazgos, en el presente estudio analizaremos la relación entre el género y el éxito de la formación con el objetivo de determinar si existen diferencias de género en los logros de aprendizaje cuando se utiliza tecnología de realidad virtual. Para ello, trataremos de responder a la siguiente pregunta de investigación:



• RQ1: ¿Obtienen las mujeres un mejor rendimiento que los hombres en la formación basada en realidad virtual?

1.3. ¿Influye el género en la satisfacción con la formación basada en realidad virtual?

Previous La evidencia empírica previa sobre el efecto del género en la satisfacción con la formación basada en realidad virtual es escasa y está lejos de ser concluyente. Mientras que Lu y Chiou (2010) encontraron que las mujeres tienden a mostrar menores niveles de satisfacción con el aprendizaje digital que los estudiantes varones, otros estudios sugieren que no existen diferencias entre hombres y mujeres en sus actitudes hacia el aprendizaje digital (Cuadrado-García et al., 2010; Hung et al., 2010) y que no se observan diferencias significativas de género en la satisfacción con el aprendizaje entre los estudiantes millennials que participan en entornos de formación online (Harvey et al., 2017). Sin embargo, otras investigaciones indican que las mujeres presentan mayores niveles de implicación y una motivación intrínseca más elevada en contextos de aprendizaje digital (Korlat et al., 2021), lo que podría traducirse en una mayor satisfacción con la formación basada en realidad virtual.

Dada la naturaleza contradictoria de estos hallazgos, en el presente estudio analizaremos si existen diferencias de género en la satisfacción con la formación cuando se utiliza tecnología de realidad virtual. Para ello, trataremos de responder a la siguiente pregunta de investigación:



• RQ2: ¿Experimentan las mujeres una mayor satisfacción que los hombres en la formación basada en realidad virtual?

1.4. Edad y éxito de la formación

Se ha sugerido que la edad de los participantes puede influir en la experiencia de realidad virtual (Latu et al., 2019). La literatura previa presenta resultados diversos en relación con la asociación entre la edad y los resultados de la formación. Algunos estudios informan de una correlación positiva entre la edad y los resultados formativos, así como con el desempeño laboral (Beier y Ackerman, 2005). Sin embargo, otras investigaciones han observado que los participantes de mayor edad pueden progresar más lentamente y mostrar un rendimiento inferior en comparación con sus homólogos más jóvenes, tal como señalan los hallazgos de Kubeck et al. (1996). Asimismo, Hertzog et al. (2008) explican el impacto negativo de la edad sobre los resultados de la formación atribuyéndolo a cambios en determinadas funciones cognitivas, como una menor capacidad de concentración, una reducción de la velocidad de procesamiento y una disminución de la capacidad de memoria. Esta perspectiva es coherente con la idea de que los cambios cognitivos asociados al envejecimiento pueden influir en la capacidad de una persona para participar eficazmente en programas de formación y beneficiarse de ellos. Del mismo modo, Korlat et al. (2021) observaron que el aumento de la edad se asocia con menores creencias de competencia y un menor valor intrínseco atribuido al aprendizaje digital.

No obstante, existe evidencia que sugiere que la relación entre la edad y el éxito de la formación no es uniforme en las distintas dimensiones utilizadas para evaluar los resultados. Warr et al. (1999) propusieron que esta asociación puede variar en función de la medida específica del éxito formativo considerada. Por ejemplo, Colquitt et al. (2000) identificaron una relación matizada entre la edad y los resultados de la formación. Aunque la edad se correlacionó negativamente con el rendimiento global, mostró una asociación positiva con la adquisición de habilidades y con la transferencia exitosa de la formación a contextos prácticos. Esto sugiere que, a pesar de las posibles dificultades en el rendimiento inmediato, las personas de mayor edad pueden demostrar una capacidad significativa para adquirir competencias y aplicar los aprendizajes adquiridos a lo largo del tiempo.

Explorar el papel que la edad puede desempeñar en los resultados de la formación puede aportar información valiosa para las organizaciones que buscan adaptar mejor el diseño de sus programas formativos a las necesidades de los participantes. Para ello, trataremos de responder a la siguiente pregunta de investigación:



• RQ3: ¿Obtienen los participantes de mayor edad un peor rendimiento que los participantes más jóvenes en la formación basada en realidad virtual?

1.5. La interacción entre la edad y el género en el éxito de la formación

Pocos estudios han analizado la influencia conjunta de la edad y el género sobre los resultados del aprendizaje, y los hallazgos obtenidos hasta el momento son contradictorios. Según Williamson (2000), las mujeres de mayor edad mostraron una mayor orientación hacia el aprendizaje y experimentaron progresos más significativos que sus homólogos masculinos de la misma edad. Estos resultados coinciden con las observaciones de Caprara et al. (2003), quienes encontraron que, en el caso de las mujeres, el incremento de la edad se asociaba con mejoras en diversos aspectos relacionados con la personalidad, contribuyendo a un aumento significativo del éxito formativo; sin embargo, este efecto no se observó en los hombres. Del mismo modo, Bausch et al. (2014) informaron de que las mujeres de mayor edad experimentaban una evolución más positiva que los hombres de edad similar.

De manera particularmente interesante, al introducir el término de interacción edad × género en la explicación del éxito de la formación, ni la edad ni el género mostraron un efecto directo significativo. Sin embargo, la interacción entre ambos factores resultó estadísticamente significativa, revelando que, a medida que aumentaba la edad, las mujeres experimentaban una mejora en el éxito de la formación, mientras que los hombres mostraban un descenso en dicho éxito.

Mientras que las investigaciones previas se han centrado principalmente en la influencia aislada de la edad o del género, el presente estudio profundiza en su efecto combinado. Mediante el análisis de la interacción edad × género sobre los resultados de la formación, pretendemos contribuir al debate existente en la investigación sobre formación, especialmente en el contexto de los resultados obtenidos mediante programas de formación basados en realidad virtual.

Para ello, trataremos de responder a la siguiente pregunta de investigación:



• RQ4: ¿Influye el género en la relación entre la edad y el éxito de la formación basada en realidad virtual?

2. Materiales y métodos

Con el objetivo de dar respuesta a las preguntas de investigación planteadas anteriormente, en este trabajo analizamos el uso de la realidad virtual (RV) en una experiencia de formación inmersiva desarrollada en el sector bancario. Para ello, se estudió una experiencia específica de RV, con una duración aproximada de 30 minutos, centrada en la gestión integral de seguros en Banco Santander y realizada por 249 empleados entre noviembre de 2022 y marzo de 2023. La formación se llevó a cabo de manera presencial mediante el uso de dispositivos de visualización montados en la cabeza (Head-Mounted Displays, HMD) para teléfonos móviles, concretamente mediante visores Google Cardboard.

La formación basada en RV incluía cuatro situaciones relacionadas con interacciones comerciales con clientes particulares o personas jurídicas, con el objetivo de incrementar o mantener las ventas de seguros:



• Situación 1 (cliente particular): realización de una reunión con un cliente interesado en contratar un seguro de hogar (8 minutos).

• Situación 2 (persona jurídica): realización de una visita comercial a un nuevo establecimiento (6 minutos).

• Situación 3 (cliente particular): gestión de la reversión de una posible cancelación de una póliza (6 minutos).

• Situación 4 (cliente particular): concertación de una cita para la gestión integral de seguros (10 minutos).



En el análisis de los indicadores clave de desempeño (KPIs) de la formación se consideraron dos variables dependientes:



• Éxito en la formación mediante RV. Esta variable se midió a través del porcentaje de respuestas correctas obtenidas en las preguntas relacionadas con el contenido de la formación, planteadas tanto durante como al finalizar la experiencia mediante los propios HMD. Se formularon cinco preguntas para cada una de las cuatro situaciones descritas anteriormente. Este indicador permitió analizar si existían diferencias en los resultados obtenidos en la formación en RV en función de determinadas características de los participantes, como el género, la edad o la antigüedad en la organización.

• Satisfacción con la formación mediante RV. Esta variable se midió a partir de la valoración otorgada por los participantes a la experiencia formativa en una escala de 1 a 5, donde 5 representaba la valoración más positiva. Este indicador permitió identificar qué perfiles de participantes valoraban más favorablemente la formación basada en RV.



En primer lugar, se realizó una prueba no paramétrica para evaluar si existían diferencias entre grupos en relación con el éxito y la satisfacción en la formación mediante RV. En concreto, se aplicó la prueba de Kruskal-Wallis, que permite examinar si varias muestras independientes proceden de distribuciones idénticas y constituye una extensión de la prueba U de Mann-Whitney para más de dos grupos. La hipótesis nula de esta prueba establece que los rangos medios de los distintos grupos son iguales.

En segundo lugar, se llevaron a cabo regresiones múltiples por pasos (stepwise multiple regressions) independientes, utilizando como variables dependientes el éxito y la satisfacción con la formación, mediante el software estadístico Stata. Las variables independientes incluyeron características personales de los participantes, tales como el género, la edad y la antigüedad en la organización. Asimismo, se incorporaron variables de control relacionadas con la duración de la formación, la categoría profesional, las características de la oficina (tipo de oficina) y la ubicación geográfica de la misma.

Con el fin de comprobar si los efectos de la edad y de la antigüedad sobre las dos variables dependientes definidas (éxito y satisfacción) estaban moderados por el género, también se introdujeron los términos de interacción LnEdad × Género y LnAntigüedad × Género. Asimismo, se consideró el efecto de interacción LnDuración × Género, dado que la mayor implicación de las mujeres con la formación observada en estudios previos (Nistor, 2013; Korlat et al., 2021) podría explicar posibles diferencias entre hombres y mujeres en el tiempo dedicado a completar la formación.

La Tabla 1 presenta la definición de las variables utilizadas para el análisis de la formación basada en realidad virtual y para el análisis de regresión.


Tabla 1. Definición de variables




	Variables dependientes

	Definición






	Éxito

	Porcentaje de preguntas sobre la formación en realidad virtual respondidas correctamente durante y al finalizar la formación a través de los dispositivos HMD. Esta variable toma valores entre 0 y 1.




	Satisfacción

	Valoración otorgada a la formación en realidad virtual en una escala de 1 a 5, donde 5 representa la valoración más alta.




	Variables independientes

	Definición




	RV

	Variable dicotómica que toma el valor 1 si el empleado ha realizado la formación en realidad virtual y 0 en caso contrario.




	Género

	Variable dicotómica que toma el valor 1 para las mujeres y 0 para los hombres.




	Edad

	Se han considerado dos variables como aproximación a la edad: la edad del empleado y la antigüedad en el puesto.



• Edad del empleado (Age). Para la prueba de Kruskal-Wallis se establecieron cuatro grupos:

• Menores de 35 años.

• Entre 36 y 45 años.

• Entre 46 y 55 años.

• Mayores de 55 años.



Para el análisis de regresión se utilizó el logaritmo natural de la edad.



• Antigüedad en el puesto (Seniority). Se consideraron los años de antigüedad en el puesto de trabajo. Para la prueba de Kruskal-Wallis se establecieron cuatro grupos:

• Menos de 10 años.

• Entre 11 y 20 años.

• Entre 21 y 30 años.

• Más de 30 años.



Para el análisis de regresión se utilizó el logaritmo natural de la antigüedad.




	Control Variables

	Definición




	Duración

	Tiempo dedicado a completar la formación en realidad virtual, medido en minutos. Para el análisis de regresión se utilizó el logaritmo natural de la duración.




	Clasificación profesional

	Los empleados pertenecían a una de las siguientes clasificaciones profesionales:



- Banca Comercial y de Empresas (Commercial & Business Banker).

- Atención al Cliente y Servicios: presencial (F2F) (Customer S&S: F2F).

- Atención al Cliente y Servicios: productos especializados (Customer S&S: Specialized Products).




	Tipo de oficina

	Se distinguieron cinco categorías de oficinas de acuerdo con la siguiente clasificación:



• Oficina orientada a empresas (Business-oriented office).

• Oficina inteligente orientada a empresas (Smart Business-oriented office).

• Oficina universal (Universal office).

• Oficina universal inteligente (Smart Universal office).

• Oficina Work Café (WorkCafé office).




	Localización

	Se distinguieron diez ubicaciones en función de la comunidad autónoma en la que se encontraba la oficina a la que pertenecía el empleado dentro del territorio español:



Aragón, Asturias, Canarias, Cantabria, Castilla la Mancha, Castilla León, Extremadura, Galicia, Islas Baleares and País Vasco.






Fuente: elaborado por los autores a partir de los datos del estudio.



2.1. Limitaciones metodológicas

El presente estudio presenta diversas limitaciones metodológicas que deben tenerse en cuenta al interpretar sus resultados. En primer lugar, la investigación sigue un diseño observacional y no incluye un grupo de control ni una comparación con modalidades formativas alternativas, como la formación no basada en realidad virtual. En consecuencia, los hallazgos deben interpretarse como asociaciones y no como relaciones causales. Si bien los resultados aportan información relevante sobre cómo los participantes experimentan la formación basada en realidad virtual y sobre la relación entre determinadas características individuales y los resultados formativos, no permiten establecer inferencias causales acerca de la eficacia de la formación en realidad virtual en comparación con otros métodos de aprendizaje.

En segundo lugar, el análisis emplea técnicas de regresión por pasos (stepwise regression) para explorar la relación entre las características de los participantes y los resultados de la formación. Aunque este enfoque puede resultar útil para identificar predictores relevantes en contextos exploratorios, ha sido ampliamente debatido debido al riesgo de inestabilidad de los modelos y de sobreajuste (overfitting). Por ello, los resultados deben interpretarse con cautela, y futuras investigaciones podrían complementar este enfoque mediante modelos guiados por fundamentos teóricos o estrategias analíticas alternativas que permitan confirmar la solidez de los hallazgos obtenidos.

Por último, la satisfacción de los participantes se evaluó mediante una escala de un único ítem. Aunque este tipo de medidas se utiliza con frecuencia por su sencillez y facilidad de aplicación, puede no captar plenamente la naturaleza multidimensional del constructo de satisfacción. En consecuencia, futuras investigaciones podrían beneficiarse del uso de escalas validadas compuestas por múltiples ítems, con el fin de proporcionar una evaluación más completa y precisa de la satisfacción de los participantes con la formación basada en realidad virtual.

3. Resultados y discusión

3.1. Resultados sobre el éxito de la formación en realidad virtual

Con el fin de identificar qué perfiles de participantes obtienen mejores resultados en la formación basada en realidad virtual (éxito formativo), se consideró el porcentaje de preguntas relacionadas con la formación que fueron respondidas correctamente durante y al finalizar la experiencia a través de los dispositivos HMD por los distintos grupos de participantes. La Tabla 2 presenta las diferencias de medias analizadas.


Tabla 2. Éxito en la formación basada en realidad virtual según las características personales de los participantes, las características de la oficina y la ubicación




	
	
	No. Obs

	Media

	Desviación

	Kruskal-Wallis

Chi2 (Prob)






	Muestra completa

	
	234

	0.7658

	0.1021

	



	Género

	Mujer

	120

	0.7643

	0.0821

	1.643

(0.1999)




	Hombre

	114

	0.7675

	0.1200




	Antigüedad

	Menos de 10 años

	7

	0.7566

	0.1189

	4.812

(0.1860)




	Entre 11 y 20

	143

	0.7744

	0.1046




	Entre 21 y 30

	64

	0.7579

	0.958




	Más de 30

	20

	0.7329

	0.0958




	Grupo de edad

	Menos de 35 años

	4

	0.7645

	0.1211

	2.329

(0.5070)




	Entre 36 y 45

	118

	0.7767

	0.0917




	Entre 46 y 55

	98

	0.7520

	0.1156




	Más de 55

	14

	0.7720

	0.0750




	Clasificación profesional

	Banca commercial y de Empresas

	40

	0.7542

	0.1009

	0.818

(0.6643)




	Atención al cliente y servicios: presencial (F2F)

	117

	0.7664

	0.1023




	Atención al cliente y servicios: productos especializados

	17

	0.7873

	0.1054




	Tipo de oficina

	Oficina orientada a empresas

	2

	0.7148

	0.1204

	3.0717

(0.5550)




	Oficina inteligente orientada a empresas

	5

	0.8103

	0.0827




	Oficina universal

	106

	0.7586

	0.1031




	Oficina universal inteligente

	112

	0.7709

	0.1024




	Oficina Workcafe

	9

	0.7749

	0.1009




	Ubicación

	Aragón

	15

	0.7681

	0.0848

	8.439

(0.4906)




	Asturias

	11

	0.7772

	0.0665




	Canarias

	28

	0.7589

	0.0786




	Cantabria

	13

	0.7927

	0.0813




	Castilla la Mancha

	25

	0.7682

	0.0769




	Castilla León

	33

	0.7603

	0.1517




	Extremadura

	38

	0.7342

	0.1065




	Galicia

	46

	0.7858

	0.0847




	Islas Baleares

	18

	0.7716

	0.1370




	País Vasco

	7

	0.7646

	0.0684






Fuente: elaboración propia a partir de los datos del estudio.



El valor medio del éxito formativo fue de 0,7658, lo que significa que los empleados que realizaron la formación basada en realidad virtual respondieron correctamente al 76,58 % de las preguntas incluidas en el programa formativo. De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 2, no se encontraron diferencias en el porcentaje de respuestas correctas al distinguir entre mujeres y hombres. Cabe destacar que, aunque las mujeres dedicaron más tiempo a completar la formación en realidad virtual que los hombres (véase la Tabla 3), este mayor tiempo invertido no se tradujo en un mayor éxito formativo ni en mejores resultados de aprendizaje.


Tabla 3. Tiempo dedicado a la formación basada en realidad virtual por mujeres y hombres




	
	
	No. Obs

	Media

	Desviación

	Kruskal-Wallis

Chi 2 (Prob)






	Género

	Mujer

	120

	31.7000

	6.4802

	7.447

0.0064**




	Hombre

	114

	30.1666

	6.2143






Nota: * p < 0.05; ** p < 0.01.

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del estudio.



La Tabla 2 también muestra que no existen diferencias significativas en el éxito de la formación basada en realidad virtual en función de la antigüedad en el puesto o de la edad de los participantes. Por tanto, ser más joven o de mayor edad, así como contar con una mayor o menor experiencia laboral, no parece afectar al éxito obtenido en este tipo de formación.

De hecho, no se hallaron diferencias significativas entre los distintos grupos analizados en relación con el éxito en la formación basada en realidad virtual. Dado que el éxito formativo no parece depender de características personales —como el género, la edad o la antigüedad— ni de factores organizativos, como el tipo de oficina o la ubicación geográfica, estos resultados cuestionan la idea, frecuentemente asumida, de que la formación basada en realidad virtual está especialmente indicada para empleados más jóvenes. A la luz de nuestros hallazgos, la realidad virtual aplicada a la formación en el sector financiero podría utilizarse con cualquier perfil de participante o empleado, ya que todos ellos alcanzan niveles de éxito similares.

Tras el análisis de las diferencias de medias en el éxito de la formación basada en realidad virtual, se llevó a cabo un análisis de regresión por pasos (stepwise regression), en el que la variable dependiente fue el éxito formativo (Success) y las variables independientes fueron género, edad y antigüedad. Como variables de control se incluyeron la duración de la formación, la clasificación profesional, el tipo de oficina y la ubicación. Asimismo, se incorporaron los efectos de interacción LnEdad × Género, LnAntigüedad × Género y LnDuración × Género (véase la Tabla 4). Los contrastes F conjuntos (JOINT F-tests) presentados en la Tabla 4 confirman que todos los modelos de regresión resultaron estadísticamente significativos.


Tabla 4. Análisis de regresión sobre el éxito en la formación basada en realidad virtual




	Modelo de regresión

	1

	2

	3

	4

	5

	6




	
	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t






	Constante

	0.7894

2.93**

	0.7869

4.59**

	0.7825

2.93**

	0.7788

4.57**

	0.7816

2.93**

	0.7796

4.58**




	Género

	-0.0160

-1.22

	-0.0168

-1.30

	
	
	
	



	LnEdad

	-0.0508

0.392

	
	-0.0491

-0.83

	
	-0.0506

-0.85

	



	LnAntigüedad

	
	-0.0519

-2.16*

	
	-0.0492

-2.07*

	
	-0.0518

-2.17*




	LnDuración

	0.0479

0.200

	0.0438

1.16

	0.0480

1.29

	0.0439

1.16

	0.0499

1.33

	0.0460

1.21




	LnEdad*Género

	
	
	-0.0043

-1.25

	
	
	



	LnAntigüedad*Género

	
	
	
	-0.0057

-1.34

	
	



	LnDuración*Género

	
	
	
	
	-0.0047

-1.25

	-0.0049

-1.33




	
	
	
	Test (LnAge =

-(LnAge*Gender))

F = 0.80

Prob > F = 0.3707

	Test (LnSeniority =

-(LnSeniority*Gender))

F = 5.13

Prob > F = 0.0245*

	Test (LnDuration =

-(LnDuration*Gender))

F = 1.46

Prob > F = 0.2288

	Test (LnDuration =

-(LnDuration*Gender))

F = 1.15

Prob > F = 0.2839




	Variables dicotómicas de clasidficación profesional

	F = 1.73

	F = 1.39

	F = 1.74

	F = 1.38

	F = 1.74

	F = 1.40




	Variables dicotómicas del tipo de oficina

	F = 1.69

	F = 1.45

	F = 1.69

	F = 1.45

	F = 1.69

	F = 1.45




	Variables dicotómicas de ubicación

	F = 1.33

	F = 1.41

	F = 1.33

	F = 1.41

	F = 1.33

	F = 1.40




	Número de observaciones

	234

	233

	234

	233

	234

	233




	Contraste F conjunto

	1.42

	1.71

	1.43

	1.71

	1.41

	1.69




	Prob > F

	0.1224

	0.0401*

	0.1210

	0.0368*

	0.1302

	0.0430*




	R-squared

	0.0771

	0.0886

	0.0773

	0.0888

	0.0771

	0.0886







Nota: * p < 0.05; ** p < 0.01.

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del estudio.



Las regresiones 1 y 2 de la Tabla 4 muestran la ausencia de significación del género para explicar el éxito de la formación. Estos resultados son consistentes con los obtenidos por Korlat et al. (2021) y Yu (2021), entre otros autores. Los resultados también ponen de manifiesto la falta de significación de la edad (regresión 1). Por tanto, no se encontró evidencia que respalde ni la existencia de una correlación positiva entre la edad y los resultados de la formación, tal como señalaron Beier y Ackerman (2005), ni la hipótesis de que los participantes de mayor edad presenten un rendimiento inferior, como concluyeron Kubeck et al. (1996).

Sin embargo, cuando se considera la antigüedad del empleado en lugar de la edad, se observa un efecto negativo y estadísticamente significativo sobre el éxito formativo (regresión 2). En consecuencia, aquellos empleados con mayor experiencia laboral muestran un menor éxito en la formación basada en realidad virtual. Este comportamiento podría explicarse por el hecho de que los trabajadores con una trayectoria profesional más prolongada presten menos atención a las actividades formativas o muestren una mayor resistencia hacia el uso de la tecnología de realidad virtual. Este resultado confirma los hallazgos de Abich IV et al. (2021), quienes señalaron que la realidad virtual resulta más eficaz para aquellos participantes con menor familiaridad con los contenidos de la formación. Por tanto, no parece ser la edad de los empleados, sino su experiencia laboral, la que influye en el éxito de la formación basada en realidad virtual.

En las regresiones 3 a 6 se analizó el efecto moderador del género mediante la incorporación de variables de interacción (variable × género). De este modo, los modelos permitieron examinar si el efecto de las variables independientes consideradas —edad, antigüedad y duración de la formación— difería entre mujeres y hombres.

Los resultados de las regresiones 3 y 4 muestran que el efecto de la edad y de la antigüedad sobre el éxito de la formación basada en realidad virtual no es significativo ni para hombres ni para mujeres, sin que existan diferencias estadísticamente significativas entre ambos grupos.

Asimismo, los resultados de las regresiones 5 y 6 indican que el tiempo dedicado a completar la formación en realidad virtual (Duración) no constituye un factor significativo para explicar el éxito formativo. Esta ausencia de significación se mantiene tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres.

3.2. Resultados sobre la satisfacción con la formación basada en realidad virtual

Asimismo, exploramos la experiencia previa de los participantes con la realidad virtual y analizamos si las percepciones sobre la formación basada en realidad virtual diferían entre los distintos grupos de participantes. Siguiendo la misma metodología empleada en la sección anterior, se utilizó como indicador la valoración otorgada a la formación en realidad virtual, medida en una escala de 1 a 5, y la muestra se dividió en diferentes grupos en función de las características de los participantes, de las características de la oficina y de la ubicación geográfica.

Como se muestra en la Tabla 5, los empleados manifestaron elevados niveles de satisfacción con la formación basada en realidad virtual, otorgándole una valoración media de 4,5 puntos. Al dividir la muestra en diferentes grupos en función de las características personales de los participantes —género, antigüedad, grupo de edad y clasificación profesional— no se encontraron diferencias significativas en la valoración otorgada a la formación. Sin embargo, al clasificar a los empleados según las características de la oficina y la ubicación geográfica, sí se observaron diferencias estadísticamente significativas.


Tabla 5. Satisfacción con la formación basada en realidad virtual según las características personales de los participantes, las características de la oficina y la ubicación




	
	
	No. Obs

	Media

	Desviación

	Kruskal-Wallis

Chi 2 (Prob)






	Muestra completa

	
	158

	4.5253

	0.9819

	



	Género

	Mujer

	82

	4.4756

	0.9966

	0.578

(0.4469)




	Hombre

	76

	4.5789

	0.9697




	Antigüedad

	Menos de 10 años

	6

	5.0000

	0.0000

	4.300

(0.2309)




	Entre 11 y 20

	94

	4.5319

	0.9355




	Entre 21 y 30

	43

	4.3488

	1.2127




	Más de 30

	15

	4.8000

	0.5606




	Grupo de edad

	Menos de 35 años

	3

	3.6666

	2.3094

	2.716

(0.4375)




	Entre 36 y 45

	80

	4.7000

	0.6243




	Entre 46 y 55

	64

	4.328

	1.2479




	Más de 55

	11

	4.6363

	0.6741




	Clasificación profesional

	Banca commercial y de Empresas

	29

	4.6896

	0.7608

	3.146

(0.2074)




	Atención al cliente y servicios: presencial (F2F)

	117

	4.5299

	0.9876




	Atención al cliente y servicios: productos especializados

	12

	4.0833

	1.3113




	Tipo de oficina

	Oficina orientada a empresas

	2

	5.0000

	0.0000

	9.301

(0.0540)*




	Oficina inteligente orientada a empresas

	5

	5.0000

	0.0000




	Oficina universal

	74

	4.6891

	0.7007




	Oficina universal inteligente

	71

	4.2676

	1.2300




	Oficina Workcafe

	6

	5.0000

	0.0000




	Ubicación

	Aragón

	10

	4.9000

	0.3162

	39.991

(0.0001)**




	Asturias

	8

	4.7500

	0.4629




	Canarias

	17

	4.7647

	0.5622




	Cantabria

	9

	4.8888

	0.3333




	Castilla la Mancha

	15

	5.0000

	0.0000




	Castilla León

	21

	3.2857

	1.7071




	Extremadura

	25

	4.7200

	0.6137




	Galicia

	35

	4.6571

	0.8023




	Islas Baleares

	12

	4.7500

	0.4522




	País Vasco

	6

	3.5000

	0.8366






Nota: * p < 0.05; ** p < 0.01.

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del estudio.



En concreto, el tipo de oficina resultó ser un factor significativo para explicar las diferencias en la valoración de la formación basada en realidad virtual. En las oficinas universales, tanto generales como inteligentes, se registraron valoraciones más bajas (entre 4,26 y 4,68) en comparación con las oficinas orientadas a empresas o las oficinas Work Café. Una posible explicación es que la mayor carga de trabajo existente en las oficinas más generalistas, caracterizadas por atender a una clientela más diversa, haga que sus empleados sean menos receptivos a participar en actividades formativas.

La ubicación geográfica también mostró una influencia estadísticamente significativa sobre la valoración de la formación. Los empleados de Aragón y Cantabria otorgaron puntuaciones comprendidas entre 4,8 y 4,9, mientras que los empleados de Castilla y León y País Vasco valoraron la formación entre 3,2 y 3,5 puntos. Conviene señalar que los empleados de cada región fueron convocados simultáneamente para participar en la experiencia de realidad virtual. Aspectos como la forma en que el proyecto fue comunicado en cada territorio, el lugar donde se desarrolló la actividad, la primera experiencia con los dispositivos HMD o el grado de apoyo mostrado por la dirección regional podrían contribuir a explicar estas diferencias en la valoración de la formación basada en realidad virtual.

Tras el análisis de las diferencias de medias en la satisfacción con la formación basada en realidad virtual, se llevó a cabo un análisis de regresión por pasos (stepwise regression), en el que la variable dependiente fue la satisfacción, mientras que las variables independientes fueron el género, la edad y la antigüedad. Como variables de control se incluyeron la duración de la formación, la clasificación profesional, el tipo de oficina y la ubicación geográfica. Asimismo, se incorporaron los efectos de interacción LnEdad × Género, LnAntigüedad × Género y LnDuración × Género (véase la Tabla 6).


Tabla 6. Análisis de regresión sobre la satisfacción con la formación basada en realidad virtual




	Modelo de regresión

	1

	2

	3

	4

	5

	6




	
	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t

	Coeficiente (β)

t






	Constante

	3.4868

1.33

	3.7712

2.30*

	3.3682

1.28

	3.6286

2.20*

	3.3261

1.24

	3.6651

2.19*




	Género

	-0.2406

-1.64

	-0.2397

-1.62

	
	
	
	



	LnEdad

	-0.3763

-0.73

	
	-0.3475

-0.68

	
	-0.3552

-0.68

	



	LnAntigüedad

	
	-0.1989

-0.83

	
	-0.1588

-0.66

	
	-0.1913

-0.79




	LnDuración

	0.4774

1.31

	0.4711

1.28

	0.4795

1.31

	0.4784

1.30

	0.4982

1.33

	0.4919

1.30




	LnEdad*Género

	
	
	-0.0628

-1.62

	
	
	



	LnAntigüedad*Género

	
	
	
	-0.0827

-1.63

	
	



	LnDuración*Género

	
	
	
	
	-0.0651

-1.55

	-0.0650

-1.54




	
	
	
	Test (LnAge =

-(LnAge*Gender))

F = 0.63

Prob > F = 0.4299

	Test (LnSeniority =

-(LnSeniority*Gender))

F = 0.97

Prob > F = 0.3264

	Test (LnDuration =

-(LnDuration*Gender))

F = 1.39

Prob > F = 0.2410

	Test (LnDuration =

-(LnDuration*Gender))

F = 1.31

Prob > F = 0.2535




	Variables dicotómicas de clasidficación profesional

	F = 0.72

	F = 0.64

	F = 0.70

	F = 0.62

	F = 0.69

	F = 0.63




	Variables dicotómicas del tipo de oficina

	F = 1.38

	F = 1.17

	F = 1.37

	F = 1.15

	F = 1.40

	F = 1.19




	Variables dicotómicas de ubicación

	F = 5.58***

	F = 5.22***

	F = 5.56***

	F = 5.17***

	F = 5.63***

	F = 5.23***




	Número de observaciones

	158

	157

	158

	157

	158

	157




	Contraste F conjunto

	3.61

	3.52

	3.60

	3.50

	3.64

	3.54




	Prob > F

	0.0000**

	0.0000**

	0.0000**

	0.0000**

	0.0000**

	0.0000**




	R-squared

	0.3661

	0.3649

	0.3650

	0.3656

	0.3634

	0.3632







Nota: * p < 0.05; ** p < 0.01.

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del estudio.



Las regresiones 1 y 3 de la Tabla 6 muestran la ausencia de significación del género y de la edad para explicar la satisfacción con la formación, resultados que respaldan los obtenidos por Cuadrado-García et al. (2010), Hung et al. (2010) y Harvey et al. (2017). Además, la regresión 3 pone de manifiesto que el género no modera el efecto de la edad sobre la satisfacción con la formación, dado que la influencia de la edad no resulta significativa ni para mujeres ni para hombres.

Por su parte, las regresiones 2 y 4 muestran que la antigüedad tampoco constituye un factor significativo para explicar la satisfacción con la formación basada en realidad virtual. Asimismo, la regresión 4 indica que el género no modera el efecto de la antigüedad sobre la satisfacción, ya que el efecto de esta variable tampoco es significativo ni en mujeres ni en hombres.

Finalmente, los resultados de las regresiones 5 y 6 evidencian que el tiempo dedicado a completar la formación (Duración) no resulta significativo para explicar la satisfacción con la formación basada en realidad virtual. La regresión 6 muestra igualmente que el género no modera el efecto de la duración sobre la satisfacción, siendo este efecto no significativo tanto para mujeres como para hombres.

A la luz de estos resultados, no se encontró evidencia empírica que respaldara algunos de los prejuicios inicialmente asociados a la formación basada en realidad virtual, como la idea de que las mujeres, las personas de mayor edad o los empleados con más experiencia profesional pudieran mostrar menores niveles de satisfacción con la tecnología utilizada en este tipo de programas formativos.

En síntesis, las respuestas a nuestras preguntas de investigación son las siguientes:



• En relación con nuestra primera pregunta de investigación, relativa a si las mujeres obtienen mejores resultados que los hombres en la formación basada en realidad virtual, no encontramos evidencia que respalde este comportamiento. En concreto, los resultados muestran la ausencia de un efecto significativo del género sobre el éxito formativo en este tipo de programas.

• Asimismo, las mujeres tampoco manifestaron mayores niveles de satisfacción que los hombres con la formación basada en realidad virtual, lo que permite responder negativamente a nuestra segunda pregunta de investigación.

• Respecto a la tercera pregunta de investigación, los participantes de mayor edad no obtuvieron peores resultados que los más jóvenes en la formación basada en realidad virtual. No obstante, sí encontramos evidencia de una relación negativa entre la antigüedad en el puesto y el éxito formativo, de modo que los empleados con una trayectoria profesional más extensa tendieron a alcanzar niveles de éxito ligeramente inferiores.

• Finalmente, en relación con la cuarta pregunta de investigación, el género no afecta a la relación entre la edad y el éxito de la formación. Del mismo modo, tampoco modera la relación entre las distintas variables analizadas —edad, antigüedad y duración de la formación— y la satisfacción con la formación basada en realidad virtual.

4. Conclusiones

Este estudio refuerza la creciente evidencia de que la realidad virtual constituye una herramienta eficaz para la formación de los recursos humanos. Al ofrecer entornos inmersivos y multisensoriales, la realidad virtual favorece el aprendizaje y la retención del conocimiento, posicionándose como una valiosa alternativa a los métodos tradicionales de formación.

Una de las principales contribuciones de esta investigación es el análisis de si determinadas características individuales —en particular, el género, la edad y la antigüedad en el puesto— influyen en los resultados de la formación y en la satisfacción de los participantes. Los hallazgos indican que el género no desempeña un papel significativo ni en el éxito formativo ni en la satisfacción de los usuarios, respaldando la idea de que las diferencias en el aprendizaje digital están más relacionadas con características individuales que con el sexo biológico.

De igual modo, la edad no influye significativamente en los resultados de la formación, cuestionando estereotipos según los cuales los empleados de mayor edad presentan mayores dificultades para utilizar herramientas digitales. Por el contrario, los empleados de diferentes grupos de edad alcanzan niveles comparables de éxito y satisfacción en la formación basada en realidad virtual.

Sin embargo, la antigüedad en el puesto emerge como un factor relevante. El estudio identifica una relación negativa entre la experiencia laboral y el éxito formativo, lo que sugiere que los empleados con una trayectoria profesional más extensa podrían beneficiarse en menor medida de los entornos de aprendizaje basados en realidad virtual. Este efecto se mantiene de manera consistente en hombres y mujeres. Una posible explicación es que los empleados más experimentados tienden a apoyarse en rutinas de trabajo ya consolidadas, lo que puede dificultar su adaptación a nuevos formatos de aprendizaje.

Asimismo, la duración de la formación en realidad virtual no ejerce una influencia significativa ni sobre el éxito formativo ni sobre la satisfacción de los participantes, lo que sugiere que la eficacia de este tipo de programas depende más de la calidad de su diseño pedagógico que del tiempo dedicado a completarlos.

En conjunto, este estudio cuestiona ciertas ideas preconcebidas sobre la formación basada en realidad virtual, al demostrar que puede proporcionar un entorno de aprendizaje inclusivo en el que empleados con perfiles diversos alcanzan resultados similares.

Desde una perspectiva práctica, estos hallazgos ofrecen información valiosa para los profesionales del ámbito de Learning & Development. Los programas formativos deberían priorizar la inclusión y la accesibilidad, al tiempo que consideran factores relacionados con el puesto de trabajo, como la antigüedad, a la hora de diseñar e implementar experiencias de aprendizaje inmersivas.

Por último, aunque este estudio contribuye al avance de la literatura sobre formación basada en realidad virtual, sus resultados deben interpretarse dentro del contexto específico en el que fueron obtenidos. Futuras investigaciones deberían replicar este análisis en distintos sectores económicos y emplear diseños metodológicos más controlados que permitan validar y generalizar los hallazgos alcanzados.
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