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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion se centra en analizar la realidad virtual como una
herramienta de capacitacion en el mejoramiento del desempefio laboral en las
empresas de seguridad del cantén Ambato, bajo la linea de investigacion Productividad

y Competitividad Empresarial.

El aumento de la inseguridad en las empresas ha conllevado a la adquisicion de
seguridad privada que resguarden su bienestar tanto al personal como a sus bienes
materiales, incentivando a que busquen en el sector empresas que brinden y cumplan
con sus expectativas en cuanto a su seguridad. De ello, la constante innovacion en
tecnologia y el desarrollo de un sin nimero de herramientas digitales que ayuden a
mejorar el desempefio dentro de las organizaciones, ha influenciado a que las empresas
que prestan el servicio de seguridad inviertan en mejores alternativas para aumentar y

mejorar las habilidades, destrezas y conocimiento del personal operativo.

La investigacidn se llevo bajo un paradigma constructivista, cuantitativo y cualitativo,
basado en el método tedrico, deductivo e inductivo, con un alcance de tipo
exploratorio, descriptivo y correlacional. La poblacién de estudio fue tomada de las
empresas de seguridad privada pertenecientes al cantén Ambato, en las que se aplicé
un cuestionario bajo la técnica de la encuesta a 31 colaboradores pertenecientes a este

sector.

De tal forma que, bajo el método de Chi- Cuadrado y Spearman se realizd la
verificacion de la hipétesis obteniendo asi que la realidad virtual como una herramienta
de capacitacidn si mejorara el desempefio laboral en las empresas de seguridad del

canton Ambato.

PALABRAS CLAVES: INVESTIGACION, CAPACITACION, REALIDAD
VIRTUAL, DESEMPENO LABORAL, SEGURIDAD
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ABSTRACT

The research work focused on the analysis of virtual reality technology as a training
tool to improve work performance in segurity companies in the canton of Ambato,
within the framework of a line of research on productivity and business

competitiveness.

The increase in insecurity in companies has led to the acquisition of private security to
protect the well-being of both personnel and their material goods, encouraging them
to look for companies in the sector that provide and meet their expectations in terms
of security. As a result, constant innovation in technology and the development of
several digital tools to help improve performance within organizations has influenced
security service providers to invest in better ways to increase and improve the skKills,

abilities, and knowledge of operational staff, while meeting customer requirements.

The research was carried out under a constructivist, quantitative, qualitative paradigm,
based on the theoretical, deductive, and inductive method, with an exploratory,
descriptive, and correlational scope. The study population was taken from the private
security companies belonging to the canton of Ambato, obtaining a sample of 24
companies, in which a questionnaire was applied using the survey technique to 31

collaborators belonging to this sector.
Thus, using the Chi-Square and Spearman method, the hypothesis was verified,
obtaining that virtual reality as a training tool will improve job performance in security

companies in the canton of Ambato.

KEY WORDS: RESEARCH, TRAINING, VIRTUAL REALITY, WORK
PERFORMANCE, SECURITY
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CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes Investigativos

1.1.1. Contextualizacion del problema

A nivel del Ecuador, el sector de seguridad a reflejado una dificil situacion de deterioro
alolargo del afio 2022. EI Gobierno estima que la asignacion al sector de la seguridad,
que incluye al Ministerio del Interior, Defensa, Riesgos, Carceles y otros, serd de
3,31% en 2023, a diferencia del 2022; en el presupuesto establecido en el 2022 se
destinaron 3.257,2 millones de délares a este sector y en 2023 fue de 3.364 millones

de dolares (Fiscalia General del Estado , 2022) (https://www.fiscalia.gob.ec/analitica-

cifras-de-robo/).

En Ecuador se registraron 62.390 denuncias de robos en 2021 y 17.740 en marzo de
2022. La variacion anual total de los robos entre 2014 y 2021 es de -3%, con la mayor
variacion negativa en 2020. A nivel nacional, el robo mas comuan en 2021 fue el robo
fisico con 25.389, seguido por el robo de vivienda con 8.176 y el robo de motocicleta
con 9.097 (Servicio Integrado de Seguridad (ECU 911), 2022)

(https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-la-evolucion-de-

estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-

nacional/#:~:text=De %20este %20total %2C %20e1%2070,atienden%20desde %201las%20salas

%200perativas).

Tungurahua es la novena provincia del pais con més denuncias por robo con un 2%.
Del total de denuncias registradas entre el 2014 y el 2022, méas del 58% estan en
Guayas y Pichincha (Freire et al., 2022). Por ello los representantes de las empresas
de seguridad privada desarrollaron estrategias de caracter pablico que les permita
aplicarlas en conjunto con los actores sociales y a su vez dar una alerta temprana en
situaciones de inseguridad. En la provincia, 1.600 guardias de seguridad estéan
registrados en 22 asociaciones legalmente establecidas, y hay mas de 4.052 empresas
establecidas en el pais (Ministerio del Interior, 2019)

(https://www.ministeriodegobierno.gob.ec/wp-content/uploads/2019/08/PLAN -



https://www.fiscalia.gob.ec/analitica-cifras-de-robo/
https://www.fiscalia.gob.ec/analitica-cifras-de-robo/
https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-la-evolucion-de-estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-nacional/#:~:text=De%20este%20total%2C%20el%2070,atienden%20desde%20las%20salas%20operativas
https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-la-evolucion-de-estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-nacional/#:~:text=De%20este%20total%2C%20el%2070,atienden%20desde%20las%20salas%20operativas
https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-la-evolucion-de-estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-nacional/#:~:text=De%20este%20total%2C%20el%2070,atienden%20desde%20las%20salas%20operativas
https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-la-evolucion-de-estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-nacional/#:~:text=De%20este%20total%2C%20el%2070,atienden%20desde%20las%20salas%20operativas
https://www.ministeriodegobierno.gob.ec/wp-content/uploads/2019/08/PLAN-NACIONAL-DE-SEGURIDAD-CIUDADANA-Y-CONVIVENCIA-SOCIAL-PACI%CC%81FICA-2019-2030-1_compressed.pdf

NACIONAL-DE-SEGURIDAD-CIUDADANA-Y-CONVIVENCIA-SOCIAL-

PACI%CC%81FICA-2019-2030-1 compressed.pdf).

A nivel cantonal, Ambato ocupa el octavo lugar en Ecuador en cuanto a robos
denunciados, con una variacion media anual del 2014 a 2019 del -4,1% (Freire et al.,
2022). Ambato esta dividido en dos zonas, la norte y la sur. En la zona norte hay 246
policiasy 12 lineas con diversas actividades de control, mientras que en la zona sur de
Ambato hay 267 policias y 6 lineas con méas problemas, como la Letamendi, San
Antonio y Huachi Grande, que para el 2020 llegaron a representar el 80% de las zonas
con mas delincuencia (Fiscalia General del Estado , 2022)

(https://www.fiscalia.gob.ec/analitica-cifras-de-robo/). Los datos registrados por el

ECU 911 en 2020 muestran que en los ultimos afios los espacios publicos se han
convertido en escenarios de escandalos en lugares publicos (51%) y como refugios de
libadores (10%), con el 61% de los incidentes denunciados (Campos, 2022). Para ello
se han realizado mas de 16.000 operativos en el distrito Norte y en el Sur alrededor de
unos 25.000, llegando a contrarrestar la delincuencia (Ministerio del Interior, 2019)

(https://www.ministeriodegobierno.gob.ec/wp-content/uploads/2019/08/PLAN-

NACIONAL-DE-SEGURIDAD-CIUDADANA-Y-CONVIVENCIA-SOCIAL-

PACI%CC%81FICA-2019-2030-1 compressed.pdf).

El sector de seguridad exige cada vez méas el uso de equipos inteligentes que les
permita detectar los problemas y medir el nivel de capacidad en sus empleados
evitando asi accidentes laborales y conseguir un entorno seguro en el proceso de
capacitacion de los colaboradores. Sin embargo, hay que tener en cuenta el impacto
que tendria la falta de educacion y formacién inadecuadas de los empleados en el uso
de estos dispositivos. Cuando no se imparte adecuadamente una formacion a los
empleados, el comportamiento y procedimiento que éstos deben reflejar a la hora de
utilizar equipo tecnoldgico no estan del todo claro, llegando a generar un entorno de
conflicto y confusién. En consecuencia, la formacion y capacitacion de los empleados
es esencial para reducir los riesgos y asi evitar lesiones en los equipos tecnoldgicos
empleados y los colaboradores. El sector de seguridad busca herramientas de
aprendizaje y formacion innovadoras y potentes para lograr estos resultados (Nasser,

2018).
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Actualmente, las tecnologias de lainformacion se aplican en diversos campos técnicos,
asi como dentro del sector educativo y en las capacitaciones ya sean en ambito laboral
u escolar. Por ello se han llevado a cabo varios estudios sobre las ventajas que traen
capacitar dentro de los entornos virtuales, asi como una relacién con el aprendizaje

experimental (Bologna, 2020).

La realidad virtual ofrece una variedad de recursos y dispositivos para que la empresa
pueda llevar a cabo diversos tipos de capacitacion, dado que dependiendo de lo que
requiera reforzar se crea un programa que se adapte a este. Es de bajo coste y riesgo
para el personal y los equipos, asi como no requiere equipos fisicos (a menudo caros)
fuera del necesario para llevar a cabo la actividad y permite practicar con equipos que
aun se encuentran en desarrollado (Wild, 2016), a esto se le suma el disefio interactivo,
que se adapta al aprendizaje activo que se desea conseguir, permite a los usuarios
repetir la actividad varias veces ajustandose a su propio ritmo y la posibilidad de
progresar en poco tiempo le da una sensacion de seguridad y control. Es asi como la
realidad virtual permite a los usuarios realizar acciones que serian imposibles en el

mundo real.

De esta manera, se considera importante la realizacion de este estudio de investigacion
ya que aportard informacion relevante sobre el uso de la realidad virtual como
herramienta de capacitacién para el mejoramiento del desempefio laboral en las
empresas de seguridad en el cantdbn Ambato y permitird el desarrollo de nuevas

propuestas para la mejora de las empresas privadas de este sector.

A su vez, la investigacion generard un apoyo a las personas e instituciones que deseen
obtener informacidn sistematica sobre la realidad virtual y el desempefio laboral en las
empresas de seguridad, en particular en la capacitacién que recibe el personal y los
aspirantes a convertirse en guardias de seguridad, asi como de los que ya trabajan en
el sector. Este proyecto de investigacion es factible debido a la cantidad de informacion
que puede obtenerse inicialmente, es decir, utilizando datos objetivos sobre el sector

procedentes de diversas fuentes oficiales.



De esta manera, se plantea la siguiente formulacién del problema en base a la presente

interrogante:

¢ Como larealidad virtual puede utilizarse como una herramienta de capacitacion
en el mejoramiento del desempefio laboral en las empresas de seguridad del

canton Ambato?



1.1.2. Arbol de Problemas

Figural

Arbol de Problemas

Efect .
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. Ejecucion de capacitaciones . -
Nota. Demm%%qa problematica de la investigacion tradicionales Escaso acceso a la informacion



1.1.3. Analisis Critico

Por medio de la figura 1. Arbol de problemas, se determina que el problema es el
limitado conocimiento de la realidad virtual como herramienta de capacitacion en el
mejoramiento del desempefio laboral en las empresas de seguridad del cantén Ambato.
Tendiendo como resultado diferentes causas, siendo asi la primera, la escasa
capacitacion que ha traido como efecto la deficiencia en la productividad dentro de las

empresas.

Otras de las causas es la ejecucion de capacitaciones tradicionales, lo que provoca una
desmotivacion, dado que no captura la atencion del personal operario (guardias de
seguridad) debido a la desactualizacion en el uso de las herramientas digitales

limitando asi su crecimiento profesional.

En cuanto a la Gltima causa, se ve un escaso acceso a la informacion, por lo que genera
un desconocimiento de las nuevas tecnologias, llevando asi a que las empresas se

estanquen y no logren innovar en el mercado competitivo.
1.1.4. In-Estado Arte

En el presente trabajo de investigacion, se ha desarrollado una base consistente en

investigaciones previas referentes a la realidad virtual y el desempefio laboral.

Dentro de la investigacion realizada por Burga y Lema (2019) con el tema “La realidad
virtual como herramienta de capacitacién industrial en el sector de la construccién”,
en este estudio se comparan empiricamente dos formas de capacitacion: la
capacitacion clasicatradicional y la capacitacion en realidad virtual (RV), que pretende
sustituir los métodos de formacidn en seguridad presencial normalmente utilizados
para este tipo de actividades. Se utilizd una revision sistematica de literatura con
relacion a la efectividad de aplicar la RV en la mejora del aprendizaje a través de la
aplicacién del Modelo de Gestion de Riesgos. La RV como herramienta de formacion
se centra en la simulacién y reproduccién de los riesgos laborales y pretende reducir
los accidentes de trabajo mediante sistemas de mas facil aplicacion, por tanto, el
sistema proporciona una alternativa segura y practica en la cual los colaboradores

pueden adquirir habilidades, destrezas y conocimientos sin necesidad de exponerse a



situaciones peligrosas, lo que puede dar mejores resultados que la formacion
tradicional y un entorno de trabajo mas seguro

(https://repositorio.usfg.edu.ec/bitstream/23000/11032/1/143401.pdf).

Es importante mencionar que en el pais de Chile en la ciudad de Chillan por medio de
la Universidad del Bio — Bio llevo a cabo una investigacion realizada por Lorca (2017)
sobre el “Desarrollo de aplicacion de realidad virtual para la capacitacion de
trabajadores industriales”, se examina a través de la herramienta Génesis, aplicacion
utilizada en la realidad virtual, la forma en como la empresa actla ante una situacion
de riesgo de acuerdo a su plan de prevencion y evaluacion laboral ofrecido por Yois
Consultores, una empresa que pretende incorporar de una forma innovadora a su
estructura esta tecnologia para introducir a los trabajadores en un entorno lo mas
cercano posible a su trabajo. Los efectos utilizados en este simulador pueden dividirse
en tres grandes categorias: efectos fisicos, sonoros y de iluminacién, que se utilizan
para crear emociones realistas en el usuario, pero como estas emociones no son el
objetivo del sistema, medir el grado en que estos efectos evocan emociones en el
usuario no tiene sentido. Como resultado se obtiene que el sistema proporciona una
imagen grafica y detallada de los procesos clave con altos indices de siniestralidad,
dando una nueva perspectiva a la prevencion de accidentes y enfermedades laborales

(http://repobib.ubiobio.cl/jspui/bitstream/123456789/3159/1/Lorca%20Guti% C3% A

9rrez%2C%20Claudio%20Hern% C3%A1n.pdf).

En la tesis “Incorporacidn de una propuesta de capacitacidn virtual en la mejora del
desempefio laboral en la Fundacion Alternativa” desarrollada por Cabrera (2015) tiene
como objetivo principal el implantar un programa de formacion virtual en la Fundacién
Alternativa para mejorar el rendimiento de todo el personal, con la hipdtesis: se
demostré que la formacion virtual mejora el rendimiento del personal de la Fundacién
Alternativa. EI fundamento teérico se basa en el TACCLE propuesta por Idalberto
Chiavenato: "Recursos educativos para la creacion de contenidos para entornos de
aprendizaje", destacando asi que es un estudio no experimental. La conclusién general
es que la introduccién del programa de formacion virtual tuvo un impacto positivo en
el rendimiento, mejorando las competencias profesionales y el funcionamiento del
personal. Es asi como recomienda que la capacitacion virtual se implemente de manera

permanente para que el personal de la Fundacion Alternativa mejore continuamente su
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desempefio (http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7307/1/T-UCE-0007-

230i.pdf).

En cuanto al autor Ortiz (2020) con la tesis “El desempefio laboral y el estrés en los
trabajadores dentro de las empresas de seguridad privada en la ciudad de Ambato”, se
aprecia que la investigacidn interrelaciona las dos variables de estudio dentro de las
empresas de seguridad privada, en donde se van mostrando todos los factores que tiene
una similitud con el estrés y como ha llegado a influir en el desempefio laboral,
cumpliendo asi con el objetivo de tomar las medidas correspondientes para preveniry
dar soluciones a dichas problemaéticas. Utiliza un enfoque cualitativo y cuantitativo, lo
que permite relacionar a las dos variables, trabajando a la par con una modalidad de
investigacion de campo, y bibliogréfica, con un nivel de investigacidn descriptiva. Se
utilizé el modelo de regresion de Cox dado que este tiene una mejor aplicacion para el
cumplimiento de los objetivos y la comprobacién de la hip6tesis. De esta forma se
concluye en que al incrementar la edad y el tiempo que se encuentran los colaboradores
laborando, aumenta en igual medida el estrés y por ende baja el desempefio laboral

(https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/30603/1/056%20G T H.pdf).

1.2. Marco tedrico
1.2.1. Realidad Virtual

1.2.1.1.Antecedentes

El término realidad virtual (RV) se viene debatiendo desde hace 50 afios y en los
altimos tiempos se ha desarrollado rapidamente, permitiendo a las personas acercarse
a experiencias que normalmente no alcanzarian ni conocerian. Segin Linowes (2015),
la realidad virtual es una simulacion generada por ordenador de un entorno
tridimensional a través de dispositivos electrénicos especializados que parece muy real
para el experimentador. Sin embargo, cabe sefialar que, aunque se trata de un generado
por computadora, el realismo de las imagenes y los sonidos no es esencial. Mas
importante es la experiencia del usuario en el entorno de Realidad virtual (Barboza, et

al., 2019).

En 1986, Jaron Lanier defini6 a la RV como una tecnologia que tiene un rapido

desarrollo, utilizando la potencia de los ordenadores para crear y simular entornos o
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situaciones reales permitiendo al internauta un alto grado de interactividad (Ulema,
2018). A diferencia de las simulaciones tradicionales, no depende de objetos fisicos

durante la simulacién y es flexible (Formico, Silva, & Valante, 2018).

La realidad virtual es, pues, un campo cientifico con aplicaciones muy amplias, que
incluyen la fabricacion, la ingenieria, las telecomunicaciones y las operaciones
militares, y es este amplio alcance lo que ha llevado a los investigadores a seguir
desarrollando la RV. Y es que la interaccion con el usuario hace de la RV un medio de
aprendizaje mas natural que los documentos, los dibujos o los videos (Ayala, Arroyo,

Galvan, & Rodriguez, 2013).

1.2.1.2.Concepto

La RV es una experiencia dindmica sintética en la que se supone que el usuario llega
a reemplazar la realidad fisica a un entorno ficticio mediante el uso de una
computadora, siendo su principal objetivo que el usuario logre realizar una interaccion
en tiempo real dentro de este entorno, todo esto a través de las 6rdenes de control del
usuario, es decir, el ordenador percibe el ingreso de un usuario y en respuesta genera
una situacidn ya determinada dentro del mundo virtual en respuesta a sus funciones y
parametros establecidas. De esta manera, el usuario del simulador es capaz de percibir
los cambios que se van produciendo en la pantalla como una respuesta a sus drdenes

realizadas (Prendes Espinosa, 2015).

La tecnologia de la RV tiene un potencial de aplicacion cada vez mayor en casi todos
los campos, ya que permite a las personas experimentar mundos, situaciones, lugares

y acontecimientos desconocidos de forma segura y controlada (Barboza, et al., 2019).

En general, los sistemas de realidad virtual pueden dividirse en dos categorias amplias,
pero en cierto modo complementarias e inseparables: sistemas inmersivos y no

inmersivos (Prendes Espinosa, 2015).

- VR inmersivos

La realidad virtual inmersiva es delimitada acorde al tipo de tecnologia que se usa y
los resultados que se obtienen a través de estos. Siendo asi que su principal objetivo,

es poner a una persona dentro de un entorno simulado, en donde se proyecta una



situacion similar al mundo real. En este entorno sintético, el usuario tiene la sensacién
de control y por ende puede llegar a interactuar de diversas formas acorde a la
situacion, para llevar esto a cabo el usuario utilizara cascos de RV1 u otros dispositivos,
y puede conseguir una mayor sensacion de realidad mediante la percepcién de

diferentes estimulos (Abésolo et al., 2021).

En la realidad virtual inmersiva, los objetos tienen un mayor realismo dado que permite
que se los pueda sostener con la mano, ver desde todos los lados, explorar, oir, tocary
recorrer de diversas formas sensoriales (Barroso & Cabero, 2016). Sin embargo, la
principal limitacién de todos estos efectos puede llegar a ser la tecnologia

computacional que los sustenta.

- VR no inmersivos

La realidad virtual no inmersiva es una opcién de RV que no implica gran parte de los
sentidos o sensaciones del usuario, ya que éste visualiza el entorno a través de la
pantalla. Este tipo de realidad virtual utiliza accesorios como teclados, micréfonos y

ratones para ofrecer una interaccion entretenida (Bologna, 2020).

1.2.1.3.Importancia

La realidad virtual es la interaccion que hay entre las personas y el computador a través
del entorno virtual, en donde ingresa una persona (usuario) a una simulacion virtual
real creada por un ordenador, con el fin de practicar y mejorar sus habilidades en un
tema especifico. Para lo cual es importante tener en cuenta los tres pilares
fundamentales de la realidad virtual: realismo, participacion e interactividad. Estos
pilares contribuirdn al cumplimiento del objetivo principal de la realidad virtual, que

es la inmersion (Campanari, Rodrigues, & Sousa, 2021).

De la misma manera, es importante aplicar la realidad virtual, dado que este permite
lleva a los empleados de una empresa a un entorno de trabajo simulado, ayudando a
que cada uno de ellos puedan adquirir una experiencia de formacién totalmente
inmersiva. Alli, aunque se cometan errores, no tendran repercusién en el trabajo real y
seran un importante factor de aprendizaje (Arteaga, Quintana, Santana, & Toala,

2020).
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Entre las ventajas que genera el uso de la realidad virtual en la capacitacion segin

Campanari et al. (2021) se encuentran:

- Tecnologia accesible respecto a la inversién en equipos adecuados y el tipo de
ambiente de simulacion.

- Procesos de entrenamiento en una simulacion virtual real, donde se adquiere
conocimientos, habilidades y competencias a través de la practica y
experimentacidn.

- No existen distracciones, dado que sumerge a los usuarios en una situacion real
obligandolos tener alerta todos sus sentidos, asi como a tomar decisiones en
base a sus conocimientos y habilidades, aprendiendo de sus errores.

- Estrasladable

- Se puede desarrollar niveles de aprendizaje.

- Se le puede incorporar la gamificacién en base a la obtencién de puntos y un
sistema de logros, motivando el desarrollo laboral y la competencia sana.

- Tecnologia multiplayer (interactuar varias personas).

- Evaluacidén de conocimiento y habilidades en los colaboradores.

- Resultados medidos en la productividad.

1.2.1.4 Principales areas de aplicacion

Entre las principales areas de aplicacidn de la realidad virtual se encuentran:
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Figura 2

Principales areas de aplicacion y usos
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Nota. Tomado y adaptado de Avalos et al., (2014)

La figura 1 muestra las principales aplicaciones de la realidad virtual, asi como sus
usos, siendo estas areas la medicina, el trabajo cientifico, la educacion, el ejército, y la

ingenieria.
1.2.2. Capacitacion

Segln Chiavenato (2009) (como se cité en BermUdez, 2015) es la formacion que se
lleva debido a un continuo proceso con el fin potencializar las competencias y
habilidades individuales y, a su vez, el rendimiento de toda la empresa. La capacitacién
es uno proceso indispensable del cual debe hacer uso el departamento de recursos

humanos.

La capacitacion no es un proceso llevado aparte por una empresa o una institucion, al

contrario, este influye en toda la organizacidn por lo que se debe planificar, organizar,
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dirigir y controlar. El objetivo principal es motivar al personal para que desarrolle sus
capacidades creativas y productivas en un entorno de trabajo agradable (Bermudez,

2015).

Si los objetivos de la organizacion estdn claros a nivel de empresa, ésta puede
responder facilmente a las demandas del mercado y a los nuevos retos que se plantean.
Por otro lado, las capacitaciones muestran como se desarrollan las personas de una
forma més humanista, por ejemplo, mediante el trabajo en equipo y la toma de
decisiones oportunas. En el mundo empresarial globalizado, las empresas mas
competitivas son las que tienen empleados muy motivados, por lo que es la obligacién
de la empresa mantenerlo asi a través de las capacitaciones, asi como también con un

alto nivel de conocimientos y formacidn (Bermudez, 2015).

1.2.2.1.Evaluacion de las capacitaciones

Para poder evaluar la efectividad de las capacitaciones se proponen los siguientes

modelos de evaluacion:
Tabla 1

Modelos de evaluacion de capacitaciones

Modelo de evaluacion Detalle

Evaluacién de reaccion Es necesario que los participantes respondan positivamente
a la formacion, que muestren interés y motivacion. Mide la
satisfaccidn de los participantes con determinados aspectos

de los métodos utilizados.

Evaluacién de aprendizaje Se mide las técnicas, principios, modelos y habilidades que
han sido adoptadas por el usuario. Estas pueden ser por

medio de pruebas y lecciones.

Evaluacién de transferencia Se mide los cambios en el comportamiento y valora en qué
medida los conocimientos, habilidades y actitudes
adquiridos a través de la formacion han contribuido a

mejorar el rendimiento laboral a medio y largo plazo.
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Modelo de evaluacién Detalle

Evaluacion de impacto Se centra en los resultados obtenidos tras la formacién y
puede determinar en qué medida ha cambiado el
rendimiento de los indicadores de gestion de la
organizacién como consecuencia de la formacion. Su
objetivo es evaluar la situacién antes y después de la
formacién y determinar los beneficios reales derivados de

los recursos invertidos en formacién.

Evaluacion de capacitacién y Es el proceso de emitir juicios sobre capacitaciéon, como
efectividad por ejemplo si el usuario esta satisfecho, la eficacia del
aprendizaje, la efectividad, el impacto, otros. Para ello se
debe recopilar informacién estas pueden ser a través de

entrevista, encuesta, fichas de observacién, otros.

Nota. Adaptado de (Burga & Lema, 2019)

1.2.2.2.Diferencias entre la capacitacion tradicional y la capacitacién con realidad

virtual
a. Capacitacion tradicional

La capacitacion tradicional se basa en el aula y se considera estatica y centrada en el
profesor. Generalmente, el aprendizaje es adquirido en grupo, por lo que la
participacién puede venir de cualquier estudiante. EIl profesor ensefia de acuerdo con
un plan de estudios previamente elaborado, asi como también ya se cuenta con los

tiempos establecidos y la materia a impartir para cada dia (Burga & Lema, 2019).

b. Capacitacién con realidad virtual

Burdea y Coiffet manifiestan que la educacion en realidad virtual ofrece diversas
aplicaciones que no se encuentran dentro de la educacidn tradicional. Por ejemplo, la
aplicacién de la realidad virtual otorga una educaci6n sin riesgos, ya que permite
diferentes perspectivas que no serian posibles en un entorno real, permite ver los
equipos de forma virtual, el disefio interactivo permite un aprendizaje activo, los
alumnos pueden repetir las lecciones y la sensacion de control a su propio ritmo. Los

entornos de animacién 3D interactivos también tienden a involucrar a los estudiantes
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més que la filmacion manual, lo que tiene un impacto positivo en el aprendizaje (Burga

& Lema, 2019).

1.2.2.3.Realidad virtual como herramienta de capacitacion aplicada al

entrenamiento

La formacion en materia de seguridad y salud dentro del area laboral es una actividad
de forma sisteméatica que tiene que ser planificada a un largo plazo, destinada a
promover mecanismos de prevencion, y es un proceso que implica a toda lacomunidad
laboral. Hay diferentes maneras de conseguirlo. Los métodos tradicionales incluyen
conferencias, presentaciones, videos, estudios de casos y pruebas tedricas. Otros
métodos permiten una formacion mas dindmica y diferenciada, como los cursos en
linea de organizaciones como la OSHA, que son interactivos y son los mas utilizados
actualmente, incluyendo métodos mas dindmicos y diferenciados como la realidad

virtual (Burga & Lema, 2019).

La realidad virtual es una herramienta educativa ideal porque puede crear diversas
situaciones de aprendizaje y entrenamiento en diferentes areas. Un area idénea para la
aplicacién de la RV y que generaria un impacto significativo es en el entrenamiento
de agentes de seguridad (guardias), en el que la combinacién de varios elementos para
crear un entorno de simulacién en un computador puede llegar mejorar la reaccién de
las personas y un mejor trabajo en equipo, todo esto de una forma maés realista

(Bologna, 2020).

Entre las ventajas del uso de la RV en el entrenamiento figuran la capacidad de un
aprendizaje activo y de dar a los usuarios una sensacion de control dentro de este
entorno, este a su vez permite utilizarse las veces que sean necesaria conforme a sus
capacidades y habilidades y por ende incrementar su practicidad conforme va
superando las dificultades. También se ha demostrado que los entornos animados e
interactivos llamar mas la atencidon que los manuales u la teoria, lo que repercute

positivamente en el aprendizaje (Bologna, 2020).

En cuanto a las empresas que dedican importantes recursos al desarrollo y
entrenamiento de los recursos humanos han implantado sistemas de RV con este fin

para hacer frente a los elevados costes de la formacion, como el transporte y el
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alojamiento desde el lugar de trabajo hasta el centro de formacion, y para ayudar a

incrementar el numero de empleados capacitados (Bologna, 2020).
1.2.3. Desempefio Laboral

1.2.3.1.Antecedentes

El término desempefio laboral en una primera etapa se nombra descripcion de puesto,
a continuacion, se convirtié en una herramienta para medir el buen funcionamiento de
cada puesto en el ambiente productivo, el desempefio laboral es considerado como
piedra angular porque permite tener una excelente eficiencia y alcanzar el éxito

organizacional (Aguilar et al., 2020).

Para el autor Aamodt (2010), menciona que el desempefio laboral es una disciplina
gue se encuentra en un estudio continuo, especialmente en el campo de la psicologia
organizacional. Por lo tanto, el desempefio laboral durante del tiempo se ha
considerado un factor de interés dentro de las empresas debido que permite determinar,

comprender el crecimiento y la efectividad (Young et al., 2018, pag. 3).

En la actualidad el desempefio laboral puede ser medido mediante una evaluacién en
donde permite conocer como un empleado manifiesta sus capacidades profesionales
en una forma individual y como esta aporta para el éxito de las organizaciones

(Guartan et al., 2019, pag. 14).

Ademas, actualmente la supervivencia de la empresa dependera en el desempefio
laboral debido que los colaborares de una organizacion deberdn demostrar sus
capacidades, conocimientos y competencias perdiéndoles ser competentes en sus
puestos de trabajo y volviendo mas competitiva a la empresa ya que por medio de una
evaluacion de desempefio permitira afinar la eficiencia e implementacion de

estrategias (Aguilar et al., 2020, pag. 110).

1.2.3.2.Concepto

Se define como desempefio laboral al conjunto de acciones y conductas que son
ejecutadas por un empleado, con el fin de alcanzar los objetivos que son establecidos

por una empresa con el fin de alcanzar el éxito, ademas que el desempefio laboral pude

16



ser medido en término de la competencia que demuestra un empleado y como es el

grado de contribucion que tiene dentro de empresa (Bautista et al., 2020, 109).

El desempefio laboral son las actitudes, cualidades y el comportamiento que muestran
los trabajadores en el alcance de los objetivos determinados por una organizacion. Se
determina que con buen desempefio las organizaciones tener una mayor fortaleza

dentro de su entorno (Pedraza et al., 2010).

1.2.3.3.Importancia

El desempefio laboral de los empleados dentro de una empresa es importante para ya
que permite conocer que elementos afectan de forma directa e indirecta al rendimiento
efectivo de los trabajadores en el alcance de los objetivos dentro de una organizacién,
ademas que es un medio por el cual se mide y se determina las actitudes, rendimiento
y el comportamiento laboral de un colaborador en el desempefio de su cargo (Pérez A.

, 2009, pag. 5).

Mientras para Chiang y San Martin (2017), mencionan que por medio del desempefio
se pude alcanzar el cumplimiento de los objetivos con eficiencia debido en un
determinado tiempo que se utilizar los recursos eficientemente (pag. 160). Mientras
que para los autores Amador et al. (2018) y Young et al. (2018), mencionan que el
desempefio laboral es un curso elemental en la intervencion , ejecuacion y logro de
metas y objetivos de una institucion, siendo asi que es sustancial el trabajo y
rendimientp del talento humano, siendo asi que el desempefio laboral es un punto vital

para toda organizacion.

1.2.3.4.Importancia de la Evaluacion del Desempefio

Llevar a cabo una evaluacion del desempefio a los colaboradores de una organizacion

proporciona una valiosa informacidn sobre el rendimiento de estos y permitiéndoles:

Una mejor vinculacién del personal con el puesto a cubrir.
Entrenamiento
Buena relacién entre subordinados y superiores

La Superacién de los empleados

L o

Incentivos por un buen desempefio
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6. Informacion general sobre los Recursos Humanos

7. Laestimacidn del potencial del desarrollo de los empleados

8. El incentivo para una mayor productividad

9. Promociones

10. Oportunidad de aprender mas sobre los patrones de desempefio
organizacional.

11. Feedback con informacién del individuo evaluado.

12. Otras decisiones de personal como traslados, gastos, etc.

Sin embargo, entre todos estos factores se considera al Feedback como uno de los mas
importantes debido que el empleado obtiene en este proceso, ademas si al empleado
se le dice que ha hecho un buen trabajo, se sentird estimulado y creerd que eso le
ayudara a obtener diversas compensaciones por parte de la empresa en el futuro

(Samaniego, 2019, pag. 12).

El colaborador cuyas virtudes han sido calificadas se perseverara en su quehacer diario
porque lo sabe es monitoreado y sus esfuerzos son evaluados, sin embargo, cuando un
funcionario es evaluado como deficiente, a través de la evaluacidn puedes descubrir

aspectos no observados que te permitan superar (Acevedo, 2015).

1.2.3.5.Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Quintero et al. (2008), consideran ciertos factores que influyen de manera
directa en los trabajadores y que con frecuencia son estudiados, siendo estos la
satisfaccidn de los colaboradores, el trabajo en equipo, un incremento en la autoestima

y las capacitaciones (pag. 39).

Mientras que para Chiavenato (2009) la conducta de los individuos dentro de la
organizacién es complejo y depende de factores internos (personalidad, capacidad de
aprendizaje, motivacion, percepcion del entorno interno y externo, actitud, emociones,
valores) y factores externos (caracteristicas organizacionales, sistema de recompensas

y sanciones, factores sociales y politicos, cohesion grupal existente) (pag. 47).

Para el autor Figueroa (2018), considera 6 factores que influyen en el desempefio

laboral dentro de una organizacion los mismos que se detallan a continuacion:
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b)

d)

f)

Motivacién: para las empresas, los trabajadores y la economia. El dinero es un
motivador de los empleados y ademas hay que considerar si se esta trabajando
por un proposito (Figueroa, 2018, pag. 14).

Ambiente laboral: Sentirse comodo en el lugar de trabajo es muy importante
ya que se facilita hacer trabajo. La idoneidad de un trabajador para un trabajo
incluye la inclusion en un trabajo particular de una persona cuente con los
suficientes conocimientos, habilidades y experiencia para realizar el trabajo de
manera segura y, ademas, esa persona esta motivada e interesada en las
caracteristicas de un trabajo (Figueroa, 2018, pag. 14).

Determinacidn de objetivos: esta es una excelente manera de motivar a los
trabajadores porque los objetivos se establecen durante un periodo de tiempo
después del cual los trabajadores se sentirdn satisfechos con el logro de esos
objetivos y desafios. Ademas, los objetivos deben ser medibles, pueden ser
dificiles para los trabajadores, pero alcanzables (Figueroa, 2018, pag. 14).
Reconocimiento del arte: Esta es una habilidad sumamente importante. Los
empleados a menudo suelen quejar de que han hecho un trabajo
particularmente bueno, pero el jefe no lo reconoce. Sin embargo, este es un
error muy comun, debido que esta situacién desmotiva inmediatamente a los
trabajadores. Decirle a un empleado que hizo un buen trabajo o que esta
satisfecho con él, es una forma de motivar al trabajador y hacerle sentir te Gtil
y valorado en su puesto de trabajo (Figueroa, 2018, pag. 15).

Implicacién de los empleados: Si los empleados se implican en el control y la
planificacion de sus tareas, permitiéndole tener mas confianza y se sentirse
parte del negocio. Ademas, es mejor para el trabajador planificar lo que
realizara en el trabajo, y quien por tanto puede realizar mejoras o
modificaciones de manera mas eficiente (Figueroa, 2018, pag. 15).
Formaciony desarrollo profesional: Los empleados se sienten mas motivados
en su desarrollo personal y profesional, por lo que es primordial fomentar la
formacién en beneficio de su desempefio para prevenir riesgos psicosociales.
Las fortalezas incluyen autoestima, satisfaccién laboral, mejor desempefio

laboral y promocidn, entre otras (Figueroa, 2018, pag. 15)
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Mientras que para el autor Cavada (2012), plantea otros tipos de factores que influyen

en el desempefio laboral los cuales son:

a. Problemas de desempefio organizacional/institucional

e Falta de destrezas, habilidades y conocimientos

Competencias, habilidades y conocimientos insuficientes para acceder al puesto

(calificacién baja para un desempefio satisfactorio).

El deterioro de las destrezas, habilidades o conocimientos a lo largo del tiempo debido

a la asignacion temporal a otro puesto o la falta de practica contintan de una destreza.

No cambiar o actualizar las habilidades, capacidades o conocimientos para mantenerse
al dia con los cambios de trabajo (obsolescencia del trabajo debido a nuevas

tecnologias, herramientas y conocimientos).

« Factores personales

Caracteristicas personales incompatibles con el puesto laboral (habitos de trabajo

valores e intereses)

Limitacion por perturbaciones fisicas o emocionales.

Circunstancias desfavorables o presiones fuera del trabajo (presiones o problemas

familiares, econémicos o personales).

Ocurrencia de problemas interpersonales en el trabajo que son determinados en los

requisitos de desempefio (relaciones con colegas, superiores, proveedores o clientes).

o Condiciones ambientales organizacionales/institucionales

Requisitos de trabajo ambiguos o inapropiados, como asignaciones poco claras, exceso

de trabajo y asociaciones conflictivas.

Brechas en la estructura operativa de la organizacién/institucién

Instalaciones, suministros y recursos de apoyo inadecuados (iluminacidn, ventilacidn,

herramientas, personal de apoyo y materiales de apoyo insuficientes)

20



Sistema de recompensas insuficiente (compensacion, beneficios, estatus,

reconocimiento y oportunidades de ascenso).

b. Cuestiones de adecuacion organizativa/institucional

e Entrada inicial

Falta de conocimiento de las reglas y procedimientos organizacionales.

No aceptacién o cumplimiento de las normas y procedimientos de la organizacién

Imposibilidad para asimilar grandes cantidades de nueva informacién.

Incdmodo con una nueva ubicacién geografica del centro de trabajo.

Brechas entre las expectativas personales y la realidad del entorno organizacional.

e Cambios con el tiempo

Cambios en el ciclo de vida en actitudes, valores, estilo de vida, planes de carrera o

participacidn organizacional que conducen a un desajuste entre la persona y el entorno.

Cambios en el propio ambiente organizacional que conducen a inconsistencias entre

la persona y el ambiente (politicas y procedimientos estructura fisica y administrativa).

e Relaciones

Conflictos interpersonales derivados de diferencias de opiniones, estilos, valores,

peculiaridades, etc., y;

La ocurrencia de maltrato verbal o fisico o acoso sexual.

1.2.3.6.Evaluacidn del Desempefio

La Evaluaciéon del Desempefio, es una herramienta imprescindible en cualquier
departamento de Recursos Humanos (RRHH) de cualquier organizacion,
permitiéndole medir y evaluar el desempefio de sus colaboradores con el fin de obtener
informacion muy relevante para mejorar sus propios resultados y su competitividad

(Padilla , 2022).
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Es un proceso que se elabora acorde a las caracteristicas de la organizacion, empleando
estrategias de calidad, eficiencia y eficacia en el logro de los objetivos establecidos

por la organizacién (Leyva, 2016)

Ademas, la evaluacion del desempefio considerado como un proceso sistematico, el
mismo que debe ser permanente y periddico. La evaluacion debe ser planificada con
vistas de duracién de tiempo, permitiendo incorporar procesos de mejora continua,
permitiendo realizar una retroalimentacion continua dentro del ciclo PDCA (Planear,
Hacer, Chequear, Actuar), esperando que los resultados finales permitan valorar

conocer le evolucion y determinar las areas que necesitan una mejora.

1.2.3.7.Contribucidn de la induccion en el desempefio laboral

Los trabajadores de una organizacion les importan que su lugar de trabajo que les
proporcione bienestar personal que les permita realizar un buen trabajo, ademas de
contar con una adecuada induccidén en relacion con la cultura organizacional,
obligaciones, derechos, beneficios relacionados a su puesto de trabajo, tener un buen

ambiente fisico y contar con los elementos necesarios para desarrollar su trabajo.

La induccion es una fase clave para un nuevo colaborador debido conoce cudl sera su
papel dentro de la organizacion y como aportara su desempefio en el logro de los
objetivos, considerando que estos no son estaticos, sino que estan en un continuo
cambio en relacion al ambiente en el cual la empresa se desarrolla. (Ruiz, 2015, pag.

18).
1.2.3.8.Caracteristicas del desempefio laboral
Dentro del desempefio las caracteristicas que prevalecen son las habilidades,

conocimientos y capacidades con las que se espera que cuente una persona para que

las aplique y las desarrolle dentro de su trabajo.

Mientras que para el autor Furnham (2000), sefiala las siguientes caracteristicas

a) Adaptabilidad, se refiere a la mantencién de la eficacia en diferentes
entornos y con diferentes personas, asignaciones y responsabilidades.
b) Comunicacion, es la capacidad de expresar con eficacia sus ideas en

grupos o individualmente.
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c) Iniciativa, la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para logar objetivos. Es la capacidad de estimular circunstancias en lugar
de aceptarlas pasivamente. Las acciones que se requieran toma para
alcanzar objetivos mas alla de lo establecido.

d) Conocimientos, se refiere al nivel de conocimiento técnico y/o profesional
alcanzado en los campos relacionadas su de trabajo.

e) Trabajo en Equipo, esla capacidad de funcionar eficazmente en los grupos
de trabajo para lograr las metas de la organizacion, contribuyendo y
posibilitando un entorno armonioso que posibilite el consenso.

f) Estandares de Trabajo, la capacidad de cumplir y superar los objetivos o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtener datos que
permitan la eficiencia y mejora del sistema.

g) Desarrollo de Talentos, la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, en la planificacion de
actividades de desarrollo efectivas, reside en las posiciones actuales y
futuras.

h) Potencia el Disefio del Trabajo, referido a la capacidad de determinar la
organizacién y estructura mas efectiva para lograr un objetivo.

i) Maximiza el Desempefio, capacidad de establecer objetivos de desempefio
y desarrollo al brindar capacitacién y evaluar el desempefio de manera

objetiva.

1.2.3.9.Tipos de evaluacion del desempefio laboral

Para el autor Corral (2007), determina que el desempefio laboral pude ser evaluado de

las siguientes maneras:

1. Evaluacion por resultados (podrian llamarse sistema de evaluaciéon de
rendimiento)

2. Evaluaciéon por factores de comportamiento (sistemas de evaluacién de
actuacién)

3. Sistemas mixtos (sistema de valoracion de desempefio) (pag. 14)
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1.2.3.10. Modelos de Evaluacién del desempefio

a. Autoevaluacion o Evaluacion de 45 °

Esta evaluacion es desarrollada por la misma persona que va a ser evaluada, lo que
quiere decir que un individuo se evalGa a si mismo en relacién a un informe del
progreso de un tiempo evaluado. Este tipo de evaluacion suele ser muy segada ya que

por la manipulacion de datos a beneficio propio.

b. Evaluacion del desempefio 90°

Es una evaluacion realizada en un nivel superior jerarquico donde se puede medir el
logro de logros, objetivos y competencias. Determinado que el cumplimento de los
objetivos se encuentra relacionado al aspecto remunerado mientras las competencias

permiten evaluar el desarrollo que tiene el trabajador en su lugar de trabajo.

c. Evaluacién 180°

Esta evaluaciéon de 180 ° grados, permite combinar la medicion realizada por el
superior o jefe inmediato y la autoevaluacidn realizada por el trabajador en relacion al
cumplimiento de objetivos y las competencias propias del puesto de trabajo y el

rendimiento efectuado.

d. Evaluacion del desempefio 270°

Es una evaluaciéon 270° en la cual se incluye la informacién aportada por los
subordinados. En esta se evalla al jefe inmediato o superior, por medio de esta

evaluacion se pude medir al jefe.

e. Evaluacion del desempefio 360 °

Esta es la evaluacion es la mas completa, compleja metodolégica ya que es una
herramienta integral que permite obtener informacion sobre la perspectiva de su

desempefio y el rendimiento del empleado (Padilla, 2022).
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1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Analizar la realidad virtual como una herramienta de capacitacion en el
mejoramiento del desempefio laboral en las empresas de seguridad del cantén

Ambato con el fin de mejorar la productividad del equipo.
Objetivos Especificos

Fundamentar teéricamente la realidad virtual y la capacitacion.

Investigar los constructos basicos de la realidad virtual y el desempefio laboral
dentro del sector seguridad, en el canton Ambato

Determinar si la aplicacion de la realidad virtual como una herramienta de
capacitacion ha impactado en el mejoramiento del desempefio laboral dentro

del sector seguridad.
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CAPITULO Il.- METODOLOGIA

2.1. Enfoque investigativo

2.1.1. Paradigma constructivista

Para Matthews (2017) un conocimiento que adquirimos en las actividades del dia a dia
y surgen de las ideas de cada uno de nosotros los cuales son actividades que nos ayudan
a mejorar cada proceso o cada idea que surge como resultados. El constructivismo es
una teoria a partir de fendmenos que se requieren conocer y desarrollar
conscientemente cada proceso que nos planteamos. Se va a aplicar el paradigma
constructivista dado que ayudara a mejorar del desempefio laboral en la aplicacién de
la realidad virtual como herramienta de capacitacion en las empresas de seguridad del

canton Ambato.

La ensefianza siempre es un complemento fundamental para obtener mas
conocimientos y que cada actividad que surjan o que se de en cada estudio es
constructivista de un producto nuevo o de innovacion de conocimientos y de resultados
que se dan en el momento porque es ahi donde se debe aprovechar las oportunidades

que se dan en cada estudio (Von Glasersfeld, 1995, pag. 37).

2.1.2. Enfoque cuantitativo

El enfoque cuantitativo es el conjunto de datos informaticos para desarrollar hipétesis
y las aseveraciones, mediante mediciones a estudiar lo cual va a ser de gran ayuda al
momento de tomar decisiones (Fernandez y Diaz, 2017). En el trabajo investigativo
sera de caracter cuantitativo, dado que se obtendran resultados estadisticos en base a

la recoleccion de informacion en las empresas de seguridad.

2.1.3. Enfoque cualitativo

Los autores Blasco y Pérez (2016) sefialan que la investigacidn cualitativa es una
actividad sistematica orientada a la comprension en profundidad de fendmenos
educativos y sociales, a la transformacion de practicas y escenarios socioeducativos, a
la toma de decisiones y desarrollo de un cuerpo organizado de conocimientos, la

investigacidn cualitativa estudia la realidad en su contexto natural y cdmo sucede, para
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lo cual se puede aportar con ciertos métodos, observaciones, historias de vida en lo
que se va describiendo las situaciones problematicas a estudiar. Se toma el enfoque
cualitativo en el trabajo de investigacion dado que permite plasmar la informacidn de

forma sistematica.

El trabajo investigativo sera de caracter cuantitativo y cualitativo, dado que se
obtendran resultados investigativos y estadisticos en base a la recoleccidn de

informacion de articulos cientificos y de las empresas de seguridad del cantén Ambato.
2.2.Tipo de investigacion

2.2.1. De campo

La investigacion de campo es la recogida de informacidn fuera del laboratorio o del
lugar de trabajo. En otras palabras, los datos necesarios para la investigacion se

recogen en un entorno real y no controlado (Cajal, 2018).

Este tipo de investigacion permitird recolectar informacion directa del campo de
estudio, respecto a la aplicacidn de la realidad virtual como una herramienta de
capacitacion en el mejoramiento del desempefio laboral, por medio de la utilizacién de

encuestas.

2.2.2. Transversal

Es una investigacién en la cual implica la recogida de datos en un tiempo limitado.
Este tipo de investigacidn suele ser descriptiva, los cuales son utiles para detallar
aspectos particulares dentro de una muestra establecida en un tiempo determinado
(Seehorn, 2018). La investigacion es de caracter trasversal dado que se aplicara en el

periodo del 2022- 2023.
2.3.Métodos

2.3.1. Métodos tedricos

Los autores Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero (2019) nos manifiestan que los
métodos que se apliquen en investigacidn pueden llegar a generar teorias, y asi llegar

a un objetivo claro, conciso y a un andlisis real de la situacion.

Entre los métodos tedricos se destacan fundamentalmente
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El método bibliogréafico. - Se caracteriza por objetivos planteados y por la evolucidn

y por el desarrollo (Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2019).

El método analitico. - Es la esencia del objeto de estudio investigativo, las leyes
generadas y primordiales de su funcionamiento y desarrollo dado de tal manera que el
estudio sea para una mejora de la empresa y con el apoyo de los colaboradores tener

buenos resultados. (Naupas, Valdivia, Palacios, & Romero, 2019).

2.3.2. Método deductivo

Es un método sistematico, el cual permite organizar hechos y extraer conclusiones,
para desarrollar este método se basa en tres elementos, la premisa mayor, la menor y
la conclusion (Davila, 2006). Se utilizard el método deductivo en la investigacion,
dado que permite organizar las premisas para asi obtener conclusiones validas a través

de silogismos.

2.3.3. Método inductivo

Este método pertenece al tipo de razonamiento que permite obtener conocimientos
generalizados a partir de conocimientos cientificos detallados, obteniendo
conclusiones generales a partir de premisas individuales. También se distingue por la
observacién y registro de hechos; clasificacién e investigacidn de hechos; derivacion
inductiva de parte de los hechos que permite el contraste y la generalizacion

(Rodriguez & Pérez, 2017, pag. 187).

Por medio del método inductivo permitira a la investigacion que apartir de los
conocimientos cientificos y especificos se podra obtener premisas sobre la Realidad

Virtual, todo esto mediante la observacion, el registro y clasificacion de los hechos.
2.4.Técnicas

2.4.1. Encuesta
Es una técnica de investigacidn social, la que se utiliza para la recoleccion de datos
por medio de interrogantes a los sujetos con la finalidad de obtener de manera

sisteméatica medidas sobre los conceptos derivados de la problemética de investigacién

(Lépez & Fachelli, 2015, pag. 8). La encuesta permitird establecer por medio de
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interrogantes conocer el tipo de capacitacién que aplica las empresas de seguridad para

mejorar su desempefio laboral.
2.5.Instrumento

2.5.1. Cuestionario

Es el instrumento empleado en la metodologia de las encuestas que permite la recogida
de datos e informacidn, la misma que se encuentra estructurada sobre una muestra
determinada (Meneses, 2016, pag. 9). El cuestionario contendra 20 preguntas, lo que

permitird obtener informacién en base al tema de investigacion.
2.6.Poblacién y Muestra

2.6.1. Poblacién

Es un conjunto de elementos, o casos definidos, limitados y accesibles que comparten
una o mas caracteristicas, de la cual se tomara la muestra de acuerdo con los criterios

establecidos (Arias, Villasis, & Miranda, 2016, pag. 202)

Para la investigacion se determina como poblacién de 26 empresas que estan dentro
del sector de servicios de seguridad privada en el canton Ambato de acuerdo con el

Informe del directorio de empresas 2019.

2.6.2. Muestra

Es una parte o subconjunto de las unidades representadas de un conjunto llamado
poblacién, de la cual se hace una seleccion aleatoria, la misma que serd sometida a una
observacion cientifica con la finalidad de obtener resultados validos en relacién con la
poblacién es estudio, dentro de los limites de erros y probabilidad que se determinen

para cada caso (L6pez & Fachelli, 2015, pag. 6)
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Para la investigacion no se tomara una muestra debida que la poblacion es pequefia

Formula 1
Céalculo de la Muestra

ZZ+« P+ Qx N
ZZ « P+ Q+N+* €2

Nota. Se ha proyecta el calculo de la muestra. Fuente: Lopez, P (2015)

Cuadro 1

Nomenclatura de la Muestra

Nomenclatura

n=Tamafo de la muestra
z=nivel de confianza

P= a Favor

Q= en contra

N=poblacién mercado objetivo
e= error de estimacidn nivel de

error 5%

Nota. Se establece la nomenclatura de la formula para el calculo de la muestra. Fuente: Lépez,

P (2015)

_ 1.96%%0.50+0.50+ 26
1.962 + 0.50+ 0.50 +26+ 0.052

_24.97
1.03

n=24.35

n=24
Analisis del calculo de la muestra

La muestra obtenida se aplic6é en base a la formula de poblacion finita, dado que se
han encontrado 26 empresas pertenecientes al sector de servicios de seguridad privada
en el cantdn Ambato de acuerdo con el Informe del directorio de empresas 2019,
obteniendo asi una muestra de 24 empresas, adicional a esto se aplicara 7 encuestas a

colaboradores de las empresas aleatoriamente, teniendo asi una muestra total de 31.
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2.7.Alcance

2.7.1. Alcance exploratorio

Este alcance tiene como objetivo es investigar, examinar un tema o una problematica
de investigacion muy copo conocida o no estudiados anteriormente, ademas que
permite familiarizarse con fenémenos desconocidos, obteniendo informacién para
realizar una investigacion mas completa en un contexto dado, investigar nuevos
problemas, identificar conceptos o variables prometedoras, priorizar futuras
investigaciones, o incluso formular proposiciones y postulados (Galarza, 2020).
Dentro de la investigacion se manejara un enfoque exploratorio debido que el tema en
estudio no es muy conocido debido que es una innovacién en los procesos de
capacitacion para el mejoramiento del desempefio laboral, ya que se hace uso de la
realidad virtual para llevarla a cabo dejando de lado las formas tradicionales de

capacitacion.

2.7.2. Alcance descriptivo

Se trata de determinar las caracteristicas y rasgos de una persona, grupo, sociedad,
proceso, objeto u otro fenémeno objeto de analisis. La representacion precisa de
angulos o dimensiones de un fenémeno, evento, sociedad, contexto o situacion es util
(Galarza, 2020). También se establece que tendra un enfoque descriptivo ya que se
busca determinar las dimensiones del conocimiento de la capacitacion por medio de la

Realidad virtual la misma que permite el mejoramiento del desempefio laboral.

2.7.3. Alcance correlacional

Tiene como propdsito es conocer el grado de conexidn o relacion entre dos 0 mas
conceptos, categorias o variables en un contexto determinado. Tiene algun valor
explicativo, incluso en parte, porque saber que dos conceptos o variables estan
relacionados proporciona informacion explicativa (Galarza, 2020). Para la
investigaciéon se tendrd un alcance correlacional debido que se busca conocer la
relacidn que existe entre las variables de estudio como son, la Realidad Virtual, la

capacitacion y el desempefio laboral.
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2.8.Planteamiento de la hipdtesis

El planteamiento de la hipdtesis se trata de una idea basada en informacion previa que
puede no ser cierta. Su valia radica en ser capaz de hacer mas conexiones sobre los
hechos y en poder explicar por qué ocurrieron. Generalmente, la gente primero da un
razonamiento sobre por qué cree que algo puede ocurrir y, al final, saca una conclusion.
Este es el método que se utiliza en la ciencia, donde las hipédtesis se comprueban

mediante la experimentacion (Eudaldo, 2018).

De esta manera, se plantea la siguiente hipo6tesis basandose al problema de

investigacion previamente planteado mediante la presente:

La realidad virtual como una herramienta de capacitacion mejorara el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del cantén Ambato

2.8.1. Hipdtesis alternativa

La realidad virtual como una herramienta de capacitacidn si mejorara el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del canton Ambato

2.8.2. Hipdtesis nula

La realidad virtual como una herramienta de capacitacidn no mejorara el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del canton Ambato
2.9.Indice de Fiabilidad

2.9.1. Alfa de Cronbach

El alfa de Cronbach para el autor Pérez G. (2022) es una de las medidas estadisticas,
que generalmente es utilizada para medir la confiabilidad de un instrumento
psicomeétrico en el que se ha utilizado una escala de Likert. Ademas, determina en qué
medida un conjunto de variables o items mide un solo aspecto potencial
unidimensional de los individuos mediante la aplicacion del cuestionario. Por lo
general, el alfa de Cronbach se calcula con software estadistico como SPSS, R-Studio,

etc.
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La formula para obtener el alfa de Cronbach es:
Férmula 2
Coeficiente alfa de Cronbach

N % ¢
v+ (N—1)*¢

Nota. Tomado de Pérez G. (2022)
Tabla 2

Rangos del Alfa de Cronbach

Rangos del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach Consistencia Interna
a =09 Excelente
08 <a=0.9 Buena
07 <a=038 Aceptable
06 <a=0.7 Cuestionables
05<a=0.6 Pobre
a <05 Inaceptables

Nota. Adaptado de Pérez G. (2022)

2.9.2. Determinacion de la confiabilidad

Para determinar la confiablidad del instrumento (cuestionario) se hizo uso del software
estadistico SPSS Statistics, el cual permite el calculo del Alfa de Cronbach, en donde
al introducir los datos se obtuvo como resultado una fiabilidad 0,881, es decir que tiene

una consistencia interna “Buena”, permitiendo proseguir con la investigacion.
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Tabla 3

Resumen del procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

No %
Casos Valido 31 100,0
Excluido # 0 0
Total 31 100,0

Nota. Tomado de los resultados del procesamiento de casos del software SPSS Statistics.
Fuente. SPSS Statistics.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada
en elementos
Alfa de Cronbach estandarizados No de elementos

,881 ,888 18

Nota. Tomado de los resultados de las estadisticas de fiabilidad del software SPSS Statistics.
Fuente. SPSS Statistics
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CAPITULO I1l.- RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis y discusion de los resultados

En base al instrumento realizado a 31 personas que pertenecen a empresas de seguridad

del canton Ambato, relacionado a las variables de estudio, se procede al analisis y

discusion de los resultados.

1.
Tabla 5

Tamafio de la empresa

Identifique el tamafio de empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Microempresa 8 25,8 25,8 25,8
Pequefia empresa 7 22,6 22,6 48,4
Mediana empresa “A” 8 25,8 25,8 74,2
Mediana empresa “B” 8 25,8 25,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 1

Tamafo de la empresa

1. Identifique el tamafio de empresa

@ Microempresa

B Pequefia empresa
Cmediana empresa &~
CMediana empresa "B*

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 25,8% de las personas
encuestadas (8 de los 31) respectivamente trabajan en Microempresas, Mediana
empresa tipo “A” y “B”, mientras 22.6% (7 de los 31 encuestados) trabajan en
Pequefias empresas. De esta manera se puede observar que en el sector se encuentra
mayormente Microempresas, Mediana empresa tipo “A” y “B”, y con una diferencia

minuGscula las Pequefias empresas.

2. ¢Laempresa cuenta con la matriz en la ciudad de Ambato?

Tabla 6
Matriz
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 2

Matriz

2.;Laempresa cuenta con la matriz en la ciudad de Ambato?

Hro
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 74.19% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que tienen su matriz en la ciudad de Ambato,
mientras 25.81% (8 de los 31 encuestados) mencionan que cuentan con una oficina
dentro de la ciudad. De esta manera se identifica que la mayoria de las empresas

pertenecen a la ciudad de Ambato y con oficinas en otras ciudades.
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3. ¢Se utiliza equipo tecnoldgico actualizado en el desempefio de las

actividades?

Tabla 7

Utilizacién de equipo tecnoldgico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 3

Utilizacién de equipo tecnoldgico

3.;,Se utiliza equipo tecnologico actualizado en el desempefio de las
actividades?

Hro
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 74.2% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que en la empresa utilizan equipo tecnolégico
actualizado que ayuda en el desempefio de las actividades, mientras 25.81% (8 de los

31 encuestados) mencionan que no hacen uso de equipo tecnoldgico actualizado. Se
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destaca que en la mayoria de los encuestados de las empresas en que trabajan cuentan
con equipo tecnolégico permitiendo que este influya en el desempefio de las

actividades de la empresa, lo que les permite volverse competitivas dentro del sector.

4. ¢Laempresa hainvertidoen I+D?

Tabla 8

Inversién en 1+D

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido No 7 22,6 22,6 22,6
Si 24 77,4 77,4 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 4

Inversién en 1+D

4.;Laempresa hainvertido en I+D?

Ero
Wi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 77.4% de las personas

encuestadas (24 de los 31) manifiestan que la empresa ha invertido en investigacion y

39



desarrollo (1+D) a diferencia del 22.6% (7 de los 31 encuestados) que menciona que
no ha invertido en I+D. De esta manera se permite identificar que la mayoria de las

empresas se encuentra mejorando su estructura ajustadndose a los cambios del mercado.

5. ¢Considera importante capacitar a los colaboradores?

Tabla 9

Importancia de capacitar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Valido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 5

Importancia de capacitar

5.;Considera importante capacitar a los colaboradores?

Eno
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Andlisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 74.19% de las personas

encuestadas (23 de los 31) manifiestan que es importante capacitar a los colaboradores,
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mientras 25.81% (8 de los 31 encuestados) mencionan que no es importante la
capacitacion hacia los colaboradores. Se destaca que en la mayoria de los encuestados
considera importante las capacitaciones a los colaboradores, dado los beneficios que
estas podrian generar tanto para los colaboradores en su crecimiento profesional, asi

como la empresa que los capacita.

6. ¢Con que frecuencia considera que se deben aplicar capacitaciones al
personal operativo (Guardias de seguridad) anualmente?

Tabla 10

Frecuencia de las capacitaciones

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Raramente 8 25,8 25,8 25,8
Ocasionalmente 8 25,8 25,8 51,6
Frecuentemente 8 25,8 25,8 77,4
Muy Frecuentemente 7 22,6 22,6 100,0

Total 31 100,0 100,0
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Grafico 6

Frecuencia de las capacitaciones

6..,Con que frecuencia considera que se deben aplicar capacitaciones al
personal operativo (Guardias de seguridad) anualmente?
[ Raramerte
[ Ocasionalmente
Frecuentemente
E Muy Frecusntemente

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 25.8% de las personas
encuestadas (8 de los 31) manifiesta que frecuentemente se deben aplicar
capacitaciones al personal operativo, mientras que un 25.8% (8 de los 31) considera
que debe ser de manera ocasional, y un 25.8% (8 de los 31) menciona que se debe
realizar raramente, y un 22.6% (7 de los 31 encuestados) considera que se deben
realizar muy frecuentemente las capacitaciones al personal operativo. Se evidencia que
la mayor parte de los encuestados establecen que las capacitaciones deben realizarse

con frecuencia al personal operativo (guardias de seguridad).
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7. ¢Considera importante el uso de la tecnologia para aplicar
capacitaciones?
Tabla 11
Importancia del uso de la tecnologia en capacitaciones
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido De Poca Importancia 8 25,8 25,8 25,8
Moderadamente
15 48,4 48,4 74,2
Importante
Importante 8 25,8 25,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 7

Importancia del uso de la tecnologia en capacitaciones

7.:,Considera importante el uso de latecnologia para aplicar capacitaciones?

W De Poca Impartancia
[ Moderadamente Importarte
O importarte

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 48.4% de las personas

encuestadas (15 de los 31) considera que es moderadamente importante el uso de la

tecnologia en las capacitaciones, mientras 25.8% (8 de los 31 encuestados) mencionan
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que no es importante el uso de la tecnologia a diferencia del otro 25.8% (8 de los 31
encuestados) que considera que es de poca importancia el uso de tecnologia. De esta
forma se obtiene que la mayoria de las personas encuestadas consideran que es
importante el uso de la tecnologia para las capacitaciones, dado que esta permite una

mejor interaccion con el usuario y mayor capacidad de aprendizaje.

8. ¢Laempresa ha hecho uso de herramientas digitales para la aplicacién de
capacitaciones?

Tabla 12

Uso de herramientas digitales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 8

Uso de herramientas digitales

8.;La empresa ha hecho uso de herramientas digitales para la aplicacion de
capacitaciones?

BN
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Andlisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 74.2% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que la empresa ha hecho uso de herramientas
digitales para la aplicacion de capacitaciones, mientras 25.8% (8 de los 31
encuestados) mencionan que no ha hecho uso de herramientas digitales para las
capacitaciones. Esto indica que la mayor parte de las empresas hacen uso de

herramientas digitales que le permitan mejorar en cuanto a las capacitaciones que

imparten en temas de interés laboral y crecimiento profesional.

9. ¢Tiene conocimiento sobre el término “Realidad virtual”?

Tabla 13

Conocimiento en Realidad Virtual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Si 31 100,0 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 9

Conocimiento en Realidad Virtual

9.;Tiene conocimiento sobre el término “Realidad virtual™?

Wsi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Andlisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 100% de las personas
encuestadas (31 de los 31) manifiestan que tienen un conocimiento sobre el término
“realidad virtual”. Lo que permite identificar que a pesar de que no todas las empresas
apliquen la tecnologia (como se vio en preguntas anteriores), tienen un conocimiento

general en la realidad virtual.

10. ¢Ha hecho uso de maquinas o sistema similares que apliquen la realidad

virtual?

Tabla 14

Uso de maquinas o sistemas de Realidad Virtual

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Valido No 16 51,6 51,6 51,6
Si 15 48,4 48,4 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 10

Uso de maquinas o sistemas de Realidad Virtual

10.;,Ha hecho uso de maquinas o si?tterTg similares gue apliguen larealidad
virtual?

Ero
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 51.6% de las personas
encuestadas (16 de los 31) manifiestan que han hecho uso de una maquina o sistema
similar que aplique la realidad virtual, mientras 48.4% (8 de los 31 encuestados)
mencionan que no ha hecho uso de este tipo de maquina u sistema. Es asi que se
destaca que al conocer del término de realidad virtual en su mayoria ha hecho uso de
maquinas u sistemas de realidad virtual, mientras que otro porcentaje no ha hecho uso

a pesar de que conoce el término.
11. ¢Ha considerado implementar la realidad virtual como una herramienta
de capacitacién?
Tabla 15

Implementacién de la realidad virtual en capacitaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalido No 15 48,4 48,4 48,4
Si 16 51,6 51,6 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 11

Implementacién de la realidad virtual en capacitaciones

11.;,Ha considerado implementar la realidad virtual como una herramienta de
capacitacion?

Mo
MEsi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 51.6% de las personas
encuestadas (16 de los 31) manifiestan si implementaria la realidad virtual como
herramienta de capacitacion en la empresa, mientras 48.4% (15 de los 31 encuestados)
mencionan que no implementaria la realidad virtual como una herramienta de
capacitacion. Se descarta asi que mas de la mitad de las empresas tiene una inclinacién
hacia la aplicacion de la realidad virtual como herramienta de capacitacion, dada las

mejoras de las capacidades del personal por medio de esta herramienta.
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12. ;Es importante usted que la empresa este innovando
constantemente?
Tabla 16
Importancia de la innovacidn
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Moderadamente
8 25,8 25,8 25,8
Importante
Importante 15 48,4 48,4 74,2
Muy Importante 8 25,8 25,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 12

Importancia de la innovacion

12.;Es importante para usted que la empresa este innovando constantemente?

W Woderadamente Impartante
[ Importante
O wuy Importante

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 48.4% de las personas

encuestadas (15 de los 31) manifiestan que es importante que la empresa se encuentre

innovando constantemente, asi como un 25.8% (8 de los 31) mencionan que es
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moderadamente importante, y un 25.8% (8 de los 31 encuestados) que define que es
muy importante la innovacidn constante que tiene la empresa. De esta manera se
destaca que todos los encuestados en cuestidn concuerdan con la importancia de que
la empresa se encuentre innovando constantemente, dado que el sector de seguridad se

encuentra en una transformacién tecnoldgica.

13. ¢ Considera que el desempefio laboral en la empresa es?

Tabla 17

Desempefio laboral en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido Regular 5 16,1 16,1 16,1
Bueno 12 38,7 38,7 54,8
Muy
8 25,8 25,8 80,6
Bueno
Excelente 6 19,4 19,4 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 13

Desempefio laboral en la empresa

13.;,Considera que el desempefio laboral en la empresa es?
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Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 38,7% de las personas
encuestadas (12 de los 31), consideran que es bueno el desempefio de la empresa,
mientras que un 25.8% (8 de los 31 encuestados) mencionan que es muy bueno, un
19,4% (6 de los 31) lo define como excelente y un 16,1% (5 de los 31) considera que
es regular el desempefio laboral en la empresa. Es asi como define que el desempefio
laboral de las empresas encuestadas en su mayoria es bueno, sin embargo, se requiere

de mejoras que permitan subir el nivel del desempefio laboral.

14. ; Considera que un personal capacitado genera competitividad a la
empresa?
Tabla 18

Competitividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje véalido acumulado
Vélido Si 31 100,0 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 14
Competitividad

14.;Considera que un personal capacitado genera competitividad a la empresa?
Wsi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 100% de las personas
encuestadas (31 de los 31) considera que un personal capacitado genera competitividad
a laempresa. En la encuesta realizada se destaca que todos concluyen que un personal
capacitado genera competitividad, al contrario, a las primeras preguntas que difieren

gue no es necesario impartir capacitaciones en la empresa de manera frecuente.
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15. ¢La empresa ofrece a los colaboradores oportunidades de crecimiento
profesional?

Tabla 19

Oportunidades de crecimiento profesional

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 25,8 25,8 25,8
A Veces 7 22,6 22,6 48,4
Casi Siempre 8 25,8 25,8 74,2
Siempre 8 25,8 25,8 100,0

Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 15

Oportunidades de crecimiento profesional

15.;La empresa ofrece a los colaboradores oportunidades de crecimiento
profesional?
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Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 25.8% de las personas

encuestadas (8 de los 31) consideran que la empresa siempre ofrece a los colaboradores
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oportunidades de crecimiento profesional, asi como un 25,8% (8 de los 31) manifiestan

que casi siempre ofrece la empresa estas oportunidades, un 22,6 (7 de los 31) a veces

ofrece oportunidades de crecimiento laboral, mientras que un 25.8% (8 de los 31

encuestados) mencionan que la empresa nunca ha ofrecido a los colaboradores

oportunidades de crecimiento profesional. De esta manera se establece que la mayoria

de las empresas ofrecen crecimiento profesional a sus colaboradores.

16. ¢Qué factores considera usted que influyen en el desempefio laboral?

Tabla 20

Factores que influyen en el desempefio laboral

Porcentaje [Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje [valido acumulado
Véalido Determinacién de Objetivos 16 51,6 51,6 51,6
Ambiente Laboral 8 25,8 25,8 77,4
Formacion y  Desarrollo
7 22,6 22,6 100,0
Personal
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Gréfico 16
Factores que influyen en el desempefio laboral

16.4,Qué factores considera usted que influyen en el desemperio laboral?
MW Determinacion de Chietivos
= Ambierte Laboral

(=] Formacion y Desarrollo
Personal

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 51.61% de las personas
encuestadas (16 de los 31) manifiestan que el factor que influyen en su desempefio
laboral es la determinacion de objetivos, mientras 25.81% (8 de los 31 encuestados)
mencionan que el factor que interviene en su desempefio laboral depende de su
ambiente laboral y 22.58% (7 de las 31 personas encuestadas) indican que el factor
que influye en su desempefio es la formacion y desarrollo personal. En base a la
informacion recolectada, se puede determinar que el factor que mayor influye en el
desempefio laboral es la determinacion de objetivos debido que es una manera de
motivar y hacerles parte de la empresa a los trabajadores debido que un tiempo
determinado ellos pueden estar satisfechos con el logro de esos objetivos los que deben

ser medibles.

17. ¢ Cree usted que la capacitacion como estimulo de motivacién mejorara el
desempefio laboral?

Tabla 21

Capacitacion como estimulo de motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total |31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 17

Capacitacion como estimulo de motivacion

17.;Cree usted que la capacitacion como estimulo de motivacion mejorara el
desemperio laboral?

W
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 74.19% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que consideran a la capacitacion como un
estimulo de motivacion para mejorar su desempefio laboral, mientras 25.81% (8 de los
31 encuestados) mencionan que no consideran importante a la capacitacién como un
estimulo de motivacion para el desempefio laboral. Considerando a los datos obtenidos
se puede determinar que la mayor parte de las personas consideran que si ellos tuvieran
estimulos de motivacion como las capacitaciones debido que por medio de estas
podrian ser mas competentes y competitivos permitiéndoles mejorar su desempefio en

sus actividades de trabajo.
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18. ¢En qué temas considera que es importante implementar capacitaciones

para el personal operativo?

Tabla 22

Temas importantes para capacitaciones

Porcentaje |[Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido Defensa Personal 8 25,8 25,8 25,8
A Articul
Uso de Armas y Articulos de . 226 226 48.4
Defensa
Relaciones Interpersonales 8 25,8 25,8 74,2
Eticay Profesionalismo 8 25,8 25,8 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Gréafico 18

Temas importantes para capacitaciones

18.:.En qué temas considera que es importante implementar capacitaciones para
el personal operativo?

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Analisis e interpretacion:

ce Defensa

B Defensa Personal
= Uso de Armas y Arliculos

[ Relaciones Interpersonales
O Etica v Profesionalismo

De la poblacidn en estudio se puede determinar que hay tres temas importantes en las

personas encuestadas mencionan que deberian ser implementadas como son; el uso de

armas y articulos de defensa, relaciones interpersonales y la ética y el profesionalismo,
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temas que cunetas con un 25.81% cada uno (8 de los 31), mientras que el 22.58% (7
de los 31 encuestados) mencionan que el tema que se deberia implementar en las
capacitaciones deberia ser el de defensa personal. Una vez analizado los datos
obtenidos se pude comprender que dentro del sector de seguridad es importante
implementar planes de capacitaciones tanto para actualizar y mejorar sus
conocimientos como habilidades sin dejar de lado las buenas précticas éticasy morales

con las que debe contar toda persona profesional.

19. ;Bajo qué modalidad aplica su empresa las capacitaciones?

Tabla 23

Modalidad de capacitaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Valido Presencial 8 25,8 25,8 25,8
Semipresencial 7 22,6 22,6 48,4
Virtual 16 51,6 51,6 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Grafico 19

Modalidad de capacitaciones

19.;Bajo que modalidad aplica su empresa las capacitaciones?
W presencial

B semipresencial
O virtual

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacion en estudio se puede determinar que el 51.61% de las personas
encuestadas (16 de los 31) manifiestan que para realizar una capacitacidn les gustaria
que esté fuera de manera virtual, mientras 25.81% (8 de los 31 encuestados)
mencionan que les gustaria tener una capacitacién de modalidad semipresencial y
22,58% (7 de las 31 personas encuestadas) indican tomar una capacitacion en
modalidad presencial. Considerando a los avances tecnoldgicos y a las ventajas que
estos proporcionan en la actualidad, se puede decir que una capacitacion en una
modalidad virtual es una buena alternativa debido que esta permite tomar nuevos
campos de accién y hacer uso de cosas innovadoras y dejando asi las capacitaciones

tradicionales.
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20. ¢ Considera que es importante implementar un plan de capacitacion en
herramientas digitales (R.V.) para elevar el desempefio laboral?

Tabla 24

Importancia de implementar un plan de capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Vélido No 8 25,8 25,8 25,8
Si 23 74,2 74,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 20

Importancia de implementar un plan de capacitacion

20.; Considera que es importante implementar un plan de capacitacion en
herramientas digitales (R.V.) para elevar el desempefio laboral?

Ero
Msi

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 74.19% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que es importante implementar un plan de
capacitacion en herramientas digitales (realidad virtual), mientras que el 25.81% (8 de
los 31 encuestados) mencionan que no es importante un plan de capacitacion en

herramientas digitales para elevar su desempefio laboral. Mediante los datos obtenidos
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se puede comprender que hay personas que no consideran importante la
implementacién de un plan de capacitacion en herramientas digitales como lo es la

realidad virtual esto puede ser debido al desconocimiento de los beneficios que traen

la realizacién de este tipo de planes.

21. ;Cbémo le gustaria que sean las capacitaciones?

Tabla 25

Modalidad de capacitaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje |valido acumulado
Véalido Voluntaria 8 25,8 25,8 25,8
Auspiciada  por la
23 74,2 74,2 100,0
Empresa
Total 31 100,0 100,0

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta

Grafico 21

Modalidad de capacitaciones

21.;,Cémo le gustaria que sean las capacitaciones?

M voluntaria
I Auspiciada por la Empresa

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
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Analisis e interpretacion:

De la poblacién en estudio se puede determinar que el 74.19% de las personas
encuestadas (23 de los 31) manifiestan que les gustaria las capacitaciones sean
auspiciadas por la empresa, mientras que el 25.81% (8 de los 31 encuestados)
mencionan que las capacitaciones deben ser de manera voluntaria. Una vez analizado
los datos se considera que las capacitaciones deberian ser auspiciadas por las empresas
debido a que ayudan a fomentar el cambio y la transformacién del talento humano,
generando asi competitividad, productividad y efectividad dentro y fuera de la

empresa.

3.2. Verificacion de hipotesis

Para poder verificar la hipotesis se empleara los métodos Spearman y Chi-cuadrado,
las cuales permiten mediante dos preguntas determinar la correlacion que existe entre

ellas. Para ello es necesario exponer las hipdtesis previamente planteadas.
Hipotesis alternativa

La realidad virtual como una herramienta de capacitacidn si mejorara el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del canton Ambato.
Hipotesis nula

La realidad virtual como una herramienta de capacitacién no mejorara el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del canton Ambato.

3.2.1. Correlacion de Spearman

Concepto

Esta correlacion permite estudiar la direccion y el alcance de la relacion entre dos
variables cuantitativas, es decir, la fuerza de la relacién entre las variables en cualquier
tipo de relacion, no necesariamente lineal. Asimismo, permite ver si al incrementar el
valor de una variable esta producird un aumento o disminucién del valor con respecto
a la otra variable y proporciona un coeficiente de correlacién que cuantifica el grado

de asociacion entre dos variables numéricas (Martinez, Sdnchez, & Faulin, 2006).
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Cuadro 2

Tipos de correlacion

T
»

\J

Lineal o Curvilinea | Positiva o Directa | Negativa o inversa | Funcional
A A
* - . - . . . -
- . a®h L] -
rr 3 * 5 9
s, e s 2, -
.-*p‘$- . . . S e et .
. . .

A J

Dependiendo de si
las nubes de puntos
condensan

de

se
alrededor una
linea recta o una

curva.

Cuando una variable
aumenta a otra y

viceversa.

Cuando una variable

asciende, la otra
desciende y
viceversa.

Si existe una funcién
que satisface todos
de

los valores la

nube de puntos.

Nota. Tomado y adaptado de (Mondragén, 2014, pag. 100)

Coeficiente de correlacidn por jerarquias de Spearman (Rho de Spearman)

Es una medida de asociacidn lineal que toma los rangos, los nimeros ordinales, de

cada grupo de sujetos y compara esos rangos. Este coeficiente es muy atil cuando el

numero de pares de sujetos (n) a vincular es pequefio (menos de 30). Utilizando la rho

de Spearman, no solo es posible conocer el grado de asociacidn entre las dos variables,

sino también determinar la dependencia o independencia de dos variables aleatorias

(Elorza, 2015, pag. 536).

La Rho de Spearman es una medida de dependencia no paramétrica, donde calculamos

el intervalo medio de las observaciones (dependencia estadistica del rango entre las

dos variables), las diferencias se elevan al cuadrado y se incorporan a la férmula. En

otras palabras, calificamos cada variable observada y examinamos la relacién de

dependencia entre las dos variables dadas dadas (Anderson, Sweeney, & Williams,

2015, pag. 191).
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Férmula 3
Coeficiente
2
6 ). d;

s, =1-
n(nz—l)

Nota. Tomado y adaptado de (Anderson, Sweeney, & Williams, 2015, pag. 191)
Cuadro 3

Nomenclatura de la formula del coeficiente de relacién

n= cantidad de sujetos que se clasifican

x; = rango de sujetos de i concepto a una variable

y,= rango de sujetos de i concepto a una segunda variable
di = x4 — Y

d,= diferencia entre los rangos de X e Y

Nota. Tomado y adaptado de (Anderson, Sweeney, & Williams, 2015, pag. 191)

Para los autores Anderson et al., 2015 mencionan que este coeficiente de correlacion

puede tener un puntaje de -1,0 a +1,0 y se interpreta de la siguiente manera:

Valores cercanos a +1,0 indican que existe una fuerte asociacion entre clasificaciones,

es decir, a medida que aumenta un rango, también aumenta el otro;

Valores cercanos a -1.0 indican que existe una fuerte asociacién negativa entre las

clasificaciones, es decir, a medida que aumenta un dominio, el otro disminuye.

Un valor de 0.0 significa que no hay correlacién.
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Tabla 26

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacidn negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacidn negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacidn negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacidn negativa débil

0.00 No existe correlacion
0.01a +0.10 Correlacidn positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacidn positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacidn positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacidn positiva perfecta

Nota. Tomado y adaptado de (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2011, pag. 322)

Valor de p de significacion de r, (coeficiente de correlacion de Spearman)

Debe tenerse en cuenta la importancia del valor r, dado por el valor p adjunto. Si el

valor p es inferior a 0,05, se puede concluir que la correlacion es significativa, lo que

indica una relacion verdadera que no es aleatoria (Mondragén, 2014).

Nota

P=El valor p es la probabilidad de que se observe un coeficiente de correlacion distinto
de cero en nuestros datos de muestra cuando la hipo6tesis nula es realmente cierta. Un
valor de P bajo significa que se debe rechazar la hip6tesis nula y por ende aceptar la

hipotesis alternativa. De esta manera, el umbral tipico para que se pueda oponer a la

hipotesis nula debe ser un valor p de 0,05.
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Tabla 27

Correlaciones de Spearman

8. ¢La empresa | 16. ;Qué
ha hecho uso | factores
considera
herramientas | usted que
digitales para | influyen en el
la aplicacion de | desempefio
capacitaciones? | laboral
Rho de 8. ¢La empresa | Coeficiente 1,000 , 670"
Spearman ha hecho uso de | de correlacion
herramientas
digitales para la | Sig. ,002
aplicacion de (bilateral)
capacitaciones? N 31 31
16. ;Qué Coeficiente , 670" 1,000
factores de correlacion
considera usted
que influyen en | Sig. ,002
el desempefio | (bilateral)
laboral? N 31 31

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). *Elaborado por: Julissa

Costales y Morelia Ortiz. Fuente: Encuesta
Célculo del Coeficiente correlacién de Spearman

6, d?

=1 ——2
s n(n? — 1)

6(1636)

S T S
s 31(312 - 1)

9816
29760

=1

r, =1—0.32983

N

r, = 0.67016

N

Prueba de hipétesis: Calculado el valor critico con prueba de T-student inversa

n = 31 (nimero de observaciones)
gl = 29 (grados de libertad (n-2))
a = 0.05
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Valor Critico = 2.04522964
Gréafico 22

Valor Critico

0

4 2 2 - 0 1 2 3 4

Nota. *Elaborado por: Julissa Costales y Morelia Ortiz.

Laregion de aceptacion de la hipdtesis o estadistico de prueba se aceptara si esta dentro

del -2.04 y +2.04.

Calculo del estadistico de prueba

f=_ P
=
n—2
0.67016
\/1 — 0.670162
29

t =4.86237354

Decisién estadistica:

Dado que el valor calculado de 1, = es menor que valor critico para el rho de Spearman,

a un nivel de Significancia 0,05, es decir, se rechaza la hipotesis nula.
Conclusion:

Se puede evidenciar que el coeficiente de correlacién es diferente a 0. Por lo que las

variables de investigacion se encuentran correlacionadas de manera positiva
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considerable. Es decir, que a medida que aumenta el uso de herramientas digitales, los

factores que influyen en el desempefio laboral también aumentan.

Cruce de variables
r, =0.67016

P<0.01

Se da una correlacidn directa significativa entre el uso de las herramientas digitales en
la capacitacion y los factores que influyen en el desempefio laboral. Con una
correlacion significativa perfecta del 0.01.

Una vez efectuado de calculo pertinente del coeficiente Correlacién de Spearman, se
determina que se acepta la Hipotesis Alternativa (H1), lo que quiere decir que la
realidad virtual como una herramienta de capacitacion si mejorard el desempefio

laboral en las empresas de seguridad del cantén Ambato.
3.2.2. Chi- cuadrado

Concepto

Chi- cuadrado es un método estadistico que permite probar la hipotesis basada en
distribuciones de frecuencia. De esta manera esta prueba permite contrastar lo que son
las frecuencias observadas sobre las frecuencias esperadas en base a una hipotesis nula

(Quevedo, 2011). Para el calculo se basa en la siguiente formula:

Formula 4

Célculo del Chi- cuadrado

2
. Z (0; — ¢)
x° = _—
€;

En donde o; llega a representar la frecuencia observada y e; la frecuencia esperada.

De esta forma se llega a obtener el valor calculado, para proceder a verificar en la tabla
de probabilidades del Chi-cuadrado, en donde llega a mostrar valores positivos que se
ven reflejados en la forma de la curva, siendo asi que parten desde el 0 hasta el infinito

(Quevedo, 2011). Segun la presente grafica:
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Grafico 23

Curva del coeficiente Chi- cuadrado

0 -)(2 ) Qo

Nota. En el presente grafico se muestra la forma de la curva, donde la zona de rechazo de la hipétesis nula se

encuentra al lado derecho de la curva. Obtenido de: (Quevedo, 2011).

En cuanto al uso de la tabla, se puede evidenciar que la primera columna muestra los

grados de libertad, que se determina del bajo la formula:

Formula 5
Grados de libertad
gl = (n° fila — 1)(°n columna — 1)
Mientras que la primera fila muestra la probabilidad, los cuales son relacionados de

acuerdo con un determinado valor del estadistico.

Para finalmente verificar la hipdtesis si se rechaza o se aprueba se aplica:
x?calculado > x*tabla = rechaza Ho
x?calculado < x*tabla = rechaza H1

En la investigacion se selecciond dos preguntas que representan tanto la variable

dependiente e independiente, de esta manera:
Variable dependiente: Realidad Virtual

8. ¢La empresa ha hecho uso de herramientas digitales para la aplicacion de

capacitaciones?
Variable independiente: Desempefio laboral

16. ¢ Qué factores considera usted que influyen en el desempefio laboral?
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Matriz de frecuencias observadas

Tabla 28

Tabla cruzada- Frecuencias observadas

8. ¢La empresa ha hecho uso de
VARIABLES herramientas digitales para la
aplicacién de capacitaciones?
S| NO TOTAL
16. ;Qué Determinacidn 8 8 16
factores de objetivos
considera Ambiente 8 0 8
usted que laboral
influyen en el |'£qrmacign y 7 0 7
desempefio desarrollo
laboral? personal
TOTAL 23 8 31

Nota. Los resultados son tomados del cruce de variables en el programa estadistico SPSS.

Matriz de frecuencias esperadas

Tabla 29

Tabla cruzada- Frecuencias esperadas

8. ¢La empresa ha hecho uso de

VARIABLES herramientas digitales para la
aplicacidn de capacitaciones?
Sl NO TOTAL

16. ;Qué Determinacién 11,87 4,13 16
factores de objetivos
considera Ambiente 5,94 2,06 8
influyen en el o acion y 5,19 1,81 7
desempefio

desarrollo
laboral?

personal

TOTAL 23 8 31

Nota. Los resultados son calculados en base a la matriz de frecuencias
programa estadistico SPSS.
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Tabla 30

Céalculo del Chi-cuadrado

Observadas Esperadas Observadas- Observadas- (Observadas-
Esperadas EsperadasA2 | Esperadas) A2
/ Esperadas
8 11,87 3,87 14,98 1,26
8 5,94 2,06 4,24 0,71
7 5,19 1,81 3,27 0,6
8 4,13 3,87 14,98 3,63
0 2,06 2,06 4,24 2,06
0 1,81 1,81 3,27 1,81

Nota. Los resultados son calculados de las frecuencias observadas y esperadas para obtener el

Chi-cuadrado.

2
2 Z (0; — &)
x = —_—
€;

x%calculado = 10,104

Grados de libertad
gl = (n° fila — 1)(°n columna — 1)
gl=0B-1DE-1)
gl =2

Nivel de significancia: 0.05

Para finalmente verificar la hipdtesis si se rechaza o se aprueba se aplica:

x%calculado > x*tabla = rechaza Ho y aceptan la H1

x%calculado < x*tabla = rechaza H1 y aceptan la Ho

x%calculado = 10,104

x%tabla = 5,991

10,104 > 5,991 aceptan la H1
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Grafico 24

Representacion del Chi-cuadrado

0

Nota. Se ha calculado la gréfica Chi-cuadrado en el programa GeoGebra.com de acuerdo con
los grados de libertad y nivel de significancia.

Los resultados obtenidos del método estadistico Chi- cuadrado (x?), con un nivel de
significancia 0,05 y grados de libertad de 2, es que el x?calculado es mayor que el
x2tablas, lo que, en base a la regla, permite aceptar la hipdtesis alternativa (H1), es
decir, que la realidad virtual como una herramienta de capacitacion si mejorara el

desempefio laboral en las empresas de seguridad del cantén Ambato.
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3.3. Plan de Capacitacion en herramientas digitales (Realidad Virtual) en el uso

para elevar el desempefio laboral

3.3.1. Justificacion de la propuesta

Considerando que el Talento Humano para cualquier organizacion es lo mas
importante, en especial para las empresas que presentan un servicio razon por la cual
es fundamental que las organizaciones implementen planes de capacitacion para
motivar e distribuir a una preparacion constante en nuevos conocimientos tratando de
evitar el abandono de los puestos de trabajo o el retraso de en la productividad de la

empresa afectando asi la imagen de la misma (Jiménez, 2016).

La capacitacion dentro de un area de trabajo es clave para la gestion de los recursos
humanos, los colaboradores de una organizacion deben estar en una constante
capacitacion con el fin de asegurar sus habilidades en el desempefio laboral
alineandose al cumplimiento de objetivos y metas de corto y largo plazo (ISPRING,

2021).

En la actualidad estamos en un mundo avanzado y cambiante en especial en un entorno
tecnoldgico que cada vez esta evolucionando, razén por la cual lograr una
implementacion de un plan de capacitacién en una organizacién para mejorar su
desempefio de una manera innovadora con la aplicacion de herramientas digitales les
permitird instruirse, motivarse e incentivarse manteniendo y mejorando su

productividad.

Razon por la cual se plantea el siguiente Plan de Capacitacion en herramientas digitales
que fomente el mejoramiento del desempefio laboral en el &rea operativa de las

agencias de seguridad privada.
3.3.2. Alcance

Este plan estd dirigido al personal operativo (guardias de seguridad) de las empresas
que prestan sus servicios de seguridad privada en la ciudad de Ambato, en la cual se
tomaran diferentes temas para capacitar al personal en la actualizacién de
conocimientos y desarrollar sus habilidades de competitividad mejorando asi el
desempefio laboral garantizando la estabilidad laboral y otorgando competitividad al

personal operativo.

73



3.3.3. Objetivos

3.3.3.1. Objetivo General

- Mejorar el desempefio laboral de los guardias de seguridad a través de
capacitaciones en Realidad Virtual, con el fin de entregar oportunidades de

crecimiento y motivacion profesional.

3.3.3.2. Objetivos Especificos

- Proporcionar la orientacion adecuada sobre la utilizacion de la herramienta

virtual para mejorar el desempefio laboral dentro de su area de trabajo.

- Contribuir a promover y mantener un nivel positivo de realizacién individual

y colectiva mejorando la productividad y alcanzando los objetivos.

- Asistencia en la preparacién de personal calificado de acuerdo con los planes,

objetivos y necesidades de la empresa.

3.3.4. Desarrollo de propuesta

Tabla 31

Capacitacion virtual “Defensa personal y legitima defensa”

SESION 1.
Recursos Materiales Ordenador y gafas de RV
Temporales 48 horas
Espaciales Aula grande
R. Humanos Instructores y alumnos

Actividad: Defensa personal y legitima defensa

Desarrollo 1. Realizar una induccion tedrica y detallada sobre
lo que es la defensa personal y la legitima
defensa.

2. Socializar el uso de la plataforma de realidad
virtual disefiada siguiendo las instrucciones de
cada instructor de laboratorio sobre el manejo

del equipo.
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3. Explica los objetivos y el procedimiento en el

que se llevard a cabo cada una de las tareas a

La capacitacién tiene
como objetivo mejorar las
técnicas de reaccién ante
los incidentes que se
pueden presentar en sus

lugares de trabajo.

Conocimientos y
aplicacién de técnicas de
defensa personal.
Técnicas de  empleo,
utilizacion de
instrumentos 'y armas

legalmente autorizadas.

realizar.
Simulador Este simulador permite que los usuarios puedan pasar a
HTC VIVE otro nivel en cuanto a la sensacion de inmersion se
refiere, porque permite que los usuarios experimenten
el movimiento en un mundo virtual mejorando de esa
manera la sensacion de inmersion.
Contenido Criterios de evaluacion Estandares de

aprendizajes evaluables.
Evaluar el desempefio
laboral de los guardias
después de la capacitacion
virtual y relacionar el
nivel de satisfaccion de
las entidades que hacen

uso de su servicio.

Nota. Descripcion de la propuesta de capacitacion con la herramienta digital “Realidad virtual”

Tabla 32

Capacitacion virtual en “Relaciones humanas e Interpersonales”

SESION 2
Recursos Materiales ordenador
Temporales 20
Espaciales Aula normal
R. Humanos Instructores y alumnos

Actividad: Relaciones humanas e interpersonales

Desarrollo

1. Realizar unainduccidn teéricay detallada sobre

las relaciones humanas e interpersonales

2. Socializar el uso de la plataforma de realidad

virtual disefiada siguiendo las instrucciones de

cada instructor de laboratorio sobre el manejo

del equipo.
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3. Explicacion de los objetivos y el procedimiento

enel que se llevard a cabo cada una de las tareas

a realizar
Simulador Es una aplicacion que trata de dar una solucion
Plataforma virtual completa del aprendizaje electronico elearning en
ISPRING LEARN capacitaciones de gestion, implementacion y disefio de

programas de capacitacion y formacién profesional.
Ademads, se destacan las evaluaciones interactivas,
simulaciones de conversaciones en diferentes
escenarios y personajes, asi como elementos clave de

gamificacién como puntos, logros y actividades.

Contenido Criterios de evaluacion Estandares de
La capacitacion tiene | Elegir los escenarios en | aprendizajes evaluables
como objetivo mejorar las | los cuales se desenvuelven | Evaluar el desempefio

técnicas de relaciones | los guardias de seguridad. | laboral de los guardias

humanas e interpersonales | Formas de reaccion ante | después de la
y cbémo reaccionar en | diferentes personajes | capacitacion virtual 'y
diferentes escenarios. (clientes). relacionar el nivel de

satisfaccion de las

entidades que hacen uso

de su servicio

Nota. Descripcion de la propuesta de capacitacion con la herramienta digital “Realidad virtual”
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3.3.5. Plan de accion para los guardias de seguridad

Tabla 33

Plan de accion

Objetivo Estrategia Tacticas Actividades Responsables | Tiempos | Presupuesto | Indicadores de evaluacion
Asistencia en | Instruir y | Alianzas -Socializacion | Capacitadores | Dos $799.00 kit
la actualizar estratégicas con | el  uso  de | y RRHH veces en | completo de | Aprendizaje de los guardias=
preparacion | conocimientos | empresas  del | herramientas el afo | realidad (X competencias por trabajador por
de personal | en  defensa| mismo sector | digitales. con virtual encima del nivel) / (X trabajadores)
calificado de | personal, uso | que estén | - Explicacion de duracion
acuerdo con | de amas y la| dispuestas  a| los objetivos y de 15
los planes, | legitima mejorar las | el dias.
objetivos v | defensa. habilidades de | procedimiento
necesidades accion en| de como se
de la defensa de sus | llevaraacabo la
empresa. colaboradores | capacitacion.

- Desarrollo de

la actividad

“Defensa

personal”

- Finalizacion

de la actividad.
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Objetivo Estrategia Tacticas Actividades Responsables | Tiempos | Presupuesto | Indicadores de evaluacion
Contribuir a| Incentivar a | Implementacion | -Socializacion | Capacitadores | Dos El plan de la | Satisfaccion del servicio prestado =
promover Yy | los de una| el uso de|yRRHH veces en | aplicacion | Numero de valoraciones Positivas
mantener un | colaboradores | aplicacién que | herramientas el afo | tiene un | Total de valoraciones obtenidas
nivel positivo | ala utilizacién | permita digitales. con costo de
de realizacion | de interactuar  en | - Explicacion de duracion | $295.00
individual y | herramientas | diversos los objetivos y de 15
colectiva digitales con | escenarios y su | el dias.
mejorando la| el fin de| forma de | procedimiento
productividad | mejorar  su | reaccion de odmo se
y alcanzando | productividad. | interpersonal. | llevaraacabo la
los objetivos. capacitacion.

- Desarrollo de

la  actividad

“Relaciones

humanas y

relaciones

interpersonales”

- Finalizacion

de la actividad.

Nota. Descripcion del desarrollo de las actividades para el cumplimiento del plan de capacitacion.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Para fundamentar tedricamente la realidad virtual y la capacitacion, se define
inicialmente que la realidad virtual es una herramienta digital utilizada en diferentes
areas, que otorga una experiencia en tiempo real al usuario dentro de un espacio virtual,
permitiendo la adquisicion de conocimiento en la préctica y a su vez el desarrollo de
nuevas habilidades y destrezas. En cuanto a la capacitacion es un proceso de formacion
continuo con el fin de potencializar las habilidades individuales y colectivas de un

grupo de personas bajo un objetivo en comun.

De esta forma se investigd y delimit6 los constructos basicos de la realidad virtual y el
desempefio laboral, dando paso a la aplicacion de un cuestionario, bajo la técnica de
la encuesta, para ello se aplic6 a 31 personas que pertenecen a las empresas que brindan

el servicio de seguridad privada en la ciudad de Ambato.

De los resultados obtenidos se determina la importancia de las capacitaciones hacia
los colaboradores de las empresas encuestadas, dado que estas deben realizarse
frecuentemente, a través del uso de la tecnologia o por medio de la aplicacion de
herramientas digitales, para lo cual se tiene constancia de que los encuestados tienen
conocimientos béasicos sobre ¢l término “Realidad Virtual” a pesar de que no todos
han hecho uso de esta. Para ello varias empresas han analizado la posibilidad de
implementar la realidad virtual como una herramienta de capacitacion, dado que
consideran importante la innovacién dentro de la empresa permitiendo mantenerse

competitivo en el sector de seguridad.

En las empresas encuestadas, se obtuvo que el desempefio laboral es en su mayoria
bueno, por lo que considera que un personal capacitado generara competitividad en la
empresa, para ello la empresa estd constantemente ofreciendo oportunidades de
crecimiento profesional a los colaboradores, teniendo en cuenta que deben tener bien
determinados sus objetivos, un buen ambiente laboral y la formacién y desarrollo
personal, dado que influirdn en el desempefio laboral, siendo asi que la capacitacion es
un estimulo de motivacion, teniendo en cuenta que permite mejorar y actualizar los

conocimientos, habilidades y enfocarse en la ética profesional, las relaciones
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interpersonales y la defensa personal, por lo que se considera como una oportunidad

implementar capacitaciones en realidad virtual que mejoren el desempefio laboral.

Se establece que la aplicacién de la realidad virtual como una herramienta de
capacitacion si mejorara el desempefio laboral en las empresas de seguridad del cantdn
Ambato, todo esto debido a que las empresas utilizaran como incentivos de
motivacidn: la determinacion de los objetivos, un buen ambiente laboral y la formacion
y desarrollo personal hacia los colaboradores. Lo que ha permitido tener como

resultado que las empresas tengan un buen desempefio laboral.

4.2. Recomendaciones

Es importante identificar las variables a utilizar en un problema de investigacion, dado
que dé estds se determinard los objetivos y la direccién que tomarad el trabajo
investigativo. A su vez permitira establecer si existe una relacion entre las dos

variables obteniendo asi resultados 6ptimos del estudio.

Se debe delimitar adecuadamente la muestra a la que se va a enfocar el estudio, dado
que de este depende a quienes se aplicardn el instrumento y con ello los resultados
esperados para la consecucion del trabajo de investigacion, permitiendo obtener

informacion mas concreta y verificable.

Se considera importante que las capacitaciones hacia los colaboradores de las
empresas sean auspiciadas por ellas mismas, dado los enormes beneficios que este le
traeria, asi como el uso de varias herramientas virtuales que traeran consigo un cambio
en la metodologia de ensefianza tradicional a través del uso de la tecnologia,

permitiendo obtener personal apto al perfil de puesto establecido.

Para que el personal pueda demostrar un buen desempefio laboral dentro de la empresa,
es necesario que las organizaciones fortalezcan su cultura organizacional, a través de
incentivos y hacer parte de la empresa a los colaboradores, permitiendo que estos
expresen su opinién y siendo parte importante de la toma de decisiones en la

determinacidn de los objetivos

La aplicacion de una buena herramienta de capacitacion permitira a las empresas

formar al personal operativo acorde a las exigencias del mercado, a su vez incentivara
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al personal a usar nuevas formas de aprendizaje y adquirir practicidad dadas las
exigencias del cargo, dado que la realidad virtual, les proyecta un escenario real para
poder mejorar sus habilidades y destrezas bajo un escenario. Adicional a esto permitira
que la empresa se encuentre innovando constantemente y otorgando a sus

colaboradores mayores beneficios y oportunidades de crecimiento profesional.

81



MATERIALES DE REFERENCIA

Aamodt, M. (2010). Psicologia industrial/ organizacional: En Enfoque Aplicado (6
ed.). México: Cengage Learning.
http://repositorio.uasb.edu.bo:8080/bitstream/54000/1297/1/Aamodt -
%20Psicolog%C3%ADa%20organizacional.pdf

Abésolo, M., Barbieri, S., Boza, R., De Giusti, A., Gavilanes, W., Mitaritonna, A., . .
. Vicenzi, M. (2021). Aplicaciones de Realidad Virtual, Realidad Aumentada
e Interfaces Multimodales . XXI Workshop de Investigadores en Ciencias de

la Computacion WICC 2019 .

Acevedo, H. (2015). Servicio nacional de aprendizaje — SEN.
http://files.elythe.webnode.com.co0/200000105-
24d1c25cc7/EVALUACION%20DE%20DESEMPE%C3%910.pdf.

Aguilar, E., Bautista, R., & Cienfuegos, R. (2020). EI desempefio laboral desde una
perspectiva teérica. Valor Agregado, 109-121.
https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/ri_va/article/view/1417/1788

Amador, N., Aguirre, M., Anguiano, N., & Guizar, J. (2018). Desempefio laboral de
acuerdo al estado de salud del trabajador y el uso del movil en organizaciones

loborales. Nova Scientia, 423-440. https://doi.org/10.21640/ns.v10i21.1406

Anderson, D., Sweeney, D., & Williams, T. (2015). Estadistica para administracion
y economia (Decima ed.). Alemania: Cengage learning.
https://www.upg.mx/wp-content/uploads/2015/10/LIBRO-13-Estadistica-

para-administracion-y-economia.pdf

Arias, J., Villasis, M., & Miranda, M. (6 de Junio de 2016). El protocolo de
investigacion Ill: la poblacién de estudio. Revista Alergia México, 201-206.

https://www.redalyc.org/pdf/4867/486755023011.pdf

Arteaga, J., Quintana, J., Santana, M., & Toala, J. (2020). La Realidad Virtual como
herramienta de innovacién educativa. EPISTEME KOINONIA, 3(5).
http://portal.amelica.org/ameli/jatsRepo/258/2581039017/2581039017.pdf

82



Avalos, E., Camarena, P., & Flores, J. (2014). La realidad virtual, una tecnologia
innovadora aplicable al proceso de ensefianza de los estudiantes de ingenieria.

Apertura, 6(2), 1-10. https://www.redalyc.org/pdf/688/68835725008.pdf

Ayala, A., Arroyo, G., Galvan, I., & Rodriguez, E. (2013). “Virtual reality training
system for the maintenance of underground lines in power distribution
system”. Third International Conference on Innovative Computing

Technology (INTECH 2013), 199-204. doi:10.1109/INTECH.2013.6653713

Barboza, B., Castellanos, J., Guerra, J., Rocha, A., & Seguro, A. (2019).
MECHLARB: Sistema de realidad virtual para la capacitacion de estudiantes
en el manejo de equipo industrial. Revista de la Alta Tecnologia y Sociedad,
11(1), 81-86.
https://www.teczamora.mx/documentos/posgrado_investigacion/articulos/ ME
CHLAB%?20Sistema%20de%20realidad%20virtual%20para%20la%20capaci
taci% C3%B3n%20de%20estudiantes%20en%20el%20manejo%20de%20equ

ipo%20industrial.pdf

Barroso, J., & Cabero, J. (2016). Posibilidades educativas de la Realidad Aumentada.
Journal of New Approaches in Educational Research, 5(1), 44-50.

doi:https://doi.org/10.7821/naer.2016.1.140

Bautista, R., Cienfuegos, R., & David, E. (05 de Noviembre de 2020). EIl desempefio
laboral desde una perspectiva teérica. Revista de Investigacion Valor
Agregado, 7(1, 2020), 109-121.
https://revistas.upeu.edu.pe/index.php/ri_va/article/view/1417/1788

Bermudez, L. (2015). Capacitacion: Una herramienta de fortalecimiento de las
Pymes. InterSedes: Revista de las Sedes Regionales, XVI(33), 1-25.
https://www.redalyc.org/pdf/666/66638602001.pdf

Blasco, H., & Pérez, S. (2016). El estudio de la investigacién: paradgimas y

enfoques asociados con la metodologia. México: Mc GrawHill. México: Mc

GrawHill.

Bologna, J. (2020). “Sistema de realidad aumentada para el entrenamiento de

estudiantes en el manejo de instrumentacion hart de la Facultad de

83



Tecnologias de la Informacién, Telecomunicaciones e Industrial de la
Universidad Técnica de Ambato ”. [Tesis de grado, Universidad Técnica de
Ambato]:
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/30736/1/Tesis_t1688id.pd
f

Burga, I., & Lema, W. (2019). La Realidad Virtual como herramienta de
capacitacion de alto impacto en seguridad Industrial en el sector de la
construccion. [Tesis de Grado, Universidad San Francisco de Quito

USEFQ]: https://repositorio.usfqg.edu.ec/bitstream/23000/11032/1/143401.pdf

Cabrera, M. (2015). “Implementacion de un plan de capacitacion virtual para
mejorar el desempefio laboral del personal de Fundacion Alternativa. Quito:
Universidad Central del Ecuador.

http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/7307/1/T-UCE-0007-230i.pdf

Cajal, A. (2018). Investigacién de Campo: caracteristicas, tipos, técnicas y etapas .
file://IC:/Users/usuariol/Downloads/Investigaci% C3%B3n%20de%20Campo
.pdf

Campanari, R., Rodrigues, A., & Sousa, R. (2021). La realidad virtual como
herramienta para la educacion bésica y profesiona. Revista Cientifica General
José Maria Cordova, 19(33), 223-241.
doi:https://doi.org/10.21830/19006586.728

Campos, M. (2022). Plan Cantonal de Seguridad Ciudadana y Convivencia Social
Pacifica del Canton Ambato 2021-2024. Consultora SEID-Global:
https://ambato.gob.ec/wp-content/uploads/2022/10/03-PLAN-DE-
SEGURIDAD-CIUDADANA-Y-CONVIVENCIA-SOCIAL-PACIFICA-
AMBATO-2021-2024-final.pdf

Cavada, C. (2012). . Factores que influyen en tu desempefio profesional.
https://spainforemployment.com/2012/09/11/factores-que-influyen-en-el-

desempeno-profesional-adulto

Chiang, M., & San Martin, N. (Septiembre - Dicicembre de 2017). Andlisis de la

Satisfaccién y el Desempefio Laboral en los Funcionarios de la

84



Municipalidad de Talcahuano. Ciencia & trabajo, 159-165.
https://www.scielo.cl/pdf/cyt/v17n54/art01.pdf

Chiavenato, I. (2009). Administracion de Recursos Humanos; el capital humano de
las organizaciones (8 ed.). México: Mc Graw Hill.
https://www.sijufor.org/uploads/1/2/0/5/120589378/administracion_de_recur

sos_humanos_-_chiavenato.pdf

Corral, F. (2007). Evaluacion de Desempefio. eociamérica, 1-60.

https://static.eoi.es/savia/documents/componente48239.pdf

Dévila, G. (2006). El razonamiento inductivo y deductivo dentro del proceso
investigativo en ciencias experimentales y sociales. Laurus, 12, 180-205.

https://www.redalyc.org/pdf/761/76109911.pdf

Elorza, H. (2015). Estadistica para las Ciencias Sociales. del Comportamiento y de
la Salud. México: Cengage Learning Editores, S.A.
http://librodigital.sangregorio.edu.ec/librosusgp/B0013.pdf

Eudaldo, E. (2018). La hipotesis en la investigacion. Mendive, 16(1), 122-139.
http://scielo.sld.cu/pdf/men/v16n1/1815-7696-men-16-01-122.pdf

Fernandez, P., & Diaz, P. (2017). Investigacidn cuantitativa y cualitativa . Espafia:

Fisterra.

Figueroa, C. (2018). Factores que afectan en desempefio laboral de un grupo de
colaboradores entre 20 y 25 afios de edad que asciendena un rango de
jefatura por primera vez en su carrera. Guatemala: Universidad Rafael
Landivar.
http://biblio3.url.edu.gt/publijrcifuente/ TESIS/2018/05/43/Figueroa-
Carlos.pdf

Fiscalia General del Estado . (2022). Total Noticias de Delitos- Robos.

https://www.fiscalia.gob.ec/analitica-cifras-de-robo/

Formico, M., Silva, E., & Valante, D. (2018). Virtual simulator for forklift training.
2018 20th Symposium on Virtual and Augmented Reality (SVR), 18-26.

85



Furnham, A. (2000). Psicologia Organizacional: EI comportamiento de Individuao

de las organizaciones (4 ed.). Londres: Edit. Oxford University.

Galarza, C. (2020). Los Alcances de una Investigacidn. CienciAmérica, 1X(3).

Obtenido de Dialnet-LosAlcancesDeUnalnvestigacion-7746475.pdf

Guartan, A., Torres, k., & Ollague, J. (2019). La evaluacion del desempefio laboral
desde una pérspectiva integral de varios factores. Quito: Universidad de

Machala. doi:https://doi.org/10.33386/593dp.2019.6.139

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2011). Metodologia de la
Investigacion. México: MCGRAW - HILL.
https://www.uv.mx/personal/cbustamante/files/2011/06/Metodologia-de-la-

Investigaci%C3%83%C2%B3n_Sampieri.pdf

ISPRING. (10 de Noviembre de 2021). Eu Gdpr Compliant. EU GDPR
COMPLIANT: https://www.ispring.es/blog/herramientas-de-capacitacion-y-

desarrollo

Jiménez, G. (2016). Elaborar un plan de capacitacion para aumentar la
prodcutividad y la satisfaccion laboral de la empressa Nozzorp Cia Ltda
D.M. Q 2016 -2017. (G. Jiménez, Trad.) Quito: Instituto Técnologico
"Cordillera™.
https://dspace.cordillera.edu.ec/bitstream/123456789/2177/1/113-EMP-RH-
16-16-1719680827.pdf

Leyva, C. (2016). Tecnologia para la evaluacion del desempefio individual alineada
al desempefio organizacional: aplicacidn en organizaciones turisticas de
Holguin. La HaBana: Editorial Universitaria ProQuest.
https://ebookcentral.proquest.com/lib/utmachalasp/reader.action?doclD=4946

042 &query=evaluacion%?252Bde%252Bdesempe%2525C3%2525B10

Lopez, P., & Fachelli, S. (2015). Metodologia de la Investigacion Social Cuantitativa
(1 ed.). Barcelona: Dip6sit Digital de Documentos.

https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2017/185163/metinvsoccua_cap2-4a2017.pdf

Lorca, C. (2017). Desarrollo de aplicacion de realidad virtual para la capacitacion

de trabajadores industriales. Chile.

86



http://repobib.ubiobio.cl/jspui/bitstream/123456789/3159/1/Lorca%20Guti%
C3%A9rrez%2C%20Claudio%20Hern% C3%Aln.pdf

Martinez, M., Sdnchez, A., & Faulin, F. (2006). Bioestadistica amigable. MAdrid:

Diaz de Santos.

Meneses, J. (2016). El cuestionario. Barcelona: Univertitat Oberta de Catalunya.

https://femrecerca.cat/meneses/publication/cuestionario/cuestionario.pdf

Ministerio del Interior. (2019). Plan Nacional de Seguridad Ciudadana y
Convivencia Social Pacifica 2019-2030.
https://www.ministeriodegobierno.gob.ec/wp-
content/uploads/2019/08/PLAN-NACIONAL-DE-SEGURIDAD-
CIUDADANA-Y-CONVIVENCIA-SOCIAL-PACI%CC%81FICA-2019-
2030-1_compressed.pdf

Mondragon, M. (2014). Uso de la correlacion de Sperman en un estudio de
investigacion en fisioterapia. ibero americana, 97-104.

https://revmovimientocientifico.ibero.edu.co/article/view/mct.08111/645

Nasser, D. (2018). Augmented reality in education learning and training. 2018 JCCO
Joint International Conference on ICT in Education and Training,
International Conference on Computing in Arabic, and International
Conference on Geocomputing (JCCO: TICET-ICCA-GECO), 154-161.
doi:10.1109/ICCA-TICET.2018.8726192

Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., & Romero, H. (2019). Metodologia de la
Investigacidn cuantitativa-cualitativa y redaccién de la tesis. Ediciones de la

u.

Ortiz, R. (2020). “El estrés y el desemperio laboral de los colaboradores en las

»

empresas de seguridad privada de la ciudad de Ambato”. [Maestria en
Gestidn del Talento Humano Cohorte 2017- Universidad Técnica de
Ambato]:

https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/30603/1/056%20GTH.pdf

87



Padilla, P. (05 de Agosto de 2022). Gestidn de personas y administracion Publica.
Evaluacidn del desempefio, gestion de personas:

https://pedropadillaruiz.es/que-es-la-evaluacion-del-desempeno/

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (Septiembre de 2010). Desempefio laboral y
estabilidad del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina
de la Universidad del Zulia. Revista de Ciencias Sociales, 493-505.
http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-
95182010000300010#:~:text=En%?20este%20sentido%2C%20el%20desemp
e%C3%B10,de%20contribuci% C3%B3n%20a%201a%20empresa.

Pérez, A. (2009). Evaluacion del Desempefio Laboral. UPIICSA XVII,VII,50-51, 1-6.
https://d1wqtxtsixzle7.cloudfront.net/38543984/50-51-2-
libre.pdf?1440302559=&response-content-
disposition=inline%3B+filename%3DEvaluacion_del Desempeno_Laboral.p
df&Expires=1676239443&Signature=KAfmZBT 1m~fnFuEPf2pni-
ke89xIfVNSOHA4qp XgxKpSEPgMYk701cmMINr3uxu

Pérez, G. (30 de Octubre de 2022). Linkedin. Rangos del Alfa de Cronbach:
https://es.linkedin.com/pulse/qu% C3%A9-es-y-para-sirve-el-alfa-de-
cronbach-gabriel-p%C3%A9rez-1e%C3%B3n-

Prendes Espinosa, C. (2015). Realidad aumentada y educacién: anélisis de
experiencias practicas. Pixel-Bit. . Revista de Medios y Educacidn, 46, 187-

203.

Quevedo, F. (2011). La prueba de ji-cuadrado. Medwave, 11(12), 1-5. doi:
http://dx.doi.org/10.5867/medwave.2011.12.5266

Quintero, N., Africano, N., & Faria, E. (2008). Clima organizacional y desempefio
laboral del personal empresa vigilantes asociados Costa Oriental del Lago.

NEGOTIUM, 33-51. https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/2573481.pdf

Rodriguez, A., & Pérez, A. (2017). Métodos cientificos de indagacion y de

construccién del conocimiento. EAN, 179-200. /

Ruiz, B. (2015). Incidencia del programa de induccién, en el desempefio de los

colaboradores que ingresas al consejo nacional elsctricidad en el periodo

88



junio 2013a junio 2014. Quito: Universidad Tecnoldgica Equinoccial.

http://repositorio.ute.edu.ec/bitstream/123456789/21472/1/64452_1.pdf

Samaniego, V. (2019). Disefio de un sistema de Evaluacion del desempefio por
competencias para la empresa L&M Seguridad Privada Cia. Ltda. provinvia
de Chimborazo, Cantén Riobamba. Riobamba: Ecula Superior Politécnica de

Chimborazo.
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/13522/1/12T01314.pdf

Seehorn, A. (01 de Febrero de 2018). Geniolandia - Ciencia . Métodos de

investigacion transversal: https://www.geniolandia.com/1314248 1/metodos-

de-investigacion-transversal

Servicio Integrado de Seguridad (ECU 911). (2022). Datos del ECU 911 permiten
analizar la evolucidn de estadisticas relacionadas con la emergencia
nacional. https://www.ecu911.gob.ec/datos-del-ecu-911-permiten-analizar-
la-evolucion-de-estadisticas-relacionadas-con-la-emergencia-
nacional/#:.~:text=De%20este%20total%2C%20e1%2070,atienden%20desde

%20las%20salas%20operativas.

Ulema, U. (2018). Future Technologies for Critical Communications Systems.
Fundamentals of Public Safety Networks and Critical Communications

Systems, 145-155.

Von Glasersfeld, E. (1995). Radical Contructivism. A way Of Knowing and

Learning. Londres: The Falmer Press.

Wild, F. (2016). The Future of Learning at the Workplace Is Augmented Reality.
Computer (Long. Beach. Calif), 49(10), 96-98.

Young, J., Miao, C., oh, i.-S., Kim, K., & Berry, C. (2018). Relative Importance of
Major Job Performance Dinensions i n Determiming Supervisor’s Overall Job
Performance Ratings. ASAC. Published by John Wiley & Sons, Ltd., 1-14.
https://www.researchgate.net/publication/324799221 Relative_Importance o
f_Major_Job_Performance_Dimensions_in_Determining_Supervisors'_Overa

Il_Job_Performance_Ratings/link/5aeaf9blaca2725dabb65e7d/download

89



ANEXOS

®

Anexo 1

Caracterizacion de Variables

®

90



Anexo 2

NUumero de empresas sector de seguridad- Redatam

Cruce de variables

| Cruces del 2019

Titulo de la Tabla

Definicion de Parametros

Por (Columna):
Tercera variable

Quiebre de Area:

Seleccione una Variable: | Cédigo ClIU4 - Clase (4 digitos) 2019 v

| Tamafio de empresas con plazas de empleo registrado promedio 2019 V|
[Zonas de Planificacién 2019 v |

Opciones de Porcentaje: | Valor Absoluto v

Area Geografica:

Filtro:

Formato de Salida:

|Tungurahua V|| Editar |

[ Empresas Activas v|| Construir Filtro |

Canton Ambato

| Ejecutar

ECLACICELADE Redatam+SP 2/25/2023

Database

Directorio de Empresas

Geographic Area

Seleccion\PROVIN_18 sel

Crosstab

of Zonas de Planificacion 2019

by Codiga CIIU4 - Clase (4 digitos) 2019

by Tamafio de empresas con plazas de empleo registrado promedio 2019

AREA # 1801 Ambato
Zonas de Planificacion 2019 Codigo CI1U4 - Clase (4 digitos) 2019

Zona 3 - Cotopaxi, Tungurahua,
Chimborazo, Pastaza

N7912 Actividades de operadores turisticos,

NB020 Actividades de servicios de sistemas de sequridad,

Tamaiio de empresas con plazas de empleo registrado promedio 2019 l
Microempresa Pequefia Mediana  Mediana Grande T
empresa empresa empresa  EMPEsa
b =

n 6 - byJ
7 . - . -7
5| a p | 1 =
7 . - . -7

http://redatam.inec.gob.ec/cqgibin/RpWebEngine.exe/Portal Action?& MODE=MAIN

&BASE=DIEE2019&MAIN=WebServerMain.inl
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Anexo 3

Encuesta joTECNIC,
& . ﬂ’%
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO 5 3
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS N
ORGANIZACION DE EMPRESAS o
TEMA L:;‘ deEmpresas

“REALIDAD VIRTUAL COMO HERRAMIENTA DE CAPACITACION EN
EL DESEMPENO LABORAL DE LAS EMPRESAS DE SEGURIDAD,
CANTON AMBATO”

Sector: Encuesta dirigida a las empresas de seguridad privada.
Objetivo: Adquirir informacion de parte del Directivo de las empresas de seguridad
privada en relacién con la Realidad Virtual como herramienta de capacitacion en el
desempefio laboral.
Instrucciones: El cuestionario se dividira en tres secciones esenciales, permitiendo
identificar la implementacién de herramientas para la capacitacion, su nivel de
desempefio laboral, equipo tecnolégico, innovacién y la aceptacion de implementar la
realidad virtual como una herramienta de capacitacidn.
Se recomienda leer detenidamente cada pregunta, marcando con una “X” su respuesta.
Los datos por obtener son con fines de uso académico.

REALIDAD VIRTUAL COMO

DATOS DE LA EMPRESA HERRAMIENTA DE
CAPACITACION
1. ldentifique el tamafio de empresa
Microempresa 5. ¢Considera importante capacitar a
Pequefia empresa los colaboradores?
Mediana empresa “A”

Mediana empresa “B” Sl |:| NO |:|

2. ¢La empresa cuenta con la matriz 6. ¢Con que frecuenciaconsidera que
en la ciudad de Ambato? se deben aplicar capacitaciones al
personal operativo (Guardias de

SI |:| NO |:| seguridad) anualmente?

3. ¢Se utiliza equipo tecnoldgico Muy frecuentemente
actualizado en el desarrollo de las Frecuentemente
actividades?

Ocasionalmente

S| |:| NO I:l Raramente

Nunca

4. ¢La empresa ha invertido en 1+D?
7. ¢Considera importante el uso de la

Sl I:l NO I:l tecnologia para aplicar

capacitaciones?

Muy importante

Importante
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Moderadamente importante

De poca importancia

Sin importancia

8. ¢La empresa ha hecho uso de
herramientas digitales para la
aplicacion de capacitaciones?

si[ ] No []

9. (Tiene conocimiento sobre el
término “Realidad virtual”?

si[ ] No [ ]

10. ¢Ha hecho uso de maquinas o
sistema similares que apliquen la
realidad virtual?

si[ ] NO [ ]

11. ¢Ha considerado implementar la
realidad  virtual como una
herramienta de capacitacion?

si[ ] No [ ]

12. ¢Es importante para usted que la
empresa este innovando
constantemente?

DESEMPENO LABORAL

13. (Considera que el desempefio
laboral en la empresa es?

Excelente

Muy bueno

Bueno

Regular

Malo

14. ;Considera que un personal
capacitado genera competitividad

a la empresa?
si[] no []
ofrece a los

15. ¢La empresa
colaboradores oportunidades de
crecimiento profesional?

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

16. ;Qué factores considera usted que
influyen en el desempefio laboral?

Motivacién

Determinacion de objetivos

Ambiente laboral

Muy importante

Formacidn y desarrollo profesional

Importante

Moderadamente importante

17. ¢Cree usted que la capacitacién

De poca importancia

como estimulo de motivacion

Sin importancia

mejorara el desempefio laboral?

si ] No [ ]

18. ¢(En qué temas considera que es

importante implementar
capacitaciones para el personal
operativo?
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Defensa personal

Trabajo en equipo

Uso de armas y articulos de
defensa

Relaciones interpersonales

Etica y profesionalismo

19.

;Bajo qué modalidad aplica su
empresa las capacitaciones?

Presencial

Semipresencial

Virtual

20.

¢Considera que es importante
implementar un plan de
capacitacion en  herramientas
digitales (R.V.) para elevar el
desempefio laboral?

si[ ] No [ ]

21.

¢Considera que la capacitacion
debe ser voluntaria o auspiciada
por la empresa?

si[ ] No [ ]

Porque: ..................
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Anexo 4

Distribucion Chi-cuadrado

Area o
probabilidad

2a

Las entradas que aparecen en la tabla dan los valores de 2, donde « es el drea o probabilidad en la cola superior de
la distribucién chi-cuadrada. Por ejemplo, para 10 grados de libertad y un drea de 0.01 en la cola superior, ¥, =

23.209.
Areas en la cola superior
Grados
de libertad 0.995 0.99 0.975 0.95 0.90 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005
1 0.000 0.000 0.001 0.004 0.016 2.706 3.841 5.024 6.635 7.879
2 0.010 0.020 0.051 0.103 0.211 4.605 5.991 7.378 9.210 10.597
3 0.072 0.115 0.216 0.352 0.584 6.251 7.815 9.348 11.345 12.838
4 0.207 0.297 0.484 0.711 1.064 7.779 9.488 11.143 13.277 14.860
5 0412 0.554 0.831 1.145 1.610 9.236 11.070 12.832 15.086 16.750
6 0.676 0.872 1.237 1.635 2.204 10.645 12.592 14.449 16.812 18.548
7 0.989 1.239 1.690 2.167 2.833 12.017 14.067 16.013 18.475 20.278
8 1.344 1.647 2.180 2.733 3.490 13.362 15.507 17.535 20.090 21.955
9 1935 2.088 2.700 3.325 4.168 14.684 16919 19.023 21.666 23.589
10 2.156 2.558 3.247 3.940 4.865 15.987 18.307 20.483 23.209 25.188
11 2.603 3.053 3.816 4.575 5.578 17.275 19.675 21.920 24.725 26.757
12 3.074 3571 4.404 5.226 6.304 18.549 21.026 23.337 26.217 28.300
13 3.565 4.107 5.009 5.892 7.041 19.812 22.362 24.736 27.688 29.819
14 4.075 4.660 5.629 6.571 7.790 21.064 23.685 26.119 29.141 31.319
15 4.601 5.229 6.262 7.261 8.547 22.307 24.996 27.488 30.578 32.801
16 5.142 5.812 6.908 7.962 9.312 23.542 26.296 28.845 32.000 34.267
17 5.697 6.408 7.564 8.672 10.085 24.769 27.587 30.191 33.409 35.718
18 6.265 7.015 8.231 9.390 10.865 25.989 28.869 31.526 34.805 37.156
19 6.844 7.633 8.907 10.117 11.651 27.204 30.144 32.852 36.191 38.582
20 7.434 8.260 9.591 10.851 12.443 28.412 31.410 34.170 37.566 39.997
21 8.034 8.897 10.283 11.591 13.240 29.615 32.671 35.479 38.932 41.401
22 8.643 9.542 10.982 12.338 14.041 30.813 33.924 36.781 40.289 42.796
23 9.260 10.196 11.689 13.091 14.848 32.007 35.172 38.076 41.638 44,181
24 9.886 10.856 12.401 13.848 15.659 33.196 36.415 39.364 42.980 45.558
25 10.520 11.524 13.120 14.611 16.473 34.382 37.652 40.646 44.314 46.928
26 11.160 12.198 13.844 15.379 17.292 35.563 38.885 41.923 45.642 48.290
27 11.808 12.878 14.573 16.151 18.114 36.741 40.113 43.195 46.963 49.645
28 12.461 13.565 15.308 16.928 18.939 37916 41.337 44.461 48.278 50.994
29 13.121 14.256 16.047 17.708 19.768 39.087 42.557 45.722 49.588 52.335
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