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Resumen

El presente estudio pretende comprobar la relacion entre la capacitacion electoral
y el desemperfio laboral de los trabajadores de las oficinas desconcentradas del
JNE, afio 2022.

Un disefio descriptivo correlacional transversal y un método cuantitativo son
utilizados en este estudio no experimental. 59 trabajadores de las Oficinas
Desconcentradas del JNE conformaron la muestra. Una encuesta fue utilizada
como meétodo para la recopilacion de informacion, también, se elaboré un
cuestionario correspondiente a cada variable; la validez del instrumento fue
confirmada por tres experimentados profesionales en gestion publica vy, la

confiabilidad se realiz6 a través del estadistico Alfa de Cronbach.

Se establecié en el estudio que existe un vinculo entre capacitacion electoral y
desempeiio laboral del personal de las oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022. La Prueba exacta de Fisher (p-valor = 0,017 < 0,050) demostré la asociacion
entre dichas variables. De manera relevante, el valor de “p” obtenido (0.017) es
inferior al nivel de significancia de 0.05, que es el valor maximo para aceptar la

hipotesis de investigacion.

Palabras Clave: Capacitacién, desempefio laboral, oficinas desconcentradas,

procesos electorales.
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Abstract

The present study called "Electoral training and its relationship with the job
performance of the staff of the Decentralized Offices of the National Elections
Board, year 2022", aims to verify the relationship between electoral training and the

job performance of the workers of the decentralized offices of the JNE, year 2022.

A cross-sectional correlational descriptive design and a quantitative method are
used in this non-experimental study. The conformation of the sample consisted of
59 collaborators from the Decentralized Offices of the JNE. A survey was used as
a method for collecting information, also, a questionnaire was developed for each
variable; the validity of the instrument was confirmed by three experienced
professionals in public management and reliability was performed through the

Cronbach's Alpha statistic.

It was established in the study that there is a connection between electoral training
and job performance of the staff of the decentralized offices of the JNE, year 2022.
Fisher's exact test (p-value = 0.017 < 0.050) demonstrated the association between
these variables. Relevantly, the p value obtained (0.017) is lower than the
significance level of 0.05, which is the maximum value to accept the research
hypothesis.

Keywords: Training, work performance, decentralized offices, electoral processes.
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Introduccioén

La tesis que se presenta a continuacion se titula capacitacion electoral y su relacion
con el desempeifio laboral del personal de las Oficinas Desconcentradas del Jurado

Nacional de Elecciones, Ao 2022.

De acuerdo con Arroyo (2022), debido a la institucionalizacion de los procesos
electorales realizados en la ultima década en América Latina, se ha evidenciado la
relevancia de la formacién y capacitacion de funcionarios electorales en espacios
académicos con el interés de compartir experiencias y discutir temas relacionados
con la importancia y el rol historico que desempefian las instituciones electorales a
fin de observar la optimizacion de la actuacién de los érganos electorales y
consecuentemente del sistema democratico. Cada eleccion conlleva la
movilizacion de un namero importante de recursos humanos fijo y temporal, sin
cuya participacion no seria posible llevar una eleccién transparente y justa. Al
respecto, se debe precisar que la finalidad de la capacitacion es contribuir a

optimizar la actuacion de los actores electorales.

Desde fines del periodo de transicion de la década de 1970, el crecimiento de la
democracia peruana ha sido dificil para las instituciones, particularmente las
electorales. El sistema electoral pretende asegurar que los votos reflejen veraz,
libre y fielmente las opiniones expresadas por los electores en la votacion directa.
Dicho sistema en el Peru esta integrado por el Jurado Nacional de Elecciones -
JNE, la Oficina Nacional de Procesos Electorales - ONPE y el Registro de
Identificacion y Estado Civil - RENIEC, de conformidad con el articulo 177 de la
Carta Magna del 1993.

Dentro de la organizacion estructural del JNE, se establece la Direcciéon Nacional
de Oficinas Desconcentradas - DNOD, que es un area dependiente de la Direccion
Central de Gestion Institucional - DCGI, cuya funcion es administrar, controlar y
coordinar las actividades administrativas de las Oficinas Desconcentradas - OD del
JNE, que se encuentran en las regiones del pais, las cuales coadyuven a la

actividades del JNE, con la finalidad de asegurar el régimen democratico y

Xiii



fortalecer el equilibrio del poder politico en el pais; ofreciendo una variedad de
servicios de caracter electoral a ciudadanos y grupo politicos, sin tener que viajar

a la capital para presentar una solicitud a la misma oficina desconcentrada.

Al realizar una evaluacion de las principales dificultades de las oficinas
desconcentradas, encontramos insuficiente personal capacitado en material
electoral y de gestiébn administrativa a nivel desconcentrado. Estas oficinas no
cuentan con un plan de capacitacién anual permanente, sin embargo, a través de
la Direccion Nacional de Oficinas Desconcentradas, se realizan algunas
capacitaciones en coordinacién con algunas dependencias de la institucion, como
por ejemplo la Oficina de Atencién al Ciudadano, la Direccién de Organizaciones
Politicas o alguna Direccion de la institucion cuando se presenta cambios
normativos, en procedimientos, en sistemas informaticos, etc. Son capacitaciones

gue se realizan de forma espontanea y para unos determinados temas.

La tesis cuenta con cinco capitulos que conforman su estructura. El problema se
describe y formula en el Capitulo I, junto con los objetivos, justificacién y alcance

del estudio realizado.

En el apartado Il, se examina el estado de la cuestion presentandose una sintesis
de las investigaciones realizadas antes de este estudio y que permite conocer la
situacion actual del problema que se aborda. Se revisan los estudios sobre
capacitacion electoral y desempefio laboral. En segundo lugar, se desarrolla el
marco teorico, revisamos los conceptos de capacitacion electoral y desempefio
laboral, analizando las teorias, objetivos y procesos particulares culminando en las
dimensiones de cada una de ellas. De igual manera, se desarrolla la estructura
interna del JNE, las oficinas desconcentradas, creaciébn y competencias

respectivas.

El apartado Ill, presenta el desarrollo de las hipétesis y la operacionalizacién de las

variables.
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La poblacién, la muestra y las herramientas utilizadas para el estudio se tratan en

el apartado IV, junto con el tipo y disefio de la investigacion.

En el apartado V, los resultados son mostrados y discutidos. La conclusion y las

recomendaciones completan el ensayo.

Por ultimo, las referencias en la bibliografia que respaldan la investigacion y
ayudaron a desarrollar este estudio se presentan en este apartado junto con sus

anexos.
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Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y formulacién del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema.

Grover (2022) sostiene que el Organo electoral es un soporte
fundamental en el progreso, fortalecimiento y permanencia de las
democracias en los paises cuya eleccion de representantes de

gobiernos se basa en un proceso electoral.

Arroyo (2022) indica que la relevancia de esta institucion se evidencia
en las disertaciones de caracter internacional realizado en diferentes
escenarios en los ultimos afios, a fin de discutir diversos temas
relacionados con la importancia y el rol histérico que desempefian las
instituciones electorales. La participacion de los funcionarios
electorales de los diversos paises refleja el interés de compartir
experiencias y de manejar informacion vinculada a la optimizacion de
la actuacion de los 6rganos electorales y consecuentemente del

sistema democratico.

En ese contexto, y debido a la institucionalizacion de los procesos
electorales, se ha evidenciado la relevancia de la formacion de
diversos operadores involucrados en el mismo. Cada eleccion
conlleva la movilizacibn de un numero importante de recursos
humanos fijo y temporal, sin cuya participacion no seria posible llevar
una eleccién transparente y justa. Al respecto, se debe precisar que
la finalidad de la capacitacion es contribuir a optimizar la actuacion de
los actores electorales. Lopez (2019) afirma que en Latinoameérica
durante los ultimos afios se han realizado a cabo con regularidad,
talleres de capacitacion, seminarios, simposio y reuniones de caracter
local, regional e internacional, que consecuentemente han permitido
la especializacion en la materia de quienes intervienen en dicho

proceso.

16



Dana (2020) establece que, en Ameérica Latina, un indicador
importante de la educacidbn es el crecimiento de programas
especializados dirigidos a funcionarios especializados de los 6rganos
electorales en materia mas avanzadas y técnico-profesionales. En
este contexto se ha evidenciado una transicion de la agenda de
dichas reuniones y demas encuentros de trabajo a temas puntuales

como la informética electoral.

Desde fines del periodo de transicion de la década de 1970, el
crecimiento de la democracia peruana ha sido dificil para las
instituciones, particularmente las electorales. El sistema electoral
pretende asegurar que los votos reflejen veraz, libre y fielmente las
opiniones expresadas por los electores en la votacion directa. Dicho
sistema en el Peru por el JNE, la ONPE y el RENIEC, conforme a lo

sefialado en el articulo 177 de la Carta Magna del 1993.

Dentro de la organizacion estructural del JNE, se establece la
Direccion Nacional de Oficinas Desconcentradas (DNOD), que es un
area dependiente de la Direccién Central de Gestion Institucional
(DCGI), cuya funcién es administrar, controlar y coordinar las
actividades administrativas de las Oficinas Desconcentradas (OD) del
JNE, que se encuentran en las regiones del pais, las cuales
coadyuven a la actividades del JNE, con la finalidad de asegurar el
régimen democratico y fortalecer el equilibrio del poder politico en el
pais; ofreciendo una variedad de servicios de caracter electoral a
ciudadanos y grupo politicos, sin tener que viajar a la capital para

presentar una solicitud a la misma oficina desconcentrada.

Esta Oficinas Desconcentradas (denominadas Unidades Regionales
de Enlace hasta el afio 2015), son unidades organicas que forman
contactos a nivel nacional, coordinar y gestionan las actividades
delegadas por las diversas unidades y dependencias del JNE. Asi,

presta una diversidad de servicios a la ciudadania en aspectos
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vinculados con las areas de Servicios al Ciudadano, Registro de
Organizaciones Politicas, Fiscalizacion, Educacion, Funcion
Electoral, Recursos y Servicios y Procuraduria. En cualquier caso, la
finalidad de su trabajo es proporcionar a los ciudadanos, un servicio

eficiente y de calidad.

Al realizar una evaluacion de las principales dificultades de las

oficinas desconcentradas encontramos:

o Falta de sistemas integrados entre la sede del INE y las oficinas
desconcentradas.

. Débil difusion de la gestion institucional desconcentrada.

o A nivel nacional, ha habido un desarrollo inadecuado en los
estudios electorales y la gestion de la comunicacion.

o Insuficientes empleados para el desarrollo de actividades ante
una contingencia (reemplazo de personal por adquirir covid-19
u otra eventualidad)

o Insuficiente personal capacitado en materia electoral y de

gestion administrativa a nivel desconcentrado.

De entre los temas mencionados, la presente investigacion profundiza
su atencion sobre el insuficiente personal capacitado en material
electoral y de gestion administrativa a nivel desconcentrado. Las
Oficinas Desconcentradas no cuentan con un plan de capacitacion
anual permanente, sin embargo, a través de la Direccion Nacional de
Oficinas Desconcentradas, se realizan algunas capacitaciones en
coordinacion con algunas dependencias de la institucion, como por
ejemplo la Oficina de Atenciéon al Ciudadano, la Direccion de
Organizaciones Politicas o alguna Direccion de la institucion cuando
se presenta cambios normativos, en procedimientos, en sistemas
informaticos, etc. Son capacitaciones que se realizan de forma

espontanea y para unos determinados temas.
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En ese sentido, el proposito de esta investigacion es de realizar un
aporte tedrico y practico sobre los elementos claves del estudio:
capacitacion electoral y el desenvolvimiento laboral de los
colaboradores de las OD en el JNE peruano. En términos generales,
las funciones del JNE tienen en cuenta como la capacitacion puede
incrementar la productividad de los empleados en sus Oficinas

Descentralizadas.

Duharte (2021), afirma que la formacion de los trabajadores de las
oficinas desconcentradas del INE puede asumirse en dos niveles, por
una parte, encaminada a conocer y manejar los diferentes manuales
de procedimientos y funciones vinculados a sus actividades. Es
importante capacitarse en los aspectos tecnoldgicos que caracterizan
el sistema electoral por cuanto es vital conocer las bondades
tecnologicas del sistema como la seguridad, confiabilidad, e
inviolabilidad. La segunda parte, tiene que ver con la capacitacion
sobre el marco normativo que reglamenta la materia electoral,

incluyendo el alcance de sus funciones y responsabilidades.

La actuacion del personal que labora en las oficinas desconcentradas
representa un papel importante en la transparencia, credibilidad y
confiabilidad de las elecciones y los componentes que lo forman. Sin
embargo, se ha observado falencias en cuanto al conocimiento del
sistema electoral, normas y procedimientos que lo distinguen
generando distorsiones para un buen desempefio en el marco de sus

funciones.

Por todos los argumentos mencionados anteriormente, presentamos
la presente investigacion denominada “Capacitacion electoral y su
relacion con el desempefio laboral del personal de las Oficinas
Desconcentradas del Jurado Nacional de Elecciones, afio 2022”.
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1.1.2.

Formulacion del problema.

Problema General.

¢,Cudl es la relacibn que existe entre la capacitacion
electoral y el desempefio laboral del personal de las

oficinas desconcentradas del JNE, afio 20227

Problemas Especificos.

¢Cual es la relacion que existe entre la deteccion de
necesidades de capacitacion y el desempefio laboral del
personal de las oficinas desconcentradas del JNE, afio
20227

¢, Cudl es la relacion que existe entre el programa de
capacitacion para atender las necesidades y el desempefio
laboral del personal de las oficinas desconcentradas del
JNE, afio 2022?

¢, Cuél es la relacion que existe entre la implementacion y
realizacion del programa de capacitacion y el desempefio
laboral del personal de las oficinas desconcentradas del
JNE afio 2022?

¢,Cudl es la relacion que existe entre la evaluacion de los
resultados y el desempefio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio 20227

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre la capacitacion electoral y el
desempeiio laboral del personal de las oficinas desconcentradas del
JNE, afio 2022.

20



1.2.2.

Objetivos especificos.

Determinar la relacibn que existe entre la deteccion de
necesidades de capacitacion y el desempefio laboral del

personal de las oficinas desconcentradas del JNE, afio 2022.

Determinar la relacibn que existe entre el programa de
capacitacion para atender las necesidades y el desempefio
laboral del personal de las oficinas desconcentradas del JNE,
afio 2022.

Determinar la relacion que existe entre la implementacion y
realizacion del programa de capacitacion y el desempefio laboral

del personal de las oficinas desconcentradas del JNE, afio 2022.

Determinar la relacion que existe entre la evaluacion de los
resultados y el desempefio laboral del personal de las oficinas

desconcentradas del JNE, afio 2022.

1.3. Justificacién e importancia del estudio

1.3.1.

Justificacion tedrica

La finalidad de esta indagaciéon fue identificar los puntos ciegos o

criticos que tienen los servidores publicos electorales sobre el

procedimiento de los servicios que presta el JNE, en la capacidad

resolutiva y en la ejecucién general de la tarea para mejorar las

competencias de los empleados que trabajan en las oficinas

desconcentradas, asimismo, mejorar su desempefio laboral durante

las diferentes etapas del proceso electoral y actividades normales.

El presente estudio generara teoria que puede ser material de

consulta para la institucion y futuros investigadores.
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1.3.2. Justificacion practica
El estudio beneficiara al 6rgano electoral, ya que se aumentara la
eficiencia del personal de las oficinas desconcentradas del JNE, lo
gue garantiza fluidez, confiabilidad, celeridad, transparencia y
confiabilidad.
Asimismo, el trabajo de las oficinas desconcentradas en las regiones
ha contribuido al fortalecimiento de la gobernabilidad en el pais. Este
objetivo se relaciona con las politicas publicas en general, y el Eje 5:
importancia de la descentralizacion para el desarrollo, en particular el
principio rector 5.1 “Integracién de varios actores en la articulacion
territorial de las politicas de Estado”. El JNE tiene como objeto
promover la descentralizacion institucional a través de las oficinas
desconcentradas en las regiones del pais, para acercar los servicios
a los ciudadanos y agrupaciones politicas.
Con los resultados del estudio se dara lugar a la formulaciéon un plan
de accion de capacitacion en las oficinas desconcentradas.

1.3.3. Justificacion social
Las Oficinas Desconcentradas son la presencia e imagen del JNE en
provincias. Aportan a la gobernabilidad del pais. El presente estudio
cobra importancia ya que permitird recibir informacion sobre el
desenvolvimiento en el trabajo de los colaboradores del JNE y los

servicios que se brindan.

A escala nacional, permiten fortalecer la gestion e imagen institucional
del JNE al acercar a los ciudadanos de provincias, los diversos
tramites y servicios que brinda la institucién. De esta manera, se evita
gue tengan que movilizarse hasta la ciudad de Lima para realizar la

tramitacion respectiva.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion
Durante el periodo de obtencién de informacién, el personal de las OD se

encontraba en la implementacion de las actividades electorales relacionadas
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a las Elecciones Municipales Complementarias 2023, lo que implicé que todo
el personal de las Oficinas Desconcentradas se encuentra abocados a esta

labor, dificultando la labor del investigador para recabar los cuestionarios.
Otra de las limitaciones es la escasa literatura sobre la capacitacion electoral,

lo que dificultd la busqueda de datos pertinentes para el estudio y analisis

correspondiente.

23



Capitulo Il

Marco Teorico

2.1. Antecedentes

2.1.1.

A nivel internacional

En primer lugar, se tiene el trabajo de Rojas (2018), que tuvo como
fin conocer la conexibn que hay entre el adiestramiento y el
desempefio laboral. La investigacion involucr6 a 36 participantes, fue
cuantitativo y descriptivo y midio la necesidad de capacitacién y su
efecto en la productividad de la industria. Como resultado, existe un
vinculo claro entre dichas variables. La organizacion debe fomentar
el proceso de aprendizaje como un medio para desarrollar
habilidades, asi como las estrategias recomendadas para sus

participantes.

Por otro lado, Navarrete (2018) sugiere explorar alternativas viables
para cubrir las necesidades formativas. Se selecciond una muestra
de 100 colaboradores y se realiz6 el analisis de datos en Megamaxi
utilizando una metodologia cualitativa y cuantitativa. La conexion
entre las dos variables capacitacion y desempefio laboral, fue
establecida a partir de los resultados y datos de un cuestionario.
Segun los hallazgos, los empleados tienen un rendimiento inferior en
sus trabajos porque carecen de las habilidades y la capacitacién
necesaria, y necesitan un programa de capacitacion completo para

aumentar su productividad.

Peralta (2021) en su estudio trabaj6 como finalidad de su
investigacion la captacion del personal de la delegacion Esmeraldas.
El estudio fue de caracter cuantitativa y tuvo un alcance descriptivo
correlacional. Con el propésito de recolectar datos, a una muestra de
20 miembros de la delegacién provincial de Esmeraldas se les
entrego un cuestionario para que lo puedan completar. Los hallazgos

revelaron que el 65% del personal tienen capacidades vy
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conocimientos profesionales para realizar efectivamente sus tareas,
el 75% poseen un buen desempefio en el uso y manejo de las TIC y
el 65% de los trabajadores se sienten comprometidos con los valores
institucionales. Se concluyé que existen debilidades en la
capacitacion de los trabajadores de la delegacion electoral las
Esmeraldas relacionadas con las capacidades laborales y el manejo

del conflicto.

Gutiérrez (2017) realiz6 en Costa Rica un estudio sobre la
capacitacion electoral a los actores politicos. Para su realizacion se
propuso brindar asesoramiento y apoyo a los entes politicos que
realizan las tareas electorales. La investigacion fue un estudio
retrospectivo para reconstruir el proceso de capacitacion electoral a
fin de determinar sus debilidades y construir un camino adecuado
para las préoximas elecciones municipales. 308 funcionarios
electorales, que hacen vida politica a nivel nacional, conformaron la
poblacién y muestra. Los resultados arrojaron que la oferta de
capacitacion fue oportuna y equitativa. Respecto a los puntos débiles
se encontraron: el despliegue de la logistica y el desconocimiento de
ciertos puntos sobre la justicia electoral. Con la creacion de una oferta
de capacitacion para las proximas elecciones municipales, la

investigacion llego a su fin.

Finalmente, a nivel internacional, podemos mencionar el trabajo de
Roncancio y Pregonero (2013). La investigacion tiene un disefio
correlacional. Se crearon dos encuestas tipo Likert y se seleccioné
una muestra aleatoria del publico. Después de la aplicaciéon de la
encuesta, se descubrié que estas personas estaban receptivas a lo
gue habian aprendido y que los recursos proporcionados en la
capacitaciéon los ayudaran a completar sus tareas de manera efectiva.
Los fendbmenos de reaccion y desempefio laboral también mostraron
una correlacion positiva, con una correlacion significativa al nivel de
0,01.
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2.1.2.

A nivel nacional

Huamachuco (2020), realiz6 un estudio para conocer como se
relacionaba el desenvolvimiento docente de los maestros de una
escuela publica con las capacitaciones recibidas. Con la metodologia
utilizada se obtuvieron los hallazgos del estudio descriptivo de
correlacion, que demuestran un valor de correlacion de Pearson de
0,834 para la asociacion de dichos fendbmenos. La capacitacion es
continua, pero a la fecha del estudio, las actividades estaban
restringidas. El nivel de la variable capacitacién representa el 72%
gue significé una categoria regular, en tanto que el nivel del fenémeno

desempefio laboral represent6 el 40%.

La investigacion cuantitativa de Rengifo (2017), empled el disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal, donde 92
trabajadores conformaron la muestra, se estableci6 que hay
correlacién positiva y significativa entre el adiestramiento y el
desenvolvimiento laboral en los colaboradores del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental (OEFA), de acuerdo al método
estadistico de Spearman (sig. bilateral o p_valor = 0,000 < 0,05; RhO
=0,707).

Garcia (2019), en una linea similar, analiza la investigacién a la luz de
tres elementos significativos: capacitacion, desenvolvimiento laboral
sumado a calidad del servicio. La metodologia del estudio es de
caracter descriptiva correlacional cuantitativa. El 47.37% respondio
gue no realizan capacitaciones; ademas del desempefio laboral, el
45.34% indicaron que fueron efectivos. En cuanto a la calidad de
servicios, el 53.82% de los pacientes dijeron que los servicios que
recibieron fueron seguros. Cuando los datos se correlacionan con el
método estadistico de Spearman, se encontré que el desempefio
laboral y la calidad del trabajo tenian un factor de correlacion 0.406 y

la capacitacion y la calidad tenian un coeficiente de correlacion de -
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0,33 respectivamente, por ello concluy6 que los fenbmenos no estan

relacionados.

Hilario (2018) en su trabajo de investigacibn empleé un disefio
correlacional, no experimental, emple6 la muestra conformada por
veinte empleados de diversas unidades del Instituto Superior
Tecnoldgico Publico. Los hallazgos encontrados a partir del método
estadistico de Spearman indican un resultado de 0.664, por ello,
afirma que hay correlacion positiva muy fuerte de los fendmenos

capacitacion en la empresa y desempefio laboral.

Por su parte, el estudio de Buendia (2019) tuvo como fin disefar un
Plan Piloto de Capacitacion Anual (PPCA) dirigido a optimar el
desenvolvimiento en sus labores de los empleados. La investigacion
fue analitica, cuasi experimental y de caracter aplicado, se evalué el
desempefio laboral antes y después de culminar la capacitacion
anual, la muestra probabilistica estratificada alcanzé a 78. Entre los
hallazgos encontraron un efecto global positivo del plan piloto de
capacitacion en un 70.26% del desempefio laboral del personal
hospitalario. Se confirmé que el plan piloto de capacitacion tuvo un
efecto positivo en el desempeiio laboral (70.26%), resultando en una

eficiencia de 8.5 puntos lo que beneficio al hospital.

En un estudio realizado por Rupay (2019), de disefio no experimental
y descriptivo-correlativo, se encontré que hay una fuerte correlacion
positiva del adiestramiento del personal con el desenvolvimiento de
los trabajadores de una entidad. Esta indagacion se realizé con la
muestra de 25 trabajadores del area de cajas de un supermercado.
Los resultados obtenidos a partir del método estadistico de Spearman
mostraron que la correlacion ascendié a 0,899 con un nivel de

significancia de p=0,000, siendo este valor inferior a 0,05.
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Mamani y Rodriguez (2018) realizaron una indagacién con la finalidad
de examinar la relacién existente entre capacitacion electoral con
satisfaccion laboral de los actores en los comicios electorales del
distrito de Phara. Uso el método cuantitativo, un disefio experimental
transversal correlacional. Para dicho fin se elabord un cuestionario
para recolectar datos; el cual fue aplicado a 61 actores electorales.
Se determiné a través del valor Chi cuadrado p= (0,000) la correlacion
existente entre el adiestramiento electoral con la respuesta de los
actores electorales en la revocatoria de Phara 2017 y el 59% de los
participantes opinan estar de acuerdo con la capacitacion recibida.
Los investigadores concluyeron que la capacitacion de los

trabajadores electorales en la realizacién de los comicios fue efectiva.

En su trabajo Rodriguez (2017) emple6é una muestra estuvo formada
por 35 colaboradores de una entidad, utilizando un disefio no
experimental, descriptivo correlacional y transversal. Los hallazgos
del estudio indicaron que los fenbmenos capacitacion y desempefio
laboral presentan una correlacion moderada, segun los datos del
meétodo estadistico de Spearman (0. 588 Sig. Bilateral = 0.000). Esto
se basa en que el 68,6% de los empleados considera el desempefio
laboral es bueno y el 51,4% estima que la capacitacién también es

muy buena.

Finalmente, un quinto precedente es el estudio de Nufiuvero (2019).
Este estudio busco establecer un vinculo entre el nivel de
capacitacion de los empleados de un gobierno regional y su
desempeiio laboral en el trabajo. Se utilizaron un total de 17
cuestionarios de funcionarios de gobiernos regionales, y el disefio del
estudio fue transeccional o transversal. El método de muestreo fue no
probabilistico. Los hallazgos demuestran una asociacion significativa
entre dichas variables.
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2.2. Bases teoricas

2.2.1.
A.

Capacitacion

Teoria

Con respecto a la capacitacion, Chiavenato, (2017) propuso tres
teorias: i) La teoria neoclasica, segun la cual el propoésito de la
capacitacion es lograr la eficiencia, ii) La teoria conductista, afirma
gue el objetivo es proporcionar a los gerentes, supervisores y
directores con los métodos y procedimientos que necesitan para
liderar y motivar a los empleados de manera responsable vy iii) La
teoria estructuralista que prima la estandarizacion de las lineas
jerérquicas, procesos y rutinas organizacionales, y se centra en la
capacitacion a partir de la identificacion y eleccion de los problemas
organizacionales que dificultan el logro de un objetivo. Ademas,
afirma que la capacitacion es un proceso que se lleva de manera

continua, estructurada y a corto plazo (p.10-11).

Con relacion a la teoria del estructuralismo, sefiala que surgio
alrededor de la década del 50 y se centr6 en el estudio de las
organizaciones, su sistema interno y sus articulaciones con otras
entidades. Esta teoria, estudia a las organizaciones como entidades
sociales que se construyen y reconstruyen intencionalmente para
alcanzar los objetivos institucionales que se propongan durante un

periodo de tiempo.

También sefala, que el estructuralismo se ocupa, principalmente, de
las organizaciones complejas y el analisis formal de las mismas. La
finalidad de esta teoria son las organizaciones complejas, vale decir,
de aquellas entidades cuyas estructuras y procesos son muy
heterogéneo independientemente de su tamafo, entre las que

pueden considerarse a las entidades del Estado.
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B. Concepto

Segun el Diccionario de la RAE (2014), la capacitacion es la formacion
gue hace a alguien apto y competente para realizar alguna accion,
adquirir conocimientos y habilidades. Se entiende capacitacion como
sindbnimo de formacion, en tanto que para, Dessler y Varela (2011)
entienden que “la capacitacion hace referencia a los métodos
empleados para proporcionar a los empleados ya sean nuevos o
existentes, las competencias adecuadas para sus puestos trabajo” (p.
185). Se precisa que las habilidades son necesarias para los
trabajadores de una organizacion. Por su parte, Garcia (2011) afirma
que “la formacion es una actividad que debe ser sistematica,
planificada, progresiva y persistente, con el propdsito de promover los
competencias y habilidades necesarias para que los trabajadores en
las organizaciones puedan desempefar sus labores y tareas con
eficacia y eficiencia” (p. 3). Lo resaltante de esta definicion es el
caracter permanente que debe tener un proceso de capacitacion
dirigida a los trabajadores. Finalmente, Werther y David (2008),
definen a “la capacitacion como el proceso de mejorar las
competencias técnicas, funcionales y gerenciales de los empleados
para apoyar a los empleados de una institucion en su trabajo diario”
(p. 252).

Para fines del presente estudio, entendemos por capacitacion como
un proceso planificado, sistematico y permanente por medio del cual
los empleados de una institucion obtienen nuevos conocimientos,
competencias y actitudes que les permitiran llevar a cabo sus labores

en sus puestos de trabajo de manera mas adecuada.

C. Obijetivos de la capacitacion

- Entrenar a los empleados para desempefiar adecuadamente las
diversas funciones propias del ambiente de trabajo.

- Ofrecer oportunidades de desarrollo personal continuo.

- Cambiar las actitudes de los empleados para generar
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- una motivacion positiva en su lugar de trabajo.

D. Proceso de capacitacion

La capacitacion que se caracteriza por ser periddico, contintio y
permanente se desarrolla a través diferentes etapas. Tanto para
Chiavenato, Varela y Dessler, la capacitacion consta de 04 etapas,

sin embargo, Werther y Davis consideran 05 etapas.

Para el presente estudio, se considerara las etapas propuestas por
Chiavenato, Varela y Dessler, que a su vez constituiran en las

dimensiones de la investigacion:

a) Deteccion de necesidades de capacitacion (diagndstico).

Este primer paso se relaciona con el diagndstico preliminar que debe
realizar la entidad. El proposito es crear un registro de las
necesidades de capacitacién que requiera la institucion, que permitira
conocer las éareas de conocimiento o competencias que los
trabajadores necesitan aprender, para obtener eficiencia, eficacia y

productividad en su puesto de trabajo.

Segun Chiavenato (2007) hay cuatro niveles de andlisis que se
pueden utilizar para diagnosticar las necesidades de capacitacion: i).
analisis institucional: define la mision, vision y objetivos estratégicos
a partir del diagnostico de la institucion; ii) analisis de personas:
elaboracion de perfiles de personas para determinar sus
comportamientos, actitudes, conocimientos y habilidades; iii) analisis
de la estructura de puesto: desde el examen de los requisitos y
especificaciones del puesto hasta las habilidades, capacidades y
competencias y iv) analisis de la capacitacion: en base a la finalidad
y proposito que sirvieron de referencia permitiran la evaluacién del

rendimiento y efectividad del aprendizaje (p. 390).
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b) Programa de capacitacion para atender las necesidades.

Luego de la ejecucién del diagndstico formativo de la capacitacion, se
continda con la seleccion, eleccién y administracién de la metodologia
y técnica para satisfacer las necesidades identificadas, por lo que se
debe desarrollar y formular un programa que sea integral y coherente

en la forma en que se abordan estas necesidades en la capacitacion.

Durante esta etapa se requiere: i) planeacién de la capacitacion: el
programa de formacion requiere de un documento que contenga, las
necesidades especiales, los objetivos del aprendizaje, las materias de
aprendizaje, la eleccion de métodos de ensefianza y técnicas de
entrenamiento, la revisién de recursos disponibles, la delimitacion del
grupo objetivo, entre otros; ii) tecnologia educativa de la capacitacion:
encontramos dos tipos de instrumentos, las técnicas de
entrenamiento en cuanto a su uso: instruccién programada, juegos de
rol, simulacién, capacitacion en grupos, conferencias, casos
practicos, ejemplos etc; y las técnicas de entrenamiento respecto al
tiempo: se identifica el plan de induccion al nuevo empleado, la
instruccion en el lugar de trabajo y fuera de trabajo (fuera del servicio).
La primera puede ser impartida por los propios trabajadores de la
institucién con el fin de entrenarlos para algunas tareas especificas,
rotacién de puestos, etc. En relacion a la capacitacion fuera del lugar
del trabajo, los métodos o técnicas que se usan son aulas para
exposiciones, conferencias, seminarios, talleres, transparencias,

reuniones, metodos de trabajo, etc.

c) Implementacién y realizacién del programa de capacitacion.

Chiavenatto (2007) establece algunos factores para la
implementacion de la capacitacion: i) adaptacion del programa de
formacion a las necesidades de la entidad; ii) buenos materiales
didacticos - educativos proporcionados, ii)) la colaboracién entre

directivos y responsables de la empresa; iv) la experiencia y
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formacion de la plana docente, v) la calificacion adecuada de los

alumnos.

Respecto a esta etapa, es preciso mencionar sobre la asistencia a la
capacitacion (el cual se refiere el hecho de participar en las
capacitaciones que convoca la institucion), Rivadeneyra (2018)
manifiesta el acto de intervenir en la capacitacion respecto al voto
electronico difundida por un 6rgano electoral a fin de conocer las
ventajas y funcionamiento, constituye un ejemplo de asistencia a una

capacitacion electoral.

Asimismo, durante esta etapa se presenta la informacion que reciben
los aprendices, concretamente a lo referido a la informacion electoral.
Segun el JNE se refiere a toda la informacion relacionada al proceso
electoral, definidas como grupo de actividades desarrolladas por
periodos, indicadas en la Carta Magna y en la normatividad electoral,
a cargo de las instituciones electorales con el fin de organizar

procesos de eleccion de autoridades y consultas populares.

d) Evaluacion de los resultados.

Un plan de capacitacion debera de incluir elementos para evaluar su
eficacia considerando dos aspectos: i) verificar si el programa de
capacitacién esta influyendo en la actuacion de los trabajadores v ii)
examinar las conclusiones de la capacitacion para ver si son

consistentes con los propadsitos institucionales de la entidad.

Respecto al desarrollo de la capacitacion y su relacion con los
resultados, esta debera de enfocarse en tres niveles: i) evaluacion a
nivel institucional, respecto a este grado, la capacitacion debe
producir resultados tales como una mejor eficiencia organizacional,
una mejor imagen corporativa, un mejor clima organizacional, entre
otros; ii) evaluacion a nivel del personal, respecto a este grado, la

capacitacion debe producir resultados tales como menor rotacion de
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2.2.2.

empleados, menor ausentismo, mayo efectividad de los empleados,
mayor habilidad con las personas y cambio en actitudes y
comportamientos y iii) evaluacién respecto a las actividades y tareas,
respecto a este grado, la capacitacion debe producir resultados tales
como el incremento de la productividad, gestionar de forma optima los
proyectos y servicios, reduccion de los flujos de produccién y una

mejor atencion al cliente.

Definido en la primera parte el concepto de capacitacion y sus
componentes corresponde desarrollar y definir qué se entiende por

capacitacion electoral.

Capacitacion electoral

El Diccionario Electoral (2017), define la capacitacion electoral como
una practica que denota una sucesion de técnicas sumados a
procedimientos que posibilitan la transferencia a terceros, de ciertos
conocimientos y habilidades necesarias para lograr objetivos durante

el proceso electoral (p. 133).

De igual manera, Alanis (1995) entiende la capacitacion “como
procesos y técnicas para proveer a los beneficiarios de los
conocimientos, competencias e informacion adecuados para
desempefiar adecuadamente sus funciones en el ambito

correspondiente de la circunscripcion” (p. 3).

La ONPE (2014) en su Manual de Capacitacion Electoral, mencion6
lo siguiente: “la capacitacion de los funcionarios electorales son los
procedimientos que permiten obtener informacion informativa vy
desarrollar la capacidad de los ciudadanos para mejorar

continuamente su participacion en el proceso electoral” (p. 51).

Otra definicidn interesante es la que establece el INE (2014) en su

Manual de Capacitador-Asistente Electoral, define “la capacitacion
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2.2.3.

electoral como el conjunto de actividades planificadas de ensefianza-
aprendizaje para adquirir y acumular conocimientos y desarrollar
habilidades de los ciudadanos y funcionarios electorales, para que
puedan desempefar adecuadamente sus actividades en el dia de las

elecciones” (p. 14).

En esta investigacion, entenderemos la capacitacion electoral como
el proceso sistematico y planificado dirigido a los actores electorales
y funcionarios permanentes o temporales de organismos electorales,
a través del cual se le brindan y transmiten conocimientos y
habilidades con el fin de que puedan mejorar sus actividades y
responsabilidades durante el dia de las elecciones y/o en sus

actividades diarias en el organismo electoral.

Desempefio Laboral

A. Teoria

Respecto al desemperio laboral, hay dos teorias que desarrollan este
concepto, entre las que se cuenta la teoria de las expectativas y la

teoria de la equidad.

Con relacion a la teoria de las expectativas, (Robbins, 2004) afirma
gue un empleado estara motivado para llevar a cabo un gran esfuerzo
si cree que esto le conducira a una evaluacion adecuada de su
desempeiio, y, como resultado, recibira beneficios de la organizacion
como bonificaciones, incrementos salariales, ascensos y que estos
beneficios coincidan con sus objetivos individuales (p. 173),
adicionalmente Chiavenato (2009) menciona que la teoria de las
expectativas sugiere que los trabajadores se sienten motivadas

cuando creen que pueden completar las tareas (resultado intermedio)
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y que las recompensas (resultado final) derivadas de ello seran

superiores a los esfuerzos que realizan.

Con relacion a esta teoria, se puede apreciar que el comportamiento
de una persona se fundamenta en tres elementos: la relacion entre
rendimiento y desempefio; ii) la relacién de rendimiento y recompensa
y iii) la relacién de rendimiento y metas personales. La consecuencia
de cada accién es percibido por una persona como un resultado que

representa un conjunto de relaciones entre medios y fines.

Por su parte, sobre la teoria de la equidad, Robbins (2004) sefiala que
se basa en cOmo las personas comparan su aportacion al trabajo con
sus propias contribuciones y sus resultados (salarios, aumentos,

reconocimientos) con los de sus compafieros (p.170).

Si consideramos que nuestras relaciones son similares a las de otras
personas al que nos comparamos, entonces podemos afirmar que
existe un estado de equidad. Comprendemos que nuestra situacion
es justa. El sentimiento de desigualdad surge al darse cuenta de que
la relacion no es equitativa, lo que lleva a la necesidad de adoptar
medidas correctivas para abordar cualquier resultado injusto.

Escobedo y Quifiones (2020) sefialan que la equidad se fundamenta
en dos elementos: i) la equiparacion, que es la compensacion que
recibe respecto a otras personas y ii) el rendimiento, la comparacion

de su aporte o resultado con su trabajo.

Por lo expuesto, se precisa que la teoria de la equidad se fundamenta
en el grado de atencidn que perciben los empleados y el rendimiento
de estos. Dependera del tipo de trato que reciba el empleado para
sentirse motivado y desempefarse adecuadamente en una

organizacion.
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B. Concepto

Segun Chiavenato (2000) “el desenvolvimiento laboral es el
comportamiento del empleado para alcanzar las metas establecidas;
forma una estrategia individual para lograr las metas” (p. 359), en
tanto que para, Milkovich y Boudre entiende el desempefio laboral
como la medida o grado mediante el cual un empleado cumple con
las expectativas del trabajo. Asimismo, Palaci (2005), define el
desempeiio como el beneficio que espera obtener una entidad como
consecuencia de las conductas y actitudes que una persona
experimenta a lo largo del tiempo. Estos comportamientos
contribuiran a la eficiencia organizacional. Finalmente, Garcia (2001)
entiende el desempefio laboral como las actitudes observadas en los
trabajadores que estan relacionados a los fines institucionales de la

entidad.

Para fines del presente estudio, entendemos por desempefio laboral
como las capacidades, actitudes y comportamientos que tiene cada
empleador para la realizacion de sus labores a cargo dentro de una
organizacion. Se destaca que estos componentes (habilidades y
actitudes) inciden de manera positiva y negativa, directa y

consecuentemente con los resultados que espera la organizacion.

C. Objetivos

Chiavenato (2007) afirma que el desenvolvimiento laboral es un
medio mediante el cual se puede analizar las habilidades de los
trabajadores respecto a las actividades y metas organizacionales. En
este proceso, el empleador revisa el desempefio y evalla las
necesidades de mejoras de los trabajadores, para que a través de un
programa pueda mejorar su rendimiento y de esta forma, estén

motivados para maximizar sus logros institucionales.
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D. Dimensiones del desemperfio laboral
De Ila literatura revisada se ha identificado las dimensiones

actividades y actitudes:

a) Actividades

Los autores Burrafato y Rodriguez (2004) definen las
actividades como la magnitud de trabajo especifico que las
unidades o los individuos deben realizar para cumplir su mision

y asi alcanzar las metas institucionales de la entidad (p. 26).

El autor desarrolla esta dimension a partir de los siguientes
elementos: i) conocimiento del trabajo, considerado un aspecto
fundamental, ya que nos permitira tener informacion importante
de los empleados de una organizacion, a fin de saber si conoce
0 no las necesidades de los clientes y en esa medida cumplir
con los logros de la entidad; ii) calidad del trabajo, se refiere a la
excelencia del empleado respecto a la preocupacion, cuidado y
atencion de los trabajos que realiza en la entidad,; iii) cantidad de
trabajo, hace mencién a la eficacia y eficiencia del nUmero de
actividades que realiza en la entidad; iv) sentido de
responsabilidad, que tiene que ver con nuestros actos que
realizamos, teniendo en cuenta la conciencia y reflexion de las
consecuencias de nuestras acciones y los objetivos que esperan
de los empleados y v) disciplina, refiere al cumplimiento de las
reglas de la entidad, respetando los valores y normas de

comportamiento entre los integrantes de la entidad.

b) Actitudes

Tarantuna (2017) define la actitud como “la disposiciéon que
tienen los individuos para encarar al mundo y a todas las
dificultades que deben afrontar. La actitud que tiene un individuo
frente a los diversos inconvenientes en la vida diarias es lo que

la distingue de los demas. En general, una actitud puede ser
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2.2.4.

buena o mala, lo cual depende mucho de la personalidad de

cada persona” (p. 31).

El autor desarrolla esta dimension a partir de los siguientes
elementos: i) iniciativa y participacion, se entiende como la
cualidad de tomar decisiones en ausencia de instrucciones
precisas, asi como la capacidad de promover nuevas ideas y
formas de trabajo y ii) espiritu de colaboracion, se refiere al
apoyo a los demas integrantes de la entidad en las labores que
se realiza. Se muestra valores de respeto, apoyo Yy solidaridad

como también servicio hacia el trabajo.

Por otro lado, Chiavenato (2007) menciona su propuesta de
dimensiones del desemperio laboral de la siguiente manera: i)
habilidades, hace referencia a la aptitud de una persona para
ejecutar una tarea especifica; ii) conocimiento, es un recurso
gue se encuentran en las personas y/o en los sistemas de
informacion gestionados a través de informes, servicios,
diagramas de flujo y iii) actitudes, a través de una encuesta de
actitud se descubre lo que los empleados piensan sobre los
siguientes temas: trabajo realizado, supervisor, ambiente de
trabajo, flexibilidad en el lugar de trabajo, crecimiento,

capacitaciéon y mecanismos de compensacion (p. 91).

JNE y estructura interna

Es un organismo constitucionalmente autébnomo constituido por cinco
miembros, que a su vez conforman el Pleno del JNE. Tiene por objeto
garantizar el derecho al sufragio y tutelar la ejecucion y respeto de la
voluntad del ciudadano declarado a través del sufragio.

Direccion Nacional de Oficinas Desconcentradas (DNOD)
La DNOD es una unidad técnica dependiente de la DCGI,

responsable de la administracion, direccion y coordinacion de
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las tareas administrativas de las oficinas desconcentradas del
JNE en los distintos departamentos del pais. Estas tareas
ayudan al JNE a cumplir con su mandato de garantizar que se
fortalezca el sistema democratico del pais y, al mismo tiempo,
brindar una variedad de servicios de caracter electoral a los

ciudadanos y agrupaciones politicas, sin tener que viajar a Lima.

De acuerdo con el Reglamento de Organizacion y Funciones
(ROF) del JNE, aprobado mediante Resolucién N° 001-2016-

JNE, las funciones de la DNOD (articulo 81) son las siguientes:

. Proponer a la DCGI para su consideracion, politicas,
normas, directivas, procedimientos, y demas instrumentos
de las oficinas desconcentradas en sus areas de
responsabilidad y competencia para el 6ptimo desempefio

de sus funciones.

. Formular los de Planes Operativos Anuales y el Plan
Anual de Actividades especificas de las oficinas
desconcentradas a su cargo, y proponer el presupuesto
de forma coordinada y de acuerdo con el procedimiento
gue establezcan las autoridades competentes y ejecuta
dichos instrumentos administrativos con base en criterios

de eficiencia y eficacia.

o Recomendar a la DCGI, la implementacion de nuevas
oficinas  descentralizadas bajo su jurisdiccion,
implementacion de programas de adiestramiento y otros
en materia de sus funciones a ser cubiertos con recursos

de la organizacion.

o Controlar la organizacion, conservacion y actualizacion

del sistema documental y acervo administrativo de las
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oficinas desconcentradas bajo su competencia, velando
por la entrega oportuna de los expedientes administrativos

recibidas a la sede del JNE.

Verificar que los equipos, muebles, material de trabajo y
patrimonio documental asignados a las oficinas

desconcentradas que administran, estén en orden.

Consolidar las competencias y habilidades de los
colaboradores que laboran en las oficinas

desconcentradas bajo su direccion.

Coordinar y verificar que todos los trabajadores de las
oficinas desconcentradas, cumplan con las leyes y
reglamentos aplicables en cada proceso que se

implementen.

Sobre la estructura de la DNOD, actualmente se encuentra a

cargo de un Director Nacional, el cual tiene a su cargo las 19

oficinas desconcentradas a escala nacional.

La DNOD cuenta con la siguiente estructura:

(1) Director(a) Nacional de Oficinas Desconcentradas.
(1) Gestora administrativa.

(1) Especialista Contable.

(2) Apoyo administrativo.

(1) Apoyo legal.

(1) Apoyo en contrataciones.

(1) Auxiliar legal.

Oficinas Desconcentradas del JNE. Creacion y funciones

Las oficinas desconcentradas son entidades organicas

dependientes de la DNOD, que tienen a su cargo las funciones

de comunicacion, coordinacion y administracion a nivel nacional,
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de las funciones asignadas por las diversas unidades

dependientes del JNE y de la atencion a la ciudadania.

El 2008 el JNE cre6 tres Unidades Regionales de Enlace
(posteriormente, cambio de denominacion a Oficinas
desconcentradas, como se le conoce actualmente), esas
oficinas fueron las de Chiclayo, Arequipa y Huancayo. Tres afos
después, se instalaron otras seis dependencias: Cajamarca,
Ucayali, Loreto, Puno, Madre de Dios y Amazonas (Resolucion
N° 127-2011-P/IJNE). Lo mismo ocurrio el 2014 en Piura
(Resolucién N° 086-2014-P/INE) y Trujillo (Resolucion N° 224-
2014-P/INE). En el 2016 se creo la Oficina Desconcentrada de
Cusco (Resoluciéon N°114-2016-P/IJNE). En el afio 2017 se
crearon tres nuevas Oficinas: las de Ancash, Huanuco vy
Ayacucho (Resolucién N° 072-2017-P/JNE). En el afio 2021 se
cred la Oficina Desconcentrada de Tacna (Resolucion N° 046-
2021-P/INE). Finalmente, en el afio 2022 se crearon las Oficinas
Desconcentradas de Icay San Martin. (Resolucion N° 018-2022-
P-JNE) y Huaura (Resolucién N° 114-2022-P-JNE).
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Tabla 1

Creacion de Oficinas Desconcentradas

Ano de Oficina desconcentrada Total
creacion
Unidades Regionales de Enlace de
2008 . . 3
Chiclayo, Huancayo y Arequipa
Unidades Regionales de Enlace de
2011 Cajamarca, Puno, Ucayali, Loreto, 6
Madre de Dios y Amazonas
2014 OfICI.na desconcetrada de Piura y 5
La Libertad
2016 Oficina Desconcentrada de Cusco 1
2017 Oficina Desc:oncentrada de 3
Ancash, Huanuco y Ayacucho
2021 Oficina Desconcentrada de Tacna 1
2022 Oficina D,esconcentrada de Ica, 3
San Martin y Huaura
Total 19

Fuente: Jurado Nacional de Elecciones, 2023. Elaboracion propia.
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Acerca de la estructura de las oficinas desconcentradas,

actualmente cuentan con los siguientes cargos:

o (1) jefe de OD.

o (1) Asistente Administrativo.

. (1) Orientador.

De acuerdo con el ROF del JNE, que fue admitido mediante

Resolucion N° 001-2016-JNE, las funciones de las oficinas

desconcentradas (articulo 88) son las siguientes:

Tabla 2

Competencias de las Oficinas Desconcentradas

Funcién

Competencia

1. Dispensas y justificaciones

2. Desafiliaciones y renuncias

3. Inscripcién de organizaciones
politicas

4. \facancia y suspensiones

5. Orientacién ciudadana

Deciden en primera instancia las
solicitudes de exencién por omisién al
voto y las razones de no participar a la
instalacién de votacion.

Dan atencién a las solicitudes de
renuncias % desafiliaciones de
agrupaciones politicas dentro de su
ambito geografico correspondiente.
Asimismo, expiden certificado de
afiliacién.
Verifican el cumplimiento de Ilas
condiciones de inscripcion de
agrupaciones politicas locales de
alcance provincial y distrital, asi como
de movimientos regionales segun el
area geografica correspondiente.

Admiten peticion de vacancia vy
suspensioén de autoridades
subnacionales elegidas por sufragio
popular, las cuales son enviadas a la
sede del JNE.

Tramitan las consultas, demandas y
solicitudes de informacidn, asi como el

6. Formacion civica ciudadana

7. Fiscalizacion

8. Inscripcion de encuestadoras

9. Apoyo jurisdiccional

estado de tramitacion de los
documentos presentados ante estas
oficinas.

Promover constantemente la
educacion civica ciudadana Y
electoral.

Participar en la supervision electoral
requerida por los Consejos de
Cooardinacion Local (CCL) y Consejos
de Coordinacion Regional (CCR),
Juntas vecinales, comités partidarios y
otros tipos de verificacion que
corresponda al JNE.

Atender los pedidos de inscripcion de
encuestadoras y los remites a la sede
del JNE.

Apoyar a las instancias electorales
temporales establecidos durante las
elecciones.

Fuente: Jurado Nacional de Elecciones, 2023. Elaboracion propia
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3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Capitulo Il

Hipotesis y Variables

Hipotesis general

La capacitacion electoral tiene relacion significativa con el desempefio

laboral del personal de las Oficinas Desconcentradas del JNE, afio 2022.

Hipdtesis especificas

La deteccion de necesidades tiene relacion significativa con el
desempeiio laboral personal de las Oficinas Desconcentradas
del JNE, afio 2022.

El programa de capacitacion para atender las necesidades tiene
relacion significativa con el desempefio laboral de las Oficinas
Desconcentradas JNE, afio 2022.

La implementacién y realizacion del programa de capacitacion
tiene relacion significativa con el desempefio laboral del
personal de las Oficinas Desconcentradas del JNE, afio 2022
La evaluacion de resultados tiene relacion significativa con el
desempeiio laboral del personal de las Oficinas

Desconcentradas del JNE, afio 2022.

3.2. Operacionalizacion de las variables

3.2.1.

Variable independiente (V1): Capacitacion Electoral

Es el conjunto de actividades planificadas de ensefianza-aprendizaje

para adquirir y acumular conocimientos y desarrollar habilidades de

los ciudadanos y funcionarios electorales, para que puedan

desempeiiar adecuadamente sus actividades en el dia de las
elecciones (INE, 2014).
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3.2.2. Variable dependiente (V2): Desempefio Laboral

Actitudes observadas en los trabajadores que estan relacionados a

los fines institucionales de la entidad (Garcia, 2001).
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3.2.3. 3.2.3 Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 3

Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La capacitacion La variable capacitacion Deteccién de necesidades Le consultaron si requeria alguna
electoral es el electoral se medirda mediante L capacitacion.
conjunto de las dimensiones del concepto de capacitacion electoral. Rellibic‘) algun tipo de induccion.
actividades de capacitacion en general Conoce usted la existencia de un
planificadas ~ de que son: deteccién de plan de capacitacion.
ensenanza- necesidades de capacitacion, Programa de capacitacion Conoce la importancia de la
aprendizaje para programa de capacitacion capacitacion.
adquirir y acumular  para atender las necesidades, ©léctoral para atender las Conoce si la capacitacion es
w2 conocimientos  y implementacion y realizacion npecesidades. aprobada por RR.HH.
= é desarrollar del programa de capacitacion o
e habilidades de los y evaluacion de resultados y Le entregaron el material didactico
a b ciudadanos y dieciséis indicadores. referente a la capacitacion del
Z u funcionarios proceso electorgl. _
o u electorales, para Los _'mate.rlqleg contienen
a) % que puedan Implementacion y informacion  didactica tales como
Z 5 desempefiar L grafico, esquemas, articulos, casos
W < adecuadamente realizacion del programa de que le permiten comprender con
g ) sus actividades en capacitacion electoral. mayorfagl]ldad la |nfc>rma<_:|on_.'
¥ X el dia de Ilas La dqramon de la capacitacién fue
<>I S elecciones”. (INE, apropiada.

2014)

Se dedico un tiempo adecuado al
tratamiento de los diversos temas.

Existe capacitacion interna o
externa.
Las horas capacitadas fueron
suficientes.

Conoce los temas de capacitacion.
Conoce la evaluacibn de las
capacitaciones.
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VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

El desempefio
laboral es el
conjunto de
actividades 0
conductas

observados en los
trabajadores que
estan
correlacionados
con las metas vy
objetivos
organizacionales.
(Garcia, 2001)

Para la presente
investigacion, la variable
desempefio laboral se medira

considerando las
dimensiones de actividades y
actitudes, y catorce
indicadores.

Evaluacién de

resultados.

Actividades

Actitudes

los

Percibe si la capacitacion recibida
incrementara su nivel de
conocimiento.

Percibe si los conocimientos
adquiridos le dan mas seguridad.

Se siente preparado para aplicar lo
aprendido en su centro laboral.
Conoce las  expectativas vy
necesidades de todas sus funciones
del trabajo a su cargo.

Cual es el nivel de esfuerzo de
continua mejora, mas que un grado
fijo de excelencia, con relacion a la
calidad en el trabajo.

Como consideraria la cantidad de
trabajo ejecutadas en relacién con la
rapidez y forma de ejecucion.
Considera que las relaciones
interpersonales del colaborador
respecto al desempefio son buenas.
Con relacion al sentido de
responsabilidad cual es el nivel de
congruencia entre los compromisos
y las acciones.

Con relacion a la disciplina cual es el
nivel de actitud frente al acatamiento
de normas.

Considera que el desempefio laboral
es bueno.

Considera que el conocimiento del
puesto respecto al desempefio
laboral es bueno.

Cual es nivel de iniciativa y
participacion relacionado con la
capacidad de tomar decisiones
cuando no ha recibido instrucciones
detalladas.

El espiritu de colaboracion con
relacion al nivel de integraciéon al
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grupo de trabajo, le permite ayudar y
servir a los demas.

Percibe con rapidez a los cambios en
su entorno.

Conoce los objetivos de la
institucién.

Conoce las metas de la institucion.
Es reconocido su liderazgo vy
cooperacién en si trabajo.

Fuente: Jurado Nacional de Elecciones, 2023. Elaboracién propia.
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Capitulo IV
Metodologia del Estudio

4.1. Método y tipo de lainvestigacion
4.1.1. Meétodo de investigacion
La indagacion fue cuantitativa, también llamada analitica empirica,
racional o empirica, en concordancia con lo sostenido por Hernandez-
y Mendoza (2018), ambos sefialan que este método de estudio esta
basado en aspectos numéricos para explorar, examinar y verificar la

informacion recabada.

4.1.2. Tipo deinvestigacion
La tesis es de caracter fundamental o basica, acorde a lo suscrito por
Hernandez, Fernandez, & Baptista (2018) que es una categoria de
estudio cientifico que tiene como objetivo avanzar en las teorias
existentes para comprender y prever mejor varios fenémenos, como

los que ocurren naturalmente.

4.2. Disefio de investigacion
La indagacion se centr6 en métodos no experimentales lo que implico
simplemente observar los acontecimientos en su entorno natural y luego
examinarlos, tal como lo refieren Hernandez y Mendoza (2018), quienes
sostienen que los estudios no experimentales no manipulan intencionalmente

ninguna de las variables durante la ejecucion del estudio.

Asimismo, el estudio fue descriptivo-correlacional, en el sentido de que se
enfocd en describir hechos, fendmenos y rasgos de personas 0 grupos para
sustentar su organizacion o comportamiento, tal como lo argumenta

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
También, fue transversal porque examino la informacion sobre una variable

gue se recopildé en un determinado tiempo en una muestra o un subconjunto

preseleccionado de una poblacion. (Del Castillo, Olivares y Gonzalez, 2014).
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4.3. Poblacion y muestra

4.3.1.

Poblacion

Una poblacion es todo el fenébmeno objeto de estudio, cuyas unidades
comparten las caracteristicas del objeto estudiado y los datos
recogidos durante el estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). En ese
contexto, la poblacién estuvo representada por el total de los
colaboradores de las oficinas desconcentradas del JNE y de los
colaboradores administrativos de la DNOD que en total fueron 62,

como se observa en la Tabla 4 y Tabla 5.

Tabla 4

Personal de las Oficinas Desconcentradas del JNE

Oficina Personal
Desconcentrada Jefe Asistente administrativo Orientador
Cajamarca
Amazonas
Piura
San Martin
Huanuco

Total

Loreto
Lambayeque
Ucayali

La Libertad
Ancash

N U U W

Huaura

Madre de Dios
Junin

lca

Ayacucho
Arequipa
Tacna

Cusco

Puno

Total

W W W WwWwwwwh wwwwwwMNnwww

O] =2 a4 4 4 A A A e A A b A o A b b
Ol=a 4 a4 A4 4 4 A4 a4 A 4 A A A - A = A A

L ) R U U "

-
-
-
[33]
o

Fuente: Jurado Nacional de Elecciones, 2023. Elaboracion propia.
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Tabla 5
Personal de la Direccion Nacional de Oficinas Desconcentradas
(DNOD) del JNE

Personal administrativo de la DNOD Total
Especialista contable 1
Gestora administrativa
Apoyo administrativo
Apoyo legal

Apoyo en contrataciones
Auxiliar legal

Apoyo administrativo
TOTAL

Fuente: Jurado Nacional de Elecciones, 2023. Elaboracion propia.

NP PR R R R

4.3.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018), sefialan que la muestra esta
constituida por una fraccion de la poblacion que tiene las mismas
caracteristicas, puede ser probabilistica (todos pueden ser elegidos)
0 no probabilisticas (depende de la particularidad del estudio). Para
este estudio, se wusara una muestra no probabilistica por
conveniencia, dado que esta técnica admite elegir los casos que
accedan a ser incluidos, como lo sefala Otzen y Manterola (2017).

Finalmente, para esta investigacion la muestra fue de 59
colaboradores debido a que tres personas no contestaron el

cuestionario.

4.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue una encuesta, que a decir de Cohen y Gomez (2019)
tiene la finalidad de investigar, confirmar y recopilar informacion a través de
encuestas directas o indirectas, que conduzcan a las areas investigadas en el
estudio; sobre ello, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) precisan que esta
técnica permite una investigacion profunda y la recopilacién de informacion
para respaldar las hipotesis planteadas en la encuesta; para este estudio se
constituyé como una forma de reunir datos a partir de las respuestas de los

empleados de la institucion.
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En esa misma linea, como instrumento se utilizé un cuestionario para recopilar
informacion, dado que es una herramienta Gtil para obtener datos que se
puede utilizar para medir ciertas variables. (Tamayo y Tamayo, 2017). El
cuestionario usado es de elaboracién propia, adaptado de Garcia. R. (2017)
y Huamachuco, M. (2020). Esta herramienta fue remitida a los participantes a

través del correo institucional.

Previamente, fue sometido al juicio de los siguientes expertos, especialistas

en gestion publica, quienes valoraron todos los items de las dos variables:

o Mg. Castafieda Gonzales, Erick Vlado, profesor de la PUCP.

o Mag. Pasco Herrera, Juan Carlos, docente de la Universidad del
Pacifico.

o Estadistico Espinoza Rojas, Rubén, especialista de la Universidad
Continental.

Variable capacitacion electoral:

Esta variable estd conformada por 16 preguntas distribuidas en 04

dimensiones:

i) Deteccion de necesidades de | (items: 1, 2,3)
capacitacion
if) Programa de capacitacion (items: 4,5)
para atender las necesidades
iii) Implementacion y realizacion | (items: 6, 7, 8, 9, 10, 11,12)
del programa de capacitacion
iv) Evaluacion de los resultados | (items: 13, 14, 15,16)

El cuestionario se encuentra ubicado en el Anexo E.

Variable desempeio laboral:

Esta variable estda conformada por 14 preguntas distribuidas en 02

dimensiones:
i) Actividades (items: 1, 2, 3,4, 5, 6)
ii) Actitudes (items: 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14)

El cuestionario se encuentra ubicado en el Anexo E.
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Las preguntas de ambas variables fueron resueltas por los encuestados a

través de una escala de Likert, como se detalla a continuacion:

Munca=1

Casinunca = 2

Algunas veces = 3

Casi siempre=4

Siempre=>5

Seguidamente se procedio a elaborar una escala de valoracion, aplicada a
través de un Baremos, definido como un instrumento que usa un investigador
para medir las variables de la investigacién, como también a sus dimensiones.
Con este instrumento se determiné el nivel de capacitacion teniendo en
cuenta la revision de los antecedentes previos y calificando a las variables en

la siguiente escala: deficiente, regular y buena.

Baremos para la variable 1. Capacitacion electoral
Méaximo puntaje: 16

Minimo puntaje: 80

Amplitud: 80-16= 64 Rango: 64/3=21
Criterio Valoracion
Deficiente 16-37
Regular 38-58
Buena 59-80

Baremos para la variable 2: Desempefio laboral
Maximo puntaje: 14

Minimo puntaje: 70

Amplitud: 70-14=56 Rango: 56/3=18
Criterio Valoracién
Deficiente 14-32
Regular 33-51
Buena 52-70
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4.5. Teécnicas de analisis de datos
El analisis de la informacion recabada se realizo a través del software SPSS
version 26 para procesar los datos recopilados, previamente, fue formateada
en una plantilla de trabajo del programa Excel de Microsoft Office.

Se realizé dos tipos de andlisis; i) estadistica descriptiva, cuyos resultados
obtenidos se basan en las distribuciones de frecuencia de las variables y los
niveles alcanzados en cada una de sus dimensiones; ii) para probar las
hipoétesis, se realizé un analisis inferencial, analizando las distribuciones
correspondientes y las correlaciones entre las variables de estudio mediante
tablas cruzadas. Con el fin de comprobar las hipotesis de investigacion se
utilizaron dos pruebas estadisticas: El test de Chi Cuadrado y la Prueba

Exacta de Fisher.

Conforme indica Sampieri y Mendoza (2018), Chi-cuadrado es una prueba
estadistica no paramétrica que permite evaluar hipotesis acerca de la relacion
entre dos variables categéricas y cualitativas, con el fin de determinar la
asociacion o independencia de dos variables (pp. 363). Asimismo, Cerda y
Villarroel (2007) sostuvieron que esta herramienta estadistica contrasta dos
hipotesis, a saber, la hipétesis de independencia y una hipétesis de asociacion
de las variables. Existen tres tipos de Chi Cuadrado: i) prueba de bondad de
ajuste (determina si los datos de una poblacion se ajustan a una
determinacién distribucion); ii) prueba de independencia (busca una
asociacion entres dos variables categoricas) y iii) prueba de homogeneidad

(determina si los datos de dos poblaciones tiene la misma distribucion).

Se calcula mediante una tabla de contingencia o tabulacién cruzada, que es
un cuadro de dos dimensiones y cada dimension contiene una variable.

Asimismo, cada variable se divide en dos 0 mas categorias.
De acuerdo con Tinoco (2008) se debe enfatizar que esta prueba muestra si

existe relacion (correlacion) entre las variables, pero no sefala el grado,

influencia o tipo de relacion.
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4.6.

La prueba exacta de Fisher, también conocida como prueba exacta bilateral,
es una meétodo estadistico no paramétrico que se utiliza para evaluar la

independencia de dos variables categoricas.

Asimismo, Pértega y Pita (2004), sostienen que esta prueba, se utiliza para
analizar si dos variables cualitativas estan asociadas o no. De igual manera,
Canal (2005) afirma que la prueba exacta de Fisher se basa en revisar si
existe relacion o asociacion entre dos variables, parte del fundamento que hay
independencia de valores.

Los fundamentos de esta prueba se basan en lo siguiente, en asumir como

hipétesis nula (Ho) e hipdtesis alternativa (H1) las siguientes:
3o

Ho: las variables son independientes, por lo que no existe una relacion entre
las dos variables categéricas.

H1: las variables son dependientes, existiendo una relacion entre las dos
variables categoricas.

El valor “P” obtenido en el software SPSS versién 26 se compara con el nivel
de significancia elegido para determinar si se rechaza o no la hipoétesis nula

de independencia, conforme se detalla a continuacion:

Si p-valor < 0.05 se rechaza la Ho.

Si p-valor > 0.05 se acepta la Ho y se la rechaza la H1.

En el presente estudio se buscé comprobar una asociacion entre variables,
por lo que se aplico la prueba de independencia. Como el valor de Chi
Cuadrado no cumplié con los valores esperados, es decir que las frecuencias
esperadas sean mayores al 20% de las casillas con valores menores a 5, lo
cual indicé que el Chi Cuadrado era débil, por ello se procedié a aplicar la

prueba exacta de Fisher.

Confiabilidad del instrumento

La validez del cuestionario se establecio a través de la prueba de confiabilidad
Alfa de Cronbach. Luego se hizo uso del programa estadistico SPSS version
26 con el cual se proceso los datos obtenidos, tal como se puede apreciar en

el Anexo F.
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Capitulo V

Resultados y Discusion

5.1. Resultados del tratamiento y analisis de la informacién

Resultados descriptivos

Tabla 6
Numero de colaboradores por nivel de capacitacion electoral

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 3.4
Regular 14 237
Bueno 43 72.9
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26
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14

NUmero de colaboradores

Deficiente Regular Bueno
Niveles de capacitacién electoral

Figura 2. Percepcion de los colaboradores segin nivel de capacitacion electoral.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la variable nivel de capacitacion electoral para el personal de
las oficinas descentralizadas del JNE se sefialan en la Tabla 06 y Figura 02,
con el 72,9% (43) de los trabajadores considera que han recibido
un “buen” nivel de formacién, seguido de un 23,7% (14) con un nivel “regular”,

y solo el 3.4% (2) refieren que han obtenido un nivel “deficiente”. En
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consecuencia, los resultados muestran la percepcion que tiene el personal de
las oficinas descentralizadas, en general, sobre la capacitacion recibida, es

“‘buena”.

Tabla 7
Niveles de la dimension de necesidades de capacitacion del personal de las

oficinas desconcentradas del JNE, afio 2022

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 5 8.5
Regular 27 45.8
Bueno 27 45.8
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26

30

25

20

15

10

Numero de colaboradores

v

Deficiente Regular Bueno

Niveles de necesidad de capacitacion

Figura 3. Percepcién de colaboradores sobre los niveles de necesidad de capacitacion.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la dimension deteccion de necesidades de capacitacion del
personal de las oficinas desconcentradas del JNE sefalan, en la Tabla 07 y
Figura 03, que el 45.8% (27) de los servidores considera que han recibido un
“buen” o “regular’ nivel de necesidad de capacitacién, y so6lo el 8.5% (5)
refieren que han obtenido un nivel “deficiente”. En consecuencia, los

resultados muestran la percepcion que tiene el personal de las oficinas
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descentralizadas, en general, sobre la dimensibn de deteccion de

necesidades, es “buena”.

Tabla 8

Niveles de la dimension programa de capacitacion electoral para atender las
necesidades del personal de las oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 1 1.7
Regular 13 22.0
Bueno 45 76.3
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26
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Deficiente Regular Bueno
Programa de capacitacion electoral

Figura 4. Percepcién de colaboradores sobre los niveles del programa de capacitacion
electoral.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la dimension del programa de capacitacion electoral para
atender las necesidades de los trabajadores de las oficinas desconcentradas
del INE se sefalan en la Tabla 08 y Figura 04, con un 76.3% (45) del personal
considera que han recibido un “buen” nivel de programa de capacitacion,

seguido de un 22,0% (13) con un nivel “regular”, y solo el 1,7 % (1) refiere que
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ha obtenido un nivel “deficiente”. En consecuencia, los resultados muestran
la percepcion que tiene el personal de las oficinas descentralizadas, en

general, sobre los programas de capacitacion, es “buena”.

Tabla 9

Niveles de la dimension implementacion y realizacion del programa de
capacitacion electoral del personal de las oficinas desconcentradas del JNE,
afio 2022

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 2 34
Regular 19 32.2
Bueno 38 64.4
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26
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NUmero de colaboradores

o

Deficiente Regular Bueno

Implementacién y realizacion del programa de
capacitacion electoral

Figura 5. Percepcién de colaboradores sobre los niveles de implementacion y realizacion
del programa de capacitacion electoral.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la dimension implementacion y realizacion del programa de
capacitacion electoral de los trabajadores las oficinas desconcentradas del
JNE se sefialan en la Tabla 09 y Figura 05, con un 64.4% (38) del personal
considera que han recibido un “buen” nivel de implementacion y realizacion
de capacitaciones seguido de un 32,2% (19) con un nivel “regular”’, y solo

el 3,4% (2) refieren que han obtenido un nivel “deficiente”. En consecuencia,
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los resultados muestran la percepcion que tiene el personal de las oficinas
descentralizadas, en general, sobre la implementacion y realizacion de las

capacitaciones, es “buena’.

Tabla 10
Niveles de la dimension evaluacion de resultados del personal de las

oficinas desconcentradas del JNE, afio 2022

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 1 1.7
Regular 5 8.5
Bueno 53 89.8
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26

(o2}
o

53

N W b~ O
o O O O

5
L

Deficiente Regular Bueno
Niveles de evaluacion de resultados

=
o

1

NUmero de colaboradores

o

Figura 6. Percepcién de colaboradores sobre los niveles de evaluacion de resultados de la
capacitacioén electoral.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la dimensién evaluacion de resultados de los trabajadores de
las oficinas desconcentradas del JNE se sefialan, en la Tabla 10 y Figura 06,
con un 89.8% (53) de los servidores consideran que han recibido un “buen”
nivel de evaluacion de resultados, seguido de un 8.5% (5) con un nivel
“regular”, y solo el 1.7% que refiere que ha obtenido un nivel “deficiente”. En

consecuencia, los resultados muestran la percepcion que tiene el personal de
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las oficinas descentralizadas, en general, sobre la evaluacion de los

resultados, es “buena”.

Tabla 11
Nivel de la Variable Desempefio Laboral del personal de las oficinas
desconcentradas del JNE, afo 2022

Frecuencia Porcentaje

Deficiente 0 0.0
Regular 2 3.4
Bueno 57 96.6
Total 59 100.0

Fuente: Analisis estadistico SPSS V.26
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Figura 7. Percepcién de colaboradores segun nivel de desempefio laboral.
Fuente: Andlisis estadistico SPSS V.26

Interpretacion

Los alcances de la variable nivel de desempefio laboral de los trabajadores
de las oficinas desconcentradas del JNE se sefialan, en la Tabla 11 y Figura
07, con un 96.6% (57) de los servidores consideran que han recibido un
“buen” nivel de desempeiio, seguido de un 3.4% (2) con un nivel “regular”, y
ningun dato “deficiente”. En consecuencia, los resultados muestran la
percepcion que tiene el personal de las oficinas descentralizadas, en general,
sobre el desempefio laboral, es “buena”.
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5.2. Pruebade hipotesis
Dado que las variables eran dicotomicas se optd por comprobar la hipétesis
con la prueba Chi-cuadrada, previamente a la aplicacion, se tuvo que
demostrar que es Optima para la presente investigacion, como se demuestra

en el Anexo G.

Resultados inferenciales

Tabla 12

Tabla cruzada Capacitacion Electoral y Desempefio Laboral

Nivel Desempefio Laboral

Deficiente Regular Bueno Total

Deficiente Recuento 0 1 1 2

Nivel % del total 0% 1,7% 1,7% 3,4%
Capacitacién Regular Recuento 0 1 13 14
electoral % del total 0% 1,7% 22,0% 23,7%
Bueno Recuento 0 0 43 43

% del total 0,0% 0,0% 72,9% 72,9%

Total Recuento 0 2 57 59
% del total 0,0% 3,4% 96,6% 100,0%

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracién propia.

Interpretacion

EnlaTabla 12, se puede apreciar que el 72.9% (43) colaboradores consideran
gue han recibido una capacitacion electoral “buena” por ello su desempefio
laboral también es “bueno”; mientas que, solo un 1.7% (1) colaborador
considera que la capacitacion electoral recibida fue “deficiente o regular” y su

desempeifio laboral es “regular”.

Por otro lado, respecto a la aplicacion si es 6ptima o no la Chi-cuadrado, en
la Tabla 13 se puede visualizar que 4 casillas (66,7%) han esperado un
recuento menor que 5, por lo que se puede decir que el Chi cuadrado es débil
porque la fi > 20% casillas con valor 5, no es recomendable utilizar la Chi-
cuadrada, por lo que se aplico la prueba exacta de Fisher.

En ese sentido, Pértega, S. y Pita, S. (2004), sostienen que la Prueba de
Fisher, se utiliza para analizar si dos variables cualitativas estan asociadas o

no.

64



Tabla 13

Prueba de Chi-cuadrado: Hipétesis general

Significacion Significacion exacta
Valor df  Lsintstica (bilateral) (bilateral)
Chi-cuadrado a
de Pearson 15,378 2 0.000 0.017
Prueba exacta
de Fisher 8.371 0.017
Numero de 59

casos validos
a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,07.

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracién propia.

Dado las condiciones y viendo que la Chi-Cuadrada no es confiable se usa la
prueba exacta de Fisher, por lo tanto, se tiene que el p-valor es 0,017 < 0,050,
por ello, se comprueba la hipétesis que la capacitacion electoral tiene relacion
significativa con el desempefio laboral del personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022, este resultado se debe a que los
trabajadores consideran que si bien han recibido una adecuada capacitacion,
falta fortalecer el sistema de implementacién y la evaluacién de los resultados

de las capacitaciones, que a la fecha del estudio no se habian dado.
Contrastacion de Hipotesis especifica 1:
Tabla 14

Tabla cruzada del nivel de detecciones de necesidad de capacitacion

electoral y desempefio laboral.

Nivel de Desempefio Laboral

Deficiente Regular Bueno Total
Nivel de Deficiente Recuento 0 0 5 5
Deteccion de % del total 0,0% 0,0% 8,5% 8,5%
necesidades de Regular Recuento 0 2 25 27
capacitacion % del total 0,0% 3,4% 42,4% 45,8%
electoral Bueno Recuento 0 0 27 27
% del total 0,0% 0,0% 45,8% 45,8%
Total Recuento 0 2 57 59
% del total 0,0% 3,4% 96,6% 100,0%

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracidn propia.

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 14, se puede apreciar que el 45.8% (27) colaboradores
consideran que han recibido un nivel de deteccién de necesidades de
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capacitacion electoral “buena” por ello su desempefio laboral también es
“bueno”; mientas que, solo un 8.5% (5) colaboradores consideran que el nivel
de deteccion de necesidades de capacitacion electoral recibido fue

“deficiente” y su desempeiio laboral es “bueno”.

Tabla 15
Prueba de Chi-cuadrado: Hipoétesis Especifica 1

Valor Significacién Significacién exacta

asintética (bilateral) (bilateral)

Chicuadrado o) 0.203 0.574
de Pearson '
Prueba exacta
de Fisher 2.207 0.574
Numero'd.e 59
casos validos

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperadoes ,17.

Fuente: Andlisis estadisticO SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion

Dado las condiciones y viendo que la Chi-Cuadrada no es confiable se usa la
prueba exacta de Fisher, por lo tanto, se tiene que el p-valor es 0,574 = 0,050
con lo cual se rechaza la hip6tesis planteada y se acepta la hipotesis nula,
concluyendo que, la detecciébn de necesidades de capacitacion no tiene
relacion con el desempefio laboral del personal de las oficinas
desconcentradas del JNE, afio 2022, debido a que los trabajadores

consideran que ha recibido una buena capacitacion.
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Contrastacion de Hipoétesis especifica 2:
Tabla 16

Tabla cruzada del nivel de programa de capacitacion electoral para atender

las necesidades y desempefio laboral.

Nivel de desempefio laboral

Deficiente Regular Bueno Total

. Deficiente Recuento 0 0 1 1
Nivel de

programa de % del total 0,0% 0,0% 1,7% 1,7%

capacitacion Regular Recuento 0 1 12 13

para atender % del total 0,0% 1,7% 20,3% 22,0%

necesidades Bueno Recuento 0 1 44 45

% del total 0,0% 1,7% 74,6% 76,3%

Total Recuento 0 2 57 59

% del total 0,0% 3,4% 96,6%  100,0%

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 16, se puede apreciar que el 74.6% (44) colaboradores

consideran que han recibido un nivel de programa de capacitacion para

atender las necesidades “buena” por ello su desempefio laboral también es

“bueno”; mientas que, solo un 1.7% (1) colaborador considera que el nivel de

programa de capacitacion recibido fue “deficiente” y su desempefio laboral es

“bueno”.

Tabla 17

Prueba de Chi-cuadrado: Hipoétesis especifica 2

Chi-cuadrado Valor df Significacion Significacion exacta

de Pearson asintética (bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado 957 2 0.620 0.421
de Pearson

Prueba exacta

de Fisher 3.014 0.421

NUmero de

casos validos 59

a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracion propia.
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Interpretacion

Dado las condiciones y viendo que la Chi-Cuadrada no es confiable se uso la
prueba exacta de Fisher, por lo tanto, se tiene que el p-valor es 0,421 = 0,050
con lo cual se rechaza la hipétesis planteada y se acepta la hipotesis nula,
concluyendo que, el nivel de programa de capacitacion para atender las
necesidades no tiene relacion significativa con el desempefio laboral del
personal de las Oficinas Desconcentradas del JNE, afo 2022,
especificamente porque los servidores consideran que el programa de

capacitacion del JNE es bueno.

Contrastacion de Hipotesis especifica 3:
Tabla 18
Tabla cruzada del nivel de implementacion y realizacién del programa de

capacitacion electoral y desempefio laboral

Nivel de desemperio laboral

Deficiente Regular Bueno Total
Nivel de Deficiente Recuento 0 1 1 2
implementacion % del total 0,0% 1,7% 1,7% 3,4%
del programa de Regular Recuento 0 1 18 19
capacitacion % del total 0,0% 1,7% 30,5% 32,2%
electoral Bueno Recuento 0 0 38 38
% del total 0,0% 0,0% 64,4% 64,4%
Total Recuento 0 2 57 59
% del total 0,0% 3,4% 96,6% 100,0%

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracion propia.

De acuerdo a la Tabla 18, se puede apreciar que el 64.4% (38) colaboradores
consideran que han recibido un nivel de implementacién y realizacion del
programa de capacitacién electoral “buena”, por ello, su desempefio laboral
también es “bueno”; mientas que, solo un 1.7% (1) colaborador considera que
el nivel de implementacion y realizacion del programa de capacitacion
electoral recibido fue “deficiente o regular’ y su desempefio laboral es

‘regular”.
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Tabla 19

Prueba de Chi-cuadrado: Hipotesis Especifica 3

Significacion Significacion exacta

Valor —df sintstica (bilateral) (bilateral)
Chicuadrado a

14,804 2 0.001 0.023
de Pearson
Prueba exacta
de Fisher 7.579 0.023
Numero de 59

casos validos
a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,07.

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion

Dado las condiciones y viendo que la Chi-Cuadrada no es confiable se usé la
prueba exacta de Fisher, por lo tanto, se tiene que el p-valor es 0,023 < 0,050
con lo cual se confirma la hipétesis planteada, concluyendo que, la
implementacion y realizacion del programa de capacitacion tiene relacion
significativa con el desempefio laboral del personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022, por ello, es necesario realizarlo de

manera permanente otorgando mayores recursos materiales Yy humanos.

Contrastacion de Hipotesis especifica 4:
Tabla 20

Tabla cruzada del nivel de evaluacion de los resultados y desempefio

laboral.
Nivel de desempefio laboral
- Total
Deficiente Regular Bueno
Nivel de Deficiente Recuento 0 1 0 1
evaluacion de % del total 0,0% 1,7% 0,0% 1,7%
los resultados  Regular Recuento 0 0 5 5
% del total 0,0% 0,0% 8,5% 8,5%
Bueno Recuento 0 1 52 53
% del total 0,0% 1,7% 88,1% 89,8%
Total Recuento 0 2 57 59
% del total 0,0% 3,4% 96,6%  100,0%

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracién propia.
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5.3.

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 20, se puede apreciar que el 88.1% (52) colaboradores
consideran que han recibido un nivel de evaluacion de resultados “buena” por
ello su desempefio laboral también es “bueno”; mientas que, solo un 1.7% (1)
colaborador considera que el nivel de evaluacion de resultados recibido fue

‘regular’ y su desempefio laboral es “regular”.

Tabla 21
Prueba de Chi cuadrado: Hipotesis especifica 4

Valor Significacion Significacion exacta

asintética (bilateral) (bilateral)

Chi-cuadrado a

29,041 2 0.000 0.034
de Pearson '
Prueba exacta
de Fisher 8.609 0.040
Nimero de 59

casos validos
a. 5 casillas (83,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Fuente: Andlisis estadistico SPSS. Elaboracion propia.

Interpretacion

Dado las condiciones y viendo que la Chi-Cuadrada no es confiable se usé la
prueba exacta de Fisher, por lo tanto, se tiene que el p-valor es 0,040 < 0,050
con lo cual se confirma la hipétesis planteada, concluyendo que, la evaluacion
de resultados tiene relacién significativa del desempefio laboral del personal
de las Oficinas Desconcentradas en el JNE, afilo 2022, debido a que los
trabajadores consideran que es importante la evaluacion permanente de los

resultados de las capacitaciones.

Discusion

Para este estudio se entregd un cuestionario a los trabajadores del JNE que
laboran en las oficinas descentralizadas con el fin de evaluar su nivel de
capacitacién, asi como su desempefio laboral y las relaciones entre sus

dimensiones.
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Los resultados encontrados, permitié confirmar el objetivo general de la
investigacion, la cual establece hay relacion significativa entre la capacitacion
electoral y el desempefio laboral del personal de las oficinas desconcentradas
del JNE, afio 2022. En ese sentido, la prueba exacta de Fisher alcanz6 como
resultado un p-valor de 0,017 < 0,050, con lo cual se concluye que hay
relacion significativa entre ambos fendmenos; este resultado concuerda lo
hallado por Rupay (2019), quien en su estudio evidencié una correlacion
positiva considerable entre los fendbmenos estudiados, aunque utiliz6 un
meétodo estadistico diferente, Rho de Spearman cuyo valor fue de 0.899,
demostré que hay entre las variables capacitacion del personal con el
desempeiio laboral. Igualmente, estos resultados coinciden con el trabajo de
Huamachuco (2020), el cual buscé establecer un vinculo del nivel de
capacitacion con el desempefio laboral docente en una institucién educativa.
Los hallazgos demostraron una asociacion a través de un método estadistico
diferente, Correlacion de Pearson, cuyo valor fue de 0,834. De igual forma,
Nufiuvero (2019) en su estudio demostrd una correlacion fuerte y positiva del
nivel de capacitacion con el desempefio laboral de los trabajadores de un
gobierno regional, a partir de un método estadistico diferente, Rho de
Spearman, alcanz6 0.803. Confirmando lo dicho por Chiavenato (2007) que,
la capacitacién es un proceso que se lleva a cabo de manera continua y
estructurada. Ademas, destaca que esta formacion tiene un enfoque a corto
plazo y su objetivo principal es adquirir conocimientos, habilidades y
competencias especificas (p. 386). En esta definicion se destaca los

elementos de proceso sistematico y organizado de la capacitacion.

Respecto al primer objetivo del estudio, la prueba exacta de Fisher dio como
resultado un p-valor de 0,574 20,050, por ello, se concluye que no hay relacién
entre la deteccion de necesidades de capacitacion con el desempefio laboral;
este resultado difiere con el estudio de Rupay (2019) quien en su estudio
utilizé el método estadistico de Spearman cuyo valor fue de 0.899, evidenci6
una correlacion positiva que existe entre la deteccidon de las necesidades de
la capacitacion con el desemperfio laboral en los trabajadores de una entidad.

De la misma manera, Hilario (2018) en sus resultados de su investigacion
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demostré que hay una correlacion positiva entre el diagndstico de las
necesidades de capacitacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de un instituto, utilizé un método estadistico, Rho de Spearman cuyo valor fue
de 0.592, evidencio la relacion existente. Confirmado lo dicho por Chiavenato
(2007) quien afirmé que el paso inicial del adiestramiento a los trabajadores
se relaciona con el diagndstico preliminar que se debe realizar. El propésito
es crear un registro de las necesidades de capacitacion que requiera la
entidad. Esta informacion permitira conocer las areas de conocimiento o
competencias que los trabajadores necesitan aprender para obtener

eficiencia, eficacia y productividad en su puesto de trabajo.

Respecto al segundo objetivo del estudio, la prueba exacta de Fisher dio como
resultado un p-valor de 0,421=0,050, por ello, se concluye que no hay relacion
entre el programa de capacitacion para atender las necesidades y el
desempefio laboral. Este resultado difiere con el estudio de Rupay (2019)
quien en su estudié utilizé un método estadistico de Spearman cuyo valor fue
0.876, evidencié una correlacion positiva considerable que existe entre el
programa de la capacitacion con el desempefio laboral en los trabajadores de
una entidad. De la misma manera, en su estudio Hilario (2018), demostré que
hay relacion positiva entre el desarrollo de programa y el desempefio laboral
de los colaboradores de una entidad, utiliz6 un método estadistico, Rho de
Spearman que alcanzo6 0.496, evidencia la relacion existente. Confirmado lo
dicho por Chiavenato (2007) quien afirmd que se debe desarrollar y formular
un programa que sea integral y coherente en la forma en que se abordan las

necesidades en la capacitacion anteriormente identificadas.

Respecto al tercer objetivo del estudio, la prueba exacta de Fisher dio como
resultado un p-valor de 0,023 <0,050, por ello, se concluye que hay relacion
entre la implementacion y realizacion del programa de capacitacion y el
desempeiio laboral; este resultado concuerda lo hallado por Rengifo (2017),
quien en su estudio evidencid una correlacion positiva entre los fenomenos
estudiados, utiliz6 un método estadistico de Spearman cuyo valor fue 0,707,

demostré que hay relacién del proceso de capacitacion con el desempeiio
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laboral del personal administrativo en la de la OEFA. Igualmente, estos
resultados coinciden con el trabajo de Rupay (2019), en su estudio evidenci6
una relacion positiva entre ambos fenébmenos, utilizé el método estadistico,
Rho Spearman cuyo valor alcanzé el 0.870, demostré hay relacion entre la
realizacion de la capacitacion con el desempefio laboral. Al respecto,
Chiavenato (2017) establecio algunos factores para la implementacion de la
capacitacion, las cuales son la adaptacion del programa de formacién a las
necesidades de la entidad, buenos materiales didacticos educativos
proporcionados, la colaboracion entre directivos y responsables de la
empresa, la experiencia y formacion de la plana docente y la calificacion

adecuada de los alumnos.

Respecto al cuarto objetivo, la prueba exacta de Fisher dio como resultado un
p-valor de 0,040 < 0,050, con lo cual se confirma que hay relacion entre la
evaluacion de resultados y el desempenio laboral del personal; este resultado
coincide con lo hallado por Rodriguez (2017), quien en su estudio evidencio
una correlacion altamente significativa entre los fenémenos analizados, no
obstante, haber utilizado un método estadistico distinto, Rho Spearman, cuyo
valor fue de 0.386.

Igualmente, estos resultados coinciden con el trabajo de Rupay (2019), el cual
buscoé establecer un vinculo ente las variables de estudio, utilizé el método
estadistico de Rho de Spearman, alcanzando el 0.790, demostré que hay
relacion positiva entre la dimension evaluacion de los resultados de la
capacitacion y el desempefio laboral en una empresa. Al respecto, Chiavenato
(2017) manifesté que siempre se debe evaluar la relacion que existe entre un
programa de capacitacion y la actuacion de los empleados, examinando los
efectos del adiestramiento para ver si son consistentes con los fines de la

entidad.

73



Conclusiones

Para el objetivo general, el presente estudio verificd la conexion existente
entre la capacitacion electoral y el desempefio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE en el afio 2022. Para ello, se aplicé la
prueba de Fisher, cuyo resultado fue un valor de p igual a 0.017, inferior a
0.05 (valor maximo para aceptar la hipétesis de la investigacion); en

consecuencia, se asevera que existe una asociacion entre ambas variables.

Para el primer objetivo especifico, comprobado mediante la prueba exacta de
Fisher, se tiene que su valor de significacion exacta fue de 0,574, el cual es
superior a 0,05; por ello, se afirma que, para este estudio, no existe relacién
entre la deteccion de necesidades de capacitacion y el desemperio laboral del

personal.

Con referencia al segundo objetivo especifico, comprobado mediante la
prueba exacta de Fisher, se tiene que su valor de significacion exacta es de
0,421, el cual es mayor a 0,05; por ello, se afirma que, para este estudio, no
existe relacibn entre el programa de capacitacion para atender las

necesidades y el desemperio laboral del personal.

Respecto al tercer objetivo especifico, comprobado mediante la prueba
exacta de Fisher, se tiene que su valor de significacion exacta es de 0,023, el
cual es inferior a 0,05; por ello, que se asevera que hay relacion entre la
implementacion y realizacion del programa de capacitacion y el desempefio

laboral.

Con relacion al cuarto objetivo especifico, comprobado mediante la prueba
exacta de Fisher, se tiene que su valor de significacion exacta es de 0,040, el
cual es inferior a 0,05; por ello, se asevera que existe relacion entre la

evaluacion de resultados y el desempefio laboral.
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Recomendaciones

Desarrollar jornadas de capacitacion en fechas establecidas y por bloques de
horarios, a fin de que todos los colaboradores puedan asistir, se aconseja a
la Direccion Nacional de Oficinas Desconcentradas (DNOD) en coordinacion
con la Direccion Central de Gestion Institucional (DCGI), para que los
empleados de las oficinas descentralizadas puedan desempeiar
adecuadamente su trabajo. La capacitacion debe ser de facil acceso, contar
con materiales didacticos y brindar suficiente tiempo para la discusién de los

temas.

Se recomienda que la DNOD continué identificando oportunamente las
demandas de formacién del personal, la modalidad y los temas a desarrollar

en las capacitaciones, en coordinacion con la DCGI.

Se recomienda a la DNOD, en coordinacion con la DCGI, continuar con el
correcto desarrollo del proyecto de formacion descrito con los elementos
necesarios para atender todas las necesidades organizativas identificadas y
dudas que tenga los trabajadores de las oficinas desconcentradas con

respecto a las funciones del puesto.

Se recomienda que la DNOD, en coordinacién con la DCGI, lleven a cabo un
entrenamiento oportuno utilizando un sistema de asistencia a las
capacitaciones, para la adecuada supervision a las lecciones aprendidas en

la capacitacion, a fin de incrementar el rendimiento de los colaboradores.

Se recomienda que la DNOD en coordinacion con la DCGI, realicen una
evaluacion de como afecto la capacitacion en el colaborador. Para mejorar el
desempeiio, se puede utilizar esta informacion para determinar si los
empleados estdn comprometidos con el desarrollo del trabajo y su relacion
con el conocimiento que adquieren. Realizar estos procesos de seguimiento

de forma continua es importante.
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Anexos

Anexo A: Matriz de consistencia

“CAPACITACION ELECTORAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LAS OFICINAS DESCONCENTRADAS DEL
JURADO NACIONAL DE ELECCIONES, ANO 2022”

FORMULACION DEL PROBLEMA

OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

¢,Cual es la relacion que existe entre la
capacitacion electoral y el desempefio
laboral del personal de las oficinas
desconcentradas del JNE, afio 20227

Determinar la relacién que existe entre
la capacitacion electoral y el
desemperio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022

La capacitacién electoral tiene relacién
significativa con el desempefio laboral
del personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢,Cual es la relacion que existe entre la
deteccion de necesidades de
capacitacion y el desempefio laboral
del personal de las oficinas
desconcentradas del JNE, afio 20227

Determinar la relacién que existe entre
la deteccibn de necesidades de
capacitacion y el desempefio laboral
del personal de las oficinas
desconcentradas del JNE, afio 2022.

¢, Cudl es la relacion que existe entre el
programa de capacitacion para
atender las necesidades y el
desemperio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022?

Determinar la relacién que existe entre
el programa de capacitacion para
atender las necesidades y el
desemperio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022.

¢,Cual es la relacion que existe entre la
implementacién y realizacion del
programa de capacitacion y el
desemperio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE afio
2022?

Determinar la relacién que existe entre
la implementacion y realizacion del
programa de capacitacion y el
desemperio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022.

¢, Cudl es la relacion que existe entre la
evaluacion de los resultados y el
desempenio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022?

Determinar la relacién que existe entre
la evaluacién de los resultados y el
desempenio laboral del personal de las
oficinas desconcentradas del JNE, afio
2022.

H 1: La deteccion de necesidades tiene
relacion significativa con el desempefio
laboral personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022.

H 2: El programa de capacitacion para
atender las necesidades tiene relacién
significativa con el desempefio laboral
de las Oficinas Desconcentradas JNE,
ano 2022.

H 3: La implementacion y realizacion
del programa de capacitacién tiene
relacion significativa con el desempefio
laboral del personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022.

H 4: La evaluacién de resultados tiene
relacion significativa con el desempefio
laboral del personal de las Oficinas
Desconcentradas del JNE, afio 2022.

Tipo de investigacién
es basica-correlacional

El nivel de investigacion es
descriptivo

Disefio de investigacion es
no experimental

Enfoque
Cuantitativo

Poblacidn
La poblacion para la
investigacion sera de 54
colaboradores de las
oficinas desconcentradas
del JNE.

Muestra
Se trabajé con el total de la
poblacion establecida.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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Anexo B: Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La capacitacion La variable capacitacion Deteccion de necesidades * Le consultaron si requeria alguna
electoral es el electoral se medira mediante N capacitacion.
conjunto de las dimensiones del concepto de capacitacion electoral. o Reiibié alguin tipo de induccién.
actividades de capacitacion en general e Conoce usted la existencia de un
planificadas de que son: deteccion de plan de capacitacion.
ensenanza- necesidades de capacitacion, Programa de capacitacion e Conoce la importancia de la
aprendizaje para programa de capacitacion capacitacion.
adquirir y acumular  para atender las necesidades, ©lectoral para atender las e Conoce si la capacitacion es
W = conocimientos y implementacion y realizacion pecesidades. aprobada por RR.HH.
= é desarrollar del programa de capacitacion L
& o habilidades de los y evaluacion de resultados y * Le entregaron el material didactico
ab ciudadanos y dieciséis indicadores. referente a la capacitacion del
E w funcionarios proceso efectorz_:ll. _
& w electorales, para . !_os ”mate'rla'le_s contienen
Ia) _% que puedan Implementacion y mfprmacmn dldactlca_tales como
=z ) desemperiar L grafico, esquemas, articulos, casos
€ g adecuadamente realizaciéon del programa de que le p'etrm|ten . compren'der con
c& &) sus actividades en capacitacion electoral. mayor fac;zpdad la mformaqor'!.‘
o & el dia de las e La dulrat:lon de la capacitacion fue
g <C elecciones”. (INE, apropiada.
© 2014) ¢ Se dedicoé un tiempo adecuado al

tratamiento de los diversos temas.

Existe capacitacion interna o
externa.
Las horas capacitadas fueron
suficientes.

Conoce los temas de capacitacion.
Conoce la evaluacion de las
capacitaciones.
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VARIABLE DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

El desempefio
laboral es el
conjunto de
actividades o
conductas

observados en los
trabajadores  que
estan
correlacionados
con las metas y
objetivos
organizacionales.
(Garcia, 2001)

Para la presente
investigacién, la  variable
desempefio laboral se medira

considerando las
dimensiones de actividades y
actitudes, y catorce
indicadores.

Evaluacién de

resultados.

Actividades

Actitudes

los

Percibe si la capacitacion recibida
incrementara su nivel de
conocimiento.

Percibe si los conocimientos
adquiridos le dan mas seguridad.

Se siente preparado para aplicar lo
aprendido en su centro laboral.
Conoce las  expectativas vy
necesidades de todas sus funciones
del trabajo a su cargo.

Cual es el nivel de esfuerzo de
continua mejora, mas que un grado
fijo de excelencia, con relacién a la
calidad en el trabajo.

Como consideraria la cantidad de
trabajo ejecutadas en relacion con la
rapidez y forma de ejecucion.
Considera que las relaciones
interpersonales del colaborador
respecto al desempefio son buenas.
Con relacion al sentido de
responsabilidad cudl es el nivel de
congruencia entre los compromisos
y las acciones.

Con relacién a la disciplina cual es el
nivel de actitud frente al acatamiento
de normas.

Considera que el desempeiio laboral
es bueno.

Considera que el conocimiento del
puesto respecto al desempefio
laboral es bueno.

Cual es nivel de iniciativa y
participacién relacionado con la
capacidad de tomar decisiones
cuando no ha recibido instrucciones
detalladas.

El espiritu de colaboracién con
relaciéon al nivel de integracién al
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Anexo C: Respecto a los objetivos especificos

Concepto conceptual

Indicadores

Deteccion de necesidades de capacitaciéon
electoral.

Consiste en realizar un inventario de las
necesidades o las carencias de capacitacion

que deben ser atendidas o satisfechas.

Le consultaron si requeria alguna capacitacion.

Recibié algln tipo de induccion.

Conoce usted la existencia de un plan de capacitacion.

Programa de capacitacion electoral para
atender las necesidades.

Consiste en preparar el proyecto o programa de
capacitaciébn para atender las necesidades

diagnosticadas.

Conoce la importancia de la capacitacion.

Conoce si la capacitacion es aprobada por RR.HH.

Implementacion y realizacion del programa de
capacitacion electoral.
Consiste en ejecutar y dirigir el programa de

capacitacion.

Le entregaron el material didactico referente a la
capacitacién del proceso electoral.

Los materiales contienen informacion didactica tales
como gréfico, esquemas, articulos, casos que le permiten
comprender con mayor facilidad la informacion.

La duracién de la capacitacion fue apropiada.

Se dedicé un tiempo adecuado al tratamiento de los
diversos temas.

Existe capacitacion interna o externa.

Las horas capacitadas fueron suficientes.

Conoce los temas de capacitacion.

Evaluacion de los resultados.

Consiste en revisar los resultados obtenidos
en la capacitacion.

Conoce la evaluacion de las capacitaciones.

Percibe si la capacitacion recibida incrementara su nivel
de conocimiento.

Percibe si los conocimientos adquiridos le dan mas
seguridad.

Se siente preparado para aplicar lo aprendido en su
centro laboral.
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Anexo D: Fichas de validacién de los instrumentos

=

Uil versicoa
e e ad

ESCUELA DE POSGRADO
Maesiria en Gerencia Publica

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

. DATOS GENERALES

1. Titulo de la investigacion: Capacitacion electoral y su relacion con el desempenio
laboral del personal de las Oficinas Desconcentradas del Jurado MNacional de
Elecciones, afio 2022.

N h

Autor de la investigacidn: David Garcia Villalobos
Nombre del Instrumento: Cuestionario

Nombre del experto:

Area de desempefio laboral:

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el

criterio exigido:

Valoracion | Observacion
Criterios
Si No
Esta formulado con lenguaje caro vy
1 |CLARIDAD preciso. X
2 |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.| X
Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTINEMNCIA Educacion. b
4 |oRGANIZACION Existe una organizacion ldgica ®
Comprende los aspectos en cantidad v X
5 | SUFICIENCLA calidad.
B Adecuado para valorar el constructo o X
6 |ADECUACION variable a medir.
7 |CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos. ®
Entre las definiciones, dimensiones e X
B |COHERENCIA indicadores.
H La estrategia comasponde al propdsito de X
9 |METODOLOGIA la medicion.
10 | SIGNIFICATIVIDAD |Es dtil v adecuado para la investigacion. X

6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion: Si( x )

No( )

Nombres v apellidos

Juan Carlos Pasco Herrera

Direccion

Flora Tristan 501, Dpto 605 — San Isidro

Titulo profesional/ Especialidad

Ing. Industrial y de Sistemas / Gestion Pablica

Grado académico vy mencion

Maestria en Geslign y Politicas Piblicas

Firma

=7

S a1
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=

REPORTE DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ESCUELA DE PUSGKADU
Maestria en Gerencia Puhlica

(VALIDEZ DE CONTENIDO)

DATOS GENERALES

1. Titulo de la investigacion: Capacitacion electoral y su relacidn con el desempefio laboral
del personal de las Oficinas Desconcentradas del Jurado Macional de Elecciones, afio

2022,

BN e L Pl

. Autor de la investigacion: David Garcia Villalobos
. Nombre del Instrumento: Cuestionario

. Nombre del experto:

. Area de desempefio laboral:

Marque en el recuadro respectivo, si el instrumento a su juicio cumple o no con el

criterio exigido:
Valoracion | Observacion
Criterios
8i | No

1 |CLARIDAD Estd formulado con lenguaje claro y preciso.
? |OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.

Adecuado al avance de la ciencia de la
3 |PERTIMENCIA Educacion.
4 |ORGAMIZACION | Existe una organizacion logica

Comprende los aspectos en cantidad y
5 |SUFICIENCIA calidad,

E Adecuado para valorar el constructo o

6 | ADECUACION variable a medir.
7 |consisTENCIA  |Basado en aspectos tedricos cientificos.

Entre las definiciones, dimensiones e
8 |COHEREMCIA indicadores.

: La estrategia comesponde al propdsito de la
9 |METODOLOGIA meadicin,
10 |SIGNIFICATIVIDAD | Es Uil y adecuado para la investigacion.
6. Criterio de validacion del experto: Procede su aplicacion:  Si{ ) No( )

Mombres v apellidos

VLADO ERICK CASTANEDA GONZALES

Direccion LIMA, LIMA, JESUS MARIA

Titulo profesional/ INGEMIERO

Especialidad

Grado académico y mencion | MAGISTER EN  POLITICA APLICADA Y PROCESOS
POLITICOS - Maestria - 2018

Firma

87



RFPORTE DE YALIDACION DF INSTRUMENTO DE INVESTIGAC N
IVALIDEZ DE CONTE MDD}

L DATOS GENERALES _ )
i Titulo de | imvestigacifer CAPSCITACION ELECTORAL Y EL DEREMPEMD L.".EI'EIE.L DEL PERGONAL
DE LAS OFICIHAS DESCOMCENTRAD®S DEL JURADD MACIONAL DE BLECCIONES. ARD 212
F Hurtores de bz imvestigacicn
1] Mombre del Instruments. CARACITACYON ELECTORAL ¥ DESEMPERD LAS0RAL
4 Mombra del eepesto; RUBEN ESFINOZA ROIAS
5 Brea de desemgena lsharal: JHIVERSIDAD CONTINENTEAL
.+'hrw.um efl vy resgethon, sl o InsSrumenso 3 s ubeo comple @ no con el criters cdoldo

[ ol »
Si| Ha
el lorrulads con Enoumss das v preces, Precear boe cidace del
1 [CLARIDAD X i= d Likert
3 | TRIFTRANAN Frlw mrmimaads &6 menchirtss nheseomnlas ¥
1 |PERTHENCIA Sderuado al mvanice de lacienci de 3 Eduacida. b
4 | ORICAMIZACION Curte ura cromnzsodn Koce K
& | SIFICIFNCIA U nmnrends ke mnecite s randveiad v rabrlad K
6 |ADECURCION ﬁ.‘“’"m'm”“’"‘“"“‘*“ K
7 CONEIETERCI Hlzadn mo aspestos defninre pipsmitfions X
i |COHEREMCIA Erimn a3 dafnectnng. dimemssonig ¢ indicarors )
9 METODOLOGIA :j"’.“”“"'“”"""‘”"“!“d“ K
=
0 | SEFFICETTVIDED Ex a3 v sdecusds para lanvestosoon, )
1]
T Criberis die valdaciin del amano: Procede swadlcacdn. 8K | Mo
E
Mombres v aoslhdes
RLUBEN ESPROZA ROMSE
Dweczatn JA. PEORC LI GALLG 138
Titu'o professonal ESTADIETICO
Cepecalad

Tirmddo mcadémicn y mencion | MACISTER

Firma

-
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Anexo E: Instrumentos de recojo de informacion.

CUESTIONARIO SOBRE CAPACITACION ELECTORAL

Datos generales:

Cargo: Jefe dela OD ( ) Asistente Administrativo ( ) Orientador (

Sexo: Masculino ()

Femenino ( )

Procedencia de Oficina Desconcentrada:
Fecha: .../ ..../ 2023

Instrucciones: Estimados entrevistados, a continuacion, les presentamos una escala la que debe

responder de manera sincera, por lo que le pedimos que lea detenidamente y luego marque una de

las cinco alternativas:

) Alguna Casi )
Nunca Casi nunca ) Siempre
veces siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones e items Respuestas
N° | Dimensién 1: Deteccion de necesidades de capacitacion 112(3|4|5
1 |Le consultaron si requeria alguna capacitacion.
2 | ¢Recibi6 algun tipo de induccién?
3 | ¢Conoce usted la existencia de un plan de capacitacion?
Dimension 2: Programa de capacitacion para atender las necesidades.
4 | ¢Conoce la importancia de la capacitacion?
5 | ¢Conoce si la capacitacion es aprobada por RR.HH?
Dimension 3: Implementacion y realizacion del programa de
capacitacion.
6 ¢Le entregaron el material didactico referente a la capacitacion del proceso
electoral?
¢Los materiales contienen informacion didactica tales como grafico,
7 |esquemas, articulos, casos que le permiten comprender con mayor
facilidad la informacién?
8 |¢La duracion de la capacitacion fue apropiada?
9 | ¢Se dedicé un tiempo adecuado al tratamiento de los diversos temas?
10 | ¢ Existe capacitacién interna o externa?
11 | ¢ Las horas capacitadas fueron suficientes?
12 | ¢ Conoce los temas de capacitaciéon?
Dimension 4: Evaluacion de los resultados.
13 | ¢ Conoce la evaluacién de las capacitaciones?
14 | ¢ Percibe si la capacitacion recibida incrementara su nivel de conocimiento?
15 | ¢ Percibe si los conocimientos adquiridos le dan mas seguridad?
16 | ¢ Se siente preparado para aplicar lo aprendido en su centro laboral?
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: Estimados entrevistados, a continuacion, les presentamos una escala la que debe

responder de manera sincera, por lo que le pedimos que lea detenidamente y luego marque una de

las cinco alternativas:

Totalmente en En o De Totalmente
indiferente
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
. . , Respuestas
Dimensiones e items
N° 1(2|13|4|5

Dimensién 1: Actividades

¢ Conoce las expectativas y necesidades de todas sus funciones del trabajo

1
a su cargo?

> ¢,Cual es el nivel de esfuerzo de continua mejora, mas que un grado fijo de
excelencia, con relacién a la calidad en el trabajo?

3 ¢,Como consideraria la cantidad de trabajo ejecutadas en relacién con la
rapidez y forma de ejecucion?

4 ¢Considera que las relaciones interpersonales del colaborador respecto al
desempefio son buenas?

5 ¢, Con relacion al sentido de responsabilidad cudl es el nivel de congruencia
entre los compromisos y las acciones?

6 ¢ Con relacion a la disciplina cual es el nivel de actitud frente al acatamiento
de normas?
Dimension 2: Actitudes

7 | ¢Considera que el desempefio laboral es bueno?

8 ¢, Considera que el conocimiento del puesto respecto al desempefio laboral
es bueno?

9 ¢,Cudl es nivel iniciativa y participacién relacionada con la capacidad de
tomar decisiones cuando no ha recibido instrucciones detalladas?

10 ¢ El espiritu de colaboracion con relacion al nivel de integracion al grupo de
trabajo, le permite ayudar y servir a los demas?

11 | ¢ Percibe con rapidez a los cambios en su entorno?

12 | ¢ Conoce los objetivos de la institucién?

13 | ¢ Conoce las metas de la institucién?

14 | ¢ Es reconocido su liderazgo y cooperacion en si trabajo?
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Anexo F: Confiabilidad del instrumento

Para establecer la confiabilidad de los cuestionarios, se utilizd la prueba estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach. Luego se procesaron los datos, haciendo uso del Programa Estadistico SPSS
version 26.

A continuacién, se presentan los resultados por separados para cada variable de investigacion:
Capacitacién Electoral y Desempefio Laboral.

Escala: Variable 1 Capacitacion electoral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 59 100,0
Excluido@ 0 0
Total 59 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,895 16

En los resultados se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,895, la que muestra

que el instrumento constituido por 16 items de la variable capacitacion electoral. La confiabilidad es
alta.

91



Escala: Variable 2 Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 59 100,0
Excluido? 0 .0
Total 59 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
884 14

En los resultados se puede observar que el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,884, la que muestra

que el instrumento constituido por 14 items de la variable desempenio laboral. La confiabilidad es

alta.
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Anexo G: Prueba de Hipotesis

Prueba Chi-Cuadrada

Paso 1: Plantear la hipétesis de asociacion

HO: La capacitacion electoral no tiene relacién significativa con el desempefio laboral del personal
de las Oficinas Desconcentradas del JNE, afio 2022.
Ha: La capacitacion electoral tiene relacion significativa con el desempefio laboral del personal de

las Oficinas Desconcentradas del JNE, afio 2022.

PasO: 2: Nivel de significancia
NC: 0.95
Alfa: 005 (margen de error)

Paso 3: Prueba Chi-cuadrada
Si fi < 20% casillas con valores menores a 5 — test de chi- cuadro 6ptima.
Si fi > 20% casillas con valores menores a 5 — test de chi- cuadro débil. (Se tiene que aplicar la

test exacto de Fisher)
Paso 4: Estadistico de prueba

. Si p-valOr <0,05 se rechaza la HO.

. Si p-valOr 20,05 se acepta la HO y rechazamos la Ha.
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Anexo H: Base de datos

Variable: Capacitacion Electoral

Deteccion de necesidades de

Programa de capacitacion para

Implementacion y realizacién del programa de

Evaluacion de los

capacitacion atender las necesidades capacitacion resultados
Encuestado P1 P2 P3 P4 P5 P6 | P7 | P8 | P9 P10 P11 P12 | P13 | P14 | P15 | P16
Encuestado 1 3

Encuestado 2

Encuestado 3

Encuestado 4

Encuestado 5

Encuestado 6

Encuestado 7

Encuestado 8

Encuestado 9

Encuestado 10

Encuestado 11

Encuestado 12

Encuestado 13

Encuestado 14

Encuestado 15

Encuestado 16

Encuestado 17

Encuestado 18

Encuestado 19

Encuestado 20

Encuestado 21

Encuestado 22

Encuestado 23

Encuestado 24

Wln|w|lwlibd|lRPr|dMlwWlWlO|RPIO|M|lWIARlW|A|lWO(M O|RL|D|D
wlonla|lr|MIN|MWO|[ARlOINMNO|IAIN|DIOW|d]|hjlW(AlOOINMN|O|D
MO/ |WIAOA[W|AM|D[lWIAlWW|lO[W|A~]|D>

gl ||| O1|O1

Al lW|dDlWOjOjOjOI|OA[OAINO|DRPRIAMlOWjWOlGO|O|A~|OT

MO lWIO|IRP|IOOJO|WIAOA[™M|FRP|IDINIAdMdIdDlOO|O
O[N] |lWIdM|RP|lOOJOW|WIO[M|P|DlWOIA]|A|lWOW|lOfO|OT| M
agjla|ldhlalfblwjaaIdMOOIdMO|IMlOOO|W||DlWOIAOOjOO|OT|N
MO~ |dhlwWO|dM ||| ODIDIdhjlW|lOOjOT|O

(||l |W|O|dfOA|WW|D[W(A]|dMlWOW|dlOMOT|W

WwWw|dh|lWhjlWO|W|WOWO|W|IWO | |W|DRlWOWIdMO|W|D D

Al |dh|lW|D|lW|A|[MlOO|MW|dM|A|lDlWW|MOJO D>

WIN|ARWIW|RP|dP[PIO(RPOINIW|W||DWW[A[INRP|O|D>

|l |l ||| OT|OI|O1|O

gald|ld|lOW|d|dlOj|IIOIOI|OI|W|d|lO|OT|O|jOO|MlOI|lOT|OT]|OT

gl idldhlOjjlOfOIIOO ||l || OIAOjOO|OT|O
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3
1
3
4
3
4
1
3
5
3
4
3
5
3
3

Encuestado 25

Encuestado 26

Encuestado 27

Encuestado 28

Encuestado 29

Encuestado 30

Encuestado 31

Encuestado 32

Encuestado 33

Encuestado 34

Encuestado 35

Encuestado 36

Encuestado 37

Encuestado 38

Encuestado 39

Encuestado 40

Encuestado 41

Encuestado 42

Encuestado 43

Encuestado 44

Encuestado 45

Encuestado 46

Encuestado 47

Encuestado 48

Encuestado 49

Encuestado 50

Encuestado 51

Encuestado 52

Encuestado 53
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Encuestado 54

Encuestado 55

Encuestado 56

Encuestado 57

Encuestado 58

Encuestado 59
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Variable: Desempefio Laboral
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5
4
5
5
4
5
5
5
5
5
5
5
4
3
5
5
5
4
4
4
5
5
4
4
5
5
4
5
4

4

5
4

5

5

4

4
5

5

4
4
5
5
4

4

Encuestado 27

Encuestado 28| 4

Encuestado 29| 4

Encuestado 30

Encuestado 31

Encuestado 32| 4

Encuestado 33

Encuestado 34| 4

Encuestado 35

Encuestado 36| 4

Encuestado 37

Encuestado 38| 5

Encuestado 39| 4

Encuestado 40| 3

Encuestado 41

Encuestado 42

Encuestado 43| 4

Encuestado 44| 4

Encuestado 45| 4

Encuestado 46| 4

Encuestado 47

Encuestado 48| 4

Encuestado 49

Encuestado 50

Encuestado 51

Encuestado 52

Encuestado 53

Encuestado 54| 4

Encuestado 55
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4
5
5
1

5
5

Encuestado 56| 4

Encuestado 57

Encuestado 58

Encuestado 59| 4
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