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RESUMEN
La tesis titulada Influencia de los Contratos a Plazo Fijo en el Desempefio Laboral en la
Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018. Tuvo como objetivo general
demostrar la influencia de los contratos a plazo fijo en el desempefio laboral se utiliz6 el
método Hipotético-Deductivo, para el analisis de los resultados se utilizo la estadistica
descriptiva, es de tipo aplicada, nivel explicativa-causal, de disefio no experimental de
corte transversal. Se utilizé el método estadistico descriptivo e inferencial, la informacion
se obtuvo de 98 trabajadores a plazo fijo, se aplico el muestreo probabilistico, aleatorio
simple, a quienes se aplicd un cuestionario tipo Likert, personal y anonimo, se
obtuvo el valor 0,401 para ambas variables en estudio, este valor es de correlacion
significativa media lo que implica asegurar que las variables son directamente son
proporcionales. Se llegd a la conclusion que el objetivo general de la investigacion se
cumplid, por lo tanto, se demostro asertivamente que los contratos a plazo fijo influyen en

el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, contratos a plazo fijo, motivacion, satisfaccion laboral
y clima laboral.
ABSTRACT

The thesis entitled Influence of Fixed Term Contracts in Labor Performance in the
Superior Court of Justice Lima Norte, Independencia, 2018. Its general objective was to
demonstrate the influence of fixed-term contracts on job performance, was used the
Hypothetical- Deductive method, for the analysis of the results descriptive statistics was
used, it is of applied type, explanatory-causal level, of non-experimental cross-sectional
design. Was used the descriptive and inferential statistical method, was obtained the
information from 98 fixed-term workers, probabilistic, was applied simple random
sampling, was applied to a Likert type questionnaire, personal and anonymous, was
obtained the value 0.401 for both variables under study, this value is of mean significant
correlation, which implies that the variables are directly proportional. It was concluded
that the general objective of the investigation was fulfilled, therefore, it was assertively

demonstrated that fixed-term contracts influence labor performance.

Key words: Work performance, fixed-term contracts, motivation, job satisfaction and

work environment
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1.1. Realidad Problematica

Haciendo mencién a las tres décadas transcurridas, se reflejaron en las variantes
socioecondmicas ocurridas a nivel global, las organizaciones optaron por modificar cada
estructura organizacional encontrando maneras flexibles para contratar a los colaboradores,

siendo esta una estrategia para prevalecer en los mercados (Topa y Palaci, 2004).

La globalizacién de las producciones y liberacion de cada mercado desarrollado en el
mundo impulsan a los paises a ser competitivas reduciendo los derechos de los
colaboradores, reteniendo sus contratos sujetos a la necesidad de la empresa lo cual genera

un desequilibrio en el desempefio y resultado del mismo. Saldafia (2016).

La labor de las organizaciones es analizar continuamente cada contrato celebrado pudiendo
asi medir el desempefio del personal, la gran parte de colaboradores pertenecientes a una
entidad publica tienen deficiencias en sus resultados, ya que los gerentes se han centrado

en asignar tareas y no realizan evaluaciones para medir la eficiencia laboral.

Araiz dela reforma laboral en la década de la 90 — flexibilizacion laboral — se produjo
una utilizacion indiscriminada de ampliacion de contratos temporales, se redujo los costos
promedio de despido y se disminuy0 el reconocimiento de los derechos a la seguridad
laboral. Castillo (2014).

Torres (2016), es primordial que cada contrato laboral deberia ser indeterminado, ya que
las organizaciones no son creadas por un periodo corto, Sino se crearan para tener vida
ilimitada, asi lo define el TUO del D. Leg N° 728, la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral, del D.S. N° 003-97-TR. Capitulo | del reglamento general
Articulo 4: En las prestaciones personales de un servicio remunerado y subordinado, se

presumiran las existencias de un contrato para laborar, en plazos indeterminados.

Asimismo el Diario Gestion (2018) informa descriptivamente que existe en el Per( 3.2
millones de colaboradores asalariados laboralmente que no estan contratados, de los cuales
el 42.5% (3 millones 256 mil 200 individuos) no ha firmado un contrato y el 1.6% (123 mil
400 individuos) de los encuestados no especificaron; tambien la INEI realizo un informe
del 2017, basandose en la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO), del cual, el 55.9 % (4

millones 281 mil 300 individuos) del total de pobladores ocupados eran asalariados del
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pais tenian contratos, ademas, el 7.1 % (303 mil 400) estan con contratos de locadores de
servicio y el 1.6 % (70 mil 100 personas) en otras formas de contrato comprendida como
periodos de prueba, un convenio para formar laboralmente al joven, practicas pre y
profesional, un contrato de aprendizajes, entre otros, asimismo, entre los que tienen un
contrato, el INEI reportd que el 61.8 % del total de pobladores empleados (2 millones 664
mil 300 personas) tienen contratos a plazos fijos y el 29.5 % (1 millén 263 mil400) tienen

contratos a plazos indefinidos.

EE.UU, elogi6 la apertura de cuatro nuevas oficinas regionales de SUNAFIL en el 2017 y
sus planes de abrir seis en el 2018 y tener oficinas operativas en las regiones restantes para
enero del 2020. También indicd que el Pera debe fortalecer la Superintendencia Nacional
de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) y el Ministerio de Trabajo (MINTRA), para que los
trabajadores con contratos a corto plazo se conviertan mas facilmente en empleados
permanentes, los contratos a plazo en exportacion no tradicional en marco de TLC, Diario
Gestion (2018).

El V Pleno Jurisdiccional en materia Laboral y Previsional, a través del cual los vocales de
la Corte Suprema buscan uniformizar criterios en temas laborales; Mediante Casacion
Laboral N° 12033-2015-Del Santa, la Corte Suprema determind que los resultados de una
"prueba de desempefio laboral”, no justifica la diferencias remunerativas entre dos
colaboradores que ostentan Las mismas tareas y tienen las mismas capacitaciones. Navarro
y Zavala (2017).

Para una mejor interpretacion de aqui en adelante utilizaremos el acronimo “CSJLN” en
lugar de Corte Superior de Justicia Lima Norte, donde surge la necesidad de realizar una
evaluacion de los contratos para conocer su influencia en el desempefio lo cual debe ser
visto como cada proceso, pudiendo articularse los objetivos organizativos e individuales

dispuestos a brindar servicios estratégicos en la institucion.

Bajo este contexto se plantea el siguiente problema:

¢Cual es la influencia de los contratos a plazo fijo en el desempefio en la CSJLN,
Independencia en el 2018?
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales

Jiménez(2017), como lo menciona en su articulo: “doctrina una critica a la idea de
incumplimiento eficiente desde el derecho de contratos”; su trabajo tuvo como objetivo
contribuir a llenar ese vacio, en especifico, se cuestiond una critica de caracter
instrumentalista, es decir, aceptando como correcto que el sentido del Derecho de
Contratos como institucion es el de contribuir a la realizacion de fines socialmente valiosos
arrojando como resultado que el Derecho de Contratos es valioso porque contribuye a
producir consecuencias socialmente deseables; estd es la gran fortaleza del andlisis
econdémico como perspectiva instrumentalista, concluyendo que el analisis economico del
Derecho de Contratos parte de una constatacion correcta: la justificacion del mismo es

instrumental.

Chiang y San Martin (2015), muestra en su articulo: *““Analisis de la satisfaccion y el
desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano; hace
mencion que en el método del estudio, se empled un disefio no exploratorio de corte
transaccional, tipo descriptiva y relacional, la muestra fue 259 colaboradores, se empled un
cuestionario individual, con el objeto de realizar una medicion como aquellos desempefios
laborales influyen en las satisfacciones laborales de cada funcionario. Los resultantes
determinaron que los colaboradores en las evaluaciones arrojaron desempefios altos; por
otro lado tiene los colaboradores que estan satisfechos laboralmente en ambos géneros, a
raiz de la cual se concluyo del estudio que cada correlacion relevante estadisticamente
entre cada factor, se destacaron una positiva correlacion entre la escala del satisfaccion y
desempefio vinculado con el jefe, con respecto al género femenino y las escala del
desempefio y satisfaccion con el grado de productividades, con respecto al género

femenino.

Zenteno y Duran (2016), en su articulo: “Factores y practicas de alto desempefio que
influyen en el clima laboral: andlisis de un caso”, el objeto del estudio fue determinar las
correlaciones entre las variables del estudio, se emple0 la encuesta con 77 items midiendo
17 componentes, cada propuesta se formulé para sobrellevar cada situacion que
desmotivaba y bajaba el compromiso, es necesario la implementacién y una adecuada

practica de gestion humana para los altos desempefios (Standard), cuando cada uno es
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establecida en grupos, generaran sinergias y siendo la base para generar responsabilidad,
motivacién a los colaboradores, por aquello, el mejoramiento de resultados de las
instituciones en largos plazos. Para el modelo propuesto AFE, no se agruparon
exactamente cada factor del clima laboral, al llegar al andlisis back de los resultados y el
contraste con la teoria mostrd que era predecible que se entremezclaran conceptos para la
remuneracion, asimismo se llegd a la conclusion que seria deseable contar con un
instrumento mas acotado y simple que considere entre tres a siete preguntas por factor, de
manera que cubra los aspectos relevantes de cada una de las standard o factores, esta vez

usando los del modelo propuesto.

Correa, Luna, Arango y Campos (2015), en su articulo: “Barreras de acceso a la cobertura
de riesgos laborales en contratos de prestacion de servicios en el sector publico de salud
en Bogota™; en su estudio se empled el método de estudio cualitativo (narrativo) a través
de una entrevista realizado a 11 profesionales, asimismo para manejar los datos se
utilizaron analisis de contenidos, con la finalidad de realizar una identificacion de cada
barrera para tener acceso al Sistema General de Riesgos Laborales (SGRL) de Colombia
en un conjunto de colaboradores independientes profesionales (prestacion su servicios
mediante un contratado) en una las instituciones estatales de sanidad en Bogot4, dio como
resultados el notorio adelanto estratégico que facilitaria los accesos para obtener una
seguridad social en peligros laborales en cada institucion consultada, aunque, los
colaboradores y cada experto entrevistado identificarian cada serie de barrera presentada
para tener un acceso que se presentarian para que se afilien los colaboradores
independientes al SGRL, entre cada barrera para acceder estan las faltas de culturizacién
con respecto a las prevenciones tomados contra cada peligro laboral que se suscite, el
desconocer sobre las normatividades y utilidades del sistema y no juntarlos al mismo como
fraccion esencial del sistema de seguridad social del estado, llegando a la conclusion que
se necesita que el SGRL sean entendidos como porcion indispensable y crucial de la
seguridad social del pais, dependiendo del desarrollo de la cultura acerca de la relevancia
de un sistema de peligro laboral en cada institucién estatal, para los colaboradores y la

parte administrativa.

Cubillos, Velasquez y Reyes (2014), en su articulo: “Plan de mejoramiento de variables
del clima organizacional que afectan al desempefio laboral en una entidad del Estado’’; en
su proyecto de investigacion utiliza la metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo y
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propositivo, se empled entrevistas y encuestas, teniendo una muestra de 121 funcionarios
de la institucion, incluyendo a los 16 directivos que se entrevistaron para determinar la
vinculacion entre las variables del estudio, teniendo la finalidad de realizar un disefio para
el mejoramiento e intervencion de cada variable del clima organizacional que afecta de
forma negativa los desempefios laborales de las instituciones publicas, llego a la
conclusion que el area dedicada a las gestiones humanas influye de manera directa en las
estrategias de cada institucion, dejando de ser observado como solo un area para apoyar y
demostrando que esté alineado de manera directa con la mision, vision y que generalmente

con las planeaciones de estas.

1.2.2. Antecedentes nacionales

Saldafia (2016) en su tesis “Efectos de la contratacion laboral a plazo determinado, en las
organizaciones sindicales en el Peru Universidad Nacional de Trujillo”, en el estudio a
través de la metodologia inductiva, analitica y observaciones con las técnicas para
recolectar la informacion encuesta y entrevista; analisis documental y bibliografico; tomé
como poblacién de estudio a los colaboradores del sector privado, estabilizados o
eventuales, que laborarian en Trujillo pertenecientes a un sindicato, tuvo como muestra
doscientos colaboradores, del sector privado 108, eligiéndose por conveniencia, con la
finalidad del establecimiento de cada impacto que las contrataciones laborales a plazos
determinados han gestado en las estructuras sindicalizadas en Per(, llegando a la
proposicion que la formacion en los mercados laborales de los colaboradores eventuales es
consecuentemente por las aplicaciones de normativas flexibles, emitiéndose debido una
corriente  neoliberal apuntada, esencialmente, a desvanecerse la invariabilidad en
cada servicio; por ello, se debilitaran las direcciones sindicalizadas y, por consecuencia, los
derechos para realizar una huelga, esta vetado condenandose a los colaboradores

a realizarlo sin elecciones de reclamar.

Pardo, Andia, Rodriguez, Pérez y Moscoso (2011) en su articulo “Remuneraciones,
beneficios e incentivos laborales percibidos por trabajadores del sector salud en el Peru:
analisis comparativo entre el Ministerio de Salud y la Seguridad Social, 2009”; el estudio
con su metodologia de disefio cualitativa y cuantitativa realizado entre el 2008 — 2009
sobre los colaboradores técnicos de la seguridad social y Ministerios de Salud; evaluando

la institucion salariada considerandose los atractivos, deducciones y la remuneracion
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acordes a los puestos laborales, segun las modalidades e instituciones, teniendo como
objetivo adjetivar cada caracteristica relevante por localizacion remunerativas generales y
cada politica de incentivo en los colaboradores de las instituciones de sanidad en el Perd
comparandose segun la instituciones de ascendencia y a las modalidades de contratos se
obtuvo los resultados: Las politicas remunerativas y deducciones estan determinadas por
recibos y lapsos de beneficio, cada modalidad contratista se regirian por cada régimen de
los sistemas publicos (DI 276) y los estilos privados (DI 728): los contratos administrativos
de sanidad (Clas). Las vias salariales difieren en las dos instituciones, resaltando en
representacion a cada incentivo y beneficio; estos dltimos pagos en el MINSA son
asignaciones especiales por labores asistenciales (Atea) aunque las divisiones variadas son
acordes a las regiones, cada profesional Cas teniendo un ultimo sueldo a comparacion que
los renombrados en el MINSA, en Essalud los pagos son reducidos en la modalidad de
Clas, se llegd a la teoria que: Existen deferencias estructurales y cada monto salarial acorde
a la fundacion y los tipos de contrato suscritos.

Beltran (2013) en su tesis “Problematica de la existencia de distintos regimenes de
contratacion de personal en el estado”, la metodologia utilizada en estudio partié de los
analisis comprendidos de cada norma, doctrinas y jurisprudencias relacionadas con las
contrataciones personales de acuerdo a las modalidades de cada servicio no personal en el
Pert, con el objeto de justificar la realidad de las deficientes regulaciones en las
contrataciones publicas de los colaboradores en el pais, realizando un estudio de cada
norma contratista en las instituciones publicas, como la D.L N° 276 desarrollo
administrativo y remunerativo, la Ley N° 28175 norma de empleabilidad publica (Lmep) y
el D.L N° 1057 que es la contratacion CAS, tiene como refluido las doctrinas y abogacia
analizadas, existen divergencia por la decision de un transitorio involuntario y /o
directamente de cada colaborador de régimen laboral a otro, se concluye que los pactos de
Servicios No Personales (SNP) se crearon mediante el D.S N° 065-85-PCM-Reglamento
Unico de Adquisicion para los Suministros de cada Bien y Prestacion de Servicio No
Personal(RUA), teniendo la intencién de custodiar las necesidades de los personales de
cada entidad del pais mediante las contrataciones de cada servicio exentos de tercero

externo a la institucion, reconociendo contraprestaciones economicas.

Arroyo, Aznaran y Ubardes (2017), en su tesis “La busqueda de feedback como predictor
del desempefio laboral: El rol mediador de la claridad de rol™, utilizaron la metodologia
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de enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y transversal, con
muestreo no probabilistico, se entregaron un cuestionario a cada colaborador siendo un
total de 311, de los cuales 291 fueron resueltos, y 287 test fueron validos el estudio, con el
objeto de determinar si las busquedas de feedback predicen los desempefios profesionales
del colaborador en una dependencia de seguro, se llegd a los resultados adonde la
averiguacion de feedback presenta un nivel arriba del arrojo procedimiento encargado
(Me=3,89, Ds=0,70). Por otro parte, los roles especificos presentan grados excesivos; en
otras palabras, en lo alto del prestigio medios esperados (Me=5,37, Ds=0,53), por ultimo,
el desemperio laboral, presentaran un grado hacia lo alto de los valores medios esperados
(Me=91,48, Ds=9,75); aunque el grado mas elevado en los exponentes de los desempefios
profesionales, lo demuestra el indicativo de objetos (Me=91,22, Ds=12,04), seguidos por el
promediar del indicativo de eficiencias (Me=90,22, Ds=6,28), llegaron a la conclusion que
cada participante demostrd un elevado grado (resultados por arriba de cada alcance de
centro previsto) de investigacion de feedback interiormente de cada muestra, indicando que
cada participante posee un motivo especifico para saber perfectamente si se realiza y el

procedimiento que es percibido o evaluado por otros.

Ponce (2014), en su tesis “Problematica de la jornada a tiempo parcial en la contratacion a
plazo determinado de los docentes en condicion de “contratados” de las Universidades
UCV, UPN y UPAO de la ciudad de Trujillo en el periodo 2011 — 2013”, en su
investigacion mediante el disefio de contrastacion no experimental o descriptivo —
transversal, con la técnica de entrevista, analisis documentado y analisis normativo, se uso
el instrumento entrevista, ficha de bibliografia, con la finalidad de establecer como cada
contrato laboral a plazos determinados y la condicion que debe fijarse con respecto a los
contratos, se obtuvo como resultado que 15 educandos realizan sus labores 20 a la semana
0 mas, 4 educandos laborarian de 28 a 30 horas a la semana; finalmente, existen
situaciones porcion del conjunto se mostraron disconformes y la menor porcion del
conjunto estarian conformes con cada beneficio social brindado, se concluye que cada
contrato laboral a un determinado tiempo y cada condicién que fijaria los respectivos
contratos afectan las causas de desnaturalizacion de contratos, dos son los educandos que
tendrian jornadas laborales de 35 horas a la semana, en cuanto a su remuneracion
percibida, se obtuvo de resultados que en la mayoria las jornadas laborales de cada

educando contratado en una de las universidades estudiadas.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Para la investigacion en estudio se menciona las siguientes teorias:

1.3.1. Contratos a Plazo Fijo.

Teoria del arrendamiento, Lotmar (1902-1908), manifestd que: cada labor no podra
apartarse a quien lo realiza, entretanto el arriendo, pasaria al mando de los arrendatarios v,
por otra parte “las prestaciones del propietario o vendedores siempre estaran en porcién de
su peculio, debido a que el arreglo se promete energia personal, por lo tanto no pertenece al

patrimonio”.

Teoria de la compraventa, Carnelutti (1939), arguyo que: los contratos laborales se
comparaba con los contratos para suministrar energia eléctrica. Afirmaba que debera
diferenciarse las energias de sus fuentes. Transcurrido los afios los contratos para labores
de desligo de los contratos de compra-venta ya que este Gltimo al mismo tiempo que se
celebra se termina los vinculos entre los participantes; por otro lado, el contrato laboral es

un continuo y a futuro desde su celebracion.

Teoria de las relaciones humanas, Mayo (1924-1927), reitera que: el estudio que se
aplica en los vinculos laborales que requieran de diversas percepciones. Las ideas
principales del socidlogo fueron las modificaciones al modelo mecanizado del
comportamiento institucional para reemplazarlo con otra que prestara una mayor
importancia a cada sentimiento, actitud, complejidades motivacionales y factores
relevantes del individuo. Aguirre (2013), afirma que esta teoria surgiria con visiones
nuevas del colaborador que estaria enfocado en cada deseo, temor, meta y sentimiento de

los colaboradores

Teoria de la relacion de trabajo, Demofilo (1993), lo define como: “El componente base
de cada contenido juridico no son los derechos subjetivos, en caso contrario las relaciones
juridicas”, puesto que las relaciones laborales son por necesidades y deberes necesarios.
Cueva (1996), es aquel que posiciono en los relieves, las necesidades de tener
consideraciones en las relaciones laborales, olvidando comparar con cada relacion.
Teniendo cada precedente en los pensamiento de Scelle(1922) “pueden darse en
arrendamientos cosas 0 animales, pero no se debe alquilar un colaborador, ya que se
oponen a el respeto humano y no se puede alquilar las facultades de las personas, ya que no
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se podria separarse del individuo fisico” y de Molitor (1925), que precisa que en las
relaciones de labores es primordial los acuerdos por voluntad para presentar una labor

futura, por otra parte, lo segundo es presentar de manera efectiva una labor.
Definicién de contrato a plazo fijo

Messineo (1946), menciona que se efectla cuando un individuo esta a disposicion de otro
individuo sus energias para laborar; es por ello, que asumen las obligaciones de hacer,
compensando segun la situacion como salarios, pagos, mercedes, estipendios, retribuciones
y similar. Por otra parte, Cabanalles (2015), consideran que las relaciones continan entres
el empleador y colaborador, menciona que “los contratos laborales son aquellos que tienen
con finalidad las prestaciones continuadas de cada servicio privado y con caracteres
econdmicos, por ello una parte remunera y recompensacion a cambios de tener un
beneficio, por dirigir las actividades profesionales de otra. Bardén (2015), son acuerdos
entre colaboradores que se comprometen a brindar un servicio por estar subordinados y
dependiente de un empleador, por una recompensacion. Esta se da, si las dos partes

cumplen su obligaciones; dando origen a los vincules laborales.
Dimensiones de contratos a plazo fijo.

A. Reconocimiento

Segun Montenegro (2013), el reconocimiento hacia los colaboradores es basado de
maneras no monetarias acordes al desempefio de estos, teniendo que medirse con las
competencias y calificacion del colaborador para el mejoramiento del desempefio y la
produccion de la institucion, siendo similar a las motivaciones de los colaboradores,

alentando la satisfaccion laborar, la responsabilidad y produccion.
Indicadores de reconocimiento

1. Competencias

Segun (Boyatzis, 1982), cada competencia es una caracteristica subyacente al individuo,
que estarian vinculadas con actuaciones exitosas en su puesto laboral, por otro lado
Agudelo (1998) lo menciona que es la “faculta del individuo para tener un desempefio
eficaz en cada situacién especifica laboral”.
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2. Compromiso

Arias, (2001), cita a Steers, menciona que son las fuerzas relativas para involucrar e
identificar a una persona con una institucion. Por otro parte Hellriegel, (1999) expresa que
son los compromisos organizacionales como las intensidades para que participe un
colaboradores e identificarse con la institucion. Estando caracterizado por las creencias y
entendimiento de cada meta y valor de la institucion, las disposiciones para la realizacion
de esfuerzos relevantes beneficiando a la institucién los deseos de integrar a una

institucion.
3. Calificaciones

Mertens (1996), menciona que estan entendidos como el conocimiento y habilidad
diversos que tiene cada individuo que adquiere a traves de procedimiento para socializar y
formarse.

B. Remuneracién

Segun Urquijo (1997), expresa que es la totalidad de pagos que percibird un colaborador
por las prestaciones de su servicio. Asimismo, Pernaut, citindose en Urquijo, lo describe
de manera econdmica, como la compensacion anticipada a producciones, periddica
recibidas, establecidas mediante un soporte tratado por el colaborador, pendiente. El
peruano (2018), menciona que las politicas salariales 0 remunerativas son un grupo de
criterio y directriz establecido por los empleadores para que las gestiones, fijaciones o

reajustes para cada esquema diferente de prestacion de los colaboradores.
Indicadores de remuneracion.

1. Fijacién o acuerdo
Segun Simental (2015) hace mencién al diccionario Larousse, el cual lo define
como: “Resolucion tomada por una o varias personas” asimismo la Real Academia
Espafiola (RAE) lo conceptualiza como “las resoluciones que son tomadas en el
tribunal, sociedad, comunidad u érgano colegiado”

2. Reajuste
Segun Pérez y Merino (2015), es el procedimiento y el resultado de reajustar, se
refiere a realizar un nuevo ajuste, por lo general de algln tipo de precio, en este caso

del salario percibido.
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3. Directrices

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2007), las directrices son cadenas de
sugestiones y descripciones disefiados para dar soporte a quien elabora una ley nacional o
federal sobre las labores y discapacidades, que describirian y analizarian toda una
extension de politica que podrian adaptarse para ponerlas en accion y examinarian las

incorporaciones de cada derecho de las individuos discapacitados para realizar labores.
C. Derechos

Flores y Carvajal (2013, p.241), los definen como el grupo de normativas que regularizan
los vinculos de dos conjuntos sociales, directivas y colaboradores, desde una perspectiva
persona como colectiva, a efectos de lograr una equidad entre cada componente para

producir, capital y labores.”
Indicadores de derechos
1. Normas

Segun Nicuesa (2016), la normativa laboral es aquel que demuestra la relevancia de los
derechos como sistemas que estan ordenados juridicamente. Pudiendo existir variedad de
normativas de manera internacional, nacional o pudiendo ser, normativas especificas
segun la comunidad. Las normativas laborales tienen caracteres holisticos, ya que da la

solucién a cada asunto de una institucion desde diversas perspectivas.

2. Capital

Gbmez (2004) refiere que son las diferencias entre activos y pasivos circulantes. Marx
(1867) la define como bien valorizado mediante las explotaciones de cada fuerza laboral,
considerandose en brevedades cada rasgo de valor econdmico es aquella manera de
fuerza social, siendo asi, una fuerza social que se puede monopolizar.

3. Trabajo

Segun Marx (1848), el trabajo es un proceso donde el individuo se enfrentara con una
fuerza natural, apoyandose en las materias naturales que finalmente después de
procesarse surgird una resultante que comienza este procedimiento ya existente en la

mentalidad del individuo. Asimismo (John Locke, 1990), menciona que laborar fue un
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fundamento por propiedad. De acuerdo a él, Dios hizo un ofrecimiento al mundo de que
cada ser humano; tenian la libertad de obtener todo lo capaz de realizar transformaciones

con sus manos, asimismo para Adam Smith laborar sera una fuente de todas las riquezas.

4. Obligaciones

Segun Latapi (2011), son toda clase de obligaciones laborales ya sean remunerativas 0 no
a favor de los empleados de una entidad, estas pueden ser a corto plazo o a largo a largo
plazo y a la terminacion de la relacion laboral.

1.3.2. Desempeiio Laboral

Teoria de sistemas, Chiavenato (2002, p.236), describe que los desempefios se dan con
“las eficacias del colaborador que labor en las instituciones, las cuales son necesarias por la
institucién, laborando el colaborador con gran intensidad y satisfaccién. En tal sentido, los
desempefios de cada colaborado son las combinaciones de sus comportamientos con cada
resultado, por ello se debe estar modificando primeramente lo que se hara para poder

realizar una medicion y observacion de las acciones.

Teoria de las relaciones humanas, Segun Mayo (1927) sefiala que: Las motivaciones
econdémicas no son factores determinantes de los rendimientos laborales de los
colaboradores, sino que cada motivacion social y moral influiran de diversas maneras

determinantes de los desemperios laborales.

Teorias de comportamiento, Vroom (1964), lo describe como las motivaciones son
productos de 3 componentes: el deseo de ser recompensados (valencias), las
estimulaciones obtenidas de las probabilidades de que los esfuerzos produzcan desempefios
exitosos (expectativas) y las estimaciones que se tendran después que los desempefios
conduciran a recibirse por las recompensas(instrumentalidad).
Esta teoria tiene como supuestos, aparentes simples de que cada individuo obtendra por sus
comportamientos que son sus opiniones, las guiaran a obtener un resultado
(recompensaciones como salarios, reconocimientos, éxitos) que le resultaran un atractivo

(que dara satisfacciones en cada necesidad especifica).

Teoria del aprendizaje Jones y George (2006), menciona que son las maneras en que

seran aplicadas en las instituciones, se dan por cada administrador pudiendo ser calificados
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por motivaciones y desempefios de los colaboradores por las formas en que estan
vinculados con cada resultante que se dan obteniéndose con cada desarrollo de un
comportamiento deseado en una institucion y los logros de cada meta. Se enfocan en las
teorias de cada vinculo entre los desempefios y los resultantes de las motivaciones.
Pudiendo definirse al aprendizaje como los cambios relativos permanentes en los
conocimientos o comportamientos de una individuo, que resultaran en las experiencias o

las précticas.

Teoria de la equidad Robbins (2004, p. 564), plantea que: La importancia de la fijacion
de metas, activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este
mismo autor expone que el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles,
caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las definiciones presentadas
anteriormente, se evidencia que las mismas coinciden en el logro de metas concretas de
una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente en los integrantes de

esta, logrando asi resultados satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos

Definicién de desempefio laboral

Chiavenato (2002, p.236), describe que los desemperfios en la “eficiencia laboral en cada
institucion, las cuales son necesarias por la institucién, funcionando con el individuo que
realiza una gran labor y satisfaccion para laborar. Por ello, las actividades desempefiadas
por cada individuo son las combinaciones de sus comportamientos con cada resultado, por
ello deberan modificar primeramente lo que sé hara a fin de poder medir y observar la
accion. El desempefio se definird a través de los rendimientos laborales, es decir, las
capacidades de unos colaboradores para produccion, haceres, elaboraciones, acabado y la
generacion de labores con un tiempo reducido, con menores esfuerzos y mejores
cualidades, estando dirigidos a diversas evaluaciones las cuales dardn como resultado sus
desenvolvimientos. Por aquello, Bittel (2000), planteara que los desempefios son
influenciados por grandes porciones por cada expectativa de los colaboradores sobre las
labores, cada actitud hacia cada logro y sus deseos de armonias. Por lo que desempefiarse
se vinculara con cada habilidad y conocimiento que aporta cada accion del colaborador,

para concretar cada objetivo organizacional.
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Dimensiones de desemperio laboral
A. Satisfaccion laboral

Son las disposiciones o tendencias relativas estables hacia las labores, basados en una
creencia y cada valor desarrollado desde las experiencias laborales (Palma, 2005). Davis y
Newtrom, (1991:203), plantearon que “son cada grupo de sentimiento que favorece o
desfavorece a cada colaborador que percibe cuando realiza sus labores, manifestandose en
diversas acciones laborales.”. Es causada por las satisfacciones laborales que se retribuyen
en cada aspecto sociocultural, a las infraestructuras y cada evento laboral; se mediran
mediante cada aspecto intrinseco (cada logro, variedades, entre otros) y en cada aspecto
extrinseco (pagos, promociones, entre otros), existiendo una diversidad de rangos para
ello. Consecuentemente se vincula con diversos aspectos: (a) las rotaciones del

colaborador, (b) los compromisos organizacionales, (c)desempefios.
Indicadores de satisfaccion laboral

1. Creencias

Para Ramos (1992), menciona que: “cada creencia poseerda una funcién psicoldgica:
proporcionando apoyos emocionales, controles cognoscitivos, regulaciones morales e
identidades grupales”, estos autores plantean que cada creencia serd enunciado no
verificAndose y que poseeran cada funcion harén las diferencias de cada conocimiento o

organizar los conocimientos.
2. Rotacion

Para Arias Galicia (1990), manifiesta que: “las rotaciones solo los ingresos y egresos de
cada individuo en una institucién”. También puede ser dentro de la institucion, por lo que,
si son presentados porcentajes muy elevados de éstas acciones esta considerandose que

existen algin problema institucional.

3. Valores

Carreras y otros (1999), sobre los valores indica que: conciben que los términos
valores como relacionados con las propias existencias del individuo, afectan a las

conductas, configuraciones y modelan cada idea y condicionan cada sentimiento.
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B. Clima organizacional

Es aquel elemento multidimensional de componentes los cuales podrian desglosarse en
cada término estructura organizacional, extension de la institucion, método
comunicacionales, cada estilo de liderazgo directivo, entre otros. “Cada elemento
mencionado conformaria un ambiente particular donde prevalecerd cada caracterisitca
propia, que en ciertos modos presentaran, las personalidades de las organizaciones e
influencia en los comportamientos de los colaboradores cuando laboran” (Caligiore y Diaz,
2003:645).

Indicadores de clima organizacional

1. Liderazgo

Segun Fischman (2011): “se concreta cuando los individuos emprenden liderazgos
personales para encaminar sus labores, autoestima, capacidades de aprendizaje, equilibrio,

creatividad y vision”.

2. Comportamiento

Lewin (1942), expresa que se deberd tenerse en cuenta los comportamientos humanos con
vinculacion con las tensiones producidas por la percepciones de los individuos que tienen
de si mismos y de los ambientes, de los entornos donde estan situados, ya que es su

ambiente vital”.

C. Motivacion

Para Maslow (1943), refiere que son los impulsos que tendrd el individuo para dar
satisfaccion a cada necesidad que tiene”. Clasificando la necesidad en cinco mediante una
piramide. La base es representada por cada necesidad basica, que estd vinculado a la
supervivencia; el 2 se encuentran la necesidad de protegerse y darse seguridad; en el 3 esta
relacionado con los caracteres sociales, llamados una necesidad de afiliarse; en el 4 se
ubican las que ser relacion con las estimacién a uno mismo, llamado la necesidad de
reconocer, y en ultimo escaldn esta la necesidad de aturorrealizarse. Por lo que se debe
desarrollar primero las inferiores para subir de necesidad.
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Indicadores de motivacion.
1. Seguridad

Segun Chiavenato (2000) refiere que es el grupo para medir cada técnica, educativa,
médica y psicoldgica empleado para la prevencién de un accidente y la eliminacién de
cada condicion insegura segun el ambiente, y para la instruccién o convencimiento de
cada individuo acorde a su necesidad para la implantacion de practicas para la
prevencion”. (p. 148).

2. Reconocimiento

Welch, Pino, Torres, Sosa y Cerutti (2009), manifiesta que: “los reconocimientos son
herramientas para gestionar, reforzar los vinculos de la organizacion con cada
colaborador, y que originaria un cambio positivo en los interiores de una institucion”. En
el momento de reconocer a un individuo eficaz y eficiente, reforzandose en cada accién y

comportamiento que la institucion desearia prolongar en los colaboradores.
3. Autorrealizacion

Segun Maslow (1943), la autorrealizacion son “los impulsos para transformarse en lo que

uno es capaz de ser” se entiende como desarrollar y aumentar cada cualidad propia.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢Cudl es la influencia de los Contratos a Plazo Fijo en el desempefio laboral en la CSILN,
Independencia, 2018?

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la influencia de los Contratos a Plazo Fijo en la Satisfaccion Laboral en la
CSJLN, Independencia, 2018?

b) ¢Cual es la influencia de los Contratos A plazo Fijo en el Clima Laboral en la CSJLN,
Independencia, 2018?

c) ¢Cual es la influencia de los Contratos Plazo Fijo en la CSJLN, Independencia, 2018?
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1.5. Justificacién del estudio

Los contratos a plazo fijo muestran impactos a niveles sociales y econémicos; ademas,
muestra como tiene las obligaciones constitucionales de proteccion al colaborador, respeto
y hacer respetar cada derecho laboral y a la vez estos influyen directamente en el

desempefio laboral.

1.5.1. Justificacion tedrica

El estudio se justifica tedricamente esto se debe a que se desarrolla con el aporte de mis
conocimientos adquiridos en los afios anteriores al realizar trabajos de investigacion, esto
me permite armar y desarrollar la investigacion con una estructura y contenido adecuado,

al a citar a autores que tiene una posicion concreta cada una de mis variables de estudio.

1.5.2. Justificacion practica

Por consiguiente, muestra Justificacién practica con el estudio es aportar a la solucion o
mejoramiento del problema encontrado, para dicho caso el gerente me facilito la
informacidn para realizar la investigacion referente a la influencia de los contratos a Plazo

Fijo en el Desempefio Laboral.

1.5.3. Justificacion metodoldgica

Asi mismo tiene justificacion metodoldgica por cuanto la investigacién contd con el
asesoramiento de un especialista que mediante el uso del instrumento apropiado se obtuvo
datos veridicos de los encuestados, los mismos que sirvieron para determinar el grado de
influencia de los contratos en el desempefio que presentan los trabajadores, el cual puede

servir para futuros investigadores.

1.5.4. Justificacion social

También presenta relevancia social, puesto que al investigar si pa primera variable influye
sobre la segunda, estaremos contribuyendo con el desarrollo de una sociedad laboral
competitiva, eficiente, eficaz y mas justa.
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1.5.5. Justificacion legal

Por altimo muestra justificacion legal, debido a que se cumple con las exigencias de la
malla curricular de la Universidad y a la Ley universitaria N° 30220 que menciona en el
articulo 45.1 Grado de Bachiller: requiere haberse aprobado cada curso del pregrado, y el
trabajo de investigacion y los conocimientos de un idioma extranjero, de preferencias
inglés o lengua nativa. 45.2 Titulo Profesional: requerird los grados de Bachiller y la

aprobacion de una tesis.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipdtesis general

Los contratos a plazo fijo influyen en el desempefio laboral en la CSJLN en Independencia,
2018.

1.6.2. Hipdtesis especifica

a) Los contratos a plazo fijo influyen en la satisfaccion laboral en la CSILN en
Independencia, 2018.

b) Los contratos a plazo fijo influyen en el clima laboral en la CSILN en Independencia,
2018.

c) Los contratos a plazo fijo influyen en la motivacion laboral en la CSILN en

Independencia, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Demostrar la influencia de los contratos a plazo fijo en el desempefio laboral en la CSJLN

en Independencia, 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

a) Determinar la influencia de los contratos a plazo fijo en la satisfaccion laboral en la
CSJLN en Independencia, 2018.
b) Determinar la influencia de los contratos a plazo fijo en el clima laboral en la CSJLN

en Independencia, 2018.
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c) Determinar la influencia de los contratos a plazo fijo en la motivacion laboral en la
CSJLN en Independencia, 2018.
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Il. METODO



2.1. Tipo de investigacion
2.1.1. Metodologia

En la indagacion se utilizd el Metodo Cientifico Hipotético-deductivo, en el cual se
plantearon hipétesis y se prosiguio con el desarrollo para las pruebas de las mismas y se usé
las inferencias para estudiar cada resultado de la poblacion de labor. Ramirez, 2008,
menciona que: En este procedimiento, las hipdtesis son tantos de partida para novedades
I6gicas. Se parte de una hipotesis inferida de origenes o jurisprudencias o sugerida por los
elementos experimentales, y aplicando las vias de la deduccion, se arriba a predicciones que
se someten a demostracion experimental, y si hay correspondencia con los argumentos, se

comprueba la veracidad o no de la hipétesis de partida

2.1.2. Enfoqueldellalinvestigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, porque ya que el procedimiento cientifico
utilizado en la misma es l6gico; consistiendo en las locuciones o suscitacion de aquella
proposicion partiendo de la sucesion de teorias que se extrajo de cuerpos tedricos que
sirvio de limite para partir, manejo elementos algoritmicos, se organizd los mismos, se
encontré los resultados, luego fueron interpretados, asi como igualmente se realizaron cada
prueba de hipotesis respectiva. Acorde a Tamayo (2007), consistiendo en el antagonismo
de proposiciones ahora reales partiendo de diversas hipdtesis nacidas de una, siendo
perentorio conseguir una presentacion, ahora en manera aleatorias o discriminadas, no

obstante representativas segun la poblacion, propésito o fendmeno del estudio.

2.1.3. Investigacion aplicada

La investigacion fue de tipo aplicada, puesto que se tomaron un conflicto especifico y con el
apoyo de los estudios cientifico se llegaron a evaluar las disyuntivas tedricas consonantes

Murillo (2010) sefiala que:
El estudio aplicado recibira los emblemas de “estudio practico o empirico”, que son
caracterizados por la busqueda de influencia o el empleo estudios ya desarrollados,
paralelamente se obtendran otros, después de la implementacién y sistematizacion de
las practicas basadas en evidencia. El usufructo del saber y cada resultado de
busqueda que dara como resultante una faceta intolerante, organizativa y

sistematizada en memorizar las realidades.

32



2.1.4. Nivel de la investigacion

Explicativo-causal

Devido a que es revelador porque se detallaron las razones y los enseres que producen el

cambio de la variable independiente en la variable dependiente.

La investigacion es explicativa — causal, segiin Reyna (2016) son:
Estudios que plantean disertaciones de causalidad, adonde la estadistica es
insuficiente para retocar sus objetivos, de forma que se tendra que enmendar otros
criterios de causalidad, adonde el test es el mas conocido aunque no indispensable
para reunirse a terminar el estudio, para revelar causalidad, no obstante no es el
anico, tampoco es indispensable, de forma que se puede montar a una tesis de causa
y efecto sin la urgencia de experimentar. De practica que se puede gestar los

estudios observacionales.

2.1.5. Disefio de investigacion

No experimental de corte transversal

El estudio es de disefio no experimental, devido a que los hechos sucedieron en el pasado y
n se manipularon y de corte transsaccional ya que la infromacion se recogio en un solo
momento.

Hernandez et al, (2003), manifiesta que: “el disefio no experimental se refiere como
el estudio se realizé sin la manipulacion deliberada entre cada variable, solo se observara
cada fendmeno en su ambiente natural para posteriormente analizarlo”.

Para Sampieri (2003), menciona que: “al ser corte transaccional se recolecta
informacion en un momento dado, periodo Unico, para asi describir cada variable y sus
incidencias de sus interrelaciones”.

Tamayo y Tamayo (2013.p.35), indica que: el estudio descriptivo “comprenden las
descripciones, registros, analisis e interpretaciones de las naturalezas actuales, y las

composiciones o0 procesos de cada fenomeno.

2.2. Variables, Operacionalizacion de variables.
Variable independiente: Contratos a Plazo Fijo

Son aquellos que podran celebrar cuando se requiera las condiciones de los mercados o
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longevo elaboracion de la entidad, también cuando sea exigido por la naturaleza
temporalmente o accidentalmente el servicio que se van a prestarse o de las acciones que

se han de realizarse.
Variable dependiente: Desempefio Laboral

Se entiende por desemperio laboral la ejecucion de la accion definida de forma razonable,
que establezca en demasia y calidad el ajetreo realizado por un individuo, conjunto u
organizacion, durante un plazo establecido en metas, indicativos o alguna unidad de

medida determinada.
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Tabla 1. Matriz de operacionalizacién de variables

ITEM
N° de |Instrumento
Variables Dimensiones Indicadores | Posicion de item | jtems Fnsggilggﬁ
en el cuestionario
Competencias 12 2
Compromiso 3 1
Reconocimiento
Calificacion 4 1
Fijacion 5 1
iy Reajuste 6 1
Remuneracion
Directrices 7 1
Contratos 8 1
a plazo fijo Normas
Capital 9 1
Derechos Trabajo 10 1 5
<
Obligaciones 11,12 2 7
=
=
D
Creencias 13 1 gl o
3 =
i4 14,15 2 = 3
Satisfaccion Rotacion >
Valores 16 1
Liderazgo 17,18 2
Clima Comportamient 19 1
organizacional 0
Desempefio Motivacion 20,21 2
laboral
Seguridad 22 1
Reconocimiento 23 1
Motivacion Autorrealizacio 2425 2
n
TOTAL 25

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacién

Se establecio como poblacion finita al personal (132) trabajadores, que pertenecen al
Régimen Laboral del Decreto Legislativo 728 Ley de la Productividad y Competitividad
Laboral (D. Leg 728, Plazo Fijo — 1991), que se encontraban laborando en el cono Norte
de la Corte Superior de Justicia Lima, en su mayoria fueron asequibles. Segun Arias (2006)
refiere que “la poblacion objetiva es un grupo finito o constantes de cosas con
caracteristicas en comun para lo cual sera extensiva de acuerdo a las metas de la

exploracion. Quedando determinados por los conflictos y por objetos del estudio” (p. 81).

2.3.2. Muestra

En la investigacion se tomd como muestra a 98 trabajadores del D.Leg. N° 728, Ley de
Productividad y Competividad Laboral (plazo fijo), asimismo la muestra es probabilistica y
el muestreo es aleatorio simple.
Arias (2006), la describe “como aquel subconjunto que representa y es finita que se
extraera de la poblacion con accesibilidad accesible” (2006, p. 83).Hernandez et al. (2014),
en cada muestra probabilistica, cada integrante de la poblacion tendran las mismas
alternativas de ser seleccionados para la muestra y se obtendran definiendo cada
caracteristica de la poblacion y el volumen de la muestra, y a través de la recopilacion
aleatoria o automatica de cada unidad de muestreo/analisis.(p.175, 191).
Donde el significado de cada una de las expresiones, son las siguientes:
n= tamafo de la muestra
E2= error seleccionado por el investigador=0.05
z= limite de confianza= 1.96
p= probabilidad de éxito representado por el 50% = 0,50
g = probabilidad de fracaso con un valor de 50% = 0,50
N= tamano de la poblacion.
. 132(1.96)2 * (0.5) * (0.5)
(0.05)2 (132 — 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)
n=98
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En conclusidn, para este caso, se utilizd como poblacion (N) 132 trabajadores, para el nivel
de confianza se tomé el valor estandarizado de 95.0%, obteniéndose valores de Z=1.96 y
e=0.05 con un error del 5%. De igual manera, se utilizaron valores estandares para P y Q
asignando valores de P=0.5 y Q=0.5, siendo estos valores la probabilidad de éxito y de

fracaso que significan el 50% respectivamente.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

La via que se empled para el estudio fue la encuesta, a través de la cual se recopild
antecedentes por medio de un test con anterioridad elaborado, sin ractificar el marco

tampoco el fendmeno donde se recoge la informacion.

2.4.2. Instrumentoldelrecoleccionldeldatos

Cuestionario - tipo escala de Likert

El instrumento que se utilizdé para la recoleccion de datos fue el Cuestionario de tipo
Likert, mediante la cual se midié actitudes o predisposiciones individuales en los
trabajadores, conto con 3 opciones de respuesta por cada item, estuvo precedido por 25 de
preguntas, de modo que los indicadores de cada dimension de ambas variables de estudio,

la escala de medicién fue ordinal.

2.4.3. Validez

El test fue sometido a enjuiciamiento de 03 profesionales diestros en investigacion y
administracion, de la Universidad Cesar Vallejo, mencionados a sucesion:

Tabla 2. Resultados de validez del instrumento.

Validador Grado Resultado
Costilla Castillo, Pedro Doctor Aplicable
Alva Arce, Rosel Cesar Doctor Aplicable
Valdez, Maria Doctora Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento.

El juicio de expertos en mencion dio como conclusion la aprobacion de ACEPTADO del
cuestionario revisado.
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2.4.4. Confiabilidad

Se utilizd el coeficiente de confiabilidad mediante el estadistico de Alfa de con nivel
ordinal. EI test se aplico a la muestra piloto (15 trabajadores del régimen laboral N°728),
atraves del cuestionario tipo Likert de 25 preguntas, se obtuvo los resultados mencionados
a continuacion:

Tabla 3. Resumen de procesamiento de los resultados.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100,0
Casos Excluido? 0 0
Total 15 100,0

A la eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 4. Resultados de confiabilidad del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada N° de elementos
en elementos
estandarizados
,829 ,825 25
Nota: La

fuente se obtuvo de los resultados de la prueba piloto.
Tabla 5. Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel
De 0.1a0.20 No es confiable
De 0.21a0.40 Baja confiabilidad
De 0.41 a 0.60 Confiable
De 0.61 a0.80 Muy confiable
De 0.81 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Hernandez, Fernandez & Baptista (2010).
Interpretacion: En la Tabla 4 se observa que el cuestionario tiene 25 preguntas, las que
fueron aplicadas a la muestra piloto, obteniendo un Alfa de Crombach de 8.29, que fue
comparado con la Tabla 5 de confiabilidad de Hernandez, Fernandez & Baptista (2010),

encontrandose el rango de Alta confiabilidad.
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2.5. Métodos de analisis de datos

Se hizo el uso de las estadisticas descriptivas y para mayor precision de la misma la
informacidn fueron estudiados por el programa estadistico IBM SPSS Statistics version
24,cuando ya se procesaron dichos datos, mediante la presentacion de Tablas, Figuras, las
cuales nos proporcionaron los datos pertinentes para ser interpretados, también se emple6
el método estadistico inferencial, para la prueba Rho de Spearman, el cual determino la
dependencia de las variables, donde cada una de las hipétesis formuladas fueron objeto de
verificacion, el cual nos permitié hacer la generalizacion de los resultados con la que se

contrastard las hipotesis.

2.6. Aspectos éticos

En el desarrollo del proyecto se emplearon los inicios éticos, como respetar las propiedades
intelectuales de los cientificos, la atribucion de la Corte Superior Lima Norte, las pautas
definidas en el manual (APA) y el manual de la universidad para efectuar el plan de
inspeccion, por ende, se tiene autenticidad y particularidad de las informaciones adquiridas

y presentadas.
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I11. RESULTADOS



3.1. Analisis de los resultados por variable.
Analisis de frecuencia de las variables

Tabla 6. Andlisis de la variablel

CONTRATOS APLAZO FIJO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 65 66,3 66,3 66,3
Valido A VECES 31 31,6 31,6 98,0
NUNCA 2 2,0 2,0 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.
CONTRATOS A PLAZO FIJO

IEMPRE
WECES
LIMC A

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.
Figura 1. Grafica que representa a la variable Contratos a Plazo Fijo.

Interpretacion; Segun, la Tabla 6 y la Figura 1, se obtuvo el resultado de la variable

independiente, contratos a plazo fijo, donde el 66,3% que representa a 65 encuestados,

manifestaron que la institucion siempre se preocupa, mientras que el 31,6% que

representa a 31 encuestados, afirmaron a veces y el 2% que representa a 2 encuestados

sefialaron que la institucion nunca se preocupa por los contratos a plazo fijo en la Corte

Superior de Justicia de Lima Norte-2018.
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Tabla 7. Andlisis de la variable2.

DESEMPENO LABORAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 54 55,1 55,1 55,1
Valido A VECES 44 44,9 44,9 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

DESEMPENO LABORAL

IEMPRE
WECES

Figura 2. Grafica que representa a la variable Desempefio Laboral

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: Segun, la Tabla 7 y Figura 2, se obtuvo el resultado de la variable
dependiente, desempefio laboral, donde el 55,1% que representaria a 54 encuestados,
manifestando que la institucién siempre se preocupa y el 44,9% que representan a 44
individuos, afirmaron, que la institucion se preocupa por el desempefio laboral del personal

en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte-2018.
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3.1.1. Analisis de los resultados por dimension.

Tabla 8. Analisis de la dimensidnl-variablel.

RECONOCIMIENTO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 69 70,4 70,4 70,4
Valido A VECES 25 25,5 25,5 95,9
NUNCA 4 4,1 4,1 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24,

Interpretacion: Acorde a, la Tabla 8, se obtuvieron el resultado de la dimension
reconocimiento, donde el 70,4% que represento a 69 encuestados, manifiestan que la
institucion siempre se preocupa, mientras que el 25,5% que representan a 25 encuestados,
afirmaron a veces y el 4,1% que representan a 4 encuestados sefialaron que la institucion
nunca se preocupa por el reconocimiento del personal en la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte-2018.

Tabla 9. Andlisis de la dimension2-variablel.

REMUNERACION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 73 74,5 74,5 74,5
Vélido A VECES 16 16,3 16,3 90,8
NUNCA 9 9,2 9,2 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: de acorde, a la Tabla 9, se determino cada resultado de esta dimensién
remuneracion, donde el 74,5% que representa a 73 encuestados, manifestaron que la
institucion siempre se preocupa, mientras que el 16,3% que representan a 16 encuestados,
afirmaron a veces y el 9,2% que representa a 9 encuestados sefialaron que la institucién
nunca se preocupa por la remuneracion del personal en la Corte Superior de Justicia de
Lima Norte-2018.
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Tabla 10. Andlisis de la dimension 3-variablel.

DERECHQOS
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 43 43,9 43,9 43,9
Valido A VECES 51 52,0 52,0 95,9
NUNCA 4 41 4,1 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: de la Tabla 10, se obtuvieron como resultante que la dimension derechos
donde el 43,9% que representaria a 43 participantes, manifestando que la institucion
siempre se preocupa, mientras que el 52% que representa a 51 encuestados, afirmaron a
veces y el 4,1% que representa a 4 encuestados sefialaron que la institucion nunca se
preocupa por los derechos del personal en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte-

2018.

Tabla 11. Analisis descriptivo de la dimension 1-variable2.

SATISFACCION

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido SIEMPRE 58 59,2 59,2 59,2
A VECES 40 40,8 40,8 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: Acorde, a la Tabla 11, se obtuvo el resultado de dimensién satisfaccion,
donde el 59,2% que representan a 58 encuestados, manifiestan que la institucion siempre
se preocupa y el 40,8% que representaria a 40 encuestados, afirmaron, que la institucion a
veces se preocupa por la satisfaccion del personal en la Corte Superior de Justicia de Lima

Norte-2018
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Tabla 12. Analisis descriptivo de la dimension 2-variable 2.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido SIEMPRE 52 53,1 53,1 53,1
A VECES 46 46,9 46,9 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 12, se dan los resultados por cada dimensién clima
organizacional, donde el 53,1% que representa a 52 encuestados, manifestaron que la
institucion siempre se preocupan y el 46,9% que representan a 46 entrevistados, afirmaron,
que la institucion en ocasiones se preocupan por el clima organizacional del personal en la

Corte Superior de Justicia de Lima Norte-2018.

Tabla 13. Analisis descriptivo de la dimension 3-variable 2.

MOTIVACION
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido SIEMPRE 62 63,3 63,3 63,3
A VECES 36 36,7 36,7 100,0
Total 98 100,0 100,0

Fuente: IBM Statistics v.SPSS 24.

Interpretacion: De acuerdo a la Tabla 13, se determiné que el 63,3% que representa a 62
encuestados, manifestaron que la institucion siempre se preocupa y el 36,7% que
representa a 36 encuestados, afirmaron, que la institucion a veces se preocupa por la

motivacion del personal en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte-2018.

3.2. Prueba de las hipotesis

A. Teniendo en enumeraciones que las variables de la investigacion son cualitativas y
los elementos obtenidos son invariables (no numéricos), entonces la progresion de
prospeccion es ordinal, en consecuencia, para la evidencia de les hipotesis del

trabajo se escoge el estadistico de experimentacién Rho de Spearman.
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B. Prueba de la hipdtesis general

H.G: Los contratos a plazo fijo influyen en el desempefio laboral en la Corte Superior
de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

HO: Los contratos a plazo fijo no influyen en el desempefio laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

H1: Los contratos a plazo fijo si influyen en el desempefio laboral en la Corte Superior
de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

Significancia: 0.05; nivel de aceptacion: 95%; punto critico Z=1.96

Regla de decision:
a) Significancia p< significancia 0.05, entonces se rechaza HO.

b) Significancia p> significancia 0.05, entonces se acepta HO.

Tabla 14. Rango de correlaciones

Sir=0 No existe correlacion
0.00< r<+0.20 Existe correlacion no significativa
0.20< r<+0.40 Existe correlacion baja
040< r<+0.70 Existe correlacion significativa media
0.70< r<#1 Existe un alto grado de correlacion
r=1 Existe correlacion perfecta positiva
r=-1 Existe correlacion perfecta negativa

George y Mallery (2003, p. 231).
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Correlaciones no paramétricas

Tabla 15. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de a variablel-variable2:
Contratos a plazo Fijo y Desempefio Laboral.

CORRELACIONES

CONTRATOS DESEMPENO

A PLAZO LABORAL
FIJO (Agrupada)
(Agrupada)
CONTRATOS A  Coeficiente de 1,000 4017
PLAZO FIJO correlacién
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 98 o8
DESEMPENO Coeficiente de 4017 1,000
LABORAL correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de correlacion entre la variable 1-variable 2:

Interpretacion: en la Tabla 15 se tiene que la correlacion Rho de Spearman tiene como
valor 0,401 para ambas variables en estudio, este valor es de correlacion significativa
media( segun la tabla de correlaciones de George y Mallery (2003, p. 231)) lo que implica
asegurar que las variables son directamente son proporcionales, es decir actian en el
mismo sentido; asimismo este valor Ilamado correlacion indica que la variable contratos a

plazo fijo esta relacionada con la variable desempefio laboral.

Decision estadistica:

Ademas, analizando la significancia encontrada p=0,000, ésta es menor que 0,05 que segun
la regla de decisiones se rechaza la hipdtesis nula HO y en consecuencia se acepta la
hipétesis alterna H1 que es equivalente a la hipétesis general HG.

Se concluye que la validez es verdadera: Los contratos a plazo fijo influyen en el
desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.
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C. Prueba de las hipotesis especificas

Prueba de hipdtesis especifica 1

H1: Los contratos a plazo fijo influyen en la satisfaccion laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

HO: Los contratos a plazo fijo no influyen en la satisfaccion laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

H1: Los contratos a plazo fijo si influyen en la satisfaccion laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

Tabla 16. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la variable 1-dimension
1(variable2): Contratos a plazo Fijo y Satisfaccion Laboral.

CORRELACIONES

CONTRATOS  SATISFACCION

A PLAZO LABORAL
FIJO (Agrupada)
(Agrupada)
CONTRATOS A  Coeficiente de 1,000 240
PLAZO FIJO correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,018
Rho de N 98 98
Spearman  SATISFACCION  Coeficiente de 2407 1,000
LABORAL correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,018
N 98 98

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Descripcion del grado de correlacion entre la variable 1 — dimension 1(variable 2):

Interpretacion: en la Tabla 16 se tiene que la correlacién Rho de Spearman tiene como
valor 0,240 para ambas variables en estudio, este valor es positivo existe correlacion baja
lo que implica asegurar que las variables son directamente son proporcionales, es decir
acttan en el mismo sentido; asimismo este valor llamado correlacion indica que la variable

contratos a plazo fijo esta relacionada con la dimensién satisfaccion laboral.
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Decision estadistica

Ademas, analizando la significancia encontrada p=0,018, ésta es menor que 0,05 que segun
la regla de decisiones se rechaza la hipdtesis nula HO y en consecuencia se acepta la
hipdtesis alterna H1 que es equivalente a la hipotesis especifica 1.

Se concluye con la verificacion de la validez como verdadero que: Los contratos a plazo
fijo influyen en el Satisfaccion laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018.

Prueba de hipdtesis especifica 2

H2: Los contratos a plazo fijo influyen en el clima laboral en la Corte Superior de Justicia

Lima Norte, Independencia, 2018.

HO: Los contratos a plazo fijo no influyen en el clima laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

H1: Los contratos a plazo fijo si influyen en el clima laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

Tabla 17. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la variablel-diemension
2(variable 2): Contratos a plazo Fijo y Satisfaccion Laboral.

CORRELACIONES

CONTRATOS CLIMA
A PLAZO LABORAL

FIJO (Agrupada)
(Agrupada)
CONTRATOS A  Coeficiente de 1,000 543"
PLAZO FIJO correlacion
Rho de (Agrupada) Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 98 98
CLIMA Coeficiente de 543" 1,000
LABORAL correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

49



Descripcion del grado de correlacion entre la variable 1 — dimensién 2(variable 2):

Interpretacion: en la Tabla 17 se tiene que la correlacion Rho de Spearman tiene como
valor 0,543 para ambas variables en estudio, este valor es positivo, existe correlacion
significativa media lo que implica asegurar que las variables son directamente son
proporcionales, es decir actian en el mismo sentido; asimismo este valor llamado
correlacion indica que la variable contratos a plazo fijo esta relacionada con la dimensién

clima laboral.
Decisién estadistica

Ademas, analizando la significancia encontrada p=0,000, ésta es menor que 0,05 que segln
la regla de decisiones se rechaza la hipdtesis nula HO y en consecuencia se acepta la

hipdtesis alterna H1 que es equivalente a la hipotesis especifica 2;

Se concluye que la validez es verdadera que: Los contratos a plazo fijo influyen en el clima
laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

Prueba de hipotesis especifica 3

H3: Los contratos a plazo fijo influyen en la motivacion laboral en la Corte Superior de
Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

HO: Los contratos a plazo fijo no influyen en la motivacion laboral en la Corte Superior de

Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

H1: Los contratos a plazo fijo si influyen en la motivacion laboral en la Corte Superior de
Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.
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Tabla 18.Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de la variablel-dimension
3(variable 2): Contratos a plazo Fijo y Satisfaccion Laboral.

CORRELACIONES

CONTRATOS MOTIVACION

A PLAZO LABORAL
FIJO (Agrupada)
(Agrupada)
CONTRATOS  Coeficiente de 1,000 523"
A PLAZO FIJO correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 98 98
Spearman ~ MOTIVACION  Coeficiente de 523" 1,000
LABORAL correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 :
N 98 98

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Descripcion del grado de correlacion entre la variable 1 — dimension 3(variable 2):

Interpretacion: en la Tabla 18 se tiene que la correlacion Rho de Spearman tiene como
valor 0,523 para ambas variables en estudio, este valor es positivo, existe correlacion
significativa media lo que implica asegurar que las variables son directamente son
proporcionales, es decir actian en el mismo sentido; asimismo este valor llamado
correlacion indica que la variable contratos a plazo fijo esta relacionada con la dimensién

motivacion laboral.

Decision estadistica
Ademas, analizando la significancia encontrada p=0,000, ésta es menor que 0,05 que segln
la regla de decisiones se rechaza la hipdtesis nula HO y en consecuencia se acepta la

hipotesis alterna H1 que es equivalente a la hipotesis especifica 3.

Se concluyo que la validez es verdadera: Los contratos a plazo fijo influyen en la
motivacion laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.
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IV. DISCUSION



A continuacion, se discutird los resultados obtenidos en el capitulo anterior, con la
finalidad de mostrar los objetivos, la metodologia, los resultados y las conclusiones de la

investigacion realizada.

4.1. Por objetivos

Nuestro objetivo general fue demostrar la influencia de los contratos a plazo fijo en el
desemperfio laboral, el mismo que equiparado con el objetivo de Chiang y San Martin
(2015); quienes se propusieron contar la influencia del desempefio laboral en la
satisfaccion laboral, las correlaciones son significativas y concuerdan con el planteamiento
de mi objetivo general , también Cubillos, Velasquez y Reyes (2014) en su articulo de
planificacion para el mejoramiento de variables del clima organizacional que afectan al
desempefio laboral en una entidad del Estado, tuvo como objetivo trazar un proyecto de
restablecimiento dirigido a la intervencion de las variables de espacio institucional que
afecta de manera negativa al desempefio laboral de una entidad del sector publico,
concuerda indirectamente con uno de mis objetivos especificos, por otro flanco Saldafia
(2016) en su teoria Efectos de la contratacion laboral a plazo determinado, en las
estructuras sindicales en el Peri Universidad Nacional de Trujillo, tuvo como objetivo
colocar los ambitos que la contratacion escolar a pago determinado ha suscitado en las
gestiones sindicales en el Per(, se establecié que se tiende a sincerarse la permanencia en
el acoplamiento por ende concuerda con mis objetivos, para lo cual Chiavenato (2002,
p.236), expone que: desempeiiarse “eficazmente por el colaborador que labora
internamente de las instituciones, las cuales son necesarios para la institucion, ya que
funcion con el tipo de labor y satisfaccion laboral. Asi como Demofilo (1993), nos dice
que “los elementos imprescindible de cada contenido juridico no son derechos subjetivos,

sino la vinculacion juridica.”

4.2. Por metodologia

En la investigaciobn en mencion, se utiliz6 la metodologia de tipo aplicada, nivel
explicativo-causal y de disefio no experimental de corte transversal, al ser cotejado con la
metodologia de Chiang y San Martin(2015) rezaron el estudio con un nivel de disefio no
experimental de corte transaccional, nivel grafico y correlacional, con la mencionada
investigacion se concuerda parcialmente, en tanto que no hay avenencia en el nivel, por

otro lado Cubillos, Velasquez y Reyes (2014), en su estudio uso una metodologia de
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enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y propositivo, concuerda parcialmente con el ajuste
y el nivel, en tanto, Beltran (2013) en su estudio utilizo la metodologia exploratoria en este
trabajo parte de un test que comprende el estudio de normas, doctrina y jurisprudencia,
coincide con este trabajo por tener el punto de vista cuantitativo con nivel descriptivo,
asimismo, Arroyo, Aznaran y Ubardes (2017), en su estudio con la subsiguiente
metodologia enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y

transaccional, coincide en el enfoque, nivel y disefio de la investigacion.

4.3. Por resultados

En la investigacion en mencion, se tiene como resultado el valor 0,401 para ambas
variables en estudio, este valor es de correlacion significativa media( segun la tabla de
correlaciones de George y Mallery (2003, p. 231)) lo que implica asegurar que las
variables son directamente son proporcionales, es decir actian en el mismo sentido;
asimismo este valor Ilamado correlacion indica que la variable contratos a plazo fijo esta
relacionada con la variable desempefio laboral, cabe mencionar a Ponce (2014), en su
estudio que tuvo como resultado que la mayor parte del grupo se mostro disconforme y la
otra parte se encuentra conforme con los beneficios sociales, ya que ellos perciben la
totalidad de éstos, coincide parcialmente con mis resultados de la primera variable, en
tanto, Arroyo, Aznaran y Ubardes (2017), llegaron al resultado donde la busqueda de
feedback presenta un nivel por encima del valor medio esperado (Me=3,89, Ds=0,70), por
otro lado, la claridad de rol presenta niveles elevados; es decir, por encima del valor medio
esperado (Me=5,37, Ds=0,53).

Bajo otros varemos de comparacion se llega a concordar en la demostracion de la
hipdtesis.

Beltran (2013) tiene como resultado: las doctrinas y jurisprudencias analizadas, existen
discrepancias respectos a la posibilidades de un directo de los colaboradores de un régimen
laboral a otro, los resultados que se obtiene son en su totalidad descriptivos, dado que la
investigacion es en el campo del derecho, se afirma que no tiene relacion con mis
resultados.

Pardo, Andia, Rodriguez, Pérez y Moscoso (2011) en su articulo muestra los siguientes
resultados: Las politicas remunerativas y deducciones estan determinadas por recibos y
lapsos de beneficio, cada modalidad contratista se regirian por cada régimen de los

sistemas publicos (D1 276) vy los estilos privados (DI 728): los contratos administrativos de
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sanidad (Clas). Las vias salariales difieren en las dos instituciones, resaltando en
representacion a cada incentivo y beneficio; estos dltimos pagos en el MINSA son
asignaciones especiales por labores asistenciales (Atea) aunque las divisiones variadas son
acordes a las regiones, cada profesional Cas teniendo un ultimo sueldo a comparacion que
los renombrados en el MINSA, en Essalud los pagos son reducidos en la modalidad de
Clas, se llegd a la teoria que: Existen deferencias estructurales y cada monto salarial acorde
a la fundacion y los tipos de contrato suscritos; no tiene concordancia con mis resultados,

debido a que la investigacion comparada es descriptiva.

4.4. Por conclusiones

En la investigacion se concluyé que el objeto general del estudio se cumplio, por ello, se
demostro asertivamente que cada contrato a plazo fijo influyen en los desempefios
laborales en la Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

Coluccio, Mufioz y Ferrer (2016) en su articulo menciona que los educandos con un
contrato indefinido muestran una mayor responsabilidad intrinseca y mayores
conocimientos en cuantos a cada descriptor del cargo, lo que se traduce un elevado sentido
de pertenecer hacia la institucién, mientras que cada individuo contratado a plazo fijo
presentarian una responsabilidad menor con la institucion, ademas de tienen menores
claridades en cuanto a la funcién especifica que deberia cumplir, hay relacién parcial por
que la investigacion presenta contratos a plazo indeterminado en tanto que en mi
investigacion se toman contratos plazo determinado.

Cubillos, Velasquez y Reyes (2014) en su articulo llego a la conclusion que el area
dedicada a las gestiones humanas influye de manera directa en las estrategias de cada
institucion, dejando de ser observado como solo un area para apoyar y demostrando que
estd alineado de manera directa con la mision, vision y que generalmente con las
planeaciones de estas, no tiene concordancia en los resultados obtenidos, se difiere en la
Optica del desempefio laboral, dado que en el pais los contratos a plazo fijo influyen en el
desempefio, en tanto que la investigacion comparada encuentra que desde el area de
recursos humanos se puede influir en el desempefio. Jimenez (2017), en su articulo de
doctrina concluyd que: El analisis econdmico del Derecho de Contratos parte de una
constatacion correcta: la justificacion del mismo es instrumental, no se encuentra

coincidencia en los resultados.
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V. CONCLUSIONES



Después de realizar todo el proceso estadistico se llegé a las siguientes conclusiones:

1. Se concluye que el objetivo general de la investigacion se cumplio, por lo tanto, se
demostro asertivamente que los contratos a plazo fijo influyen en el desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

2. Se determind que los contratos a plazo fijo influyen en la satisfaccion laboral en la
Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

3. Se determino que los contratos a plazo fijo influyen en el clima laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.

4. Se determind que los contratos a plazo fijo influyen en la motivacién laboral en la
Corte Superior de Justicia Lima Norte, Independencia, 2018.
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V1. RECOMENDACIONES



Después de obtener los resultados se relaciond con las conclusiones, para plantear las
siguientes recomendaciones:

6.1. De acuerdo a la conclusién general se demostro que los contratos a plazo fijo influyen
en el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia Lima Norte. En funcién de la
opinién de los trabajadores, dado que existe un porcentaje de 31,6%, los mismos que
afirman que la institucién muestra baja preocupacion por los contratos a plazo fijo, de
igual forma hay un alto porcentaje 44,9 % que tienen un regular desempefio laboral, se
recomienda a la institucion, contratar por un periodo minimo de 3 meses, promover la
comunicacion, evaluar el rendimiento de acuerdo a las metas trazadas, brindar
capacitaciones, proveer un espacio de trabajo adecuado y otorgar reconocimientos a los
trabajadores destacados.

6.2. Asimismo, se determind que los contratos a plazo fijo influyen en la satisfaccion
laboral en la CcSJLN. De acuerdo a los resultados obtenidos un porcentaje de 31,6%
afirmaron que la institucion muestra baja preocupacion los contratos a plazo fijo, por otra
parte, el 40,8 % de los mismos afirmaron que a veces se sienten satisfechos en su puesto de
trabajo, para dicho caso se recomienda realizar reuniones por &reas, tener un espacio de
trabajo creativo e innovado para desarrollar la sus actividades, los empleados y jefes deben
tener reuniones para mejorar el flujo de informacion.

6.3. Se determiné que los contratos a plazo fijo influyen en el clima laboral en la CSILN. De
acuerdo a los resultados obtenido existe un porcentaje de 31,6 % de trabajadores afirmaron
que la institucion tiene baja preocupacion por los contratos a plazo fijo, asimismo hay un
porcentaje de 46,9% de los mismos que afirmaron que el clima laboral es poco favorable,
se recomienda que la institucion tenga una actitud amigable y colaborativa con los
trabajadores brindandoles una mejor estructura, ambiente de trabajo y mejorar las
relaciones interpersonales para mejorar la productividad.

6.4. En funcidn de los resultados se determind que los contratos a plazo fijo influyen en la
motivacion laboral en la CSILN. Segun los resultados el 31,6 % de los trabajadores
afirmaron que la institucion a veces se preocupa por los contratos a plazo fijo, en tanto el
36,6 % de los mismos que muestran baja motivacion en su puesto de trabajo, se
recomienda integrar a todos en el equipo de trabajo, incentivos econémicos de acuerdo a su
productividad, que los jefes de area inspiren a los trabajadores y evitar la presion excesiva
y ubicar al trabajador en el puesto adecuado (para el que postulo).
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ANEXOS



Anexo 1 cuestionario

El presente cuestionario pretende recoger informacion confidencial y [ 3[Siempre
anonima, para lo cual a continuacion se presenta una serie de preguntas a las [2 |A veces
que se debera marca con una (x) en la columna de su eleccion. 1 [nunca

N° PREGUNTAS 1123
1 | ¢Se establece en el contrato las competencias que requiere el puesto?

2 | ¢Las competencias que posee son reconocidas por la organizacion?

3 | ¢Se siente comprometido con la organizacion al firmar el contrato?

4 | ¢Se toma en cuenta la calificacion de la especialidad para el cargo que va a

desempefiar?

¢Al ser contratado como trabajador se emitio la resolucion respectiva?

6 | ¢A lafirma del contrato percibe reajustes en su remuneracion?

7 | ¢En el contrato se encuentran detalladas las directrices que reconocen sus derechos
como trabajador?

8 | ¢El empleador reconoce las normas referente a sus derechos que tiene como
trabajador?

9 | ¢(Como trabajador percibe que sus derechos laborales y economicos estan
establecidos en el contrato?

10 | ¢El empleador conociendo los derechos del trabajador, le asigna el puesto para el
que postulo?

11 | ¢Cumple con sus obligaciones fijadas en el contrato?

12 | ¢Conoce sus obligaciones como trabajador de su puesto asignado?

13 | ¢Dentro de sus creencias considera que la regulacion moral y la identidad grupal
aportan a la satisfaccion laboral?

14 | ¢Considera que la rotacion del personal afecta la satisfaccion laboral y por ende
disminuye el desempefio en la organizacion?

15 | ¢Se evidencia que la rotacion del personal afecta a la satisfaccion laboral?

16 | ¢Como trabajador percibe que la rotacion afecta el desempefio en su area?

17 | ¢Considera que los valores son relevantes y que se manifiestan en la conducta de
los trabajadores?

18 | ¢El liderazgo que percibe influye en el ambiente laboral?

19 | ¢En su entorno laboral el comportamiento de cada trabajador influye en el clima
organizacional?

20 | ¢Siente seguridad y confianza dentro de su puesto de trabajo?

21 | ¢Dentro de su area se tienen en cuenta las medidas de seguridad pertinentes?

22 | ¢La organizacion reconoce sus logros como trabajador?

23 | ¢Considera que el reconocimiento personal mejora la motivacion laboral?

24 | ¢La organizacion le facilita autorrealizarse como profesional?

25 | ¢(Como trabajador percibe crecimiento y desarrollo profesional en la organizacion?

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2 Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema general

¢Cuales es la influencia de los
contratos a plazo fijo en el
desempefio laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte,
Independencia, 2018?

Objetivo general

Demostrar la influencia de los

contratos a plazo fijo en el

desempeiio laboral en la Corte

Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018.

Hipotesis general

Los contratos a plazo fijo influyen
en el desempefio laboral en la
Corte Superior de Justicia Lima
Norte, Independencia, 2018.

Variables 1:

Contratos a plazo fijo

Variables 2:

Desempefio laboral

Tipo: Aplicada

Nivel: explicativo-causal

de

Disefio: No experimental,

corte transversal.

Problema especifico 1

¢Cual es la de influencia de los
contratos a plazo fijo en la
satisfaccion laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte,
Independencia, 2018?

Obijetivo especifico 1

Determinar la influencia de los

contratos a plazo fijo en |la

satisfaccion laboral en la Corte

Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018.

Hipotesis especifica 1

Los contratos a plazo fijo influyen
la satisfaccion laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018.

Poblacion:
La poblacién esta constituida por
132 trabajadores de la corte

superior de lima norte.

Muestra: probabilistica

Meétodo: Hipotético-deductivo
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Problema especifico 2

¢Cual es la de influencia de los
contratos a plazo fijo en el clima

laboral en la Corte Superior de

Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de los
contratos a plazo fijo en el clima

laboral en la Corte Superior de

Hipotesis especifica 2

Los contratos a plazo fijo influyen
en el clima laboral en la Corte

Superior de Justicia Lima Norte,

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Justicia Lima Norte, | Justicia Lima Norte, | Independencia, 2018.
Independencia, 20187 Independencia, 2018.

Problema especifico 3 Objetivo especifico 3 Hipotesis especifica 3

¢Cudl es la de influencia de los | Determinar la influencia de los | Los contratos a plazo fijo influyen

contratos a plazo fijo en la
motivacion laboral en la Corte
Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018?

contratos a plazo fijo en |la

motivacion laboral en la Corte

Superior de Justicia Lima Norte,

Independencia, 2018.

con la motivacion laboral en la
Corte Superior de Justicia Lima

Norte, Independencia, 2018.

Método de analisis: estadistica

inferencial
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Anexo 4 procesamiento de datos en el IBM SPSS Statistics V24
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Archivo

Editar

Ver

Datos  Transformar ~ Analizar  Marketing directo

Graficos

Utilidades

Ampliaciones

Ventana  Ayuda

SHE B
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508 %

Nombre
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allall=ll=Il=l===I=| =
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P1
P2
P3
P4
P5
PG
P7
PB
P9
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P13
P13
P20
P21
p22
P23
P24

Tipo
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numeérico
Numeérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico
Numérico

Numérico

Numérico
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Anchura | Decimales

o 2 2 A D 2 e e e 3 | | e e e 2 e e e e | e e

Etiqusta
iSe establece ..

iLas competen_..
iSe siente co...

iSetomaenc...
Al ser contrat...
iAlafrmadel ..
4En el cantrato...
iEl empleador ...
i Como trabaja...
iEl empleador ...
iCumple cons...
iConoce sus 0...
iDentro de sus...
i Considera que...
i.5e svidencia ...
iComo trabaja...
i Considera que...
il liderazgo q...
En su entomno...
;i Siente sequr...
iDentrode su ...
iLa organizaci...
i Considera que...
iLa organizaci...

Como trabaja...

Valores

{1, NUNCA...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
{1, NUNCA...
11,00, NUN...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...
{1, NUNCA)...

Perdidos
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno
Ninguno

Ninguno

Columnas

§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§
§

Alineacion
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado
Centrado

Centrado
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Medida

Jl Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
J Ordinal
J Ordinal
o Ordinal
ol Ordinal
ol Ordinal
Jl Ordinal
ol Ordinal
o Ordinal
Jl Ordinal
Jl Ordinal
ol Ordinal
ol Ordinal
Jl Ordinal
Jl Ordinal
Jl Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal
4 Ordinal

Rol
s Entrada
\ Entrada
\ Entrada
\ Entrada
\ Entrada
“\ Entrada
“\ Entrada
\ Entrada
 Entrada
 Entrada
 Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“ Entrada
“\ Entrada
s Entrada
s Entrada
s Entrada
s Entrada
s Entrada
\ Entrada
\ Entrada
\ Entrada
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Anexo 5 validacion de los expertos

. . s 1.
Titulo de la investigacion: los contratos sujetos a modalidad y su influencia en el desempefio laboral en la corte supeiior de

justicia lima norte, distrito de independencia, lima

2018. -
Apeliidos y nombres del investigador: Fernandez Carranza, Umbelina Runi I'
Apellidos y nombres del experto: e - /fenfa (,fajph
ASPECTO POR EVALUAR |
_— P ' S| NO OBSEVACIONE
DIMENCE pics ESCALA CUMPL | S/
VARIAELE B (1 ONES RES PREGUNTA , CUMPLE | £ UGERENCIAS
¢Se establece en el contrato las competencias que requiere él '
puesto?
Competenci | jLas compefencias que posee son reconomdas por [a x
Reconocimient | as arganizacion?
a ¢ Se siente comprometido con la organizacion al firmar el conlra lo:?
Compromiso X
Calificacion | ¢Se toma en cuenta la calificacion de la especialidad para el cargo ¥
gue va a desempenar?
VARIABLE Fijacion ¢Al ser contratado como trabajador se emitid la resoluclén v
INDEPENDIEN ' respectiva?
TE: Remuneracion Reajusle £A la firma del contrato percibe reajustes en su remuneracion? ! ' £
CONTRATOS directrices (En el contrato se encuentran detalladas las directrices. que
SUJETOS A reconocen sus derechos como trabajador? K
MODALIDAD Normas ¢ El empleador recenoce las normas referente a sus derechos qﬁe v
liene como trabajador?
Capital ¢ Codmo trabajador percibe gue sus derechos estan reconocidos en
el contrata? X
Derechos trabajo ¢ El empleador conociendo los derechos del trabajador, le amgna
. el puesto para el que postulo? | X
Obligaciones | ¢Cumple con sus obligaciones fijadas en el contrato? i <
¢Conoce sus obligaciones como trabajador de su puesto
asignado?. " : £
: ]
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Creencias ¢Denlro de sus creencias considera que la regulacién moral y la x
identidad grupal aporlan a la salisfaccion laboral?
Rolacion ¢Considera que la rotacién del personal afecta la salisfaccion P
Satisfaccion laboral y por ende disminuye el desempefio en la organizacion?
¢Se evidencia que la rotacion del personal afecta a la satisfaccion #
laboral?
Valores ¢ Considera que los valores son relevantes y que se manifiestan en 7
la conducta de los trabajadores?
VARIABLES Liderazgo ¢El liderazgo que percibe influye en el ambienle laboral? s
DEPENDIENTE: | Rendimiento | Comportami | ¢En su entomo laboral el comportamiento de cada trabajador 0
DESEMPERNO ento influye en el clima organizacional? :
LABORAL Seguridad ¢ Siente sequridad y confianza dentro de su pueslo de trabajo? -
LDentro de su area se tienen en cuenta las medidas de seguridad
pertinentes? X
Reconocimie | ¢La organizacion reconoce sus logros como trabajador? »
Molivacian nto ¢Considera que el reconocimiento personal mejora la motivacion
laboral? «
Autarrealizac | ¢La organizacion le facilita aulorrealizarce como profesional? i
ien ¢Como trabajador percibe crecimiento y desarrollo profesional en 2
s la organizacion?
| Firma del experto £, (/., 42 | Fecha 06 |26 j2018
T =1 7 =
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2018,

encia, lima
Tilulo de la investigacion: los contrates sujetes a modalidad y su influencia en el desempeiio laboral en 1a corle supr;n ior de justicia lima norte, distrilo de independ

Apellidos y nombres del investigador: Fernandez Carranza, Umbelina Runi

Apellidos y nombres del experto: 2.

AEVA ARCE, Rose/ o,

Obligaciones

¢ Cumple con sus obligaciones fijadas en el contrato?

ASPECTO POR EVALUAR
DIMENCI INDICADO- | ITEM/ Sl 2 S
- Sf
VARIABLES | oNES RES PREGUNTA ESCALA |l ypl e [ ERMESS | SR
iSe eslablece en el conlrato las competencias que requiere €l /
puesta?
Competenci | jLas competencias que posee son reconocidas por Ta i
Reconocimient | as organizacion?
o ¢ Se sienle comprometido con la organizacion al fimar el contrato? /
Compromiso
Calificacion | ¢ 5e toma en cuenta la calificacién de la especialidad para el cargo P
que va a desempefar?
VARIABLE Fijacion (Al ser conlratade como lrabajador se emilid la resolucion /
INDEPENDIEN | pomuneracion : respectival . 7 =
TE: Reajuste ¢A la firma del contrato percibe reajustes en su remuneracion? | e
CONTRATOS | irectrices ¢En el confrato se encuenlran detalladas las directrices que S
SUJETOS A | reconocen sus derechos como trabajador? |
MODALIDAD Normas ¢ El empleador reconoce las normas referente a sus derechos que P
liene como trabajador?
Gapital- Como traba;adorpermbe que sus derechos, eslan reconomdos en
leﬂ'im,up;,@ L gl contrato? lo-b ofﬁ/r.sﬂ;fd"?Wamo 5] & /
Derechos ] trabajo ¢El empleador conociendo Igs derechos del trabajador, le asigna
el puesto para el que poslulo? /
B4
A

¢Conoce sus obligaciones como frabajador de su puesto

asignada?
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] Creencias ¢Dentro de sus creencias considera que la regulacion moral y 1a // J

identidad grupal aportan a la salisfaccion laboral?

Rotacion (Considera que la rotacion del personal afecta la sauslac::lon i

Salisfaccian laboral ¥ por ende disminuye el desempeiic en la organizacion?

¢ Se evidencia que la rotacion del personal afecta a la salisfaccion /
laboral?

Valores ¢ Considera que los valores son relevantes y que se manifieslan en A
la conducta de los trabajadores?

VARIABLES Liderazgo £El liderazgo que percibe influye en el ambiente laboral? 2

DEPENDIENTE: | Rendimiento | Comportami | ¢En su entorno laberal el comportamiento de cada trabajador /

DESEMPENO enlo influye en el clima organizacional?

LABORAL Seguridad / Siente segundad y confianza deniro de su puesto de trabajo? v
.Dentro de su area se tienen en cuenta las medidas de segunrjad /
perlinentes?

Reconocimie | ¢La organizacién reconoce sus logros como trabajador? 7
Motivacion nto ¢Considera que el reconocimiento personal majora la motivacion e
laboral?
Autorrealizac | ¢La organizacién le facilita aulorreahzarce como profesional? o
iGn 4 Como trabajador percibe crecimiento y desarrollo profesional en =
la organizacion? l
Fimadelexpeo  (#7 | Fecha 26/ 262018 ]
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! Titulo de la investigacion: los contratos sujetos a modalid

ad y su influencia en ol desempeno laboral en la corte superior de justicia lima norte, distrit de independencia, lima

SO

Apellidos y nombies del Investinador, Ferndndes Carranza, Umbeling Runi

Apellidos y nombies del experto:

DAL Co STWeed™ Cachieo  Fedao.

R

ASPECTO POR EVALUAR
DIVENGI- | INDICADO- | 1TEM! sl N [Srs eattiE
PARATS 4 CUMPL | &
YARMAGLES S 61ieg RES PREGUNTA ESCALA | cumpe | SUGERENCIAS
¢S50 establece en ol conlralo lns compelencias que requlere ol /
puosto? p
Compelencl | gLas  compelencing que  posee son reconacidas  por I W UNG e
Reconocimient | as _organizacion? v
0 ¢ 50 slonte compromelido con la organizacion al firmar el conlralo? /
Compromise A -
Calificocion | ¢ Se loma en cuenta la calificacion de la especialidad para el cargo /
qio var a desempefar? VE ik
VARIADLE Fliacion LAl ser contratado como trabajador se emitid la resolucion st
INDEPENDIEN rospocliva?
TE: Ramuneracién Reajusto LA T firma dal conlrale percibe reajustes on su remuneracion? s!-‘EM S
CONTRATOS ditectrices En ol contrato se encuentran delalladas las direciices que B /
SUETOS A reconocen sus derechos como Irabajador?
MODALIDAD Normig LEl empleador reconoce las normas referente a sus derechos tue /
tiene como lrabajador?
] Capital ¢ Como Irabajador percibe que sus derechos estin reconocidos en e
el conlrato? -
Derechos I {rabajo ¢El empleador conociendo los derechos del trabajador, le asigna —
ol puesto lulo? -
Obligaciones | 4 Cumple con sus obligaciones fijadas en el contrato? ~ |
4Conoce sus obligaciones como Wrabajador de su puesto / \
vhnado? l
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rd
Creencias ¢Dentro de sus creencias considera que la regulacion moral y la i /
identidad grupal aporlan a la satisfaccion laboral? -
Rotacitn iConsidera que Ia rotacitn del perscnal afecta la salisfaccion -
Salisfaccion laboral y por ende disminuye el desemperio en la organiz.::!clén‘il'.
¢Se evidencia que Ia rotacién del personal afecta a la satisfaccion /
laboral?
Valores Considera que los valores son relevantes y que se manifiestan en Z
la conducta de los Irabajadores?

VARIABLES Liderazgo ¢El liderazga que percibe influye en el ambiente laboral? -~

DEPENDIENTE: | Rendimiento | Comportami | 4En su entorno laboral el comportamiento de cada Irabajador e

DESEMPEND ento influye en el clima organizacional?

LABORAL Seguridad | 4 Siente sequridad y confianza dentro de su puesto de trabajo? el
¢Dentro de su area se tienen en cuenta las medidas de seguridad -
pertinenles?

Recanocimie | ;La organizacién reconoce sus logros como trabajador? -

Molivacion nto ¢Considera que el reconocimiento personal mejora la molivacion
laboral? -~
Autorrealizac | ;La organizacion le facilita autorrealizarce como profesional? e
1 ién &Como trabajador percibe crecimiento y desarrollo profesional en e
L . a organizacion?
I Firma del experto A Fecha(W-/.0¢,/2018
v
\ Gracias por su colaboracién
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coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la
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