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RESUMEN

La permanencia laboral y el rendimiento profesional contribuyen al crecimiento sostenible de una
organizacion y al bienestar de sus colaboradores. El propédsito del presente articulo fue determinar la
relacién de la estabilidad laboral y el desempefio de los trabajadores en las instituciones del estado en
Lima, Peru durante el 2023. Se utilizé un disefio no experimental, con un alcance correlacional y un
enfoque cuantitativo de corte transversal, que evalué a 31 trabajadores, utilizando dos cuestionarios
como instrumentos. Los resultados muestran que el 71.0% de los trabajadores tienen un desempefio de
regular a bueno, aunque un 25.8% presenta niveles deficientes, evidenciando areas a mejorar. Las
habilidades personales sobresalen, pero la formacién y la identificacion institucional requieren refuerzo. El
41.9% percibe estabilidad laboral, aunque un tercio siente inseguridad, sobre todo con contratos
temporales. No existe correlacion significativa entre estabilidad y desempefio, destacando la importancia
de factores motivacionales y ambientales. Se recomienda implementar programas de capacitacién
continua y fortalecer el compromiso organizacional.

Palabras clave: Capacitacion; Contratos; Desempefio laboral; Estabilidad laboral; Motivacion; Sector
publico.

ABSTRACT

Job tenure and professional performance contribute to the sustainable growth of an organization and the
well-being of its employees. The purpose of this article was to determine the relationship between job
stability and employee performance in state institutions in Lima, Peru, during 2023. A non-experimental
design was used, with a correlational scope and a cross-sectional quantitative approach, which evaluated
31 workers using two questionnaires as instruments. The results show that 71.0% of workers have fair to
good performance, although 25.8% present deficient levels, highlighting areas for improvement. Personal
skills are outstanding, but training and institutional identification require reinforcement. 41.9% perceive
job stability, although a third experience insecurity, especially with temporary contracts. There is no
significant correlation between stability and performance, highlighting the importance of motivational
and environmental factors. It is recommended to implement ongoing training programs and strengthen
organizational commitment.

Keyword: : Training; Contracts; Job performance; Job stability; Motivation; Public sector.
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INTRODUCCION

La estabilidad laboral es un elemento esencial para el desarrollo sostenible de las
organizaciones y el bienestar de sus colaboradores. Esta estabilidad se manifiesta principalmente a
través de los contratos de trabajo a plazo indeterminado y determinado. Estas modalidades
contractuales no solo definen la duracion de la relacién laboral, sino que también influyen
significativamente en el desempefio eficiente de los empleados y en las oportunidades de formacion
y desarrollo dentro del puesto de trabajo (Beltran y Romero, 2025).

El contrato a plazo indeterminado, al ofrecer una relacion laboral permanente, genera un
ambiente de seguridad y confianza que incentiva a los trabajadores a comprometerse con sus
responsabilidades y a invertir en su crecimiento profesional. Esta confianza facilita la adquisicién de
nuevas competencias y la mejora continua, aspectos fundamentales para alcanzar un desempefio
eficiente y adaptarse a las exigencias cambiantes del mercado laboral (Subramaniam et al., 2024).

Por el contrario, el contrato a plazo determinado, caracterizado por su temporalidad, puede
generar incertidumbre y afectar la motivacién del trabajador, limitando su disposicidn para participar
en procesos de formaciéon y desarrollo. Esta condicién puede repercutir negativamente en la
eficiencia del desempefio, ya que la falta de estabilidad puede reducir el sentido de pertenenciay el
compromiso con la organizacién. Sin embargo, en ciertos contextos, los contratos temporales
también pueden ofrecer flexibilidad tanto para el empleador como para el empleado, permitiendo
una adaptacién rdpida a necesidades especificas y proyectos puntuales, lo cual puede influir de
manera distinta en el desempefio y desarrollo profesional (Hussien et al., 2022; Quintero, 2025).

Por su parte, el desempefio eficiente, entendido como la capacidad para cumplir con las
tareas asignadas de manera éptima y con calidad, estd estrechamente vinculado a la estabilidad
laboral y a las oportunidades de formacién y desarrollo que se brindan dentro del puesto de trabajo
(Widarko y Anwarodin, 2022) . La formacion continua y el desarrollo profesional son dimensiones
clave que potencian las habilidades del trabajador, favoreciendo la innovacion, la productividad y la
competitividad organizacional. Por ello, resulta fundamental analizar cémo las diferentes
modalidades de contrato impactan en estas dimensiones y, en consecuencia, en el desempefio
laboral (Mustafa y Lleshi, 2024).

En este sentido, comprender la relacién entre la estabilidad laboral en sus dos dimensiones
contractuales y el desempefio eficiente, asi como sus componentes de formacién y desarrollo del
puesto, permite identificar estrategias que promuevan un entorno laboral favorable para el
crecimiento tanto del trabajador como de la organizacidn. Asi, se pueden disefiar politicas y practicas
gue equilibren la seguridad laboral con la flexibilidad necesaria, optimizando los resultados vy
contribuyendo al desarrollo integral del capital humano (Baloch et al., 2022).

En el analisis de la estabilidad laboral y su relacién con el desempefio eficiente y el desarrollo
profesional se perciben limitaciones globales que incluyen la precarizacidn del empleo, la diversidad
y debilidad regulatoria, los efectos de crisis globales como la pandemia, la vulnerabilidad de ciertos
grupos y las dificultades en la aplicacién efectiva de normas laborales. Estos factores condicionan la
posibilidad de garantizar una estabilidad laboral que favorezca el crecimiento profesional y Ila
eficiencia en el trabajo a nivel mundial (Abane y Brenya, 2021). En Perud, Mejia (2025), determina que
un clima organizacional adecuado constituye un factor clave para optimizar el rendimiento y el
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desempeiio de los trabajadores en una entidad publica.

Ante esta realidad se hace necesario explorar diversos aspectos relacionados con el tema
expuesto y cuestionarse ¢codmo impacta la estabilidad laboral en el desempeiio de los trabajadores?,
écomo influye la modalidad del contrato en el desempefio eficiente de los servidores publicos en
instituciones estatales? Con base en lo anterior, el propdsito del presente articulo fue determinar la
relacion de la estabilidad laboral y el desempefio de los trabajadores en las instituciones del estado
en Lima, Peru durante el afo 2023.

METODO

El presente estudio se realizd en las instituciones del estado en Lima, Perd, durante el afio
2023. Se llevd a cabo bajo un disefio no experimental, con un alcance correlacional y un enfoque
cuantitativo de corte transversal. Lo que permitié observar y analizar las relaciones entre las
variables de estudio, estabilidad laboral y desempefio laboral, sin manipularlas.

La poblacién del estudio estuvo conformada por el personal que labora en las distintas
unidades de las instituciones analizadas, totalizando 31 trabajadores. Debido al tamafio reducido y la
accesibilidad completa de esta poblacién, no se considerd necesario aplicar un proceso de muestreo.
Por lo tanto, se incluyd a la totalidad de los integrantes, adoptando un muestreo censal. Este método
garantizé que todos los sujetos de la poblacién fueran considerados en la investigacion, lo que
asegura la representatividad y la integridad de los datos obtenidos.

Se emplearon dos cuestionarios como instrumentos de recoleccién de datos, el primero
dirigido a la variable estabilidad laboral, que abarcé 9 items divididos en dos dimensiones: contrato
de trabajo a plazo indeterminado (1-4) y contrato de trabajo a plazo determinado (5-9). El
cuestionario presentd una validez de constructo evaluada mediante la prueba de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO = 0.503) y la prueba de esfericidad de Bartlett (p = 0.001), indicando una adecuacién marginal
para el analisis factorial. Ademas, la confiabilidad del instrumento, determinada a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, fue de 0.795, lo que refleja una consistencia interna aceptable para los
datos obtenidos. La escala de valoracidn para la variable se estructurd en cinco niveles cualitativos
gue permitieron clasificar el grado de desempefio observado o percibido: muy deficiente, deficiente,
regular, aceptable y dptimo.

El segundo sobre desempefo laboral se conformé con 15 items dividido en tres dimensiones:
formacién y desarrollo del puesto de trabajo (1-6); identificacién con la organizacién laboral (7-10) y
habilidades personales (11-15). El cuestionario fue evaluado para determinar su validez de
constructo, obteniendo un indice KMO de 0.533 y un resultado significativo en la prueba de
esfericidad de Bartlett (p = 0.001), lo que indica que los datos son adecuados para andlisis factorial.
La confiabilidad del instrumento, medida mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, alcanzé un valor
de 0.746, reflejando una consistencia interna adecuada para el propdsito del estudio.

La escala de baremacidn utilizada para evaluar la estabilidad laboral se categorizé en cinco
niveles, que reflejan diferentes grados de seguridad en el empleo: alta desestabilidad,
desestabilidad, estabilidad en riesgo, estabilidad y alta estabilidad. Estos niveles permiten clasificar a
los sujetos segln su percepcidon o situacion real respecto a la estabilidad en el dambito laboral,
facilitando asi un analisis mas detallado y preciso de la variable estudiada.

En esta investigacion, todos los datos recopilados fueron organizados y registrados
inicialmente en Microsoft Excel, para posteriormente ser transferidos al software estadistico
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especializado SPSS version 26. En este entorno se llevd a cabo el andlisis descriptivo correspondiente,
empleando técnicas adecuadas para la naturaleza de los datos.

Para el andlisis inferencial, se aplicdé primero la prueba de normalidad a las variables y
dimensiones estudiadas. Al determinarse que la distribucién de los datos no seguia un patrén
paramétrico, se utilizé la prueba Tau-b de Kendall, adecuada para variables con valoracién ordinal,
estableciendo un nivel de significancia del 5%. Los resultados del analisis estadistico se presentaron
mediante tablas para facilitar su interpretacion.

RESULTADOS

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos en el estudio sobre la relacién entre la
estabilidad laboral y el desempefiio en las instituciones estatales de Lima, Peru. El andlisis se centrd
en identificar cémo las diferentes condiciones de estabilidad afectan el nivel de desempefo de los
trabajadores publicos, considerando tanto aspectos cuantitativos como cualitativos. Los hallazgos
permiten comprender mejor la dindmica entre seguridad en el empleo y productividad, aportando
evidencia relevante para el disefio de politicas laborales que promuevan un desempefio eficiente y
sostenido en el sector publico.

El estudio contd con la participacion de 31 trabajadores distribuidos en diversas instituciones
estatales de Lima, destacando una concentracion significativa en el Parque de las Leyendas (58.1%),
seguido por programas como EJEPENAL y Pronabec, cada uno con un 9.7%. Las demas entidades
aportaron una representacion menor, con un solo participante en varias instituciones, lo que refleja
una diversidad institucional, pero con predominancia en ciertos espacios especificos.

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, la muestra estuvo compuesta
mayoritariamente por mujeres (61.3%) y adultos entre 31 y 50 afios (67.7%), con una presencia
menor de jovenes y adultos de edad media. Respecto al estado civil, la mayoria se encontraba casada
(38.7%) o soltera (29.0%). En términos ocupacionales, predominan los profesionales (64.5%),
seguidos por técnicos (19.4%), con una participacion menor de funcionarios y auxiliares. La situacion
laboral se divide casi en partes iguales entre empleados permanentes (51.6%) y contratados (48.4%).
Finalmente, el tiempo de permanencia en la institucién varié, con la mayoria laborando entre 1y 5
afos (41.9%), aunque también se registraron trabajadores con mas de 20 afos de antigliedad
(12.9%).

Estos datos reflejan una muestra heterogénea en cuanto a instituciones, género, edad, y
experiencia laboral, lo que aporta una base sélida para analizar la relacién entre estabilidad laboral y
desempeiio en el sector publico, considerando diferentes perfiles y contextos laborales. La
diversidad en la situacidon contractual y antigiiedad también permite explorar cdmo estas variables
pueden influir en el desempefio docente y la percepcion de estabilidad dentro de las instituciones
estatales.

El analisis de los datos que se presentan en la Tabla 1, sobre el nivel de desempefio laboral y
sus componentes en las instituciones estatales de Lima, revela una distribucion variada que refleja
diferencias en la calidad del desempefio entre los trabajadores. En términos generales, el 35.5% de
los participantes fueron evaluados con un desempefio regular y otro 35.5% con un desempefio
bueno, sumando un 71% que se encuentra en niveles medios a satisfactorios.

Sin embargo, un 25.8% de los trabajadores fue clasificado en niveles deficientes o muy

deficientes, lo que indica areas importantes de mejora en el desempefio laboral dentro de estas
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instituciones. Solo un 3.2% alcanzé un desempefio excelente, lo cual sugiere que el nivel éptimo es
poco frecuente y podria beneficiarse de estrategias de fortalecimiento.

Al desglosar los componentes de la variable, la formacidn y desarrollo del puesto de trabajo
presenta un panorama similar, con un 35.5% evaluado como bueno y un 22.6% en nivel excelente, lo
gue indica que en este aspecto existe un mayor grado de satisfaccidon o efectividad en comparacién
con el desempefio global. No obstante, un 16.1% sigue siendo evaluado como deficiente o muy
deficiente, sefialando que la capacitacion y el desarrollo profesional aln requieren atencién para
mejorar el rendimiento general.

En cuanto a la identificacion con la organizacion laboral, el 35.5% de los participantes se ubicé
en nivel bueno y un 12.9% en excelente, mientras que un 16.1% mostré niveles deficientes, lo que
refleja que la conexion emocional y el compromiso con la institucion son factores que pueden estar
influyendo en el desempefio, pero que no estdn plenamente consolidados en todos los trabajadores.

Finalmente, las habilidades personales presentan un desempefio relativamente alto, con el
45.2% en nivel bueno y un 35.5% en excelente, sumando mas del 80% en niveles satisfactorios o
superiores. Esto sugiere que, a nivel individual, los trabajadores cuentan con competencias
personales adecuadas, lo que podria ser un recurso valioso para potenciar su desempefio laboral si
se complementa con mejores condiciones organizacionales y formativas.

Estos resultados evidencian que, aunque una mayoria significativa de trabajadores presenta
un desempefio aceptable o bueno, existe una proporcién considerable que se encuentra en niveles
deficientes, lo que puede afectar la eficiencia y calidad del servicio publico. La disparidad entre las
habilidades personales y la formacion o identificacién con la organizacién indica que el desarrollo
profesional y el fortalecimiento del compromiso institucional son areas clave para mejorar el
desempeiio laboral.

Las implicaciones de este andlisis sugieren la necesidad de implementar politicas de
capacitacién continua, programas de desarrollo profesional y estrategias que fomenten el sentido de
pertenencia y compromiso con las instituciones publicas. Ademads, la evaluacion constante y el
seguimiento del desempeiio pueden ayudar a identificar oportunamente las areas criticas y disefiar
intervenciones especificas que eleven el nivel general de desempeno, contribuyendo asi a una
gestidn publica mas eficiente y orientada a resultados.

Tabla 1. Distribucidn del nivel de desempenio laboral y sus dimensiones en trabajadores de
instituciones estatales de Lima, 2023

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje ‘)
valido acumulado

Muy Deficiente 3 9,7 9,7 9,7
Deficiente 5 16,1 16,1 25,8
Desempefio Regular 11 35,5 35,5 61,3
Laboral Buen 11 35,5 35,5 96,8
Excelente 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
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Muy
B Deficiente ! 3.2 3.2 3.2
Formaciony Deficiente 4 12,9 12,9 16,1
Desarrollo del  peagyjar 8 25,8 25,8 41,9
Puesto de Buen 11 35,5 35,5 77,4
Trabajo Excelente 7 22,6 22,6 100,0
Total 31 100,0 100,0
Muy Deficiente 1 3,2 3,2 3,2
Identificacion Deficiente 4 12,9 12,9 16,1
con la Regular 11 35,5 35,5 51,6
Organizacién  Buen 11 35,5 35,5 87,1
Laboral Excelente 4 12,9 12,9 100,0
Total 31 100,0 100,0
Muy Deficiente 1 3,2 3,2 3,2
Deficiente 2 6,5 6,5 9,7
Habilidades Regular 3 9,7 9,7 19,4
personales Buen 14 45,2 45,2 64,5
Excelente 11 35,5 35,5 100,0
Total 31 100,0 100,0

En la Tabla 2 se presentan los datos sobre la distribucion del nivel de estabilidad laboral y sus
dimensiones, su analisis revela diferencias significativas entre los tipos de contratos y la percepcién
de estabilidad. En términos generales, el 41.9% de los trabajadores se encuentra en un nivel de
estabilidad, mientras que un 22.6% alcanza alta estabilidad. Sin embargo, un 25.8% estd en la
categoria de estabilidad en riesgo y un 9.7% en niveles de alta desestabilidad o desestabilidad, lo que
indica que aproximadamente un tercio de los trabajadores percibe su estabilidad laboral como
vulnerable o precaria.

Al segmentar por tipo de contrato, se observa una marcada diferencia entre empleados con
contrato a plazo indeterminado y aquellos con contrato a plazo determinado. En el primer grupo, la
mayoria (54.8%) reporta estabilidad, y un 16.1% alcanza alta estabilidad, sumando un 70.9% con
niveles positivos de estabilidad, solo un 16.1% se encuentra en niveles de desestabilidad o alta
desestabilidad. Por el contrario, en el grupo con contrato a plazo determinado, la situacién es
considerablemente mas precaria, un 61.3% se ubica en niveles de desestabilidad o alta
desestabilidad, y apenas un 25.9% reporta estabilidad o alta estabilidad. Esto evidencia que la
temporalidad del contrato es un factor determinante en la percepcién de seguridad laboral.

Estas diferencias reflejan la vulnerabilidad inherente a los contratos temporales, que suelen
ofrecer menor proteccidn y generan incertidumbre en los trabajadores. La alta proporcion de
trabajadores en riesgo o con desestabilidad en este grupo puede afectar negativamente su
motivacion, compromiso y desempeno, ademas de generar consecuencias sociales y familiares
derivadas de la inseguridad laboral.

El analisis pone en evidencia la necesidad de fortalecer las politicas publicas y normativas que
promuevan la estabilidad laboral, especialmente para quienes se encuentran bajo contratos
temporales. La precariedad laboral no solo afecta la calidad de vida de los trabajadores, sino que

también puede impactar en la eficiencia y calidad del servicio publico. Garantizar condiciones
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laborales estables contribuye a mejorar la motivacién, reducir el estrés y fomentar un ambiente
laboral propicio para el desarrollo profesional y el desempefio éptimo.

Asimismo, estos resultados sugieren que las instituciones estatales deben revisar sus
practicas de contratacidon y buscar mecanismos que permitan transitar a contratos mas estables,
promoviendo asi la seguridad y continuidad laboral. La estabilidad laboral se presenta como un
factor clave para el bienestar del trabajador y la efectividad institucional, por lo que su promocién
debe ser una prioridad en la gestién publica.

Tabla 2. Distribucidn del nivel de estabilidad laboral y sus dimensiones en trabajadores de
instituciones estatales de Lima, 2023

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Alta 2 6,5 6,5 6,5
Desestabilidad
Desestabilidad 1 3,2 3,2 9,7
Estabilidad E§tabilidad en 8 258 258 355
Laboral Riesgo
Estabilidad 13 41,9 41,9 77,4
Alta Estabilidad 7 22,6 22,6 100,0
Total 31 100,0 100,0
Alta 2 6,5 6,5 6,5
Desestabilidad
Contrat Desestabilidad 3 9,7 9,7 16,1
ontrato a o
olazo E?:;')"dad en 4 12,9 12,9 29,0
indeterminado  gqtapilidad 17 54,8 54,8 83,9
Alta Estabilidad 5 16,1 16,1 100,0
Total 31 100,0 100,0
Alta 7 22,6 22,6 22,6
Desestabilidad
Desestabilidad 12 38,7 38,7 61,3
Contrato a Estabilidad en
plazo . 4 12,9 12,9 74,2
determinado Riesgo
Estabilidad 6 19,4 19,4 93,5
Alta Estabilidad 2 6,5 6,5 100,0
Total 31 100,0 100,0

En la Tabla 3 se muestran los resultados mixtos de la prueba de normalidad para las variables
y sus componentes, indicando diferencias en la distribucion de los datos segln el método estadistico
empleado. Para la variable desempefio laboral, el test de Kolmogorov-Smirnov arroja un valor de
significancia de 0.119, lo que sugiere que no se rechaza la hipdtesis de normalidad. Sin embargo, la
prueba de Shapiro-Wilk presenta un valor significativo de 0.031, indicando una desviacidon
significativa de la normalidad. Esta discrepancia puede deberse a la sensibilidad de la prueba de
Shapiro-Wilk en muestras pequefias, por lo que se debe considerar con precauciéon y evaluar otras
caracteristicas de los datos. En el caso de la estabilidad laboral, ambas pruebas, Kolmogorov-Smirnov

con p=0.200 y Shapiro-Wilk con p=0.563, no muestran evidencia suficiente para rechazar la
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normalidad, lo que indica que esta variable se distribuye aproximadamente de forma normal en la
muestra analizada.

Las variables relacionadas con los componentes del desempeiio, como formacién y desarrollo
del puesto de trabajo y identificacion con la organizacién laboral, presentan resultados similares:
Kolmogorov-Smirnov muestra valores cercanos a la normalidad (p=0.088 vy p=0.073
respectivamente), pero Shapiro-Wilk indica significancia (p=0.103 y p=0.029), especialmente en la
identificacion con la organizacidn, sugiriendo una posible desviacion de la normalidad en esta ultima.

Las variables habilidades personales, contrato a plazo indeterminado y contrato a plazo
determinado presentan valores significativos en ambas pruebas (p < 0.05), indicando que sus
distribuciones no se ajustan a una distribucién normal. Esto es especialmente relevante para las
variables relacionadas con el tipo de contrato, donde la no normalidad puede reflejar
heterogeneidad en las condiciones laborales o en la percepcion de los trabajadores.

Los resultados de las pruebas de normalidad sugieren que no todas las variables analizadas
cumplen con el supuesto de normalidad necesario para aplicar pruebas estadisticas paramétricas. En
particular, las variables relacionadas con habilidades personales y tipos de contrato presentan
distribuciones no normales, lo que indica que para su analisis se deben emplear técnicas estadisticas
no paramétricas que no requieran este supuesto. La variable estabilidad laboral, por otro lado,
muestra una distribucién cercana a la normalidad, lo que permite considerar analisis paramétricos
para esta dimension especifica. Sin embargo, para el desempeiio laboral y otros componentes, la
evidencia es contradictoria, por lo que se recomienda un andlisis cuidadoso y posiblemente el uso de
pruebas complementarias o transformaciones de datos.

Tabla 3. Prueba de Normalidad de variables y dimensiones en instituciones del estado en Lima, 2023

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Desempeno Laboral ,141 31 ,119 ,925 31 ,031
Estabilidad Laboral ,100 31 ,200° ,972 31 ,563
Formacion y Desarrollo del Puesto de Trabajo ,147 31 ,088 ,943 31 ,103
Identificacidn con la Organizacion Laboral ,150 31 ,073 ,923 31 ,029
Habilidades personales ,198 31 ,003 ,870 31 ,001
Contrato de trabajo a plazo indeterminado ,181 31 ,011 ,908 31 ,011
Contrato de trabajo a plazo determinado ,186 31 ,008 ,946 31 ,119

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

El andlisis de la relacidn entre la estabilidad laboral y el desempefio laboral, asi como entre
los tipos de contrato y el desempeno, mostrado en la Tabla 4, se realizé utilizando el coeficiente Tau-
b de Kendall, adecuado para variables ordinales y muestras pequefias. Los resultados indican que no
existe una correlacion significativa entre estas variables en la muestra estudiada. En primer lugar, la
correlacién entre estabilidad laboral y desempefio laboral presenta un coeficiente de -0.021 con un
valor de significancia de 0.877, lo que indica una relacidon practicamente nula y estadisticamente no
significativa. Esto sugiere que, dentro del grupo analizado, la percepcién o nivel de estabilidad
laboral no esta asociado de manera directa con el nivel de desempefio laboral reportado.

Respecto al contrato a plazo indeterminado, la correlacion con el desempefio laboral es
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igualmente baja y negativa (-0.038), con una significancia de 0.781. Esto implica que tener un
contrato indefinido no se relaciona significativamente con mejores o peores niveles de desempefio
en esta muestra, lo que podria reflejar que otros factores mas alla del tipo de contrato influyen en la
productividad o calidad del trabajo. Finalmente, la relacidn entre el contrato a plazo determinado y
el desempefio laboral muestra un coeficiente positivo muy bajo (0.007) y una significancia de 0.959,
confirmando la ausencia de una asociacion estadisticamente significativa. Esto indica que la
temporalidad del contrato no afecta directamente el desempefio laboral en este contexto especifico.

Estos resultados sugieren que, en las instituciones estatales de Lima evaluadas, la estabilidad
laboral y el tipo de contrato no tienen un impacto directo y significativo en el desempeiio laboral de
los trabajadores. Esto puede deberse a multiples factores, como la influencia de variables no
consideradas en este andlisis (motivacion, condiciones de trabajo, formacién, ambiente laboral), o a
gue la muestra, siendo relativamente pequefia, no permita detectar relaciones mas sutiles.

Ademas, la ausencia de correlacion podria indicar que el desempefo laboral esta
determinado mas por aspectos individuales o contextuales que por la seguridad o temporalidad del
empleo. Por lo tanto, las politicas orientadas exclusivamente a mejorar la estabilidad laboral podrian
no ser suficientes para incrementar el desempefio, siendo necesario un enfoque integral que
contemple otros factores organizacionales y personales.

Estos hallazgos estimulan a reflexionar sobre la complejidad de la relacién entre estabilidad y
desempefiio en el sector publico. Para mejorar la productividad y calidad del trabajo, las instituciones
deben considerar estrategias que vayan mas alla de la estabilidad contractual, incluyendo programas
de desarrollo profesional, mejora del clima laboral y reconocimiento del desempefio. Asimismo, se
recomienda ampliar la muestra y profundizar en variables mediadoras para obtener una
comprensidon mas completa de los determinantes del desempefio laboral en el sector estatal.

Tabla 4. Correlacion entre estabilidad laboral, tipos de contrato y desempeiio laboral en trabajadores
de instituciones estatales de Lima, 2023 (Tau-b de Kendall)

Relacidn de la Estabilidad Laboral con el Desempeiio Laboral Desempeio Laboral
Coeﬂueplte de 021

Tau_b de Estabilidad Laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) ,877
N 31

Relacién del Contrato de trabajo a plazo indeterminado con el

. Desempefio Laboral
Desempeiio Laboral P

Coeficiente de

Tau_b de Contrato de trabajo a correlacién ~038
Kendall plazo indeterminado Sig. (bilateral) ,781
N 31

Contrato de trabajo a plazo determinado con el Desempeiio Laboral Desempefio Laboral

Coeficiente de

Tau_b de Contrato de trabajo a correlacién 007
Kendall plazo determinado Sig. (bilateral) ,959
N 31
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En la Tabla 5 se muestra el resultado del andlisis de la relacién entre las dimensiones del
desempeiio y la estabilidad laboral. Se comprueba que ninguno de las dimensiones evaluadas
presenta una correlacion significativa con la estabilidad laboral en la muestra analizada. Asi, la
correlacién entre la formacién y desarrollo del puesto de trabajo y la estabilidad laboral es positiva
pero muy baja (0.045), con un valor de significancia de 0.742. Esto indica que no existe una
asociacion estadisticamente significativa entre la capacitacion o desarrollo profesional y la
percepcion o nivel de estabilidad laboral. En otras palabras, el acceso a formacidon no parece estar
vinculado directamente con la seguridad en el empleo en este contexto.

Por otro lado, la relacién entre la identificacién con la organizacidn laboral y la estabilidad
laboral muestra un coeficiente negativo (-0.102) y una significancia de 0.463, lo que sugiere que
tampoco hay una relacién significativa. Aunque el signo negativo podria indicar una tendencia
inversa, la falta de significancia estadistica impide sacar conclusiones firmes. Esto implica que el
grado de compromiso o sentido de pertenencia hacia la institucién no esta claramente relacionado
con la estabilidad laboral percibida por los trabajadores. La correlacion entre las habilidades
personales y la estabilidad laboral es positiva (0.135) pero no significativa (p=0.328). Esto sugiere
gue, aunque podria existir una ligera tendencia a que mejores habilidades personales se asocien con
mayor estabilidad, esta relacion no es estadisticamente comprobada en la muestra estudiada.

Los resultados indican que los componentes del desempefio laboral analizados, formacién y
desarrollo, identificacién con la organizacién y habilidades personales, no tienen una relacién
estadisticamente significativa con la estabilidad laboral en las instituciones estatales de Lima. Esto
podria deberse a que la estabilidad laboral estd mas influenciada por factores estructurales o
contractuales que por caracteristicas individuales o de desarrollo profesional. Ademas, la ausencia de
correlaciones significativas sugiere que mejorar la estabilidad laboral no necesariamente se traduce
en mejoras automaticas en estos componentes del desempefio, ni viceversa. Por lo tanto, las
estrategias para fortalecer el desempefio laboral y la estabilidad deben abordarse de manera
complementaria pero diferenciada, considerando que cada dimensién puede estar determinada por
variables distintas.

Tabla 5. Correlacion entre las dimensiones del desempefio laboral y estabilidad laboral en
trabajadores de instituciones estatales de Lima, 2023 (Tau-b de Kendall)

Estabilidad Laboral

» Coeficiente de correlacidn ,045
Formacidn y Desarrollo del Siz (bilateral 12
Puesto de Trabajo ig. (bilateral) !
N 31
Coeficiente de correlacién -,102
Tau_b de Identificacién con la . ! I :
. Sig. (bilateral) ,463
Kendall Organizacion Laboral
N 31
Coeficiente de correlacion ,135
Habilidades personales Sig. (bilateral) ,328
N 31
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Este analisis resalta la complejidad de la relacidn entre estabilidad laboral y desempefio en el
sector publico. Para promover un desempeno 6ptimo y una estabilidad real, las instituciones deben
disefar politicas integrales que no solo garanticen seguridad en el empleo, sino que también
fomenten el desarrollo profesional, el compromiso organizacional y el fortalecimiento de habilidades
personales.

Asimismo, se recomienda realizar estudios con muestras mdas amplias y considerar variables
adicionales que puedan mediar o moderar esta relacién, como el clima organizacional, la motivacién
laboral o las condiciones contractuales especificas, para obtener una comprensién mas profunda y
aplicar intervenciones mas efectivas.

DISCUSION

Los hallazgos obtenidos en el presente estudio sobre la relacién entre la estabilidad laboral y
el desempeiio en las instituciones estatales de Lima presentan importantes puntos de coincidencia y
divergencia con otras investigaciones en el dmbito organizacional. A continuacién, se realiza un
analisis comparativo con los aportes de diversos autores, destacando las similitudes y diferencias que
enriquecen la comprensién de estos fenédmenos.

Los resultados de este estudio muestran que no existe una correlacién significativa entre
estabilidad laboral y desempenio, lo que coincide con Sumba et al. (2022), quienes encontraron que
la estabilidad no garantiza un mejor desempeiio en el sector publico debido a la influencia de
factores motivacionales y organizacionales. De igual forma, Memon et al. (2023), sefialaron que la
estabilidad laboral puede ser un factor necesario pero no suficiente para mejorar la productividad, ya
gue el compromiso y las condiciones laborales juegan un papel crucial.

Sin embargo, otros autores como Patrén et al. (2024), reportaron una relacidn positiva entre
estabilidad y desempefio, argumentando que la seguridad en el empleo genera mayor compromiso y
reduce la rotacién, lo que mejora la calidad del trabajo. Esta diferencia puede deberse a contextos
institucionales distintos o a la heterogeneidad en las muestras estudiadas.

Los hallazgos indican que ni el contrato a plazo indeterminado ni el temporal tienen un
impacto significativo en el desempefio laboral. Esta conclusion es similar a la de Basantes (2022),
quien también observd que la temporalidad del contrato no afecta directamente la productividad,
sino que factores como la capacitacion y el ambiente laboral son mds determinantes. Por otro lado,
no se concuerda con Sanchez y Cardenas (2025), quienes sugieren que los contratos temporales
generan inseguridad y menor compromiso, afectando negativamente el desempefiio, especialmente
en sectores con alta rotacion. La discrepancia con el presente estudio podria explicarse por
diferencias en la percepcidn subjetiva de estabilidad o en las politicas internas de cada institucion.

En cuanto a la formacidon y desarrollo del puesto de trabajo, la falta de correlacion
significativa con la estabilidad laboral coincide con los hallazgos de Fernandez et al. (2025), quienes
subrayan que la capacitacién debe estar acompafiada de un ambiente organizacional favorable para
impactar en la estabilidad y el desempefio. Respecto a la identificacion con la organizacién, los
resultados negativos o nulos reflejan lo reportado por David et al. (2024) y Marquez (2024), quienes
encontraron que el compromiso organizacional no siempre se traduce en mayor estabilidad laboral,
especialmente en contextos donde los contratos son precarios o la cultura organizacional es débil.

Finalmente, las habilidades personales muestran una ligera tendencia positiva pero no
significativa con la estabilidad, lo que es congruente con Galarza et al. (2025), quienes destacan que
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las competencias individuales son importantes para el desempeno, pero su relacion con la
estabilidad depende de factores estructurales y contractuales.

Los resultados apoyan la visién de Flores y Herrera (2025), que proponen politicas integrales
que no solo garanticen estabilidad laboral, sino que también promuevan el desarrollo profesional, el
compromiso y un clima organizacional positivo para mejorar el desempeno. Asimismo, la
recomendacion de ampliar muestras y considerar variables mediadoras coincide con la propuesta
metodoldgica de Reitz et al. (2022), quienes enfatizan la necesidad de estudios longitudinales y
multidimensionales para comprender mejor las complejas relaciones entre estabilidad y desempefio.

Esta comparacion contextualiza los resultados dentro del marco investigativo existente,
resaltando la complejidad y multidimensionalidad de la relacion entre estabilidad laboral y
desempefiio en el sector publico.

CONCLUSIONES

El estudio revela que la mayoria de los trabajadores, 71%, en instituciones estatales de Lima
presentan un desempefio laboral entre regular y bueno, aunque un 25.8% se encuentra en niveles
deficientes, lo que evidencia dreas criticas para mejorar. Las habilidades personales destacan con un
desempeiio elevado, mientras que la formacién y la identificacién con la organizacion requieren
fortalecimiento para optimizar el rendimiento general.

Respecto a la estabilidad laboral, el 41.9% de los trabajadores reporta estabilidad y un 22.6%
alta estabilidad, pero un tercio percibe riesgo o desestabilidad, especialmente quienes tienen
contratos a plazo determinado. Esta situacién refleja la vulnerabilidad de los contratos temporales,
que afectan la seguridad laboral y pueden impactar negativamente en la motivacién y desempeiio.

Los andlisis de correlacién muestran que la estabilidad laboral y el tipo de contrato no tienen
una relacion significativa con el desempefo laboral, lo que sugiere que otros factores, como la
motivacion o el ambiente laboral, influyen mas en la productividad que la seguridad o temporalidad
del empleo. Ademas, no se encontrd correlacidn significativa entre las dimensiones del desempefio y
la estabilidad laboral, indicando que esta ultima depende mas de factores estructurales.

Por tanto, para mejorar el desempeiio y la estabilidad en el sector publico, se recomienda
implementar politicas integrales que aborden ambas variables de forma diferenciada, que
promuevan la capacitacién continua, fomentando simultdneamente condiciones estables y el
desarrollo profesional, motivacional y el compromiso organizacional de los trabajadores;
considerando, ademads, factores contextuales y personales que influyen en la productividad y
bienestar del trabajador.
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