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El presente estudio tuvo como finalidad identificar determinar de qué manera la 

inteligencia emocional se relaciona con el desempeño laboral de los 

colaboradores de NSP Courier Tarapoto, el tipo de investigación fue de diseño 

no experimental, correlacional y con corte transversal. 

La muestra estuvo constituida por 60 colaboradores de la empresa “NSP” courier 

de Tarapoto. Los instrumentos utilizados fueron la escala de Wong and Law 

Emotional Inteligence y el cuestionario Desempeño Laboral, éste fue creado y 

validado por Boada.  

En cuanto a los resultados concluimos que existen evidencias suficientes para 

aceptar la hipótesis principal de nuestra investigación, identificando la existencia 

de relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral, observando un 

coeficiente de correlación de .750 entre la variable inteligencia emocional y 

desempeño laboral, indicando una correlación alta, con un valor de significancia 

de .000. 

Palabras claves: Inteligencia emocional. Desempeño laboral y colaboradores. 
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ABSTRACT 

The present study aimed to identify how emotional intelligence is related to the work 

performance of NSP courier Tarapoto collaborators. The type of research was of a 

non-experimental, correlational and cross-sectional design. 

The sample consisted of 60 collaborators from the “NSP” courier company from 

Tarapoto. The instruments used were the Wong and Law Emotional Intelligence 

scale and the Labor Performance questionnaire, which was created and validated 

by Boada. 

Regarding the results, we conclude that there is sufficient evidence to accept the 

main hypothesis of our research, identifying the existence of a relationship between 

emotional intelligence and job performance, observing a correlation coefficient of 

.750 between the variable emotional intelligence and job performance, indicating a 

high correlation, with a significance value of .000. 

 

Keywords: Emotional intelligence. Work performance and collaborators. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En pleno siglo veintiuno el impacto producido por el coronavirus ha dejado 

daños no solo a nivel social, el sector económico se ha visto fuertemente 

afectado, esto lo resalto la Organización Internacional de Trabajo (OIT, 2020) 

no solo por las condiciones laborales, la reducción de ingresos y más aún los 

problemas en la salud física. Esto nos recuerda lo vulnerables que podemos 

ser como seres humanos, puesto que el Centro para el Control la Prevención 

de Enfermedades (2021) manifiesta que nos encontrando en una situación 

que aumenta los niveles de estrés como alteraciones emocionales por el 

mismo aislamiento. 

Por ello, las organizaciones tienen la función de brindar respuestas e 

implementar medidas que resguarden la integridad del colaborador para que 

pueda seguir ejerciendo sus funciones orientadas al bienestar de la 

organización. Sin embargo, muchas personas que dirigen estas 

organizaciones desconocen aspectos como la inteligencia emocional y otras 

cualidades y capacidades, las cuales contrastarán la diferencia existente 

entre personas con alto desempeño, con aquellos con empeño en nivel 

inferior o promedio.  

Gómez (2016) revela que el 30% de trabajadores de la Unión Europea 

atraviesan por Estrés laboral, lo cual demostraba la recurrencia del estrés 

como problemática en el contexto laboral. Esto se debe a que los accidentes 

y enfermedades laborales suelen episodios de depresión, periodos de 

insomnio, tristeza, ansiedad, dolores de cabeza, problemas cardiacos e 

incluso la disfunción sexual (Larico, 2017). Asimismo, Ramírez (2019) 

expresa que en el Perú el bajo rendimiento laboral se da a causa que gran 

parte de los colaboradores no poseen un control de sus emociones y no 

saben sobrellevar el estrés, lo que ocasiona un bajo rendimiento en sus 

labores, así como menor productividad se encontró en un estudio que se 

realizado en el Ministerio de Trabajo y Promoción de Empleo (2017) en donde 

se menciona que una alimentación poco adecuada llega a reducir hasta un 

20% el grado de productividad. Repercutiendo en el aumento de la obesidad 
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y sedentarismo en trabajadores, produciendo de esta manera falta de 

atención, mayor cansancio y somnolencia. 

Por otra parte, el Banco de Desarrollo de América Latina (2019), en cuando 

a la productividad laboral, que el Perú solo cuenta con una representación 

del 17% de productividad en EE.UU, debido esto a la informalidad y el gran 

nivel de concentración de trabajo. Ante estas cifras tan bajas, es fundamental 

que las organizaciones realicen evaluaciones de desempeño y rendimiento 

de los colaboradores con el propósito de tener conocimiento sobre aquellos 

factores que deberán de ser más potenciados. 

El potenciar las habilidades emocionales, les brinda a las personas 

herramientas que mejoren su desempeño, por que facilitarán la creatividad, 

las relaciones interpersonales, la seguridad, la motivación y por consecuencia 

se obtendrá mayor opción de éxito (Goleman, 1996). En el entorno 

organizacional se piensa erróneamente que las personas con conocimientos 

técnicos son quienes logran los éxitos laborales; por estas razones se deja 

de lado al ser humano como persona, sin tener en cuenta que son sistemas 

compuestos por un sin número de emociones. 

Debido al grado de importancia que poseen las emociones y la influencia de 

éstas en el desempeño laboral y la vida cotidiana surge el siguiente 

planteamiento del problema general: ¿Cuál es la relación entre inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los colaboradores de NSP Courier de 

Tarapoto, 2020? 

En consecuencia, como problemas específicos, se tiene: ¿Cuál es la relación 

entre inteligencia emocional y las dimensiones de la variable desempeño 

laboral?   

Esta investigación se justifica, por generar mediante los resultados 

encontrados explicar conductas importantes propuestas por los diversos 

fundamentos teóricos, también servirán para seguir relacionando las 

variables y predecir consecuencias probables, con tal de proponer 

alternativas de mejora en base al desempeño laboral que estos presenten y 

por tanto se espera una mejora en la productividad. 

En lo referente al aporte práctica, se dará a conocer la influencia positiva 

como negativa de la inteligencia emocional en el desempeño laboral de los 

de NSP Courier. Lo investigado permitirá la promoción del desarrollo de 
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programas asociados al manejo de emociones, con el fin de velar por la salud 

mental de los colaboradores, además de contribuir con futuras investigaciones 

con la finalidad de generar mayor número de fuentes de información, el cual 

permitirán ampliar el conocimiento en cuanto al campo de acción que 

emprende la psicología organizacional. 

En cuanto a lo teórico su fin, es aportar aspectos teóricos enriquecedores 

para las futuras investigaciones. Por otra parte, en función a lo metodológico, 

servirá como referencia contrastadora para diversas metodologías que exijan 

una indagación más profunda. En definitiva, se asume con responsabilidad 

a comprometerse con la recolección de datos para el cumplimiento 

satisfactorio de nuestra investigación y, por ende, a la actualización continua 

e informativa que está problemática aqueja. 

Por lo tanto, en relación con lo planteado el objetivo general tiene como fin 

determinar la relación entre inteligencia emocional y desempeño laboral de 

los               colaboradores de NSP Courier de Tarapoto, 2021. Desencadenando así, 

el siguiente objetivo específico: Identificar la relación entre inteligencia 

emocional y las dimensiones de la variable desempeño laboral. Dentro de la 

investigación tenemos como hipótesis general: Existe relación entre 

inteligencia emocional y desempeño laboral de los colaboradores de NSP 

Courier de Tarapoto, 2021. En hipótesis específicas: Existe relación entre 

inteligencia emocional las dimensiones de la variable desempeño laboral. 
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II. MARCO TEÓRICO  

De acuerdo con lo investigado por medio de estudios, encontramos a nivel 

internacional: Perafán (2018) realizó un estudio orientado a estudiar como influye 

la inteligencia emocional en el desempeño comercial en trabajadores del Banco 

Davivienda en Colombia, mediante un diseño explicativo con encuestas como 

medio de recolección con lo cual había concluido que la alteración de las emociones 

impacta en el resultado de los colaboradores. 

Asimismo, Román (2015) investigo la asociación de inteligencia emocional y 

desempeño laboral en el contexto de Ecuador, para ello, usó como muestra a los 

colaboradores de Recursos Humanos en la Empresa Textil Vicunha, donde se 

expresaba que las variables demuestran relación entre sí.  

Del mismo modo, Aldosiry et al. (2016) desarrollaron la investigación para 

determinar la relación entre inteligencia emocional y productividad, para ello 

emplearon a 300 trabajadores vendedores de automóviles en Kuwait, con lo que 

concluyeron que entre las variables existe una correlación. 

Carmona y Vargas (2015) en el contexto mexicano realizaron una 

investigación acerca de la asociación entre inteligencia emocional y 

desempeño laboral, mediante una revisión empírica, mientras que sus 

resultados indicaron entre las relaciones se presentaba una asociación de 

forma directa. 

A nivel nacional: Obregón (2017) realizó un estudio en el contexto de 

Huancayo para estudiar asociación de desempeño laboral e inteligencia 

emocional, para ello, empleo a 180 docentes de la Universidad Peruana los 

Andes, con un diseño descriptivo e instrumentos de recolección, usó la 

estadística descriptiva diferencial con lo cual concluyo que ambas variables 

se asocian. 

También, Canaza, Larriviere y Ramirez (2016) realizaron una investigación 

acerca de la asociación del desempeño laboral e inteligencia emocional, con 

un enfoque cuantitativo y diseño descriptivo e instrumentos para la 

recolección de datos, por lo que concluyeron que no existía asociación entre 

I.E y desempeño laboral. 
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Por otra parte, Apaza (2017) realizo un estudio sobre asociación de 

inteligencia emocional y desempeño laboral en un diseño descriptivo 

correlacional empleando el instrumento ECI y mediante la Rho Spearman 

concluyo que existía relación entre el desempeño laboral y IE. 

Farfán y Condor (2019) realizaron un estudio sobre IE y desempeño laboral, 

para lo cual emplearon 30 participantes en un diseño explicativo, con 2 

instrumentos para la recolección de datos, concluyeron que existe influencia 

moderada de la inteligencia emocional en el desempeño laboral en 

trabajadores de Cinemark Mall Aventura Plaza Trujillo. 

Del mismo modo, Torres (2017) realizó un estudio para determinar cómo se 

relaciona la IE con el desempeño laboral, para lo cual empleo a trabajadores 

de la Banca Múltiple de Chiclayo, mediante un diseño explicativo descriptivo, 

empleó a 291 participantes y 2 instrumentos con los cuales llego a concluir 

que existía una relación directa entre inteligencia emocional y desempeño 

laboral. 

Alcántara (2017) realizó un estudia sobre asociación entre inteligencia 

emocional y el desempeño laboral, donde empleo a 264 trabajadores de la 

municipalidad distrital de Ate, con un diseño correlacional comprobó una 

asociación entre las variables 

A nivel local: Herrera (2017) realizó un estudio sobre se relacionan entre 

inteligencia emocional y desempeño laboral, con 152 participantes, 

trabajadores de la municipalidad de San Martín, con un diseño correlacional 

con el cual concluyó una relación directa entre inteligencia emocional y 

desempeño laboral. 

Del mismo modo, Silva y Pérez (2016) realizaron un estudio entre la 

inteligencia emocional y el desempeño laboral, trabajando con 22 

participantes y un diseño correlacional concluyeron que existía relación 

directa entre inteligencia emocional y desempeño laboral. 

Por otra parte, como bases teóricas tenemos que la inteligencia emocional 

posee distintas definiciones, dentro de las cuales Pegoraro (2009) planteó 

que el análisis de la inteligencia en el contexto organizacional es muy 

imprescindible, esto se debe a las exigencias actuales que solicitan no solo 
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la capacidad intelectual teórica, sino que la diversidad de la inteligencia como 

para poder resolver conflictos o situaciones cotidianas es muy fundamental 

en la demanda de las organizaciones. En cuanto a Stenberg (2000) proponía 

que existe distintas inteligencias, las cuales se complementan para ejercer 

la capacidad de aprendizaje y razonamiento. 

Mientras que Goleman (1996) menciona que la inteligencia emocional era 

definida como el potencial psicológico con el cual la persona era capaz de 

dar respuesta o solución a los conflictos. Por este motivo, en la última década 

la inteligencia emocional se ha llegado a convertir en un punto muy 

importante y fundamental en distintitos ámbitos, tales como el sector 

educativo, administrativo, de salud y otros. 

Este término de inteligencia emocional es postulado por Goleman en su 

teoría que plantea la existencia de una diversidad de inteligencias las cuales 

están orientadas a distintos aspectos del ser humano, como la capacidad 

intelectual para poder interactuar con la sociedad, la capacidad de reconocer 

las emociones de uno mismo y el apego o distanciamiento que se tiene con 

las normas (Fragoso, 2015). 

Por otra parte, Araujo y Guerra (2007) precisan que este término inteligencia 

emocional está orientado al reconocimiento de las emociones propias y de 

los demás con el fin de poder interactuar adecuadamente en el entorno. 

Mientras que entre los modelos teóricos se encuentra el modelo de 

habilidades que Mayer y Salover (1997) indicaban que el que existen 4 

fases con las cuales se manifiestan las emociones, teniendo que en la 

primera fase se busca la apertura a la experiencia de las emociones, en la 

segunda fase por otra parte, se centra en el reconocimiento de las mismas, 

debido a ello, la tercera fase está orientada a la reflexión de las emociones 

personales para en la cuarta fase reflexionar las emociones de los demás. 

También se encontró el modelo de la inteligencia emocional BarOn 

propuesto por Baron, Brown y Kirkaldy (2000) aquí reconoce el modelo de 

inteligencia emocional identifica que esta presenta competencias con las 

cuales el ser humano puede desenvolverse en el contexto, teniendo que la 

competencia intrapersonal se centraba en un aspecto interno de la persona, 

la competencia interpersonal está orientada a la comprensión de las 



7  

personas con las que se interactúa, evidenciándose la empatía como un 

elemento del mismo, por otra parte, la competencia de manejo de emociones 

tenía que ver con al capacidad de tolerancia que tiene la persona, la 

capacidad de control de impulsos por otra parte, se refería a la capacidad de 

control que tiene de sí mismo la persona; la capacidad de control de ánimo 

tiene que ver con la evaluación de la realidad que plantea el sujeto, mientras 

que la última capacidad se refiere a la capacidad de adaptarse. 

En cuanto al Modelo de competencias emocionales planteado por 

Goleman (1998), plantea este modelo en base a términos de la teoría del 

desarrollo, proponiendo así una teoría de desempeño que se aplica 

directamente en el ámbito organizacional, esta se caracterizaba en la 

integridad que se relacionaba al compromiso, la adaptabilidad para poder 

innovarse, la motivación para seguir en la búsqueda del logro, la empatía 

para un dialogo eficaz y la orientación al servicio que significaba que la 

persona era capaz de comprender y dar una respuesta. Asimismo, se 

planteaba establecer vínculos dentro de los colaboradores y generar una 

capacidad de manejo de conflicto durante la interacción (Hernández, 2008). 

Por otra parte, Wong y Law (2000) proponen un modelo de inteligencia 

emocional mediante una escala de inteligencia emocional para poder 

identificar la valoración y expresión de las emociones, encontrando dentro 

de las capacidades la regulación de las emociones. 

De ésta manera las personas desarrollan las capacidades emocionales de 

forma positiva con el fin de poder alcanzar un desempeño personal y laboral 

(Mayer, Caruso y Salovey, 2000). 

Por otro lado, está la variable Desempeño laboral, Chiavenato (2002) 

explicaba que este término se refiere a la estrategia que se plantea una 

empresa u organización para lograr sus metas propuestas. 

De igual manera, Benavides (2002) manifestaba que el sujeto requiere ir 

mejorando sus competencias personales a fin de tener una mejora en su 

desempeño laboral. Del mismo modo, Pérez (2009) indicó que las 

competencias que posee el colaborador son de gran contribución para la 

organización es por ello, que estas alientan y refuerzan el desempeño del 
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colaborador. 

En cuanto, a la Importancia del desempeño laboral Work (2012) en su blog 

virtual planteo que esta se orienta a que los trabajadores cumplan y 

comprendan los lineamientos, procedimientos, políticas y deberes dentro de 

la organización, por ello, cada elemento se estudia con el fin de mantener o 

aumentar el desempeño del trabajador. 

Por otra parte, las dimensiones del desempeño laboral se refieren a la 

calidad de servicio que percibe el cliente además de la calidad con la cual 

estos emiten su labor (Cornejo, 2012). Por otra parte, Abadí (2004) refería 

que la calidad es toda acción o servicio que es percibido como muy 

destacable, reconociendo el dominio del colaborador. Asimismo, se 

encuentra la productividad, donde Vanegas (2001) proponía que esto estaba 

dirigido a la cantidad de trabajo o servicio es capaz de brindare el 

colaborador para generar una retribución económica en la empresa. 

Benavides (2004) en cambio habla sobre la toma de decisiones dentro de la 

empresa, donde se plantea que esta capacidad requiere de la eficacia y 

efectividad del trabajador o colaborador. Por ello, Rodríguez (2014) afirmaba 

que en el proceso organizacional se busca generar grupos dentro de la 

organización para dar respuesta a los problemas. 

Mientras que Martínez et al., (2012) referían que la eficacia y efectividad que 

presenta el colaborador es reconocido como productividad, en la cual el 

sujeto genera un aporte o beneficio a la empresa como un buen común. 

Por otra parte, Boada (2018) propone las siguientes dimensiones para el 

desempeño laboral: 

a) Proactividad, donde el sujeto presenta actitudes innovadoras para mejorar 

su   desempeño en las actividades y la agilización del proceso de sus labores  

b) La capacidad de servicio por su parte, son un pilar fundamental y están 

orientados a la capacidad de adaptabilidad y empatía para tener una 

comprensión de las necesidades del cliente  

c) Conocimiento, se orientan a la adquisición de información teórica como las 
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normas, políticas e historia de la organización para que se pueda lograr una 

integración eficaz y se posea las competencias necesarias  

d) Diligencia, en cambio, está orientada a la capacidad de mantener alerta ante 

situaciones laborales. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de estudio: 

Será una investigación de tipo básica, manifiesta que este tipo de 

investigación tiene como finalidad el ocuparse del objeto de estudio y 

no considera su inmediata aplicación, sin embargo, se tiene en cuenta 

que, a partir de los hallazgos resultados, se pueden generar productos 

nuevos, así como avances científicos (Ato, López y Benavente, 2013). 

 Diseño de investigación: 

 
La investigación tiene un diseño no experimental, correlacional y con 

corte transversal, hace referencia a que este diseño, se trata de medir 

el nivel de relación que puede existir entre 2 variables, ya sea positiva 

o negativa, sin intención de manipular de manera deliberada de las 

variables (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

 

3.2. Variables y Operacionalización  

Variable 1: Inteligencia emocional             

Variable 2: Desempeño laboral 

Nota: la definición operacional se encuentra en los anexos. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población: Trabajadores de Tarapoto 

• Criterios de inclusión 

Personas que vivan en Tarapoto 

Personas que trabajen 

Que sean mayores de 18 años 

• Criterios de exclusión 

Personas que no quieran participar 

Personas que no vivan en Tarapoto 
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Muestra: Fueron 60 trabajadores de la organización NSP Courier de 

Tarapoto 

Muestreo: el muestreo empleado fue el no probabilístico. Este 

muestreo consiste en la aplicación de instrumentos a personas 

quienes tengan la intención de participar (Arias-Gómez, Villasís-

Keever y Miranda, 2016). 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó la técnica de encuesta, debido a que esta técnica se emplea 

para obtener datos de forma sistemática y puede ser administrada de 

forma directa o indirecta (Zapata, 2006). Mientras que los instrumentos 

empleados, fueron el instrumento WLEIS (Wong and Law Emotional 

Inteligence Escale) creado por Wong y Law en el 2002, y adaptado por 

Aldave (2019) en el contexto trujillano, describiendo al instrumento con 

una estructura de 4 factores y 16 reactivos, además de un sistema de 

calificación desde el 1 hasta el 7 con categorías de completamente en 

desacuerdo hasta completamente de acuerdo, realizando además el 

análisis de sus propiedades donde con 10 expertos generó una validez 

por V de Aiken con valores de .80 a .90, además de cargas factoriales 

mayores al .30 y una confiabilidad por alfa entre .65 a .76. Por otra 

parte, el segundo instrumento empleado fue el cuestionario 

Desempeño Laboral, esté fue creado y validado por Boada (2019) en 

el contexto limeño con las dimensiones proactividad, capacidad de 

servicio, conocimientos y diligencia en el trabajo, con 11 reactivos de 

tipo Likert y un sistema de calificación de 1 a 5 con categorías entre 

totalmente de acuerdo hasta totalmente en desacuerdo, mientras que 

sus propiedades psicométricas indicaban una validez de contenido 

mayor al .80, un índice de ajuste de bondad con un GFI y CFI superior 

al .90, además de una confiabilidad que supera el .88.  

Validez: Se utilizó el juicio de expertos con un total de 5 jueces para el 

análisis de los dos instrumentos, teniendo como resultados que ambos 

instrumentos cuenta con valores altos, entre .80 a 1, ubicándoles en un 

nivel de validez y concordancia excelente. 
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Confiabilidad: Para medir la consistencia interna de los instrumentos, 

se hizo uso de alfa de cronbach en el cual, en el primer instrumento de 

Desempeño Laboral, se obtuvo un puntaje de 0.769, indicando que el 

instrumento consta de un nivel aceptable, y en instrumento de 

Inteligencia Emocional, se obtuvo un puntaje de 0.822, indicando que 

la confiabilidad se encuentra en un nivel alto. 

 

3.5. Procedimiento  

Se realizó la solicitud de la carta de presentación a la escuela de 

psicología, también solicitamos la colaboración voluntaria de los 

trabajadores de la organización, posterior a ello, se analizó y elaboró la 

base de datos donde se determinaron los resultados para dar respuesta 

a los objetivos que fueron trazados  

 

3.6. Método de análisis de datos 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, por lo que se utilizó 

software como el SPSS y el Excel, siendo estos empleados para el 

procesamiento de datos, llegando así a interpretar los resultados y 

corroborar las hipótesis planteadas. Mientras que los procesos 

estadísticos empleados fueron la prueba de normalidad de 

Kolmogórov-Smirnov por la cantidad de la muestra utilizada, donde 

posterior a ello se realizó el análisis correlacional de las variables. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Se consideró el cuidado de la información brindaba, esto mediante el 

uso de un consentimiento informado para la explicación del alcance del 

estudio, además de ello se empleó el programa Turniting para 

demostrar la cantidad de similitud del estudio, así mismo se usó el 

formato apa para la validez de los argumentos empleados. 
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IV. RESULTADOS  

Tabla 1 
 
 Prueba de normalidad de Kolmogorov – Smirnov 

   gl Sig. 

Kolmogoro

v-Smirnova 

Inteligencia 

Emocional 

,261 60 ,000 

Desempeño Laboral ,302 60 ,000 

Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 

  

En la tabla 1 se analizó mediante la prueba de normalidad de Kolmogorov 

- Smirnov, donde se observa un valor de significancia menor a .000 en 

ambas variables, indicando que la distribución no es normal sugiriendo la 

aplicación del estadístico correlacional de Spearman. 
 
 

Tabla 2 
 
Correlación de las variables inteligencia emocional y desempeño laboral 
 
 Int. Emocional  Des. 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 ,750** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,750** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 

 
En la tabla 2 se observa un coeficiente de correlación de .750 entre las 

ambas variables, indicando una correlación alta, con un valor de 

significancia de .000, por lo cual se afirma la hipótesis. 
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Tabla 3 
 
Correlación de la variable Inteligencia emocional y la dimensión de 
proactividad  
 
 Int. Emocional Proactividad 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 ,767** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Proactividad  Coeficiente de 

correlación  

,767** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 

 

En la tabla 3 se observa un coeficiente de correlación de .767 entre la 

variable IE y la dimensión de proactividad, indicando una correlación alta, 

con un valor de significancia de .000, por lo cual se afirma la hipótesis. 

 
Tabla 4 
 
Correlación de la variable Inteligencia emocional y la dimensión de 
capacidad de servicio. 
 
 Int. 

Emocional 

Capacidad 

de servicio 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 ,837** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Capacidad de 

servicio  

Coeficiente de 

correlación  

,837** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 
 

En la tabla 4 se observa un coeficiente de correlación de .837 entre la 

variable IE y la dimensión de capacidad de servicio, indicando una 

correlación alta, con un valor de significancia de .000, por lo cual se 

afirma la hipótesis. 
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Tabla 5 
 
Correlación de la variable Inteligencia emocional y la dimensión de 
conocimientos 

 
 Int. 

Emocional 

Conocimient

os 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional  

Coeficiente de 

correlación  

1,000 ,806** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Conocimiento

s  

Coeficiente de 

correlación  

,806** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 

 

En la tabla 5 se observa un coeficiente de correlación de .806 entre la 

variable IE y la dimensión de proactividad, indicando una correlación alta, 

con un valor de significancia de .000, por lo cual se afirma la hipótesis. 
 
 
Tabla 6 

Correlación de la variable Inteligencia emocional y la dimensión de 

diligencia en el trabajo 

 
 Int. Emocional Diligencia 

en el trabajo 

Rho de 

Spearman 

Inteligencia 

emocional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,783** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Diligencia en el 

trabajo  

Coeficiente de 

correlación 

,783** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
Fuente: Elaboración según la aplicación de los instrumentos. 
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En la tabla 6 observa un coeficiente de correlación de .783 entre la variable 

IE y la dimensión de proactividad, indicando una correlación alta, con un 

valor de significancia de .000, por lo cual se afirma la hipótesis. 
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V. DISCUSIÓN  

Basado en el objetivo principal: determinar la relación entre la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los colaboradores de NSP Courier de 

Tarapoto en 2021. El resultado confirma que hay evidencia suficiente para 

aceptar la hipótesis principal, y se determina que existe relación entre 

ambas variables. El coeficiente de correlación entre las variables es de 

0,750, lo que revela una alta correlación, con un valor de significancia de 

0.000, confirma la hipótesis, la cual es consistente con la investigación de 

Apaza (2017), quien estudió la relación entre ambas variables, concluyó 

que existe una relación considerable entre desempeño laboral y 

desempeño laboral del empleado. inteligencia emocional De igual manera, 

Herrera (2017) en su investigación concluyó que existe una relación directa 

entre las variables en estudio, Sin embargo, Canaza, Larriviere y Ramirez 

(2016) concluyeron en su investigación que no existe correlación entre la 

IE y el desempeño laboral de los empleados de una empresa privada en 

Trujillo. Esta diferencia puede deberse a las diferentes características de 

las muestras de estudio, como el nivel educativo, el rango de edad y el nivel 

socioeconómico. Esto concuerda con el investigador Paul A. (2015), quien 

afirmó que la relación entre estas variables se ve afectada por las 

características sociodemográficas de los empleados. 

Respecto al primer objetivo específico: determinar la relación entre la IE y 

la proactividad, se observa que el coeficiente de correlación es de 0,767, 

mostrando que existe una alta correlación, el valor de significancia es 0.000, 

y se confirma la hipótesis nula. La conclusión es que, si existe una relación 

significativa entre la inteligencia emocional y la proactividad de los 

empleados de dicha empresa, en este sentido Torres (2017) menciona que 

existe una gran importancia en la inteligencia emocional ya que influyen en 

la proactividad de los trabajadores, pues al realizar sus actividades, lo harán 

de manera inteligente, generando mejor productividad, y les permitirán 

alcanzar los objetivos planteados. Por ello, también coincidimos con la 

investigación de Fleischhacker (2017), quien determinó que la inteligencia 

emocional y la proactividad están significativamente relacionadas, y 

concluyó que es fundamental para el desarrollo personal del colaborador 
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porque tendrá la capacidad de integrarse adecuadamente en su grupo de 

trabajo, tener la capacidad de interactuar y tomar la iniciativa, Lo más 

importante es que se puede desarrollar de manera positiva en los campos 

profesionales dentro y fuera de la empresa, lo que es contrario a la teoría 

de Bateman y Crant (1975), que mencionó que tomar la iniciativa significa 

generar cambios, no solo predecir cambios. Según estos autores, ser 

proactivo incluye no solo ser flexible y adaptable a un futuro incierto, sino 

también mejorar activamente el negocio. 

Respecto al segundo objetivo específico: señalar la relación entre IE y la 

capacidad de servicio de los empleados de NSP Courier de Tarapoto en 

2021, los resultados revelaron evidencia suficiente para rechazar la 

hipótesis nula teniendo una correlación de .837 entre la variable inteligencia 

emocional y dimensión de capacidad de servicio, indicando una correlación 

alta, con un valor de significancia de 0.000. afirmando la hipótesis; esto 

afirma que los trabajadores tienen una buena inteligencia emocional al 

momento de brindar el servicio a clientes. Por ende, coincide con el estudio 

realizado por silva y Pérez (2016) entre la relación de la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral, concluyendo que la formación de la IE, 

dentro de las organizaciones, direccionará de manera segura a mejoras 

determinantes en la calidad de trabajo y servicio. En este sentido Boada 

(2018) menciona que al entender las emociones de los demás 

determinaremos la clave para una comunicación más asertiva con los 

clientes de esta manera podremos gestionar expectativas y necesidades 

de estos mismos. 

Como tercer objetivo: establecer la relación entre inteligencia emocional y 

conocimientos de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2021, 

donde se observa un coeficiente de correlación de .806 entre la variable IE 

y la dimensión conocimientos , indicando una alta correlación, teniendo un 

valor de significancia de .000, por lo cual los resultados revelan suficiente 

evidencias para rechazar la hipótesis nula, concluyendo que existe relación 

significativa entre IE y el conocimiento; en consecuencia la teoría tenemos 

a la Abadí (2004) la cual determina que el conocimiento es la adquisición 

de información teórica, tales como las normas políticas e historia de la 
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organización, para así lograr una integración eficiente con las competencias 

necesarias, de esta manera llegamos a la conclusión de que los 

colaboradores de NSP courrier son más eficientes y competentes ya que 

cuentan con conocimientos de su trabajo e inteligencia emocional siendo 

esto un detonante para un mejor desempeño organizacional.  

En cuanto al cuarto objetivo: describir la relación entre inteligencia 

emocional y diligencia en el trabajo, dónde se observa un coeficiente de 

correlación de .783 entre ambas variables, indicando una correlación alta, 

con un valor de significancia de .000, por lo cual afirmamos la hipótesis. 

determinando que existe relación significativa entre IE y diligencia en el 

trabajo aportado por los trabajadores de dicha empresa, en este sentido 

podemos decir que, la inteligencia emocional predomina en la diligencia de 

trabajo de los colaboradores teniendo cuidado y exactitud al ejecutar las 

tareas que se les encomienda realizar, buscando siempre los mejores 

resultados en la empresa. 

Finalmente, por lo expuesto se puede afirmar que la IE con la que cuentan 

los trabajadores de dicha empresa tiene un alto grado de relación con 

respecto al desempeño laboral en dicha institución, es decir determina el 

desempeño laboral de los trabajadores por los índices aceptables de 

inteligencia emocional que intervienen al momento de realizar sus 

actividades dentro y fuera de la empresa. Lo cual contribuye al logro de 

metas de la empresa mostrando el valor del ser humano para el progreso 

de la sociedad. 
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VI. CONCLUSIONES  

PRIMERO: La Inteligencia emocional y desempeño laboral se relacionan 

en los colaboradores de NSP Courier Tarapoto, es decir, a mayor 

inteligencia emocional, mayor será el desempeño laboral.  

SEGUNDO: Existe una relación directa entre La Inteligencia emocional y 

proactividad de los colaboradores de NSP Courier Tarapoto, deduciendo 

que a mayor inteligencia emocional mayor será su capacidad de 

proactividad dentro de su organización. 

TERCERO: Se encontró relación directa y significativa entre inteligencia 

emocional y capacidad de servicio en los trabajadores de NSP Courier 

Tarapoto, llegando a la conclusión de que, a mayor inteligencia emocional, 

mayor será su capacidad de servicio dentro de su organización. 

CUARTO: Se encontró que existe una relación directa, significativa entre 

inteligencia emocional y conocimientos en los trabajadores de NSP Courier 

Tarapoto, donde podemos concluir que, a mayor inteligencia emocional, 

mayores serán los conocimientos que éstos tengan. 

QUINTO: Existe una relación directa y significativa entre inteligencia 

emocional y diligencia en el trabajo de los colaboradores de NSP Courier 

Tarapoto, donde podemos encontrar que, a mayor IE, mayor será la 

diligencia en el trabajo, ayudando al cuidado y exactitud al momento de 

ejecutar una cosa o un hecho. 
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VII. RECOMENDACIONES  

PRIMERO: Se recomienda a NSP courier, considerar la inteligencia 

emocional como un factor relevante y determinante para un buen 

desempeño laboral de sus colaboradores. 

SEGUNDO: Se sugiere a recursos humanos evaluar constantemente los 

niveles de inteligencia emocional de los colaboradores, para realizar las 

intervenciones pertinentes, logrando un mayor desempeño laboral y 

mejores resultados como empresa. De igual manera recomendamos a 

futuros interesados con la investigación, profundizar el tema en mención, 

teniendo en cuenta las dimensiones de desempeño laboral, tales como, 

proactividad, capacidad de servicio, conocimientos y diligencia en el 

trabajo, así determinaremos la relevancia y significativo aporte que nos 

ofrecen las dimensiones mencionadas a sus empleados y a dicha 

organización. 

TERCERO: Se sugiere que futuros investigadores utilicen los resultados de 

esta investigación como fuente de referencia entre las variables de IE y su 

relación con el desempeño laboral. 

CUARTO: Se recomienda a NSP courier implementar actividades de 

integración y desarrollo personal para sus colaboradores tales como, 

talleres y capacitaciones de inteligencia emocional, manejo de sus 

emociones, el trabajo bajo presión, el liderazgo, etc. buscando capacitar, 

entrenar y adiestrar sus habilidades, en búsqueda de un equilibrio 

emocional y con esto un mejor desempeño laboral. 
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ANEXO 1: Matriz de consistencia 

Título: Inteligencia emocional y desempeño laboral de los colaboradores de NSP Courier, Tarapoto, 2020. 

 

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e Instrumentos 

Problema general 

¿Cómo se relaciona la inteligencia emocional y el desempeño laboral de 

los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020? Problemas 

específicos: 

¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y la proactividad de 

los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020? 

¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y la capacidad de 

servicio de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020? 

¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y conocimientos de 

los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020? 

¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y la diligencia en el 

trabajo de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la inteligencia emocional y el desempeño 

laboral de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020 

Objetivos específicos 

Identificar la relación entre inteligencia emocional y proactividad de los 

colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020. 

Señalar la relación entre inteligencia emocional y capacidad de 

servicio de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020. 

Establecer la relación entre inteligencia emocional y conocimientos de 

los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020. 

Describir la relación entre inteligencia emocional y diligencia en el 

trabajo de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 2020. 

Hipótesis general 

Existe relación entre inteligencia emocional y desempeño 

laboral de los colaboradores de NSP courier de Tarapoto, 

2020. 

Técnica 

Cuestionario, Encuesta 

Instrumentos 

La escala de Inteligencia Emocional de 

WONG Y LAW (WLEIS) adaptadaor 

Aldave (2019). 

 
Cuestionario de desempeño laboral la cual 

se creó y validó por Boada (2018). 

Tipo y diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo Básica 

Diseño 
 

 
O1 

Población 50 personas Muestra 

100% de la población 
Variables Dimensiones  

 

Inteligencia emocional 
Valoración y expresión de las 

propias emociones 

Valoración y 

M r 
  reconocimiento de las  

  emociones en otros  

  
O2 

  Regulación de las  

  propias emociones  

    Uso de la emoción para  

    facilitar el desempeño  

    

Desempeño laboral 

Proactividad  

Capacidad de servicio 

Conocimientos 

    Diligencia en el  

    Trabajo  

     



 

ANEXO 2: Matriz de operacionalización de variables 
 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Inteligencia Emocional 
Cooper y Sawaf (2007) hacen referencia a 

la inteligencia emocional como    aquella    

capacidad para    sentir,    entender    y 

aplicar de manera eficaz el poder y 

también la agudeza de las emociones, estas 

como fuente de energía humana como 

conexión, influencia e información. 

Se medirá mediante el instrumento de 

inteligencia emocional de Aldave (2019). 

Valoración y expresión de las emociones 

propias. 

Valoración y reconocimiento de las 

emociones en otros. 
Regulación de las propias emociones. 

Uso de la emoción para facilitar el 

Desempeño. 

Cuantitativa - Ordinal 

Desempeño Laboral 
Chiavenato (2002) 

menciona  al desempeño laboral

 como aquel 

Se medirá mediante el instrumento de 

desempeño laboral de Boada (2018). 

Proactividad. Capacidad de servicio. 

Conocimientos. 

Diligencia en el trabajo. 

 

 comportamiento que posee    

 el trabajador en cuanto a la    

 búsqueda de aquellos    

 objetivos que se han fijado    

 como organización, de igual    

 manera constituye la    

 estrategia de manera tiene el    

 objetivo individual de lograr    

 los objetivos    
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ANEXO 3: Instrumentos.  
 

EVALUACIÓN DE INTELIGENCIA EMOCIONAL Y 

DESEMPEÑO LABORAL  

 

 

Estimado colaborador, la presente evaluación tiene como fin valorar la 

inteligencia emocional y el desempeño, gracias a su colaboración, podremos 

identificar posibles necesidades de formación y asistencia para su desarrollo 

personal y profesional, así como asegurar el futuro buen desempeño del puesto, 

Una vez reciba la instrucción de dar inicio, se solicita pueda responder todas las 

preguntas a continuación de la manera más sincera posible. 

 

Tiempo disponible: de 15 a 20 minutos. 

 

 

 

 

 

 

                         ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÒN! 
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Escala de Inteligencia Emocional 

 

Datos del colaborador 

Nombre y apellidos: 

Puesto:                                        

Edad:                            Fecha 
 

INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará algunas afirmaciones sobre sus emociones    y  

sentimientos. Lea atentamente cada frase y señale con una “x” su grado de acuerdo con cada 

una de las afirmaciones. 

No hay respuestas correctas o incorrectas, ni buenas o malas. 

 No emplee mucho tiempo en cada respuesta. 

 

1 = Completamente en desacuerdo. 

2 = En desacuerdo. 

3 = Parcialmente en desacuerdo.  

4 = Indeciso. 

5 = Parcialmente de acuerdo. 

6 = De acuerdo.  

7 = Completamente de acuerdo. 
 

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos 
sentimientos u otros. 

1 2 3 4 5 6 7 

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. 1 2 3 4 5 6 7 

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. 1 2 3 4 5 6 7 

4 Siempre sé si estoy o no estoy contento. 1 2 3 4 5 6 7 

5 Siempre reconozco las emociones de mis amigos por la 
manera en que se comportan. 

1 2 3 4 5 6 7 

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. 1 2 3 4 5 6 7 

7 Soy sensible a los sentimientos y emociones de los demás. 1 2 3 4 5 6 7 

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi 
alrededor. 

1 2 3 4 5 6 7 

9 Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo 
mejor que puedo para alcanzarlos. 

1 2 3 4 5 6 7 

10 Siempre me digo a mí mismo/a que soy una persona 
competente. 

1 2 3 4 5 6 7 

11 Me resulta fácil motivarme a mí mismo/a para hacer las cosas. 1 2 3 4 5 6 7 

12 Siempre me animo a mí mismo/a intentar hacer las cosas lo 
mejor que puedo. 

1 2 3 4 5 6 7 

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las 
dificultades razonadamente. 

1 2 3 4 5 6 7 

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. 1 2 3 4 5 6 7 

15 Siempre puedo calmarme con rapidez cuando estoy muy 
enfadado. 

1 2 3 4 5 6 7 

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. 1 2 3 4 5 6 7 

 



33  

 

                                Cuestionario para la evaluación de desempeño laboral  

 

Datos del colaborador 

Nombre y apellidos:  

Puesto: Edad:                            Fecha: 

Instrucciones: Señale con una “x” su grado de acuerdo con cada una de las afirmaciones. 

1 = Total mente de acuerdo. 

2 = En desacuerdo 

3 = Indeciso  

4 = De acuerdo 

5 = En desacuerdo 
 

1 ¿Tu trabajo supera tus espectativas? 1 2 3 4 5 

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su 

área? 

1 2 3 4 5 

3 ¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y 

problemas que se te presentan? 

1 2 3 4 5 

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente? 1 2 3 4 5 

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? 1 2 3 4 5 

6 ¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un 

servicio efectivo y oportuno? 

1 2 3 4 5 

7 ¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento 

eficiente de sus funciones? 

1 2 3 4 5 

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas 1 2 3 4 5 

9 
¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? 

1 2 3 4 5 

10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? 1 2 3 4 5 

11 ¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente 

antes de culminar tu horario de trabajo? 

1 2 3 4 5 
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         ANEXO 4:  Validez y confiabilidad  
 
 
        Validez de Contenido por criterio de jueces de la Escala Inteligencia Emocional 
 

Items 

 Escala de Inteligencia Emocional 

   
   

 Jueces     

 J1 J2 J3 J4 J5 Sx1 Mx Pei CVC 

1 2 3 3 3 3 14 4.7 .00032 0.93 

2 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

3 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

4 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

5 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

6 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

7 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

8 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

9 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

10 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

11 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

12 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

13 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

14 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

15 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

16 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 
Total         1.00 

 
 

En la Tabla N° 1 se observan valores de V de Aiken que superan el .80, 

encontrando el ítem número uno con un valor de .93, mientras que los demás 

reactivos presentan un valor de 1, lo que significa que existe concordancias 

buenas y excelentes en el instrumento, con un total de 5 jueces en la validez 

del contenido 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



35 

 

Validez de Contenido por criterio de jueces del Inventario de Desempeño Laboral  

 

 

En la Tabla N° 2 se observan valores superiores al .80 encontrando que el reactivo 

numero 1 tiene un valor de .80, el reactivos 4 un valor de .93, mientras que 

finalmente el resto de los reactivos presenta un valor de 1., lo que significa que 

existe concordancias buenas y excelentes en el instrumento, con un total de  5 

jueces en la validez de contenido. 

 
 

Análisis de Confiabilidad del cuestionario de Desempeño Laboral por Alfa de 

Cronbach  

 

En cuanto la confiabilidad del instrumento de Desempeño Laboral, se obtuvo un 

Alfa de Cronbach un puntaje de 0.769, indicando que la confiabilidad se encuentra 

en un nivel aceptable. 

 

 

Items 

 Inventario de Desempeño Laboral 

   
   

 Jueces     

 J1 J2 J3 J4 J5 Sx1 Mx Pei CVC 

1 0 3 3 3 3 12 4.0 .00032 0.80 

2 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

3 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

4 2 3 3 3 3 14 4.7 .00032 0.93 

5 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

6 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

7 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

8 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

9 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

10 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 

11 3 3 3 3 3 15 5.0 .00032 1.00 
TOTAL         0.98 

Variable Alfa de Cronbach Nº de elementos 

Desempeño Laboral   
0.769 
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Análisis de Confiabilidad del cuestionario de Inteligencia Emocional por Alfa de 

Cronbach  

 

 

 

 

En cuanto la confiabilidad del instrumento de Desempeño Laboral, se obtuvo un 

Alfa de Cronbach un puntaje de 0.822, indicando que la confiabilidad se encuentra 

en un nivel alto. 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Variable Alfa de 
Cronbach 

Nº de 
elementos 

Inteligencia 
Emocional  

 
0.822 

 
16 
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ANEXO 5: Permiso de instrumentos. 
 
 
Instrumento 1. 
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       Instrumento 2. 
 
 

 
 
 

 
 
 
 



 

 
 

ANEXO 6: Validez por juicio de expertos 

1) CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Valoración y expresión de las propias emociones. Si No Si No Si No  

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos sentimientos u otros. x  x   x Normalmente soy consciente de mis sentimientos 

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. x  x  x   

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. x  x  x   

4 Siempre sé si estoy o no estoy contento. x  x  x   

DIMENSIÓN 2:  Valoración y reconocimiento de las emociones en otros. Si No Si No Si No  

5 
Siempre reconozco las emociones las emociones de mis amigos por la manera en que 
se comportan. 

x  x  x   

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. x  x  x   

7 Soy sensible a los sentimiento y emociones de los demás. x  x  x   

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi alrededor. x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Regulación de las propias emociones. Si No Si No Si No  

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades razonadamente. x  x  x   

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. x  x  x   

15 Siempre puedo calmarme bastante bien cuando estoy enfadado. x  x  x   

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. x  x  x   

DIMENCIÓN 4: Uso de la emoción para facilitar el desempeño. Si No Si No Si No  

  9 
Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo mejor que puedo para 
alcanzarlos. 

x  x  x   

 10 Siempre me digo a mi misma que soy una persona competente. x  x  x   

 11 Me resulta fácil motivarme a mi mismo/a para hacer las cosas. x  x  x   

 12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas los mejor que puedo. x  x  x   

 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):____Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]             Aplicable después de 

corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Ángela Acosta Yparraguirre.        DNI:18190117 
 
Especialidad del validador: Psicóloga Clínica 
 
 

                                                                                                                                 16 de abril del 2021 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión  

 

 
 

 
 

------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 
 

 

 
 
 



 

 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL. 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Proactividad. Si No Si No Si No  

1 
¿Tu trabajo supera las expectativas planificadas?  X  X  X No está claro si son expectativas de la empresa o del 

empleado 

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su área? X  X  X   

3 
¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se te 
presentan’ 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Capacidad de servicio. Si No Si No Si No  

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente?  x x  x   

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? x  x  x   

6 
¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio efectivo y 
oportuno?  

x  x  x   

DIMENSIÓN 3: Conocimientos. Si No Si No Si No  

7 
¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de sus 
funciones? 

x  x  x   

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas’ x  x  x   

DIMENCIÓN 4: Diligencia en el trabajo. Si No Si No Si No  

  9 ¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? x  x  x   

 10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? x  x  x   

 11 
¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente antes de culminar tu 
horario de trabajo? 

x  x  x   

Observaciones (precisar si hay 

suficiencia):_____________________________________________________________________________________ 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]             Aplicable después de 
corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: Ángela Acosta Yparraguirre                                                                 DNI: 18190117 
 
Especialidad del validador:                                    Psicología Clínica 
 
 

                                                                                                                                                16 de abril del 2021 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 
------------------------------------------ 

Firma del Experto Informante. 

 
 
 



 

 

 

2) CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Valoración y expresión de las propias emociones. Si No Si No Si No  

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos sentimientos u otros. X  X  X   

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. X  X  X   

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. X  X  X   

4 Siempre sé si estoy o no estoy contesto. X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Valoración y reconocimiento de las emociones en otros. Si No Si No Si No  

5 
Siempre reconozco las emociones las emociones de mis amigos por la manera en que 
se comportan. 

X  X  X   

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. X  X  X   

7 Soy sensible a los sentimiento y emociones de los demás. X  X  X   

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi alrededor. X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Regulación de las propias emociones. Si No Si No Si No  

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades razonadamente. X  X  X   

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. X  X  X   

15 Siempre puedo calmarme bastante bien cuando estoy enfadado. X  X  X   

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Uso de la emoción para facilitar el desempeño. Si No Si No Si No  

9 
Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo mejor que puedo para 
alcanzarlos. 

X  X  X   

10 Siempre me digo a mi misma que soy una persona competente. X  X  X   

11 Me resulta fácil motivarme a mi mismo/a para hacer las cosas. X  X  X   

12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas los mejor que puedo. X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia)-----Opinión de aplicabilidad:Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
 No 
aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Carlos Augusto Romero García. CPsP:  
28381 
Especialidad del validador: Psicología Organizacional 
 

 

 
 
 

    

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

 2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo 

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir la 
dimensión 

 

Firma del Experto 
Informante. 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Proactividad. Si No Si No Si No  

1 ¿Tu trabajo supera las expectativas planificadas? X  X  X   

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su área? X  X  X   

3 
¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se te 
presentan’ 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Capacidad de servicio. Si No Si No Si No  

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente? X  X  X   

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? X  X  X   

6 
¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio efectivo y 
oportuno? 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Conocimientos. Si No Si No Si No  

7 
¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de sus 
funciones? 

X  X  X   

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas’ X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Diligencia en el trabajo. Si No Si No Si No  

9 ¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? 
X  X  X   

10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? X  X  X   

11 
¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente antes de culminar tu 
horario de trabajo? 

X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Ninguna 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez        

Especialidad del validador: Psicología Organizacional.
      

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica 
del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 
directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para 
medir la dimensión 

 

Firma del Experto Informante. 

 

validador. Mg: Carlos Augusto 

Romero García. 

CPsP:  28381 

 



 

3) CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Valoración y expresión de las propias emociones. Si No Si No Si No  

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos sentimientos u otros. X  X  X   

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. X  X  X   

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. X  X  X   

4 Siempre sé si estoy o no estoy contesto. X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Valoración y reconocimiento de las emociones en otros. Si No Si No Si No  

5 
Siempre reconozco las emociones las emociones de mis amigos por la manera en que 
se comportan. 

X  X  X   

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. X  X  X   

7 Soy sensible a los sentimiento y emociones de los demás. X  X  X   

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi alrededor. X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Regulación de las propias emociones. Si No Si No Si No  

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades razonadamente. X  X  X   

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. X  X  X   

15 Siempre puedo calmarme bastante bien cuando estoy enfadado. X  X  X   

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Uso de la emoción para facilitar el desempeño. Si No Si No Si No  

9 
Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo mejor que puedo para 
alcanzarlos. 

X  X  X   

10 Siempre me digo a mi misma que soy una persona competente. X  X  X   

11 Me resulta fácil motivarme a mi mismo/a para hacer las cosas. X  X  X   

12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas los mejor que puedo. X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia):   

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del 

juez validador. Mg: Erfurt Manuel Castillo Vera DNI:  08741726 

Especialidad del validador: Psicología Organizacional 
 

 1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión 

 

 
………………………………………………………..

Firma del Experto Informante. 
13 de abril del 2021 

 

 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Proactividad. Si No Si No Si No  

1 ¿Tu trabajo supera las expectativas planificadas? X  X  X   

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su área? X  X  X   

3 
¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se te 
presentan’ 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Capacidad de servicio. Si No Si No Si No  

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente? X  X  X   

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? X  X  X   

6 
¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio efectivo y 
oportuno? 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Conocimientos. Si No Si No Si No  

7 
¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de sus 
funciones? 

X  X  X   

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas’ X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Diligencia en el trabajo. Si No Si No Si No  

9 ¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? 
X  X  X   

10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? X  X  X   

11 
¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente antes de culminar tu 
horario de trabajo? 

X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Ninguna 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. 

Mg: Erfurt Manuel Castillo Vera DNI: 08741726 

Especialidad del validador: Psicología Organizacional 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión 
específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto 
y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes 
para medir la dimensión 

 

 

 
13 de abril del 2021 

 
Firma del Experto Informante. 

 



 

4) CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Valoración y expresión de las propias emociones. Si No Si No Si No  

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos sentimientos u otros. X  X  X   

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. X  X  X   

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. X  X  X   

4 Siempre sé si estoy o no estoy contesto. X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Valoración y reconocimiento de las emociones en otros. Si No Si No Si No  

5 
Siempre reconozco las emociones las emociones de mis amigos por la manera en que 
se comportan. 

X  X  X   

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. X  X  X   

7 Soy sensible a los sentimiento y emociones de los demás. X  X  X   

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi alrededor. X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Regulación de las propias emociones. Si No Si No Si No  

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades razonadamente. X  X  X   

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. X  X  X   

15 Siempre puedo calmarme bastante bien cuando estoy enfadado. X  X  X   

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Uso de la emoción para facilitar el desempeño. Si No Si No Si No  

9 
Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo mejor que puedo para 
alcanzarlos. 

X  X  X   

10 Siempre me digo a mi misma que soy una persona competente. X  X  X   

11 Me resulta fácil motivarme a mi mismo/a para hacer las cosas. X  X  X   

12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas los mejor que puedo. X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia):   

 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del 

juez validador. Mg: Gerson Volney Arévalo Castro. CPsP:  23524 

Especialidad del validador: Psicología Organizacional 
 
 

 
 

       

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica 
del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y 
directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para 
medir la dimensión 

 

Firma del Experto Informante. 

 



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Proactividad. Si No Si No Si No  

1 ¿Tu trabajo supera las expectativas planificadas? X  X  X   

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su área? X  X  X   

3 
¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se te 
presentan’ 

X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Capacidad de servicio. Si No Si No Si No  

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente? X  X  X   

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? X  X  X   

6 
¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio efectivo y 
oportuno? 

X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Conocimientos. Si No Si No Si No  

7 
¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de sus 
funciones? 

X  X  X   

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas’ X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Diligencia en el trabajo. Si No Si No Si No  

9 ¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? 
X  X  X   

10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? X  X  X   

11 
¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente antes de culminar tu 
horario de trabajo? 

X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Ninguna 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez 

validador. Mg: Gerson Volney Arévalo Castro. CPsP:  23524 

Especialidad del validador: Psicología Organizacional 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado.  

2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del 
constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son suficientes para medir 
la dimensión 

 

 

Firma del Experto Informante. 

 



 

 

5) CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Valoración y expresión de las propias emociones. Si No Si No Si No  

1 Normalmente, soy muy consciente de por qué tengo unos sentimientos u otros. X  X  X   

2 Comprendo bien mis propios sentimientos. X  X  X   

3 Ciertamente, entiendo mis emociones y lo que siento. X  X  X   

4 Siempre sé si estoy o no estoy contesto. X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Valoración y reconocimiento de las emociones en otros. Si No Si No Si No  

5 
Siempre reconozco las emociones las emociones de mis amigos por la manera en que 
se comportan. 

X  X  X   

6 Soy un/a buen observador/a de las emociones de los demás. X  X  X   

7 Soy sensible a los sentimiento y emociones de los demás. X  X  X   

8 Comprendo bastante bien las emociones de las personas de mi alrededor. X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Regulación de las propias emociones. Si No Si No Si No  

13 Soy capaz de controlar mi temperamento y manejar las dificultades razonadamente. X  X  X   

14 Controlo bastante bien mis propias emociones. X  X  X   

15 Siempre puedo calmarme bastante bien cuando estoy enfadado. X  X  X   

16 Tengo un buen dominio de mis propias emociones. X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Uso de la emoción para facilitar el desempeño. Si No Si No Si No  

9 
Habitualmente me fijo objetivos y luego intento hacer lo mejor que puedo para 
alcanzarlos. 

X  X  X   

10 Siempre me digo a mi misma que soy una persona competente. X  X  X   

11 Me resulta fácil motivarme a mi mismo/a para hacer las cosas. X  X  X   

12 Siempre me animo a mi mismo/a intentar hacer las cosas los mejor que puedo. X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia):   

Opinión de aplicabilidad:  
Especialidad del validador: Psicología clínica y metodólogo. 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para 
representar al componente o dimensión específica del 
constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión 

  
 
 
 
 
 

Mg. Luis A. Pacherre Coveñas 

Psicólogo/Psicoterapeuta 

C.Ps.P.N°17422 

 

Aplicable [ X ]  
Aplicable después de corregir [ ]  
No aplicable [ ]  
Apellidos y nombres del juez validador.  
Mg: Luis Pacherre Coveñas  
CPsP:  17422 
 



 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL NIVEL DE DESEMPEÑO LABORAL. 
 

Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

DIMENSIÓN 1: Proactividad. Si No Si No Si No  

1 ¿Tu trabajo supera las expectativas planificadas? X  X  X   

2 ¿propones mejoras sobre los procesos y/o actividades de su área? X  X  X   

3 
¿Tienes una actitud positiva para resolver situaciones y problemas que se te 

presentan’ 
X  X  X   

DIMENSIÓN 2: Capacidad de servicio. Si No Si No Si No  

4 ¿cumples eficazmente los requerimientos del cliente? X  X  X   

5 ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los demás? X  X  X   

6 
¿comprendes la necesidad del cliente para proporcionar un servicio efectivo y oportuno? X  X  X   

DIMENSIÓN 3: Conocimientos. Si No Si No Si No  

7 
¿posees los conocimientos necesarios para el cumplimiento eficiente de sus funciones? X  X  X   

8 Conoces y haces buen uso de las herramientas tecnológicas’ X  X  X   

DIMENCIÓN 4: Diligencia en el trabajo. Si No Si No Si No  

9 ¿Cumples responsablemente con el horario de entrada y salida? 
X  X  X   

10 ¿Haces correcto uso y presentación del uniforme de trabajo? X  X  X   

11 
¿coordinas eficientemente con tu jefatura inmediatamente antes de culminar tu horario de 

trabajo? 

X  X  X   

Observaciones (precisar si hay suficiencia: NingunaOpinión de aplicabilidad: Aplicable [x]
 Aplicable después de corregir [ ] No 
aplicable [ ] Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Luis Pacherre Coveñas. 
CPsP:  17422 
Especialidad del validador: Psicología clínico y metodólogo.

   

Mg. Luis A. Pacherre Coveñas 

Psicólogo/Psicoterapeuta  

C.Ps.P. N°17422 
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ANEXO 7: Base de datos 
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ANEXO 8: Constancia de aplicación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  


