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Resumen 

El presente trabajo de investigación intitulada “Competencias interculturales 

laborales y la formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de 

Cusco, 2023”, tiene como objetivo el determinar la relación entre las competencias 

interculturales laborales y la formación profesional de los trabajadores de una 

municipalidad y la hipótesis planteada pretende demostrar la relación positiva entre 

las variables. 

En cuanto el marco teórico se desarrolló referente a cada variable y un estudio de 

cada una de ellas. La metodología fue de tipo cuantitativo de nivel correlacional, se 

trabajó con una población de 60 personas, quienes conforman el íntegro de los 

trabajadores de una municipalidad. Así mismo la técnica utilizada fue la encuesta y 

como instrumento el cuestionario, el cual permitió la obtención de datos para 

procesar los datos mediante el SPSS. Arribando a la conclusión, que las 

Competencias interculturales laborales se relacionaron significativamente con la 

formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, según el 

resultado obtenido en la prueba no paramétrica Rho de Spearman; además del 

coeficiente de correlación, que fue positiva moderada se demostró la existencia en 

relación de las variables estudiadas. 

Palabras clave: Competencias, interculturalidad laboral, formación profesional. 
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Abstract 

The present research work entitled "Intercultural labor competencies and the 

professional training of workers in a municipality of Cusco, 2023", aims to determine 

the relationship between intercultural labor competencies and the professional 

training of workers in a municipality and the raised hypothesis to try to demonstrate 

the positive relationship between the variables. 

As soon as the theoretical framework was established as a reference to each 

variable and a study of each of them. The methodology was of a quantitative type 

of correlational level, we worked with a population of 60 people, who make up the 

entirety of the workers of a municipality. Likewise, the technique used was the 

survey and the questionnaire as an instrument, which obtained the data collection 

to process the data through the SPSS. Arriving at the conclusion that the 

intercultural labor competencies were significantly related to the professional 

training of the workers of a municipality of Cusco, according to the result obtained 

in the non-parametric test Spearman's Rho; In addition to the convergence 

coefficient, which was moderately positive, the existence of the variables studied 

was interrupted. 

Keywords: Intercultural labor competences, professional training. 
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I. INTRODUCCIÓN

A partir de los estudios que se realizó sobre las competencias interculturales 

laborales, los que fueron necesarios para enfrentar a los requerimientos de la labor 

y de la relación que se generó de la diversidad cultural dentro de la institución para 

una plena integración cultural en las labores desarrolladas en las entidades 

públicas, se requiere profesionales que hayan recibido dentro de su formación 

profesional como parte de sus habilidades laborales, por lo cual es necesario la 

generación de espacios adecuados de atención a usuarios en las municipalidades. 

En el continente europeo mediante la Comisión Europea (2018)  se mencionó 

que dentro de los espacios de labor se ha intervenido, principalmente en los 

gobiernos locales,  donde existen cambios radicales que puedan implicar el 

crecimiento de la población, debido a que la diversidad de las poblaciones provienen 

de diferentes fuentes haciendo más evidente, la necesidad de personal quien ocupa 

un puesto de trabajo, debe desarrollar un sentido de proximidad con la ciudadanía, 

respondiendo así a las políticas de atención al usuario para aportar a las respuestas 

políticas. 

Según Martínez (2018) indicó que mediante diversos medios se escuchó la 

necesidad de generar espacios donde las diversidad cultural pueda confluir en una 

misma área mediante el respecto de todas las personas, siendo necesario que 

desde el nivel de formación profesional se genere, debido a que en el escenario 

mundial fue importante atender a las demandas de globalización y 

homogeneización de patrones socioculturales, políticos y económicos, debido al 

surgimiento de particularismos culturales e identidades, estos deben ser atendido 

mediante un trato equitativo e igualitario en España. 

Se consideran a Szelei et al. (2019) quienes indicaron que en cada país existe el 

tema de interculturalidad así como en el medio social Portugal, donde consideran 

que es importante la voz de los estudiantes como una herramienta pedagógica, 

debido a que los estudiantes, las palabras y las culturas son inseparables porque 

uno depende de otro y su desarrollo es en conjunto, lo que permite expresar ideas 
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u opiniones, acceder a eventos y una participación activa para la toma de decisiones

dentro de un grupo social y de esta manera evitar la discriminación y racismo frente 

otras sociedades, por lo que la voz de los estudiantes fue un punto clave para llegar 

a todos lados por ser el futuro de la población. 

A nivel de Latinoamérica, Veliz et al. (2021) en la investigación realizada en 

Chile, consideraron necesario desarrollar las competencias interculturales en 

diversos espacios, como el de salud, por lo tanto la educación superior debe 

enfrentarse a diversos contextos culturales, concluyendo que es importante el 

desarrollo de competencias en los estudiantes en los diferentes campos, 

principalmente en el ámbito de salud, para que ejerzan su labor con adecuada 

pertenencia cultural y comprensión  de la diversidad. Así mismo se considera que 

estos deben ser desarrollados desde el ámbito formativo previo. 

Según González (2018) al respecto señaló que en un contexto cubano, se consideró 

la necesidad de desarrollar desde el nivel inicial, las competencias interculturales, 

mediante el aprendizaje de la lengua en la sociedad que es de carácter multicultural 

y multilingüe desde la formación inicial, esto implica que todo profesional desde el 

momento de su formación desarrolle la competencia intercultural para que pueda 

responder a la movilidad profesional debido a que cada país tiene diferentes 

culturas, igualmente valores, por lo tanto se debe generarse el respeto.  

Hernández (2020) consideró que en un ambiente educativo de México,  es donde 

se combina las diferentes culturas la cual implicó realizar un análisis del cómo 

ayudar a los estudiantes en el proceso de construcción de sus identidades, así 

mismo el hecho de una mejora en las políticas educativas, esto con ayuda del 

docente quien debe guiar al estudiante, para que este no piedad su identidad 

cultural, es necesario el conocimiento de herramientas teórico metodológicas que 

permita la construcción de propuestas para el desarrollo de una sociedad que sea 

equitativa y permita la participación de todos sin discriminación. 

Según Rivera (2020) al tratar sobre la interculturalidad, mencionó que fue 

necesario desarrollar las competencias interculturales como contenido transversal, 
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el cual permite el desarrollo de una sociedad democrática, de igualdad para todos 

los peruanos. En función a las actividades a desarrollar, se debe propiciar siempre 

que en espacios públicos se desarrolle las competencias interculturales, las cuales 

deben estar incorporadas en las práctica del trabajo y una adecuada formación, se 

deben adaptar  a la realidad  y al entorno laboral, la forma como se desempeñen 

laboralmente tiene que ver con las competencias que desarrollaron en su formación 

la cual depende de un sistema para un adecuado desarrollo profesional pero, sobre 

todo, la valoración que la sociedad tenga sobre la formación profesional correcta 

según Leyva (2017). 

En el continente europeo, se consideró a Ambarova y Zborovsky (2023) 

quienes explicaron en un contexto ruso, que la formación profesional se mejora 

mediante la adaptación de los estudiantes en la universidad, es decir que ellos 

deben asimilar las normas para un entorno laboral aplicando la ética profesional y 

el hecho de aceptar los problemas y adaptarse, todo ello mediante programas o 

proyectos los cuales son considerados como una forma de crecimiento de los 

estudiantes para su formación, así mismo los proyectos permitirán la inmersión de 

los estudiantes en el mundo profesional ya que iniciaran con la práctica y 

desarrollarán mayores habilidades y resultados. 

En América López (2020) hizo mención a los trabajadores de la municipalidad, en 

el estudio realizado en México se considera necesario manifestar que el nivel de 

profesionalización en el servicio público en la Ciudad de Valles es muy limitado, 

debido a que solo los puestos públicos tienen una profesión vinculante, que si bien 

existe diversos profesionales para ocupar los puestos; el problema es que la 

designación lo realiza el presidente municipal, por lo tanto, la selección 

generalmente obedece al criterio de quien obedece a quien resulte como ganador 

de la elección municipal, para los puestos no se concursa o no se promueve a partir 

de la convocatoria pública en los cargos de Contabilidad, Economía o Finanzas 

Públicas. 

De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo (2020) los profesionales 

deben desarrollar una correcta formación profesional y una adecuada capacitación 
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las cuales son claves para la formación de los trabajadores y conseguir empleo 

permitiéndoles, de este modo, el acceso al trabajo decente, hoy en día 

desarrollando a parte de las competencias laborales también se debe desarrollar 

las competencias interculturales para atender a las personas que visitan las 

diferentes áreas municipales. Para ser competente dentro del mercado laboral, es 

necesario que los empleados y trabajadores se encuentren capacitados en cuanto 

al manejo de las tecnologías. Por consiguiente, los trabajadores deberían de 

garantizar el desarrollo de las diferentes competencias para así brindar una 

adecuada atención a los pobladores que tienen otra lengua de comunicarse. 

Curbeira et al. (2019) consideraron que en el contexto estadounidense la formación 

profesional debe contar con diferentes habilidades para desarrollarse, como son 

actividades físicas, psicológicas y sociales, estas permitirán que el futuro profesional 

mejore ciertos criterios para posteriormente este pueda integrarse a la sociedad de 

forma positiva e ir aprendiendo con el transcurso del tiempo ya que se vive en una 

sociedad que se encuentra en un constante cambio. 

A nivel Nacional Choccata y Villanueva (2022) señalaron que dentro del sector 

público administrativo se debe presentar personal capacitado que ayude a los 

usuarios a realizar sus trámites o requerimientos ya que se presentan personas con 

idiomas y culturas diferentes y no son apoyados en su totalidad, así mismo se 

considera que esta deficiencia se incrementó en tiempos de COVID – 19, donde 

obtuvieron poca o nada de atención; por lo que sus reclamos se incrementaron. Así 

mismo mencionar que la población de diferentes culturas está abalada por la 

Constitución Política el Perú, la cual establece la atención en su lengua y la 

regulación de esta se debe dar mediante el Ministerio de Cultura y Ministerio de 

Educación, las cuales no evidencian la implementación en la administración pública 

y deben ser atendidas por la necesidad de priorizar a la sociedad.  

En el escenario nacional, al revisar aspectos laborales, se asume que varios de ellos 

se encuentran desatendidos, como la pluriculturalidad siendo no visualizados aún 

en el ámbito educativo e igualmente en los espacios laborales, generando brechas 
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insostenibles en función al servicio que se brinda a usuarios, donde se determina 

un ambiente excluyente generando desigualdad. 

De acuerdo al Congreso de la República (2022) el estado peruano inició con 

cambios los cuales ayudan a la mejora de las entidades públicas, de esta forma 

generar la democracia con el fin de ayudar al usuario. Una adecuada 

implementación se encuentra dentro del marco de gestión moderna Artículo 1, Ley 

N° 27658; donde se generan diferentes cambios los cuales ayudan a una mejora de 

la sociedad. 

A nivel del municipio materia de estudio, de la observación realizada se asume que 

existen trabajadores que tienen dificultades en la atención de trámites a los 

pobladores que visitan en su lengua originaria, además dentro del municipio no se 

encuentra establecido la identificación de prácticas y en cuanto a las creencias 

culturales que se tienen no son adecuadas, además no se reconocen las prácticas 

culturales propias de los pobladores que visitan el espacio municipal, a esto se suma 

el hecho que  existe un porcentaje considerable de trabajadores que no desean 

recibir capacitación para el cumplimiento de sus funciones, ya que presentan 

dificultades en el habilidades de liderazgo, lo cual se asumen que debieron 

desarrollarse en su formación académica,  todo esto genera que no haya un 

adecuado desempeño de sus funciones. 

Por lo que se planteó el problema general: ¿Cuál es la relación que existe entre las 

competencias interculturales laborales y la formación profesional de los 

trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023? y, los problemas específicos: 

PE1 ¿Cuál es la relación que existe entre las Competencias interculturales laborales 

y el nivel de instrucción?, PE2 ¿Cuál es la relación que existe entre las 

Competencias interculturales laborales y la capacitación integral?  y, PE3 ¿Cuál es 

la relación que existe entre las Competencias interculturales laborales y la 

capacidad de liderazgo? 

La presente investigación se justifica teóricamente, ya que aporta nuevos 

conocimientos mediante la existencia de enfoques, teorías, normativas las cuales 
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permiten comprender la importancia de desarrollar competencias interculturales 

laborales en un determinado espacio laboral, donde se comunican e interactúan 

como trabajo en equipo. La justificación práctica permitirá, analizar de qué manera 

se relacionan las competencias interculturales laborales y como se debe desarrollar 

la formación profesional en un espacio municipal. En cuanto a la justificación social, 

el presente estudio contribuirá a desarrollar las competencias interculturales lo cual 

impactará de manera positiva en la labor municipal, así como la formación 

profesional de los trabajadores donde deben incluir actividades para fortalecer la 

interculturalidad. La justificación metodológica, se cuenta con los instrumentos 

necesarios para recoger información respecto al tema, lo cual servirá para futuras 

investigaciones.  

Para responder a la investigación se planteó el objetivo general: Determinar la 

relación que existe entre las competencias interculturales laborales y la formación 

profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023. Y como 

objetivos específicos: OE1 Determinar la relación que existe entre las Competencias 

interculturales laborales y el nivel de instrucción, OE2 Determinar la relación que 

existe entre las Competencias interculturales laborales y la capacitación integral y 

OE3 Determinar la relación que existe entre las Competencias interculturales 

laborales y la capacidad de liderazgo. 

Y, como hipótesis general: Las Competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la formación profesional de los trabajadores de una 

municipalidad de Cusco, 2023. Además, se plantea las hipótesis específicas: HE1 

Las Competencias interculturales laborales se relacionan significativamente con el 

nivel de instrucción, HE2 las Competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la capacitación integral y HE3 las Competencias 

interculturales laborales se relacionan significativamente con la capacidad de 

liderazgo. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Mediante una revisión bibliográfica, se encontraron diferentes temas de 

investigación relacionada con las variables competencias interculturales laborales y 

formación profesional. Las cuales permitieron por medio de los estudios realizados 

determinar una relación entre dichas variables. Para dar inicio se estiman los 

antecedentes internacionales y nacionales. 

Sobre las competencias interculturales, Sevillano (2022) mencionó a la 

variable interculturalidad, demostrando que enriquecen a la experiencia del ser 

humano, así considera dentro de sus resultados el realizar una evaluación formativa 

el cual permitió verificar el trabajo individual y grupal  integrando a la diversidad del 

alumnado, con ello logró encontrar que persiste la debilidad en el conocimiento y 

aplicación con su medio social, así también determinó que los estudiantes necesitan 

de respeto y tolerancia hacia los demás, los resultados le permiten al docente tomar 

medidas y reorientar mediante propuestas de mejora educativa. Tras presentar el 

estudio se comprobó que es factible la mejora en la educación en cuanto a la 

interculturalidad tomando como una herramienta al cine lo que permite que hay 

mejoras en la identificación cultural y permitiendo integrar a los demás respetado y 

dando valor a la historia de cada cultura y persona.  

Así también, Escarbajal y Leiva  (2017) quienes hacen uso de esta variable en el 

país de España, en la cual se detalló la falta de preparación recibida y adquirida 

mediante los estudios así como el que se ejecutara para este proceso de la 

interculturalidad, por lo que más de un tercio de los encuestados se preocupan por 

adquirir conocimientos y habilidades para su labor pedagógica frente a la 

interculturalidad y una mínima población que no se preocupa por ello, así también 

consideran el valor de dicha práctica para trabajar con personas inmigrantes y 

recibir una adecuada formación. Llegando a la conclusión de que el personal no se 

encuentra capacitado en competencias interculturales y no tienen experiencia con 

inmigrantes, así como la falta de educación dentro de las diferentes entidades que 

brindan educación. 
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En Perú, Góngora (2023) señaló que en el Perú – Arequipa es un país pluricultural; 

mostrando mediante su resultado la relación del género y la interculturalidad en el 

cual se considera a la literatura social y el marco de políticas públicas donde la 

población de inmigrantes, grupos etarios de género, grupos étnicos, diferencias 

socioeconómicas y territorial; quienes desean insertarse en este mundo 

desarrollado y aplicar a los diferentes beneficios. Por lo que se examinó las 

condiciones y criterios de los grupos para una correcta atención intercultural, 

logrando así identificar puntos bajos que se deslindan de la idea central, mostrando 

que aún no han sido superadas requiriendo de otras estrategias. Concluyendo que 

el género se relaciona estrechamente con la interculturalidad ya que definen la 

igualdad y justicia, para lo que el desarrollo de la interculturalidad permitirá una 

convivencia adecuada para toda una sociedad pluricultural. 

Se contó con Chachaque (2022) quien arribó a  los siguientes resultados sobre la 

relación frente a las competencias interculturales y la identidad cultural, donde 

determinó una relación significativa entre las ya mencionadas con el coeficiente de 

correlación que confirma una relación moderadamente positiva por lo que se 

concluye que mientras mayor sea una competencia mayor será la identidad  

referente a la cultura de las estudiantes de esta entidad pública y dicha asociación 

permitirá mostrar mejoras dentro de este ámbito y no se perderá la autenticidad. 

Se tiene a Inga (2021) quien determinó resultados frente a los componentes 

interculturales, arribando a los resultados de obtener una correlación moderada 

frente a sus viables, lo que permitió determinar la importancia de las competencias 

interculturales con la formación docente, quienes son los responsables de llevar a 

los estudiantes por un camino de progreso y desarrollo así mismo concluye que no 

existe un adecuado uso de las competencias para obtener una buena formación 

docente en cuanto a lo procedimental y actitudinal en los estudiantes de dicha 

entidad.  

Se tomó a Carrión (2021) quien determinó como resultados que la gestión 

administrativa se encuentra en un nivel alto en cuanto al conocimiento en 

planeamiento, dirección control y organización, en referencia a la variable 
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intercultural de los trabajadores de la municipalidad en Perú se determinó que la 

participación, convivencia y relación son adecuadas, pero con falencias. Llegando 

a la conclusión de que, si existe una relación significativa entre la gestión 

administrativa y la intercultural con una correlación positiva determinando que aún 

se encuentran fallas en los procesos relacionados con los servicios y proyectos a 

realizar, así como la falta de conocimientos en componentes Interculturales 

aplicados por el personal. 

Según, Holguin et al. (2019)  mediante su estudio sobre el fomento intercultural del 

quechua entre citadinos y quechua hablantes, obtuvieron como resultado el hecho 

que la diversidad lingüística es importante en la etapa de la niñez, así como la 

enseñanza incrementa el aprendizaje oral de una lengua respetando las creencias 

las cuales son iguales entre la educación de un quechua hablante y un citadino, 

también mencionar que la enseñanza a un citadino del idioma quechua es igual a la 

del quechua hablante y las modalidades que se utilizaron para la comprensión entre 

ambos se deben a los factores interculturales que se aplicaron en el intercambio 

estudiantil. Concluyendo que la metodología intercultural ha permitido mejorar la 

diversidad lingüística en los estudiantes en ambas zonas y su valoración 

intercultural fue aceptada, aplicada y fortalecida por los niños de ciudad como de la 

comunidad.  

Se considera a Hongxun (2020) quien hizo mención a la formación 

profesional con el desarrollo de los recursos humanos en el país de China, donde 

consideró importante el crecimiento del personal del sector público mediante el 

fortalecimiento en la selección del personal y realizar el trabajo en adecuación de 

personal y puestos, de esta manera lograr un desarrollo y formación integral para 

satisfacer la necesidad de desarrollo en el sector público y mejorar a la nación 

China, por lo que concluyó que es indispensable trabajar con personal que haga 

buen uso del ejercicio de su profesión y mantener talentos sostenibles. 

Tomando en cuenta a Lopez et al. (2020) quienes consideraron al desarrollo 

profesional en México por medio del método “blended learming” el cual se refiere a 

la educación de forma virtual obtuvieron en sus resultados que una gran cantidad 
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de los docentes de instituciones no hacen uso de este medio por lo que presentan 

una desventaja dentro del desarrollo profesional ya que lo virtual permite adquirir 

mayor conocimiento debido al acceso de la basta información, los docentes 

indicaron que el desconocimiento y la desconfianza en el internet es constante, por 

lo que evitan el uso de este sistema. Concluyendo que la educación digital permitiría 

una renovación permanente del perfil formativo, incrementando su potencialidad en 

el sistema profesional por la variedad de recursos, los que conllevan a la innovación, 

así como fomentar los conocimientos digitales y la mejora dentro de aulas para la 

formación del profesional. 

Según Arana (2021) quien desarrolló su investigación referido a la formación 

profesional, consideró dentro sus resultados que el nivel de desarrollo profesional 

en la universidad se encuentran con una formación media a alta, ello apoyado con 

el currículum nacional de educación el cual también es afectado por la enseñanza 

recibida del docente, el cual se considera por lo que es necesario la aplicación de 

técnicas que refuercen ambas partes; de esta manera se llegó a la conclusión de 

las variables tienen una relación significativa, considerar que la educación es 

fundamental aún más en etapa universitaria donde los docentes son la bases de la 

formación futura del profesional, ya que el cambio que vive la sociedad es constante 

y se debe encontrar accesibles a dichas mejoras o cambios. 

De acuerdo al autor Curbeira et al. (2019) quienes mediante el artículo realizado en 

Cuba consideraron a las habilidades profesionales como un punto clave para 

contribuir al desarrollo profesional, por lo que llega al resultado de que el desarrollo 

de actividades físicas, psicológicas y sociales que permiten un mayor desarrollo o 

la interiorización de habilidades directas o indirectamente aprendidas, el cual tiene 

una recepción positiva para el desarrollo del profesional, pero también se determinó 

que cierto porcentaje realiza el perfeccionamiento de dichas habilidades lo cual es 

positivo pero no se da en toda la población. Llegando a la conclusión de que el 

desarrollo de habilidades permite el crecimiento del estudiante y futuro profesional 

con apoyo del docente quien dirigirá su formación mediante la enseñanza y esta 
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debe ser aplicada de forma adecuada en condiciones psicopedagógicas dentro de 

la asignatura. 

Se tiene a Miranda (2019) quien mediante su trabajo de investigación consideró a 

la formación profesional como un punto importante, determinado su resultado 

indicando que la dimensiones lógica matemática es significativa para el desarrollo 

del profesional ya que este exige mayor atención debido a la dificultad en el 

aprendizaje, también considerar a la comunicación e interacción del trabajo en 

equipo como  base para su desarrollo en cual debe fortalecer la enseñanza 

mediante ajustes en el currículum educativo. Concluyendo que las inteligencias 

múltiples están totalmente relacionadas con la formación profesional demostrando 

un grado de importancia significativa y la variación de esta presentaría cambios en 

el profesional, por lo que ayudaría trabajar un reajuste curricular en los planes de 

estudio y garantizar la formación del profesional quien futuramente conseguirá una 

próspera inserción en el mercado laboral.  

Según Alcahuaman (2019) relacionó la gestión educativa con la calidad de la 

formación académica, la cual se considera importante ya que para que un 

profesional tenga una buena formación es necesario mantener una adecuada 

gestión educativa, es así que arriba a sus resultados como una relación significativa 

alta entre sus variables, concluyendo que las hipotesis son aceptadas e indica que 

es imprescindible que su primera variable requiere de nuevas características e 

innovadora y permitan que contribuya a la formación académica de los futuros 

profesionales brindándoles nuevas herramientas y conocimientos para su desarrollo 

futuro y ejecución de la profesión. 

Por su parte Bravo (2018) relacionó la ética con el desarrollo profesional llegando al 

resultado de un nivel significativo entre la relación de ambas variables donde no 

demostró una correlación dentro de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 

del Empleo Junín, ya que no presenta claridad sobre la capacidad del personal para 

los puestos, lo cual perjudica al desempeño laboral y por ende a los usuarios y el 

adiestramiento laboral dentro de la institución ya que está aceptando el cambio 

constante en el que se vive y no refuerzan conocimientos, con todo ello se determinó 
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la conclusión de que los trabajadores de la institución no presentan conocimientos 

adecuados y por ende mala calidad en la atención frente a los usuarios y también 

la disconformidad de los trabajadores que si se encuentran habilitados para 

desarrollar actividades dentro de la entidad pública. 

Defendiendo la variable formación profesional, se tomó a la corriente 

filosófica dialéctica y materialista la cual permitió analizar el proceso del desarrollo 

humano, este enfoque se encuentra defendido por Vigotski (1987) quien expone 

que dicha teoría llega a ser una herramienta teórica – metodológica al iniciar con los 

estudios de procesos complejos y dinámicos todo ello en relación al desarrollo de la 

humanidad. Esta propuesta relacionó los social con lo individual, lo interno con lo 

externo los que se encuentran sujetos a causas y futuros cambios. Lo externo se 

relaciona con lo social el cual determina el desarrollo humano, pero como algo 

absoluto y lineal. Así mismo la relación de estas hace uso de la ley de genética del 

desarrollo cultural, donde explica que el desarrollo psíquico al inicio posee un 

carácter interpsicológico y se relacionan en el plano de la sociedad, mediante la 

comunicación y esta llega a interiorizarse.  

Así también Vigotski (1987) consideró necesaria una mirada multilateral e 

integradora sobre el ser humano quien se encuentra dentro y acepta los cambios 

en su entorno cultural a lo largo de la historia amalgamando la naturaleza social, 

única e irrepetible. En cuanto a esta filosofía el desarrollo del aprendizaje son 

procesos del aprendiz de uno mismo y con el resto de la sociedad, la cual se debe 

internalizar mediante metodologías adecuadas a pesar de la complejidad que estas 

presentan para obtener una adecuada enseñanza sin encasillar las secuencias y 

expresiones.  

De esta forma en la filosofía en mención participa González (2009) quien compartió 

dichas ideas relacionadas a la educación desde el punto vigotskiano, así mismo 

dicho autor considera que si es un punto amplio también se debe considerar para la 

motivación como proceso intrínseco del aprendizaje, el cual implica organizar un 

espacio relacional y no solo como un área de exposición. Dichos datos permitirán 

en el estudiante y futuro profesional mejorar con el aprendizaje ya que se ve la 
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importancia de la experiencia adquirida mediante la cultura, el ambiente y medio 

social.  

La teoría de la actividad surge a forma de actualizar a la teoría sociocultural 

del desarrollo cognitivo establecida por Vigotsky (1995) en la cual sostenía que los 

niños con el transcurso del tiempo desarrollan su aprendizaje por medio de la 

relación social como son sus habilidades, el análisis u otras cualidades, todo ello 

mediante lo rutinario y vida familiar que se le brinda; así mismo esta teoría también 

se aplicó a los adultos quienes mediante un trabajo en conjunto llega a influir en el 

aprendizaje individual así como las creencias, la cultura y la instrucción afectan 

directamente en su aprendizaje.                              

En la teoría de la actividad Salovieda (2019) indicó que se muestra desde una visión 

dialéctica y dinámica del desarrollo de la enseñanza el cual se focaliza en el análisis 

de la estructura, los fines y roles de los participantes, en vez de analizar por otra 

parte la pedagogía y el estado emocional de los estudiantes, por lo que mediante 

esta teoría se busca estudiar los procesos de interacción de la enseñanza - 

aprendizaje la cual influye directamente dentro en los estudiantes como en los 

docentes. También mencionar que esta teoría es de carácter formativo el cual fue 

denominado por Vigotsky como método genético experimental y al que actualmente 

los exponentes lo consideran como método experimental formativo. 

La teoría de la complejidad es concebida por Morin (1999) el cual señaló 

como un conjunto de eventos, acciones, retroacciones, interacción y 

determinaciones las cuales se encuentran dentro de nuestra sociedad. Dicho autor 

trabaja con el estudio de los sistemas complejos las cuales tienen las siguientes 

características: Heterogeneidad, Interacciones no lineales, características 

multidimensionales y multirreferencial, Valor en cuanto a los sucesos múltiples que 

generalmente manifiestan consecuencias asimétricas y no lineales, Influencia de las 

circunstancias imprevistas y factores las cuales provocan cambios en los resultados 

y alterarlos presentando una gran variación. 
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Las características permitieron entender que la teoría de la complejidad rechaza 

toda forma simplificada de abordar los procesos formativos por lo que se considera 

una herramienta metodológica que permitirá mejorar el proceso de la formación 

profesional, ya que la persona se apropia de conocimientos, desarrollar habilidades 

y genera hábitos en relación a su profesión, todo ello formará la personalidad y los 

preparará para la vida. 

Para complementar, Morin (2004) planteó principios los cuales ayudan a pensar en 

términos de complejidad y el desarrollo en la  formación profesional: Principio 

Dialógico: este consiste en asociar dos aspectos a la vez complementarios y 

antagonistas, en la formación profesional, la instrucción y educación deben 

mantenerse unidas; el principio de la recursividad organizacional: dicho proceso 

aparece cuando las consecuencias y productos son al mismo tiempo causas y 

productores, este se relaciona mediante la producción de profesionales y el proceso; 

el principio hologramático: se considera que la parte contiene el todo y viceversa, 

dentro de la formación profesional se compone por la instructiva, educativa y 

desarrolladora y El principio de incertidumbre: dentro de la formación profesional 

este conlleva riesgo, decisiones, iniciativas y cambios, es por ello que la conciencia 

de carácter no lineal se encuentra en constante cambio. 

La formación profesional es amplia por lo que Peñaloza (2005) mediante su creación 

El currículo Integral, ayudó al objetivo general trazado. Así mismo el autor entendió 

el proceso de educación y formación del profesional, mediante tres premisas: 

humanización, socialización y aculturación, considera y toma como base los valores, 

creencias, costumbres, el desarrollo físico y psicológico en un grupo social. Así 

mismo, el autor no acepta la mecanización que se da en la educación y expresa su 

descontento frente a ello puesto que consideran otros a la profesionalización más 

como un negocio, que como la base para el crecimiento integral y profesional dentro 

de la sociedad. 

Vista desde otra concepción Casanova (2003) quien definió a la formación 

profesional desde 3 ángulos: La primera se refiere al campo educativo, donde el 

objetivo es ofrecer competencias y capacidades que permitan un adecuado 
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desenvolvimiento dentro del campo laboral, considerando que este debe 

complementar a los tipos de educación recibidas y  formar un ciudadano integro; la 

segunda, se encuentra relacionada con la tecnología, su adecuada transmisión y el 

progreso de esta,  considerando como la herramienta  primordial a la formación 

profesional y haciendo uso de la tecnología lograr mayor conocimiento y mejores 

formas de desarrollo y progreso de la persona y la tercera, considerada la formación 

profesional el cual representa un papel imprescindible en el mercado laboral, esto 

debido a que es de interés para la sociedad en general. 

Se llega a considerar que la formación profesional determina los modos de 

formación que permitirán adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y 

profesionales, ya que se proporciona esta formación en la institución educativa o en 

el espacio laboral; así mismo se considera las dimensiones: 1ra Nivel de instrucción 

que según el Instituto Vasco de estadística (2022) se consideró como el grado más 

alto que tiene una persona en cuanto estudios alcanzados, la 2da es  la capacitación 

integral, según la Mejía y Montoya (2010) indicó que se basa en la formación 

especializada en la área que corresponda  de esta forma se mejora las actitudes, 

conceptos y actualización y la 3ra es la capacidad de liderazgo, donde según 

Sferamid (2021) es la capacidad que tiene una persona para influir en otras, lo cual 

es imprescindible que un profesional se involucre con los demás de esta manera 

pueda tomar decisiones, evaluaciones y considerar incentivos si llega a ser el caso.   

Defendiendo la variable Componentes interculturales, se consideró a la 

Filosofía educativa, la cual está sustentada por Narbona (2021) quien estudió dicha 

teoría del autor Rogers 1952 indicó que se encuentra relacionada con la teoría de 

la Psicología humanista ya que esta permite el desarrollo espontáneo, la 

autenticidad y la empatía, así mismo se considera que la persona presenta la 

intención de aprender y esta debe ser libre y fluido en un ambiente de cooperación 

por lo que indica que las inteligencias son múltiples  y este se relaciona con la 

interculturalidad debido a que las personas es un ser social que se desarrolla de 

mejor manera en todo ambiente por lo que le permite aprender de otras culturas, la 
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cual se debe dar de forma empática, auténtica, y de esta forma permitir una mejor 

integración de las personas del otro grupo social. 

  La teoría de Integración e Interculturalidad concebida por Chen y Starosta 

(1996) definieron a la competencia cultural como la capacidad que se tienen por 

interactuar con las diferentes culturas de una forma eficaz, según los participantes 

y de esta forma lograr intercambiar conocimientos, acciones, comportamientos con 

la finalidad de relacionarse de mejor forma con la sociedad, por ello se presenta 

competencias que se debe aplicar y de esta forma arribar a una óptima integración 

cultural. 

Mencionar a Chen y Starosta (1996) quienes indicaron que las Competencia de 

Actitudes interculturales; se encuentran referida al hecho de aceptar que existen 

otras culturas que deben ser respetadas, lo cual implica voluntad para mejorar en 

cuanto a valores, comportamiento y actitudes y de esta manera generar la empatía, 

ello serán óptimo para el desarrollo y la comunicación; Competencia de 

conocimientos, punto imprescindible debido a que permite acercarse a los grupos 

culturales, así como son sus costumbres las que son base de su cultura y de esta 

manera interactuar de una forma correcta. 

Competencia de Habilidades y destrezas: se relaciona a la interpretación y 

comparación, ya que es vital interpretar los hechos o documentos de las culturas 

las cuales serán comparadas con la nuestra y de esta manera evitar mal 

interpretaciones. Así mismo se debe desarrollar diferentes destrezas entre ellas el 

saber llegar a las personas de otras culturas, como tocar los diferentes temas, 

analizar y respetar cada creencia que es lo primordial para ellos, por lo que el 

profesional que realice la labor social debe considerar la correcta aplicación de los 

valores y de cómo estos son recepcionados por las otras culturas, con ello se 

desarrolla la conciencia cultural crítica que permitirá evaluar las perspectivas de 

cada grupo cultural. 

La teoría de integración cultural se mantiene hasta el siglo XX en el cual se 

basó Ugarriza (2019) con la cual  llegó a reforzar y permitió incrementar los 
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conocimientos e indicar que los grupos culturales se puedan vincular de forma 

efectiva, para dicha relación se debe crear lazos que permita el conocimiento mutuo, 

la convivencia, una adecuada colaboración o apoyo y la integración ciudadana, por 

lo que se presenta los siguientes pilares: Pilar del conocimiento mutuo: se entiende 

que los actores sociales se llegan a conocer si interactúan entre ellos con cierta 

frecuencia, con ello se considera que la participación del otro que tiene un nivel 

cultural diferente por conocer de ello; el Pilar de colaboración eficaz: con ello hace 

referencia al hecho de trabajar en equipo sin separar a los demás, trabajando 

proactivamente y tomar decisiones que permitan un apoyo positivo mediante la 

comunicación entre. 

Dentro de los Pilares se consideró a la Experiencia del otro lado: es considerada la 

relación de experiencia irremplazable, por lo que es fundamental a fin de desmentir 

perjuicios que distorsionan la realidad. También adquirir la experiencia permite 

aprender e interiorizar una cultura y una convivencia dentro del mismo ambiente; 

Pilar del Respeto de las diferencias: este pilar podría ser el más arraigado en uno 

que en otros, el respeto indica que existen intereses, valores e ideas diferentes a 

los propios y de esta manera se identifican a fin de reconocer su esencia, sus 

tradiciones y sus actividades todo ello con la finalidad construir una sociedad cultural 

y de esta manera llegar a protegerlos; Pilar de  integración ciudadana: este pilar es 

el resultado de la relación intercultural del estado y los diferentes grupos culturales 

los que se encuentran dentro del territorio y poder tratarlos como iguales, así mismo 

estos son capaces de dialogar y colaborar 

Por lo que se conceptualizó a las competencias interculturales laborales 

según Ministerio de Cultura (2020) como el reconocimiento de la variedad de 

culturas, concepciones y las visiones culturales que se tienen como base 

fundamental de la democracia la cual busca la equidad e igualdad en oportunidades 

y derechos. Así mismo se consideró como competencia intercultural, al conjunto de 

habilidades, actitudes y conocimiento que accede a una persona para interactuar 

adecuadamente con otra persona o grupo social de diferente cultura y entender sus 

cosmovisiones de esta manera aprender nuevos patrones de comportamiento y 
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llegar a mirar a la otra persona con respeto y valor, ello en lo laboral permite que la 

sociedad emplee dichos conocimientos adquiridos en la sociedad de inmigrantes de 

esta manera poder brindarles una atención correcta y sin menospreciar a una 

persona de lengua, formación, religión o costumbres diferente a la nuestra 

formación como profesionales. 

De ello se determina las dimensiones: 1ra Respeto a otras culturas, según el autor 

Francisconi (2019) considera como un valor fundamental al ser humano, la cual es 

clave para lograr una interacción positiva y óptima en la sociedad y de esta forma 

intercambiar costumbres, estudios, entre otras; la 2da Identificación de prácticas y 

creencias culturales según Molano (2007) indica que es la expresión de acciones 

de una cultura, específicamente relacionada con las tradiciones e historia de una 

etnia donde se genera un estado de pertenencia, e Itchart y Donati (2014) indican 

que la cultura como práctica se desarrolla mediante el arte y la comunicación y la 

3ra es la comunicación en Lengua predominante, donde según la Real academia 

Española (2023) considera como la facultad inherente del ser humano por medio 

del cual se expresa y comunica con la sociedad mediante sonidos articulados o de 

otra forma de signos. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

El tipo de investigación fue básica, pura o fundamental. Según Ñaupas et al. (2018) 

señalan que este tipo de estudio busca generar nuevos conocimientos.  Se hizo uso 

del enfoque cuantitativo.  

Indicar que el diseño de la investigación fue no experimental, a razón de que no se 

alteró ninguna de las variables, según indica Hernández et al. (2014) quien buscó 

determinar la relación entre las variables, indicar que la clasificación es transversal 

o transeccional ya que esta recolecta datos en un solo tiempo o momento y 

descriptivo según Hernández y Mendoza (2018) debido a que permitió indagar en 

el estado de las variables de una determinada población en un tiempo determinado 

y correlacional debido a que permitirá establecer una relación entre dos o más 

variables. 

Figura 1: 

Gráfico del diseño correlacional 

                           O1 

 

M         r 

  

                           O2 

 

Nota: Esquema de la correlación  

 

M= Trabajadores de una municipalidad 

O1= Componentes interculturales 

O2= Formación profesional 

R= Relación entre las variables de estudio 
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El modelo que se empleó es el hipotético deductivo, donde se establece hipótesis y 

estas son sustentadas mediante la deducción para luego validarlas o rechazarlas 

según Popper (1980). 

 

3.2 Variables y operacionalización  

El trabajo de investigación presentó como 1ra variable competencias interculturales 

y la 2da variable es la formación profesional. 

 

V1: Competencias interculturales laborales:  Desarrollo de un conjunto de 

habilidades que le permite a una persona comunicarse e interactuar con otros 

grupos sociales y entender su legua, la cultura, la historia, comida, medicina entre 

otros, de esta forma poder comprender a una sociedad y respetarlos. Ministerio de 

cultura (2023).  

 

La operacionalización de la variable 1, se realizó mediante 3 dimensiones las cuales 

son: Respeto a otras culturas; identificación de prácticas y creencias culturales y 

comunicación en lengua predominante, estas se desarrollarán mediante el 

cuestionario el cual cupa 30 ítems y será medido mediante la escala de Likert-

ordinal, así mismo contará con los indicadores los cuales se encontrará relacionada 

a la variable ya mencionada. 

 

V2: formación profesional: Es el conjunto de acciones y procesos en el que las 

personas desarrollan el compromiso con la sociedad y profesional, la cual permite 

la adquisición o mejora de conocimientos para elevar la capacidad de reflexión, para 

una evaluación autocrítica el cual permitirá solucionar problemas, tomar decisiones 

y prepararse hacia el futuro de una sociedad que se encuentra en constante cambio. 

Valera (2009). 

La operacionalización de la variable 2, se realizó mediante 3 dimensiones las cuales 

son: nivel de instrucción; capacitación integral y la capacidad de liderazgo, y estas 

se desarrollaron mediante el cuestionario el cual cupa 21 ítems y será medido 
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mediante la escala de Likert-ordinal, así mismo se contó con los indicadores 

relacionado a la variable ya mencionada. 

 

3.3 Población, muestra, muestreo 

3.3.1. Población 

Se encontró representado por los integrantes en forma total en relación a la 

investigación según Arroyo (2020), por lo que para el trabajo de investigación se 

trabajó con las 60 personas que son el íntegro de trabajadores de una municipalidad 

del Cusco 2023 y será una muestra censal.  

 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

      Técnica:  Se usó una encuesta, según Guillen et al. (2020) indica que se basa 

en entender cómo se comportan las personas, la forma directa y recomendada 

es preguntando, por lo que se solicitara información de la población significativa.  

Instrumento: Se utilizó como instrumento el cuestionario, el autor Guillen et al. 

(2020) indicó que son un conjunto de preguntas que permitirán obtener datos a 

fin de llegar a los objetivos trazados en la investigación, esta es considerada 

una herramienta imprescindible para recopilación de datos. 

3.4.3. validez y confiabilidad 

Validez:   

Se consideró al proceso de poder evaluar las preguntas establecidas en el 

cuestionario, las cuales buscan asegurar si estas son válidas o no, esto debido a 

que por diversos factores que no se controlan influyen en que las preguntas sean 

fiables, en relación a instrumento formulado; todo ello basado en criterios 

establecidos, además teniendo en cuenta que lo planteado en cada ítem busca que 

tenga contenido válido para las variables en estudio competencias interculturales 

laborales y formación profesional, en función a la necesidad considerada según 

Sanchez et al., (2018). En el estudio realizado se consideró la técnica de juicio de 
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expertos a fin de demostrar la validez de los instrumentos establecidos, por lo que 

se tendrá la certificación recogida de los expertos. 

Confiabilidad: 

El proceso de fiabilidad de un instrumento en el estudio, cuyo fin es 

sistematizar los resultados, en el caso que se repitan en las preguntas la misma 

respuesta, se da por confiable dicho instrumento. En cuanto a los niveles de 

confianza que se tuvo en función los datos considerados, a los criterios empleados 

de coherencia y consistencia, aplicándose a un grupo piloto los cuestionarios para 

luego procesarlo mediante el estadístico Alfa de Combrach y obtener resultados, 

cuyos valores si se encuentran entre 0 a 1, más cercano al número 1, se da por 

confiable el instrumento planteado.  

3.5 Procedimientos  

Los procedimientos que se establecieron con la finalidad de recoger 

información o datos en el estudio propuesto, se solicitó el permiso del municipio a 

fin de obtener la correspondiente autorización, posterior a ello se aplicó los 

cuestionarios debidamente validados y con confiabilidad necesaria, para luego 

organizar, codificar, tabular y organizar en tablas y figuras, posteriormente se 

procedió a interpretar y obtener las conclusiones necesarias. Al terminar la 

investigación se alcanzó los resultados, conclusiones y recomendaciones al lugar 

de estudio, es decir al Municipio.  

 

3.6 Método de análisis de datos  

En la investigación se asumió la estadística descriptiva  según Gutiérrez y 

Vladimirovna (2016) señaló que es la parte de la estadística que llega a estudiar, 

analizar y describe al total de los individuos de una determinada población  o 

muestra respectiva y estadística inferencial donde según Proaño (2020) indicó que 

comprende un conjunto de métodos que sirven de apoyo al investigador para 

obtener información sobre una población en base a los datos obtenidos de la 

muestra, esto significa que, tomado los datos recogidos en los cuestionarios 
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aplicados, se interpretó descriptivamente en base al análisis de la información que 

se obtuvo de las variables estudiadas como son competencias interculturales 

laborales y la formación profesional de los trabajadores, por lo que se empleó el 

programa Microsoft Excel donde los resultados  que se hallarán permitirán describir 

las variables y dimensiones evaluadas, los cuales se plasmarán mediante tablas de 

frecuencia. 

Para el análisis de los datos, se procedió todo lo recogido mediante el uso 

del software estadístico denominado SPSS 27 (IBM, EEUU), la prueba de 

normalidad estuvo en función de la muestra (60), en este caso se utilizó Kolmogorov 

- Smirnov, el resultado determinó el estadígrafo con el cual se trabajó. 

 

3.7 Aspectos éticos  

El estudio de investigación que se realizó tuvo en cuenta el Código de ética 

(2020) que fue implementada por la Universidad César Vallejo, el cual indica que 

toda investigación, articulo o estudio que se realizará deben tener en cuenta la 

normativa APA, con la citación correspondiente, evitando copiar de ninguna forma, 

es decir de modo total o parcial, además se consideró en el proyecto los principios 

éticos sin manipular las fuentes primarias y otros que ya existen, esto implica que 

todos los autores que sean considerados dentro del estudio deben ser citados, 

además se usará el software turniting a fin de evitar el plagio, así como el principio 

de autonomía donde las personas eligen si participan o no de la investigación,  el 

principio de la justicia ya que los trabajos fueron elegidos para apoya al estudio 

considerando el criterio de inclusión, el principio de libertad ya que permitirá que el 

estudio se desarrolle de forma libre de política, religión, económico u otro tipo. 

Por lo que fue importante considerar el tema ético como una herramienta eficaz el 

cual brinda un orden dentro de la investigación, trazándose límites que permitan un 

correcto desarrollo el estudio y asegurándose de la estabilidad de la misma todo ello 

de acuerdo a lo establecido por la universidad. 
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IV. RESULTADOS 

 

Análisis descriptivos  

Los resultados obtenidos en esta investigación representan un valioso aporte 

al conocimiento en el campo de estudio. A través de una exhaustiva investigación y 

análisis, se han obtenido hallazgos significativos expresados mediante tablas de 

frecuencia, la cual se obtuvo mediante la aplicación de cuestionarios a los 

trabajadores que contribuyen a la comprensión de las Competencias interculturales 

laborales y la formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de 

Cusco, estos resultados proporcionan  

  

Tabla 1:  

Competencias interculturales laborales 

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE 

Bajo 34 57% 

Medio 26 43% 

Alto  0 0% 

Total 60 100% 

Nota: Tabla de frecuencia obtenida de la encuesta. 

 

En la tabla 1, se analizaron los datos que se lograron en base a la variable 

Competencias interculturales laborales, de 60 trabajadores municipales que fueron 

encuestados, la percepción de las personas manifiesta que en un 57% referido a la 

variable 1 es baja y el 43% considera como un conocimiento medio sobre la variable 

1. De los resultados existe prevalencia sobre el poco manejo de la primera variable, 

debido a que muchos trabajadores presentan un trato discriminatorio frente a los 

usuarios, en la atención brindada referente al idioma o a su cultura; lo cual genera 

inadecuada atención en los servicios que brinda la municipalidad. 
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Tabla 2: 

Formación profesional 

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAJE 

Bajo 0 0% 

Medio 59 98% 

Alto 1 2% 

Total 60 100% 

Nota: Tabla de frecuencia obtenida de la encuesta. 

 

En la tabla 2 se revisaron los datos que se lograron en base a la segunda 

variable de los 60 trabajadores municipales que fueron encuestados, se aprecia 

que, del total de los encuestados, referente a la variable formación profesional 

consideró que se encuentra en un nivel medio con 98% y un 2% alto. Por lo que 

prevalece como aceptable la formación profesional que poseen los trabajadores, 

considerado como importante fortalecer mediante capacitaciones al profesional, en 

habilidades correspondientes a la labor que deben cumplir. 
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Análisis inferencial  

 
Hipótesis general 
 

 

Tabla 3:  

Grado de relación entre las competencias interculturales laborales y formación 

profesional 

  Competencias 
interculturales 

laborales 

Formación 
profesional 

Competencias 
interculturales 
laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,636** 

Sig. (bilateral) 0.00 ,000 

N 60 60 

Formación profesional 

Coeficiente de 

correlación 

,636** 1 

Sig. (bilateral) ,000 0.00 

N 60 60 

*. La correlación se mantiene al nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Program IBM SSPS para statistics v. 27. 

 

 

En la tabla 3, de la aplicación de la prueba no paramétrica Rho de Spearman 

se visualiza como valor del coeficiente de tipo bilateral p=0,000, por lo que, se 

considera como aceptada la hipótesis general establecida; así mismo el coeficiente 

de correlación fue positiva moderada al obtener un valor de 0,636, demostrando la 

existencia en relación de las variables estudiadas, esto implica cuando los 

trabajadores tienen aceptable desarrollo de sus competencias interculturales 

laborales entonces ello contribuye a que su formación profesional se siga 

fortaleciendo, cumpliendo así adecuadamente sus funciones. 
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Hipótesis específica 1 

 

 

Tabla 4: 

Grado de relación entre las competencias interculturales laborales y el nivel de 

instrucción  

  Competencias 
interculturales 

laborales 

Nivel de 
instrucción  

Competencias 
interculturales 
laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,436** 

Sig. (bilateral) 0.00 ,003 

N 60 60 

Nivel de instrucción  

Coeficiente de 

correlación 

,436** 1 

Sig. (bilateral) ,003 0.00 

N 60 60 

*. La correlación se mantiene al nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Program IBM SSPS para statistics v. 27. 

 
 

En la tabla 4, se aprecia que el coeficiente de correlación ha sido positiva 

moderada, siendo su valor 0,436; con respecto al grado de significancia de tipo 

bilateral p=0,003, siendo aceptada como válida la hipótesis especifica 1 planteada, 

determinando que se presenta la relación entre ellas, asumiéndose que las 

competencias interculturales laborales que se presentan en un nivel medio 

contribuyen positivamente al nivel de instrucción de los trabajadores del municipio. 
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Hipótesis específica 2 

 

 

Tabla 5:  

Grado de relación entre las competencias interculturales laborales y la capacitación 

integral 

  Competencias 
interculturales 

laborales 

Capacitación 
integral 

Competencias 
interculturales 
laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,420** 

Sig. (bilateral) 0.00 ,001 

N 60 60 

Capacitación integral 

Coeficiente de 

correlación 

,420** 1 

Sig. (bilateral) ,001 0.00 

N 60 60 

*. La correlación se mantiene al nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Program IBM SSPS para statistics v. 27. 

 

 

En la tabla 5, para probar el grado de relación entre la 1ra variable y la 

dimensión, se muestra mediante la aplicación de la prueba no paramétrica, el 

coeficiente de correlación ha sido positiva moderada, siendo su valor 0,420; en 

relación al grado de significancia de tipo bilateral p=0,001, considerando por ello 

como válido la hipótesis específica 2, donde se consigna que el desarrollo regular 

de competencias interculturales laborales contribuyen positivamente a que el 

trabajador siga participando en capacitaciones como medio importante para 

desarrollarse profesionalmente. 
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Hipótesis específica 3 

 

 

Tabla 6  

Grado de relación entre las competencias interculturales laborales y la capacidad 

de liderazgo 

  Competencias 
interculturales 

laborales 

Capacidad de 
liderazgo 

Competencias 
interculturales 
laborales 

Coeficiente de 

correlación 

1 ,400** 

Sig. (bilateral) 0.00 ,002 

N 60 60 

Capacidad de 
liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 

,400’** 1 

Sig. (bilateral) ,002 0.00 

N 60 60 

*. La correlación se mantiene al nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Program IBM SSPS para statistics v. 27. 

 
 

  En la tabla 6, se aprecia que el coeficiente de correlación ha sido positiva 

moderada, siendo su valor 0.400; referente al grado de significancia p=0,002, por lo 

tanto, se asume como válida la hipótesis específica 3 establecida, cuyo resultado 

determina que existe una asociación positiva, determinando así que la importancia 

de las competencias interculturales laborales se asocia a un desarrollo positivo de 

la capacidad de liderazgo, contribuyendo a mejorar así  las funciones del trabajador  

en la municipalidad del Cusco. 
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V. DISCUSIÓN 

En la presente investigación se asume como hipótesis general las 

competencias interculturales laborales se relacionan significativamente con la 

formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, para lo 

cual se ha planteado como objetivo general determinar la relación que existe entre 

las competencias interculturales laborales y la formación profesional de los 

trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023, obteniéndose  como resultado 

de la aplicación de la prueba no paramétrica Rho de Spearman el valor del 

coeficiente de tipo bilateral p=0,000, por lo que, se considera como aceptada la 

hipótesis general establecida; además del coeficiente de correlación 0,636, que fue 

positiva moderada se demostró la existencia en relación de las variables estudiadas.  

Para la variable competencias interculturales laborales, se trabajó con el total 

de la población-muestra de 60 trabajadores municipales quienes fueron 

encuestados, la percepción de las personas manifiesta que en un 57% referido a la 

variable es baja y el 43% manifiesta tener un conocimiento medio sobre la 

interculturalidad laboral y para la variable formación laboral se aprecia que el 98% 

se encuentra en nivel medio y un 2% alto, dichos datos muestran como han 

desarrollado sus habilidades los empleados de la municipalidad estudiada.  

Dichos resultados hallados coinciden con lo establecido por Carrión (2021) 

quien comprobó mediante la correlación RHO de Spearman  es igual a 0,645  con 

lo que se determinó una correlación positiva moderada referente a su variable 

gestión administrativa sus dimensiones cuentan con un valor significativo de 0.01 

por lo que la relación fue significativa para la investigación; en cuanto a la variable 

interculturalidad esta se determinó mediante sus dimensiones con un nivel alto en 

la municipalidad; concluyó que existe una relación significativa entre la gestión 

administrativa y la habilidad intercultural con una correlación positiva determinando 

que en los procesos relacionados con los servicios y proyectos que se puedan 

realizar, es importante los componentes interculturales aplicados por el personal.  

También coincide con Alcahuaman (2019) que sustenta que la formación 

profesional de los estudiantes es importante frente a la relación de sus variables 



31 

 

gestión educativa y formación académica del profesional donde su correlación fue 

de 0.849 la cual fue considerada como directamente fuerte - altamente significativa, 

esta relación contribuye a mejorar la calidad de profesionales mediante diferentes 

estrategias y brindar una dirección unificada, para que en el futuro en los contextos 

donde laboren, se desenvuelvan de manera pertinente. Asimismo, coincide con 

Góngora (2023) quien sostuvo que existe una estrecha relación con la 

interculturalidad, definiendo como importante la igualdad y justicia, para el desarrollo 

de la interculturalidad lo que permitirá una convivencia adecuada para toda una 

sociedad pluricultural.  

Bravo (2018) también afirma que los trabajadores de la institución no presentan 

conocimientos adecuados y por ende mala calidad en la atención frente a los 

usuarios y también la disconformidad de algunos trabajadores que si se encuentran 

habilitados para desarrollar actividades dentro de la entidad pública, indicar que 

mediante su estudio afirmó un nivel es de 0.05 donde no se determina una 

correlación significativa entre las variables lo que determina que el nivel de trabajo 

es deficiente del cual es manejado por un personal nombrado sin dar espacio a 

personas que si se encuentran capacitadas para los diferentes puestos laborales. 

Estos estudios coinciden en afirmar que es necesario los trabajadores son 

conscientes del desarrollo de competencias interculturales también su formación 

profesional se seguirá fortaleciendo. 

Lo hallado también se sustenta teóricamente de lo mencionado por Hongxun 

(2020) debido a que es indispensable trabajar con personal que haga un buen uso 

del ejercicio de su profesión y mantener talentos sostenibles y de esta forma mejorar 

o perfeccionar las deficiencias actuales que se vive ya que por medio de ella 

satisfacerá las necesidades de toda una comunidad dando así una mejora en la 

calidad de vida de los usuarios. Así mismo González (2009) quien considera que la 

formación del estudiante y futuro profesional son necesarios mejorar sus 

habilidades integrales priorizando las experiencias culturales, del ambiente y medio 

social. Vigotski (1987) quien consideró importante y necesaria una mirada 

multilateral e integradora sobre el ser humano, aceptando los cambios que se dan 
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en su entorno cultural a lo largo de la historia amalgamando la naturaleza social, 

única e irrepetible. Del análisis esto implica desarrollar acciones para la mejora de 

la formación profesional, propia de cada persona desde las etapas inicial de su 

formación donde la maya curricular de cualquier profesión o carrera debería estar 

inmerso el manejo del idioma para la atención al público usuario, así como también 

aprender a respetar y valorar la cultura de cada persona. 

 Para la H1, las competencias interculturales laborales se muestra una 

relación significativa con el nivel de instrucción y del objetivo específico determinar 

la relación que existe entre las competencias interculturales laborales y el nivel de 

instrucción, se asumen como resultados en el coeficiente de correlación cuyo valor 

es de 0,436, resultando positiva moderada; con respecto al grado de significancia 

de tipo bilateral p=0,003, siendo aceptada como válida la hipótesis especifica 1 

establecida, determinando que se presenta la relación entre ellas y mostrando que 

las competencias interculturales laborales con el nivel medio ayudan al nivel de 

instrucción de los trabajadores dentro del municipio.  

Los resultados coinciden con Holguín et al. (2019) quienes consideran que la 

metodología intercultural ha permitido mejorar la diversidad lingüística en 

estudiantes de la zona rural como citadinos y su valoración intercultural fue 

aceptada, aplicada y fortalecida por los niños de ciudad como de la comunidad, 

mostrando así el grado de significancia de 0.985; p > 0.05, corroborando de esta 

manera que la valoración de la interculturalidad es igual entre los niños hablantes 

como los citadinos;  indicar que las expresiones culturales son la base para que los 

estudiantes puedan desarrollarse de mejor forma en otros criterios de su persona 

sin perder sus esencia cultural. También se tiene a Sevillano (2022) quien comprobó 

que es factible la mejora en la educación en cuanto a la interculturalidad tomando 

como una herramienta al cine lo que permite que hay mejoras en la identificación 

cultural y permitiendo integrar a los demás respetado y dando valor a la historia de 

cada cultura y persona.  

Ambos estudios coinciden en afirmar que es necesario los trabajadores sean 

conscientes para desarrollar las destrezas interculturales como parte de formación 
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o nivel instruccional, el cual contribuye al ejercicio laboral. Contrario a lo que 

mencionan Escarbajal y Leiva (2017) quienes manifiestan que el personal no se 

encuentra capacitado en competencias interculturales y no tienen experiencia con 

inmigrantes, así como la falta de educación dentro de las diferentes entidades que 

brindan educación. Esto permite fundamentar que existen espacios donde no se ha 

logrado generar las competencias interculturales lo cual debe ir desarrollándose, así 

como elevar el nivel educativo. 

Para la H2, las competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la capacitación integral y del objetivo específico que es 

determinar la relación que existe entre las Competencias interculturales laborales y 

la capacitación integral, en razón a los resultados hallados del coeficiente de 

correlación ha sido positiva moderada, siendo su valor 0,420; en relación al grado 

de significancia de tipo bilateral p=0,001, por lo que se considera como válida la 

hipótesis específica 2, indicando que el desarrollo de las competencias 

interculturales laborales brinda un apoyo positivo para que el trabajador siga 

capacitándose para desarrollarse como profesional.  

Estos resultados coinciden con Escarbajal y Leiva (2017) quienes mencionan que 

la falta de preparación recibida y adquirida mediante los estudios, así como el que 

se ejecutara para este proceso de interculturalidad, por lo que más de un tercio de 

los encuestados se preocupan por adquirir conocimientos y habilidades para su 

labor pedagógica frente a la interculturalidad y una mínima población que no se 

preocupa por ello, por lo tanto es necesario incrementar capacitaciones en cuanto 

a la atención de diferentes culturas, la forma de relacionarse respetando a sus 

culturas.  

También coincide con Inga (2021) quien estableció una relación entre sus 

variables asociadas con la formación docente y el desarrollo con las competencias 

interculturales ello mediante el Rho Spearman cuyo valor es de 0.425 la cual 

demostró que existe una correlación moderada y mediante su valor probabilístico 

permite aceptar la hipótesis, de forma análoga las dimensiones fueron puntos 

importantes para el desarrollo y obtención de datos; lo que apoya mediante sus 
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resultados demostrando que la variable componentes interculturales son 

importantes no solo para el estudiante sino también permite a los docentes brindar 

educación y fortalecen las habilidades de sus estudiantes siendo la base de los 

futuros profesionales quienes no permitirán la pérdida de la cultura mediante 

diferentes herramientas. 

Asimismo, coincide con López et al. (2020) quien considera que la educación 

digital permitiría una renovación permanente del perfil formativo, incrementando su 

potencialidad en el sistema profesional por la variedad de recursos, los que 

conllevan a la innovación, así como fomentar los conocimientos digitales y la mejora 

dentro de aulas para la formación del profesional. Miranda (2019) considera que las 

inteligencias múltiples están totalmente relacionadas con la formación profesional 

demostrando un grado de importancia significativa y la variación de esta presentaría 

cambios en el profesional, por lo que ayudaría trabajar un reajuste curricular en los 

planes de estudio y garantizar la formación del profesional quien futuramente 

conseguirá una próspera inserción en el mercado laboral, por lo que se asume que 

se debe mejorar los procesos de fortalecimiento de las habilidades profesionales, 

teniendo en cuenta el respeto por la cultura de otros. Todos los estudios analizados 

coinciden en afirmar que los trabajadores deben ser conscientes para desarrollar 

competencias interculturales mediante procesos de capacitación integral en el 

espacio municipal. 

Para la HE3, las competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la capacidad de liderazgo y del objetivo específico, 

determinar la relación que existe entre las competencias interculturales laborales y 

la capacidad de liderazgo,  se asume  del coeficiente de correlación que ha sido 

positivo moderada, siendo su valor 0.400; referente al grado de significancia 

p=0,002, por lo tanto, se asume como válida la hipótesis específica 3 establecida, 

en cuyo resultado se muestra una asociación positiva, por lo que se determina la 

importancia de las competencias interculturales laborales permiten desarrollar la 

capacidad de liderazgo, lo que ayuda a la mejora de los trabajadores en cuanto sus 

funciones dentro de una  municipalidad. 
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Estos resultados coinciden con Góngora (2023) que menciona que el género 

se relaciona estrechamente con la interculturalidad ya que definen la igualdad y 

justicia, para lo que el desarrollo de la interculturalidad permitirá una convivencia 

adecuada para una sociedad pluricultural, respetando a cada persona y su cultura. 

También coinciden con Arana y Peralta (2021) quienes indican que la educación es 

fundamental aún más en etapa universitaria donde los docentes son la base de la 

formación futura del profesional, ya que el cambio que vive la sociedad es constante 

y se debe encontrar accesibles a dichas mejoras o cambios, de esta forma se 

presenta una relación significativa con la variable siendo un 0.859 siendo positiva la 

relación de la formación con los profesionales y la inserción en el ámbito laboral, ya 

que si uno baja afectaría a la otra variable  es por ello que todos deben estar 

preparados para las diversas circunstancias que se dan en el ámbito laboral.   

Lo mismo coincide con Curbeira et al. (2019) quien afirma que el desarrollo de 

habilidades permite el crecimiento del estudiante y futuro profesional con apoyo del 

docente quien dirigirá su formación mediante la enseñanza y esta debe ser aplicada 

de forma adecuada en condiciones psicopedagógicas dentro de la asignatura 

obtenidas para su desarrollo; así mismo dentro de ello considerando las 

competencias interculturales como base permiten que se formen lideres ya que ellos 

fortalecen las acciones propias para que se mantenga una cultura y ello permitirá 

fortalecer el desarrollo del trabajador y este demostrará una mejor atención a las 

personas o usuarios quienes visitan una entidad pública para obtener respuesta o 

apoyo por parte de las autoridades. 

También coincide con Chachaque (2022) quien brindó datos referentes a sus 

variables competencias interculturales y la identidad cultural en una facultad de una 

entidad pública, en la cual se demostró que se obtuvo una correlación Rho de 

Spearman de 0,692 por lo que se entiende como una correlación moderadamente 

positiva. Esta información coincide con la investigación, debido a que muestra la 

importancia de estos términos y su conexión. Lo que deja apreciar que las 

competencias interculturales permiten fortalecer la identidad cultural de una 

determinada zona y ello ayuda a formar lideres quienes respetaran la historia de los 
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demás, así como incrementar la aplicación de la interculturalidad en los diferentes 

ambientes del estado. Todos los estudios analizados coinciden en afirmar que los 

trabajadores deben ser conscientes para el desarrollo de habilidades interculturales 

para contribuir al liderazgo de los trabajadores que laboran en la municipalidad en 

estudio. 

Así mismo se manifiesta que los instrumentos usados fueron dos 

cuestionarios validados por los expertos, quienes realizaron la revisión verificando 

la coherencia y la adecuación de los indicadores con las variables. Los resultados 

referentes a la validación se apreció un promedio de 3.7 el cual sería un 90% de 

concordancia bajo criterio de los especialistas; por lo que se arriba a la conclusión 

de que los instrumentos poseen un alto nivel de referente a la validez de su 

aplicación y confiabilidad de datos, los que posteriormente fueron analizados y 

presentados mediante tablas, probándose la relación entre las variables propuestas 

para el presente estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

PRIMERO: Las Competencias interculturales laborales se relacionaron 

significativamente con la formación profesional de los trabajadores de una 

municipalidad de Cusco, de acuerdo al resultado obtenido en la prueba no 

paramétrica Rho de Spearman con valor bilateral p=0,000; además del 

coeficiente de correlación 0.636, que fue positiva moderada se demostró la 

existencia en relación de las variables estudiadas.  

SEGUNDO: Las competencias interculturales laborales mostró una relación 

significativa con el nivel de instrucción asumiéndose de los resultados con un 

coeficiente de correlación cuyo valor dio 0.436, un resultado positivo 

moderada; con respecto al grado de significancia de tipo bilateral p=0,001, 

siendo aceptada como válida la hipótesis específica. 

TERCERA: Las competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la capacitación integral asumiéndose ello de los 

resultados hallados del coeficiente de correlación que ha sido positiva 

moderada con 0.420; en relación al grado de significancia de tipo bilateral 

p=0,001 por lo que se considera como válida la hipótesis específica, 

indicando que la capacitación integral es importante para el desarrollo del 

profesional en relación a la interculturalidad. 

CUARTA: Las competencias interculturales laborales se relacionan 

significativamente con la capacidad de liderazgo, esto se asume del 

coeficiente de correlación que ha sido positivo moderada de valor 0.400, 

referente al grado de significancia p=0,002, por lo tanto, se asume como 

válida la hipótesis específica, cuyo resultado mostró una asociación positiva.  
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VII. RECOMENDACIONES

PRIMERO:  Al alcalde de la municipalidad, autorizar al jefe de presupuesto para 

brindar recurso al área de desarrollo humanos y de esta manera realicen 

cursos sobre el desarrollo de las competencias y habilidades interculturales, 

para que así atiendan al usuario en general de mejor manera dentro de los 

contextos socioculturales donde se desenvuelven.  

SEGUNDO: A los trabajadores, brindar tiempo y compromiso para asistir a los 

cursos de capacitación y fortalecer sus habilidades de interaprendizaje para 

las competencias profesionales, interculturales, de manejo emocional y 

trabajo en equipo, con el apoyo de personal especializado en la temática.  

TERCERA: Al gerente municipal, implementar programas de interacción con los 

pobladores de las diferentes comunidades y de esta forma mejorar las 

competencias laborales profesionales para que así se fortalezca su 

formación personal y considerar que dentro del puesto sea un requisito 

básico el idioma quechua ya que contribuirá al desempeño de sus funciones. 

CUARTA: Al alcalde, suscribir convenios con Universidades, sobre habilidades 

blandas, manejo de contextos interculturales, territorialidad, para atender de 

mejor manera a los usuarios en su idioma, con sus particularidades, desde 

un manejo empático y respeto a sus derechos. 
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ANEXO 1: Matriz de Operacionalización de variables 
Variables de 

estudio

Definición 

conceptual

Definición 

operacional

Dimensiones Indicadores Escalas Niveles y 

rangos

Variable 1: 

Competencias 
interculturales 
laborales 

Implica que el 
Estado valorice e 
incorpore las 
diferentes visiones 
culturales, 
concepciones de 
bienestar y 
desarrollo de los 
diversos grupos 
étnico-culturales 
para la generación 
de servicios con 
pertinencia cultural, 
la promoción de una 
ciudadanía 
intercultural basada 
en el diálogo y la 
atención diferenciada 
a los pueblos 
indígenas y la 
población 
afroperuana. 
(Ministerio de 
Cultura, 2015) 

La operacionalización 
se realizará a través 
de sus 03

dimensiones 
evaluadas en la 
escala de Likert en 21 
ítems 

Respeto a otras 
culturas 

• Muestra interés y respeto
por sí mismo y por los
demás.

• Muestra disposición para
superar estereotipos y
prejuicios.

• Tiene apertura a otros
conocimientos, formas de
vida y visiones del mundo.

Ordinal 

Escala de Likert 

1. Nunca
2. Casi

nunca
3. A veces
4. Casi

siem
pre

5. Siem
pre

Bajo 

[ 40, 8 0 

˃ 

Medio 

[ 81, 121 ˃ 

Alto 

[ 122, 150 ˃ 

Identificación de 
prácticas y 
creencias 
culturales 

• Conoce la historia,

prácticas, psicología y

situación de los grupos

étnico-culturales existentes

en la localidad donde se

encuentra la entidad.

• Conoce prácticas y valores
culturales de su propia
cultura.

• Tiene conocimiento de
prejuicios y estereotipos
asociados a los grupos
étnicos culturales.

• Disposición para dialogar

con personas con formas

de vida y visiones

diferentes
Comunicación 
en lengua 
predominante. 

• Conoce frases mínimas

sobre la lengua

predominante de la

localidad donde está

ubicada la entidad.

ANEXOS
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Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escalas Niveles y 

rangos 

Variable 2:  
 
Formación 
Profesional 
 
 

Designa todos los 
modos de formación 
que permitan adquirir 
o desarrollar 
Conocimientos 
técnicos y 
profesionales, ya se 
proporcione esta 
formación en la 
escuela o en el lugar 
de trabajo. 
(Casanova, 2003) 
 

La operacionalización 
se realizará a través 
de sus 03
 dimensiones 
evaluadas en la 
escala de Likert en 21 
ítems 
 
 
 
 
 
 

Nivel de 
instrucción 

• . Nivel de Instrucción 

• Aprendizaje integral 

• Estudios superiores 

• Capacidad de liderazgo 

• Destrezas directivas 

Ordinal 

 

Escala de Likert 

 

1. Nunca 
2. Casi nunca 
3. A veces 
4. Casi 

siempre 
5. Siempre 

Bajo 

[ 21, 49 ˃ 

 

 

Medio 

[ 50, 7 8  ˃ 

 

Alto 

[ 79, 1 0 5  ˃ 

Capacitación 
integral 

• Formación especializada 

• Perfeccionamiento de 

habilidades 

• Mejora de actitudes 

• Mejora de conceptos 

• Actualización 

Capacidad de 
liderazgo 

• Involucramiento de los 

empleados 

• Toma de decisiones 

• Sistema de incentivos 

• Evaluación 
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ANEXO 2: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS INTERCULTURALES LABORALES 

Introducción: 

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario es parte de una investigación que 
tiene por finalidad la obtención de información, acerca de las competencias 
interculturales laborales. A continuación, encontrarás proposiciones sobre aspectos 
relacionados a las competencias interculturales laborales. Ruego la máxima 
sinceridad en sus respuestas 
Indicaciones: 
Al responder cada uno de los ítems marcará con una “X” solo una de las alternativas 
propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. Tómate tu tiempo. 

Nº ÍTEMS Nu
nca 

Ca
si 
nun
ca 

A 
vec
es 

Casi 
siem
pre 

Sie
mpr
e 

Respeto a otras culturas 

1 

¿En su institución existen mecanismos para que la 

ciudadanía usuaria pueda presentar quejas o denuncias 

en casos de discriminación? 

2 
¿Su municipalidad utiliza protocolos de atención para la 

prestación de servicios sin discriminación? 

3 

¿En su institución existen normativas (ordenanzas, 

directivas, etc.) que sancionen prácticas discriminatorias 

por parte de los servidores públicos? 

4 
¿En su institución se asumen acciones positivas para 

mejorar el servicio brindado? 

5 

¿En su institución se introducen cambios y/o mejoras en el 

servicio como resultado de las quejas y denuncias de los 

usuarios que se sintieron discriminados? 

6 

¿En su institución se introdujeron cambios en la 

atención del usuario como resultado de situaciones de 

casos de mala atención? 

Identificación de prácticas y creencias culturales 

7 

¿En su municipalidad se ha identificado personal que 

maneja la lengua originaria para que pueda atender al 

usuario? 
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8 

¿En su municipalidad existe algún personal identificado 

que pueda servir de interprete para atender a un usuario 

en caso de ser necesario? 

     

9 

¿En su institución los servicios públicos han tomado en 

cuenta las prácticas y necesidades de los grupos étnicos 

locales? 

     

10 
¿Su municipalidad ha identificado a los grupos étnico-

culturales existentes en su localidad? 

     

11 
¿Su municipalidad ha identificado las lenguas habladas 

en la localidad? 

     

12 

¿Su municipalidad ha realizado el diagnóstico sobre las 

características socioeconómicas de grupos étnico-

culturales de la localidad donde brinda los servicios? 

     

13 

¿En los planes estratégicos de su municipalidad (como 

el PEI o PDC), se ha incorporado temas relacionados a 

la interculturalidad? 

     

14 

¿En su municipalidad, se han incluido actividades 

relacionadas para mejorar la atención ciudadana a los 

distintos grupos étnico culturales? 

     

15 

¿La Municipalidad, tienen alguna forma de realizar 

trámites de forma oral, tomando en cuenta el idioma de 

los diferentes grupos étnico culturales de la localidad 

que lo realizan? 

     

16 

¿Su municipalidad ha asignado un presupuesto a las 

actividades de mejora para la atención a los diversos 

grupos étnicos? 

     

17 

¿En la municipalidad los trabajadores muestran 

confianza al responder a los usuarios cuando realizan 

sus trámites? 

     

18 

¿En la institución donde Ud. labora ha observado que 

los trámites que se realizan son atendidos en un tiempo 

prudencial? 

     

19 

¿En la institución donde Ud. labora se ha elaborado 

algún diagrama de flujo de los trámites en la lengua 

originaria de los usuarios?  
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20 

¿En la Municipalidad donde Ud. labora, el personal que 

atiende al usuario tiene disposición para dialogar con 

ellos? 

     

21 
¿En la institución donde labora, el personal está 

dispuesto a absolver las dudas que tienen los usuarios? 

     

22 

¿En la Municipalidad donde Ud. labora ha observado si 

existe algún personal que muestre alguna forma de 

discriminación al usuario que atiende? 

     

Comunicación en lengua predominante 

23 
¿Los trabajadores de la Municipalidad utilizan para 

atender la lengua originaria del usuario? 

     

24 

¿Su municipalidad cuenta con al menos con un canal de 

atención virtual en lengua indígena u originaria que sea 

hablada en su localidad? 

     

25 

¿Su institución tiene al menos un canal de atención 

telefónico en lengua originaria que sea hablada en su 

localidad? 

     

26 

¿Los canales de atención de su municipalidad son 

fácilmente accesibles para los diferentes grupos étnico-

culturales de su localidad? 

     

27 

¿La información que brinda la Municipalidad sobre sus 

servicios en sus folletos o afiches se encuentra 

disponible en la lengua originaria que es hablada en la 

localidad? 

     

28 

¿La institución muestra imágenes que aparecen en sus 

materiales de difusión (folletos, afiches, etc.) que son 

representativas del contexto cultural y los grupos étnicos 

de su localidad? 

     

29 
¿La Municipalidad ha adaptado los formularios de 

trámite en la lengua originaria de los usuarios? 

     

30 

¿Los documentos y reglamentos se encuentran traducidos a 

la lengua que se hablan en la localidad que pueda ser 

fácilmente entendido por la población usuaria de los 

servicios? 

     

 
Gracias por responder las preguntas  
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CUESTIONARIO SOBRE FORMACIÓN PROFESIONAL DE LOS 

TRABAJADORES 

Introducción: 

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario es parte de una investigación que 
tiene por finalidad la obtención de información, acerca de la formación profesional 
de los trabajadores. A continuación, encontrarás proposiciones sobre aspectos 
relacionados a la formación profesional de los trabajadores. Ruego la máxima 
sinceridad en sus respuestas 
Indicaciones: 
Al responder cada uno de los ítems marcará con una “X” solo una de las 
alternativas propuestas. No existe respuesta correcta o incorrecta. Tómate tu 
tiempo. 

Nº ÍTEMS Nu
nc
a 

Ca
si 
nu
nc
a 

A 
vec
es 

Casi 
sie
mpr
e 

Sie
mpr
e 

Nivel de instrucción 

1 

¿Con qué frecuencia considera que los docentes 
de las universidades deben capacitarse, para 
brindar una formación profesional de calidad? 

2 

¿Considera que los cursos recibidos por la 
universidad son necesarios para la formación 
profesional? 

3 

¿Considera que los estudios de post grado son 

necesarios para el desarrollo de la formación 

profesional? 

4 
¿Con que frecuencia desarrolla capacitación de 

aprendizaje integral? 

5 
¿Desarrolla capacitación sobre capacidad de 

liderazgo? 

6 
¿Se capacita sobre normas públicas y habilidades 

directivas? 

Capacitación integral 

7 

¿Mejora el desempeño laboral después de cada 

capacitación de los trabajadores de una 

Municipalidad? 
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8 

¿Evalúa los resultados de la capacitación al 

personal de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

     

9 
¿Evalúa la competitividad de los trabajadores de 

una Municipalidad? 

     

10 

¿Evalúas las actualizaciones de la normatividad de 

leyes gubernamentales de los trabajadores de una 

municipalidad? 

     

11 
¿Evalúas el mejoramiento del servicio de calidad 

de los trabajadores de la Municipalidad? 

     

12 

¿Con la capacitación resuelves los problemas 

hacia el usuario de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

     

13 

¿Con la capacitación evalúas la orientación de los 

jefes hacían los trabajadores de una 

Municipalidad? 

     

Capacidad de liderazgo 

14 
¿Evalúas la responsabilidad con que actúan los 

trabajadores de una Municipalidad? 

     

15 
¿Evalúas las condiciones físicas y psicológicas de 

los trabajadores de una Municipalidad? 

     

16 
¿Evalúa el liderazgo de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

     

17 
¿Evalúas la cultura organizacional de los 

trabajadores de una Municipalidad? 

     

18 
¿Evalúas la motivación de los trabajadores de una 

Municipalidad 

     

19 
¿Evalúas la satisfacción laboral de los 

trabajadores de una Municipalidad? 

     

20 
¿Evalúas el trabajo en equipo de los trabajares de 

una Municipalidad? 

     

21 
¿Evalúas las relaciones interpersonales de los 

trabajadores de una Municipalidad? 

     

Gracias por responder las preguntas.  
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ANEXO 3: Modelo de consentimiento informado. 
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ANEXO 4: Matriz Evaluación por juicio de expertos, formato UCV. 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: FLOR QUISPE QUISPE 

Grado profesional: Maestría ( )                             Doctor (X ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X )     Organizacional 

( ) 

Áreas de experiencia profesional: EN EDUCACIÓN 

Institución donde labora: UGEL QUISPICANCHI 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

      Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS INTERCULTURALES 

LABORALES 

Autor (a): Adapt. Basado en el Ministerio de Cultura 

Objetivo: Recoger información sobre competencias interculturales laborales de los 

trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2015 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Respeto a otras culturas 

• Identificación de prácticas y creencias culturales 

• Comunicación en lengua predominante 

• Reconocimiento de prácticas culturales 

Confiabilidad: 0,805 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 30 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 

 
Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE FORMACIÓN PROFESIONAL 

Autor (a): Adapt. Basado de Huamán, Y.A. 

Objetivo: Recoger información sobre la formación profesional de los trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2018 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Nivel de instrucción 

• Capacitación integral 

• Capacidad de liderazgo 

Confiabilidad: 0,862 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 21 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 
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4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Competencias interculturales laborales y la 

formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023 elaborado por Carina 

Herrera Huarancca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de 

los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar 

incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Competencias interculturales laborales 

 

Definición de la variable:  

Desarrollo de habilidades que adquiere una persona para interactuar con otros grupos sociales como 

el leguaje, la cultura, la historia, comida, medicina entre otros, de esta forma poder comprender a una 

sociedad. Según Centro Virtual Cervantes (2003). 

 

Dimensión 1:  Respeto a otras culturas 

Definición de la dimensión: 

Según el autor Francisconi (2019) considera como un valor fundamental del ser humano, la cual es 

clave para lograr una interacción positiva y optima en la sociedad y de esta forma intercambiar 

costumbres, estudios, entre otras 

 
Indicadores Ítem Clari

dad 

Cohe

renci

a 

Releva

ncia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Muestra interés y 
respeto por sí 
mismo y por los 
demás. 
• Muestra disposición 
para superar 
estereotipos y 
prejuicios. 
• Tiene apertura a 
otros 
conocimientos, 
formas de vida y 
visiones del mundo. 

1. ¿En su institución existen mecanismos para 

que la ciudadanía usuaria pueda presentar 

quejas o denuncias en casos de 

discriminación? 

4 3 4  

2. ¿Su municipalidad utiliza protocolos de 

atención para la prestación de servicios sin 

discriminación? 

4 4 4  

3. ¿En su institución existen normativas 

(ordenanzas, directivas, etc.) que sancionen 

prácticas discriminatorias por parte de los 

servidores públicos? 

4 4 3  

4. ¿En su institución se asumen acciones 

positivas para mejorar el servicio brindado? 
4 4 3  

5. ¿En su institución se introducen cambios 

y/o mejoras en el servicio como resultado de 

las quejas y denuncias de los usuarios que 

se sintieron discriminados? 

4 4 4  

6. ¿En su institución se introdujeron cambios 

en la atención del usuario como resultado de 

situaciones de casos de mala atención? 

4 4 3  

 

Dimensión 2:  Identificación de prácticas y creencias culturales 

Definición de la dimensión: 

Según Molano (2007)  

indica que es la expresión de acciones de una cultura, específicamente relacionada con las tradiciones, 

creencias e historia que se tenga una etnia en el cual se genera un estado de pertenencia 

 
Indicadores Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Conoce la 

historia, 

7. ¿En su municipalidad se ha identificado 

personal que maneja la lengua originaria 

para que pueda atender al usuario? 

4 3 4  
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prácticas, 

psicología y 

situación de los 

grupos étnico-

culturales 

existentes en la 

localidad 

donde se 

encuentra la 

entidad. 
• Conoce 

prácticas y 
valores 
culturales de 
su propia 
cultura.  

• Tiene 
conocimiento 
de prejuicios y 
estereotipos 
asociados a los 
grupos étnicos 
culturales. 

• Disposición 
para dialogar 
con personas 
con formas de 
vida y visiones 
diferentes. 

8. ¿En su municipalidad existe algún personal 

identificado que pueda servir de interprete 

para atender a un usuario en caso de ser 

necesario? 

4 4 4  

9. ¿En su institución los servicios públicos han 

tomado en cuenta las prácticas y necesidades 
de los grupos étnicos locales? 

4 4 4  

10. ¿Su municipalidad ha identificado a los 

grupos étnico-culturales existentes en su 

localidad? 
4 3 4  

11. ¿Su municipalidad ha identificado las lenguas 
habladas en la localidad? 

4 4 4  

12. ¿Su municipalidad ha realizado el diagnóstico 

sobre las características socioeconómicas de 
grupos étnico-culturales de la localidad donde 

brinda los servicios? 

4 4 4  

13. ¿En los planes estratégicos de su 

municipalidad (como el PEI o PDC), se ha 

incorporado temas relacionados a la 

interculturalidad? 

4 3 4  

14. ¿En su municipalidad, se han incluido 

actividades relacionadas para mejorar la 
atención ciudadana a los distintos grupos 

étnico culturales? 

4 4 4  

15. ¿La Municipalidad, tienen alguna forma de 

realizar trámites de forma oral, tomando en 

cuenta el idioma de los diferentes grupos 

étnico culturales de la localidad que lo 

realizan? 

4 4 4  

16. ¿Su municipalidad ha asignado un 
presupuesto a las actividades de mejora para 

la atención a los diversos grupos étnicos? 
4 4 4  

17. ¿En la municipalidad los trabajadores 

muestran confianza al responder a los usuarios 

cuando realizan sus trámites? 
4 4 4  

18. ¿En la institución donde Ud. labora ha 

observado que los trámites que se realizan son 

atendidos en un tiempo prudencial? 
4 4 4  

19. ¿En la institución donde Ud. labora se ha 

elaborado algún diagrama de flujo de los 
trámites en la lengua originaria de los 

usuarios? 

4 4 4  

20. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora, el 

personal que atiende al usuario tiene 

disposición para dialogar con ellos? 
4 3 4  

21. ¿En la institución donde labora, el personal 

está dispuesto a absolver las dudas que tienen 

los usuarios? 
4 4 4  

22. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora ha 

observado si existe algún personal que 
muestre alguna forma de discriminación al 

usuario que atiende? 

4 4 4  

 

Dimensión 3:  Comunicación en lengua predominante   

Definición de la dimensión:  
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Es la facultad inherente del ser humano por medio del cual logra expresarse y comunicarse con la 

sociedad mediante los sonidos articulados o de otra forma de signos. Real academia española 

(2023). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conoce frases 

mínimas sobre 

la lengua 

predominante 

de la localidad 

donde está 

ubicada la 

entidad. 

23. ¿Los trabajadores de la Municipalidad 

utilizan para atender la lengua 
originaria del usuario? 

4 3 4  

24. ¿Su municipalidad cuenta con al 
menos con un canal de atención virtual 

en lengua indígena u originaria que 

sea hablada en su localidad? 

4 4 4  

25. ¿Su institución tiene al menos un canal 

de atención telefónico en lengua 

originaria que sea hablada en su 
localidad? 

4 4 4  

26. ¿Los canales de atención de su 
municipalidad son fácilmente 

accesibles para los diferentes grupos 

étnico-culturales de su localidad? 

4 3 4  

27. ¿La información que brinda la 

Municipalidad sobre sus servicios en 

sus folletos o afiches se encuentra 
disponible en la lengua originaria que 

es hablada en la localidad? 

4 4 4  

28. ¿La institución muestra imágenes que 

aparecen en sus materiales de difusión 

(folletos, afiches, etc.) que son 

representativas del contexto cultural y 
los grupos étnicos de su localidad? 

4 3 4  

29. ¿La Municipalidad ha adaptado los 
formularios de trámite en la lengua 

originaria de los usuarios? 
4 4 4  

30. ¿Los documentos y reglamentos se 

encuentran traducidos a la lengua que 

se hablan en la localidad que pueda ser 

fácilmente entendido por la población 
usuaria de los servicios? 

4 4 4  

 

 

NOMBRE Y APELLIDOS: Dra. Flor Quispe Quispe 

 

FIRMA            
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Instrumento que mide la variable 02: Formación profesional 
 

Definición de la variable:  

Designa todos los modos de formación que permitan adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y 

profesionales, ya se proporcione esta formación en la escuela o en el lugar de trabajo. Casanova, 

(2003)   
 

Dimensión 1:  Nivel de instrucción 

Definición de la dimensión: 

Es considerado como el grado más alto que tiene una persona en cuanto estudios alcanzados. 

Instituto Vasco de estadística (2022). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaci

ones/ 

Recomend

aciones 

• Nivel de Instrucción 
• Aprendizaje integral 

• Estudios superiores 

• Capacidad de 

liderazgo 

• Destrezas directivas 

1. ¿Con qué frecuencia considera que 

los docentes de las universidades 

deben capacitarse, para brindar una 

formación profesional de calidad? 

4 4 3  

2. ¿Considera que los cursos recibidos 

por la universidad son necesarios 

para la formación profesional? 

4 3 4  

3. ¿Considera que los estudios de post 

grado son necesarios para el 

desarrollo de la formación 

profesional? 

4 4 3  

4. ¿Con que frecuencia desarrolla 

capacitación de aprendizaje 

integral? 

3 4 4  

5. ¿Desarrolla capacitación sobre 

capacidad de liderazgo? 

4 3 3  

6. ¿Se capacita sobre normas públicas 

y habilidades directivas? 

4 3 4  

 

Dimensión 2:  Capacitación integral  

Definición de la dimensión: 

Se basa en la formación especializada en el área que corresponda de esta forma se mejora las actitudes, 

conceptos y una constante actualización. Mejía y Montoya (2010) 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones

/ 

Recomendacio

nes 

• Formación 

especializada 

• Perfeccionamiento 

de habilidades 

• Mejora de 

actitudes 

• Mejora de 

conceptos 

7. ¿Mejora el desempeño laboral 

después de cada capacitación 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 3  

8. ¿Evalúa los resultados de la 

capacitación al personal de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 3 4  
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• Actualización 9. ¿Evalúa la competitividad de 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

10. ¿Evalúas las actualizaciones 

de la normatividad de leyes 

gubernamentales de los 

trabajadores de una 

municipalidad? 

3 4 3  

11. ¿Evalúas el mejoramiento del 

servicio de calidad de los 

trabajadores de la 

Municipalidad? 

3 3 3  

12. ¿Con la capacitación resuelves 

los problemas hacia el usuario 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

13. ¿Con la capacitación evalúas la 

orientación de los jefes hacían 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

 

Dimensión 3:  capacidad de liderazgo 

Definición de la dimensión: 

Es la capacidad que tiene una persona para influir en otras, lo cual es imprescindible que un 

profesional se involucre con los demás de esta manera pueda tomar decisiones, evaluaciones y 

considerar incentivos si llega a ser el caso. Sferamid (2021). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observacio

nes/ 

Recomend

aciones 

• Involucramiento 

de los empleados 

• Toma de 

decisiones 

• Sistema de 

incentivos 

• Evaluación 

14. ¿Evalúas la responsabilidad con 

que actúan los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

15. ¿Evalúas las condiciones físicas y 

psicológicas de los trabajadores de 

una Municipalidad? 

4 3 4  

16. ¿Evalúa el liderazgo de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

17. ¿Evalúas la cultura organizacional 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

18. ¿Evalúas la motivación de los 

trabajadores de una Municipalidad 

4 4 4  

19. ¿Evalúas la satisfacción laboral de 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

20. ¿Evalúas el trabajo en equipo de 

los trabajares de una 

Municipalidad? 

4 4 4  
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21. ¿Evalúas las relaciones 

interpersonales de los trabajadores 

de una Municipalidad? 

4 4 4  

 

NOMBRE Y APELLIDOS:  Dra. Flor Quispe Quispe 

 

FIRMA            
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS 
 

1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: DELFINA HUARANCCA RAMIREZ 

Grado profesional: Maestría ( X)                             Doctor ( ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X )     Organizacional 

( ) 

Áreas de experiencia profesional: EN EDUCACIÓN 

Institución donde labora: I.E.I. Nº 455 SAN ISIDRO 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

      Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS INTERCULTURALES 

LABORALES 

Autor (a): Adapt. Basado en el Ministerio de Cultura 

Objetivo: Recoger información sobre competencias interculturales laborales de los 

trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2015 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Respeto a otras culturas 

• Identificación de prácticas y creencias culturales 

• Comunicación en lengua predominante 

• Reconocimiento de prácticas culturales 

Confiabilidad: 0,805 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 30 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 

 
Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE FORMACIÓN PROFESIONAL 

Autor (a): Adapt. Basado de Huamán, Y.A. 

Objetivo: Recoger información sobre la formación profesional de los trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2018 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Nivel de instrucción 

• Capacitación integral 

• Capacidad de liderazgo 

Confiabilidad: 0,862 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 21 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 

 

4. Presentación de instrucciones para el juez:  
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A continuación, a usted le presento el cuestionario Competencias interculturales laborales y la 

formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023 elaborado por Carina 

Herrera Huarancca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de 

los ítems según corresponda. 

 

 

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar 

incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Competencias interculturales laborales 

 

Definición de la variable:  

Desarrollo de habilidades que adquiere una persona para poder interactuar con otros grupos sociales 

como el leguaje, la cultura, la historia, comida, medicina entre otros, de esta forma poder comprender 

a una sociedad. Según Centro Virtual Cervantes (2003). 

 

Dimensión 1:  Respeto a otras culturas 

Definición de la dimensión: 

Según el autor Francisconi (2019) considera como un valor fundamental del ser humano, la cual es 

clave para lograr una interacción positiva y optima en la sociedad y de esta forma intercambiar 

costumbres, estudios, entre otras 

 
Indicadores Ítem Clari

dad 

Cohe

renci

a 

Releva

ncia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Muestra interés 
y respeto por sí 
mismo y por los 
demás. 

• Muestra 
disposición para 
superar 
estereotipos y 
prejuicios. 

• Tiene apertura a 
otros 
conocimientos, 
formas de vida y 
visiones del 
mundo. 

1. ¿En su institución existen mecanismos para 

que la ciudadanía usuaria pueda presentar 

quejas o denuncias en casos de 

discriminación? 

4 4 4  

2. ¿Su municipalidad utiliza protocolos de 

atención para la prestación de servicios sin 

discriminación? 

4 3 4  

3. ¿En su institución existen normativas 

(ordenanzas, directivas, etc.) que sancionen 

prácticas discriminatorias por parte de los 

servidores públicos? 

4 4 4  

4. ¿En su institución se asumen acciones 

positivas para mejorar el servicio brindado? 
4 4 3  

5. ¿En su institución se introducen cambios 

y/o mejoras en el servicio como resultado de 

las quejas y denuncias de los usuarios que 

se sintieron discriminados? 

4 4 4  

6. ¿En su institución se introdujeron cambios 

en la atención del usuario como resultado de 

situaciones de casos de mala atención? 

4 4 4  

 

Dimensión 2:  Identificación de prácticas y creencias culturales 

Definición de la dimensión: 

Según Molano (2007)  

indica que es la expresión de acciones de una cultura, específicamente relacionada con las tradiciones, 

creencias e historia que se tenga una etnia en el cual se genera un estado de pertenencia 

 
Indicadores Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Conoce la 

historia, 

7. ¿En su municipalidad se ha identificado 

personal que maneja la lengua originaria 

para que pueda atender al usuario? 

4 3 4  
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prácticas, 

psicología y 

situación de los 

grupos étnico-

culturales 

existentes en la 

localidad 

donde se 

encuentra la 

entidad. 
• Conoce 

prácticas y 
valores 
culturales de 
su propia 
cultura.  

• Tiene 
conocimiento 
de prejuicios y 
estereotipos 
asociados a los 
grupos étnicos 
culturales. 

• Disposición 
para dialogar 
con personas 
con formas de 
vida y visiones 
diferentes. 

8. ¿En su municipalidad existe algún personal 

identificado que pueda servir de interprete 

para atender a un usuario en caso de ser 

necesario? 

4 4 4  

9. ¿En su institución los servicios públicos han 

tomado en cuenta las prácticas y necesidades 
de los grupos étnicos locales? 

4 4 4  

10. ¿Su municipalidad ha identificado a los 

grupos étnico-culturales existentes en su 

localidad? 
4 3 4  

11. ¿Su municipalidad ha identificado las lenguas 
habladas en la localidad? 

4 4 4  

12. ¿Su municipalidad ha realizado el diagnóstico 

sobre las características socioeconómicas de 
grupos étnico-culturales de la localidad donde 

brinda los servicios? 

4 4 4  

13. ¿En los planes estratégicos de su 

municipalidad (como el PEI o PDC), se ha 

incorporado temas relacionados a la 

interculturalidad? 

4 3 4  

14. ¿En su municipalidad, se han incluido 

actividades relacionadas para mejorar la 
atención ciudadana a los distintos grupos 

étnico culturales? 

4 4 4  

15. ¿La Municipalidad, tienen alguna forma de 

realizar trámites de forma oral, tomando en 

cuenta el idioma de los diferentes grupos 

étnico culturales de la localidad que lo 

realizan? 

4 4 4  

16. ¿Su municipalidad ha asignado un 
presupuesto a las actividades de mejora para 

la atención a los diversos grupos étnicos? 
4 4 4  

17. ¿En la municipalidad los trabajadores 

muestran confianza al responder a los usuarios 

cuando realizan sus trámites? 
4 4 4  

18. ¿En la institución donde Ud. labora ha 

observado que los trámites que se realizan son 

atendidos en un tiempo prudencial? 
4 4 4  

19. ¿En la institución donde Ud. labora se ha 

elaborado algún diagrama de flujo de los 
trámites en la lengua originaria de los 

usuarios? 

4 4 4  

20. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora, el 

personal que atiende al usuario tiene 

disposición para dialogar con ellos? 
4 3 4  

21. ¿En la institución donde labora, el personal 

está dispuesto a absolver las dudas que tienen 

los usuarios? 
4 4 4  

22. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora ha 

observado si existe algún personal que 
muestre alguna forma de discriminación al 

usuario que atiende? 

4 4 4  

 

Dimensión 3:  Comunicación en lengua predominante   

Definición de la dimensión:  



19 

 

Es la facultad inherente del ser humano por medio del cual logra expresarse y comunicarse con la 

sociedad mediante los sonidos articulados o de otra forma de signos. Real academia española 

(2023). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conoce frases 

mínimas sobre 

la lengua 

predominante 

de la localidad 

donde está 

ubicada la 

entidad. 

23. ¿Los trabajadores de la Municipalidad 

utilizan para atender la lengua 
originaria del usuario? 

4 4 4  

24. ¿Su municipalidad cuenta con al 
menos con un canal de atención virtual 

en lengua indígena u originaria que 

sea hablada en su localidad? 

4 4 4  

25. ¿Su institución tiene al menos un canal 

de atención telefónico en lengua 

originaria que sea hablada en su 
localidad? 

4 3 3  

26. ¿Los canales de atención de su 
municipalidad son fácilmente 

accesibles para los diferentes grupos 

étnico-culturales de su localidad? 

4 4 4  

27. ¿La información que brinda la 

Municipalidad sobre sus servicios en 

sus folletos o afiches se encuentra 
disponible en la lengua originaria que 

es hablada en la localidad? 

4 4 4  

28. ¿La institución muestra imágenes que 

aparecen en sus materiales de difusión 

(folletos, afiches, etc.) que son 

representativas del contexto cultural y 
los grupos étnicos de su localidad? 

4 3 4  

29. ¿La Municipalidad ha adaptado los 
formularios de trámite en la lengua 

originaria de los usuarios? 
4 4 4  

30. ¿Los documentos y reglamentos se 

encuentran traducidos a la lengua que 

se hablan en la localidad que pueda ser 

fácilmente entendido por la población 
usuaria de los servicios? 

4 3 4  

NOMBRE Y APELLIDOS: Mg. Delfina Huarancca Ramirez 

 

 

FIRMA            
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Instrumento que mide la variable 02: Formación profesional 
 

Definición de la variable:  

Designa todos los modos de formación que permitan adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y 

profesionales, ya se proporcione esta formación en la escuela o en el lugar de trabajo. Casanova, 

(2003)   
 

Dimensión 1:  Nivel de instrucción 

Definición de la dimensión: 

Es considerado como el grado más alto que tiene una persona en cuanto estudios alcanzados. 

Instituto Vasco de estadística (2022). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observacio

nes/ 

Recomenda

ciones 

• Nivel de 

Instrucción 
• Aprendizaje 

integral 

• Estudios 

superiores 

• Capac

idad 

de 

lideraz

go 

• Destrezas 

directivas 

1. ¿Con qué frecuencia considera que los 

docentes de las universidades deben 

capacitarse, para brindar una 

formación profesional de calidad? 

4 4 4  

2. ¿Considera que los cursos recibidos 

por la universidad son necesarios para 

la formación profesional? 

4 4 4  

3. ¿Considera que los estudios de post 

grado son necesarios para el desarrollo 

de la formación profesional? 

4 4 4  

4. ¿Con que frecuencia desarrolla 

capacitación de aprendizaje integral? 

3 3 4  

5. ¿Desarrolla capacitación sobre 

capacidad de liderazgo? 

4 3 3  

6. ¿Se capacita sobre normas públicas y 

habilidades directivas? 

4 3 4  

 

Dimensión 2:  Capacitación integral  

Definición de la dimensión: 

Se basa en la formación especializada en el área que corresponda de esta forma se mejora las actitudes, 

conceptos y una constante actualización. Mejía y Montoya (2010) 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Formación 

especializada 

• Perfeccionamiento 

de habilidades 

• Mejora de 

actitudes 

• Mejora de 

conceptos 

• Actualización 

7. ¿Mejora el desempeño 

laboral después de cada 

capacitación de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

8. ¿Evalúa los resultados de 

la capacitación al personal 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

9. ¿Evalúa la competitividad 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  
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10. ¿Evalúas las 

actualizaciones de la 

normatividad de leyes 

gubernamentales de los 

trabajadores de una 

municipalidad? 

3 4 4  

11. ¿Evalúas el mejoramiento 

del servicio de calidad de 

los trabajadores de la 

Municipalidad? 

4 3 4  

12. ¿Con la capacitación 

resuelves los problemas 

hacia el usuario de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

13. ¿Con la capacitación 

evalúas la orientación de 

los jefes hacían los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 3 4  

 

Dimensión 3:  capacidad de liderazgo 

Definición de la dimensión: 

Es la capacidad que tiene una persona para influir en otras, lo cual es imprescindible que un 

profesional se involucre con los demás de esta manera pueda tomar decisiones, evaluaciones y 

considerar incentivos si llega a ser el caso. Sferamid (2021). 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Involucramiento 

de los 

empleados 

• Toma de 

decisiones 

• Sistema de 

incentivos 

• Evaluación 

14. ¿Evalúas la responsabilidad con 

que actúan los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

15. ¿Evalúas las condiciones físicas y 

psicológicas de los trabajadores de 

una Municipalidad? 

3 3 4  

16. ¿Evalúa el liderazgo de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 3 4  

17. ¿Evalúas la cultura organizacional 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

18. ¿Evalúas la motivación de los 

trabajadores de una 

Municipalidad 

3 4 4  

19. ¿Evalúas la satisfacción laboral de 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 3 4  

20. ¿Evalúas el trabajo en equipo de 

los trabajares de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

21. ¿Evalúas las relaciones 

interpersonales de los trabajadores 

de una Municipalidad? 

3 4   
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NOMBRE Y APELLIDOS:  Mg. Delfina Huarancca Ramirez 

 

FIRMA            
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1. Datos generales del Juez   

 
Nombre del juez: Mg. Diana Rayme Cuba 

Grado profesional: Maestría ( X )                             Doctor ( ) 

 Área de formación 

académica: 

Clínica ( )    Social ( )     Educativa (X )     Organizacional 

( ) 

Áreas de experiencia profesional: EN EDUCACIÓN 

Institución donde labora: I.E.I. SAYLLA 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( )                  Más de 5 años (X) 

 

2. Propósito de la evaluación: 

      Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 

Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS INTERCULTURALES 

LABORALES 

Autor (a): Adapt. Basado en el Ministerio de Cultura 

Objetivo: Recoger información sobre competencias interculturales laborales de los 

trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2015 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Respeto a otras culturas 

• Identificación de prácticas y creencias culturales 

• Comunicación en lengua predominante 

• Reconocimiento de prácticas culturales 

Confiabilidad: 0,805 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 30 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 

 
Nombre de la Prueba: CUESTIONARIO SOBRE FORMACIÓN PROFESIONAL 

Autor (a): Adapt. Basado de Huamán, Y.A. 

Objetivo: Recoger información sobre la formación profesional de los trabajadores. 

Administración: Directa 

Año: 2018 

Ámbito de aplicación: Cusco  

Dimensiones: • Nivel de instrucción 

• Capacitación integral 

• Capacidad de liderazgo 

Confiabilidad: 0,862 

Escala: Ordinal 

Niveles o rango: Alto, medio y bajo 

Cantidad de ítems: 21 

Tiempo de aplicación: 30- 40 minutos 
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4. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario Competencias interculturales laborales y la 

formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023 elaborado por Carina 

Herrera Huarancca en el año 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de 

los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem se comprende 

fácilmente, es decir, su 
sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2. Bajo Nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras de 
acuerdo con su significado o por la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de algunos de 
los términos del ítem. 

4. Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene relación lógica 

con la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

1. totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo  
    (bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con la 
dimensión. 

3. Acuerdo 
    (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la dimensión que 
se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo     
    (alto nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 
ser. 

1. No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada la 
medición de la dimensión. 

2. Bajo Nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem puede estar 

incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos 

brinde sus observaciones que considere pertinente. 

4: Alto nivel 

3: Moderado nivel 

2: Bajo Nivel 

1: No cumple con el criterio 
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Instrumento que mide la variable 01: Competencias interculturales laborales 

 

Definición de la variable:  

Desarrollo de habilidades que adquiere una persona para interactuar con otros grupos sociales como 

el leguaje, la cultura, la historia, comida, medicina entre otros, de esta forma poder comprender a una 

sociedad. Según Centro Virtual Cervantes (2003). 

 

Dimensión 1:  Respeto a otras culturas 

Definición de la dimensión: 

Según el autor Francisconi (2019) considera como un valor fundamental del ser humano, la cual es 

clave para lograr una interacción positiva y optima en la sociedad y de esta forma intercambiar 

costumbres, estudios, entre otras 

 
Indicadores Ítem Clari

dad 

Cohe

renci

a 

Releva

ncia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Muestra interés y 
respeto por sí 
mismo y por los 
demás. 

• Muestra 
disposición para 
superar 
estereotipos y 
prejuicios. 

• Tiene apertura a 
otros 
conocimientos, 
formas de vida y 
visiones del 
mundo. 

1. ¿En su institución existen mecanismos para 

que la ciudadanía usuaria pueda presentar 

quejas o denuncias en casos de 

discriminación? 

4 4 4  

2. ¿Su municipalidad utiliza protocolos de 

atención para la prestación de servicios sin 

discriminación? 

4 4 4  

3. ¿En su institución existen normativas 

(ordenanzas, directivas, etc.) que sancionen 

prácticas discriminatorias por parte de los 

servidores públicos? 

4 4 4  

4. ¿En su institución se asumen acciones 

positivas para mejorar el servicio brindado? 
4 4 4  

5. ¿En su institución se introducen cambios 

y/o mejoras en el servicio como resultado de 

las quejas y denuncias de los usuarios que 

se sintieron discriminados? 

4 4 4  

6. ¿En su institución se introdujeron cambios 

en la atención del usuario como resultado de 

situaciones de casos de mala atención? 

4 4 3  

 

Dimensión 2:  Identificación de prácticas y creencias culturales 

Definición de la dimensión: 

Según Molano (2007)  

indica que es la expresión de acciones de una cultura, específicamente relacionada con las tradiciones, 

creencias e historia que se tenga una etnia en el cual se genera un estado de pertenencia 

 
Indicadores Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

• Conoce la 

historia, 

7. ¿En su municipalidad se ha identificado 

personal que maneja la lengua originaria 

para que pueda atender al usuario? 

4 4 4  
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prácticas, 

psicología y 

situación de los 

grupos étnico-

culturales 

existentes en la 

localidad 

donde se 

encuentra la 

entidad. 
• Conoce 

prácticas y 
valores 
culturales de 
su propia 
cultura.  

• Tiene 
conocimiento 
de prejuicios y 
estereotipos 
asociados a los 
grupos étnicos 
culturales. 

• Disposición 
para dialogar 
con personas 
con formas de 
vida y visiones 
diferentes. 

8. ¿En su municipalidad existe algún personal 

identificado que pueda servir de interprete 

para atender a un usuario en caso de ser 

necesario? 

4 4 4  

9. ¿En su institución los servicios públicos han 

tomado en cuenta las prácticas y necesidades 
de los grupos étnicos locales? 

4 4 4  

10. ¿Su municipalidad ha identificado a los 

grupos étnico-culturales existentes en su 

localidad? 
4 3 4  

11. ¿Su municipalidad ha identificado las lenguas 
habladas en la localidad? 

4 4 4  

12. ¿Su municipalidad ha realizado el diagnóstico 

sobre las características socioeconómicas de 
grupos étnico-culturales de la localidad donde 

brinda los servicios? 

4 3 4  

13. ¿En los planes estratégicos de su 

municipalidad (como el PEI o PDC), se ha 

incorporado temas relacionados a la 

interculturalidad? 

4 3 4  

14. ¿En su municipalidad, se han incluido 

actividades relacionadas para mejorar la 
atención ciudadana a los distintos grupos 

étnico culturales? 

4 4 4  

15. ¿La Municipalidad, tienen alguna forma de 

realizar trámites de forma oral, tomando en 

cuenta el idioma de los diferentes grupos 

étnico culturales de la localidad que lo 

realizan? 

4 4 4  

16. ¿Su municipalidad ha asignado un 
presupuesto a las actividades de mejora para 

la atención a los diversos grupos étnicos? 
4 4 4  

17. ¿En la municipalidad los trabajadores 

muestran confianza al responder a los usuarios 

cuando realizan sus trámites? 
4 4 4  

18. ¿En la institución donde Ud. labora ha 

observado que los trámites que se realizan son 

atendidos en un tiempo prudencial? 
4 4 4  

19. ¿En la institución donde Ud. labora se ha 

elaborado algún diagrama de flujo de los 
trámites en la lengua originaria de los 

usuarios? 

4 4 4  

20. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora, el 

personal que atiende al usuario tiene 

disposición para dialogar con ellos? 
4 4 4  

21. ¿En la institución donde labora, el personal 

está dispuesto a absolver las dudas que tienen 

los usuarios? 
4 4 4  

22. ¿En la Municipalidad donde Ud. labora ha 

observado si existe algún personal que 
muestre alguna forma de discriminación al 

usuario que atiende? 

4 4 4  

 

Dimensión 3:  Comunicación en lengua predominante   

Definición de la dimensión:  
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Es la facultad inherente del ser humano por medio del cual logra expresarse y comunicarse con la 

sociedad mediante los sonidos articulados o de otra forma de signos. Real academia española 

(2023). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Conoce frases 

mínimas sobre 

la lengua 

predominante 

de la localidad 

donde está 

ubicada la 

entidad. 

23. ¿Los trabajadores de la Municipalidad 

utilizan para atender la lengua 
originaria del usuario? 

4 4 4  

24. ¿Su municipalidad cuenta con al 
menos con un canal de atención virtual 

en lengua indígena u originaria que 

sea hablada en su localidad? 

4 4 4  

25. ¿Su institución tiene al menos un canal 

de atención telefónico en lengua 

originaria que sea hablada en su 
localidad? 

4 4 4  

26. ¿Los canales de atención de su 
municipalidad son fácilmente 

accesibles para los diferentes grupos 

étnico-culturales de su localidad? 

4 3 4  

27. ¿La información que brinda la 

Municipalidad sobre sus servicios en 

sus folletos o afiches se encuentra 
disponible en la lengua originaria que 

es hablada en la localidad? 

4 4 4  

28. ¿La institución muestra imágenes que 

aparecen en sus materiales de difusión 

(folletos, afiches, etc.) que son 

representativas del contexto cultural y 
los grupos étnicos de su localidad? 

4 3 4  

29. ¿La Municipalidad ha adaptado los 
formularios de trámite en la lengua 

originaria de los usuarios? 
4 4 4  

30. ¿Los documentos y reglamentos se 

encuentran traducidos a la lengua que 

se hablan en la localidad que pueda ser 

fácilmente entendido por la población 
usuaria de los servicios? 

4 4 4  

 

 

NOMBRE Y APELLIDOS: MG. DIANA RAYME CUBA 

 

FIRMA            
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Instrumento que mide la variable 02: Formación profesional 
 

Definición de la variable:  

Designa todos los modos de formación que permitan adquirir o desarrollar conocimientos técnicos y 

profesionales, ya se proporcione esta formación en la escuela o en el lugar de trabajo. Casanova, 

(2003)   
 

Dimensión 1:  Nivel de instrucción 

Definición de la dimensión: 

Es considerado como el grado más alto que tiene una persona en cuanto estudios alcanzados. 

Instituto Vasco de estadística (2022). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaci

ones/ 

Recomend

aciones 

• Nivel de Instrucción 
• Aprendizaje 

integral 

• Estudios 

superiores 

• Capacidad 

de liderazgo 

• Destrezas 

directivas 

1. ¿Con qué frecuencia considera que 

los docentes de las universidades 

deben capacitarse, para brindar una 

formación profesional de calidad? 

4 4 4  

2. ¿Considera que los cursos recibidos 

por la universidad son necesarios 

para la formación profesional? 

4 3 4  

3. ¿Considera que los estudios de post 

grado son necesarios para el 

desarrollo de la formación 

profesional? 

4 4 4  

4. ¿Con que frecuencia desarrolla 

capacitación de aprendizaje 

integral? 

3 4 4  

5. ¿Desarrolla capacitación sobre 

capacidad de liderazgo? 

4 4 4  

6. ¿Se capacita sobre normas públicas 

y habilidades directivas? 

4 3 4  

 

Dimensión 2:  Capacitación integral  

Definición de la dimensión: 

Se basa en la formación especializada en el área que corresponda de esta forma se mejora las actitudes, 

conceptos y una constante actualización. Mejía y Montoya (2010) 
 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones

/ 

Recomendacio

nes 

• Formación 

especializada 

• Perfeccionamiento 

de habilidades 

• Mejora de 

actitudes 

• Mejora de 

conceptos 

7. ¿Mejora el desempeño laboral 

después de cada capacitación 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 3  

8. ¿Evalúa los resultados de la 

capacitación al personal de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 3 4  
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• Actualización 9. ¿Evalúa la competitividad de 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

10. ¿Evalúas las actualizaciones 

de la normatividad de leyes 

gubernamentales de los 

trabajadores de una 

municipalidad? 

3 4 4  

11. ¿Evalúas el mejoramiento del 

servicio de calidad de los 

trabajadores de la 

Municipalidad? 

4 4 4  

12. ¿Con la capacitación resuelves 

los problemas hacia el usuario 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

13. ¿Con la capacitación evalúas la 

orientación de los jefes hacían 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

 

Dimensión 3:  capacidad de liderazgo 

Definición de la dimensión: 

Es la capacidad que tiene una persona para influir en otras, lo cual es imprescindible que un 

profesional se involucre con los demás de esta manera pueda tomar decisiones, evaluaciones y 

considerar incentivos si llega a ser el caso. Sferamid (2021). 

 
Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observacio

nes/ 

Recomend

aciones 

• Involucramiento 

de los empleados 

• Toma de 

decisiones 

• Sistema de 

incentivos 

• Evaluación 

14. ¿Evalúas la responsabilidad con 

que actúan los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

15. ¿Evalúas las condiciones físicas y 

psicológicas de los trabajadores de 

una Municipalidad? 

4 4 4  

16. ¿Evalúa el liderazgo de los 

trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 3 4  

17. ¿Evalúas la cultura organizacional 

de los trabajadores de una 

Municipalidad? 

3 4 4  

18. ¿Evalúas la motivación de los 

trabajadores de una Municipalidad 

4 4 4  

19. ¿Evalúas la satisfacción laboral de 

los trabajadores de una 

Municipalidad? 

4 4 4  

20. ¿Evalúas el trabajo en equipo de 

los trabajares de una 

Municipalidad? 

4 4 4  
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21. ¿Evalúas las relaciones 

interpersonales de los trabajadores 

de una Municipalidad? 

4 4 4  

 

NOMBRE Y APELLIDOS:  MG. DIANA RAYME CUBA 
 
 

FIRMA    
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ANEXO 6: Matriz de consistencia  

 
TITULO: Competencias interculturales laborales y la formación profesional de los trabajadores de una municipalidad de Cusco, 2023 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Competencias interculturales laborales 

¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales 
laborales y la 
formación 
profesional de los 
trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023? 

Determinar la 
relación que existe 
entre las 
Competencias 
interculturales 
laborales y la 
formación profesional 
de los trabajadores 
de una municipalidad 
de Cusco, 2023 

Las Competencias 
interculturales 
laborales se 
relacionan 
significativamente 
con la formación 
profesional de los 
trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 

Respeto a 
otras culturas 

• Muestra interés y respeto por sí 
mismo y por los demás. 

• Muestra disposición para 
superar estereotipos y 
prejuicios. 

• Tiene apertura a otros 
conocimientos, formas de vida 
y visiones del mundo. 

1, 2, 3, 4, 5 ,6 
1. Nunca 

2. Casi 

nunca  

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Bajo 
[ 40, 
8 0 ˃ 

 

 
Medio 
[ 81, 
121 ˃ 

 
 
 

Alto  
[ 122, 
150 ˃ 

 

Identificación 
de prácticas y 
creencias 
culturales 

• Conoce la historia, prácticas, 

psicología y situación de los 

grupos étnico-culturales 

existentes en la localidad 

donde se encuentra la entidad. 

• Conoce prácticas y valores 
culturales de su propia 
cultura.  

• Tiene conocimiento de 
prejuicios y estereotipos 
asociados a los grupos 
étnicos culturales. 

• Disposición para dialogar 

con personas con formas de 
vida y visiones diferentes 

7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 

14, 15, 16, 17,18,19, 20, 

21, 22 

Comunicación 
en lengua 
predominante. 

• Conoce frases mínimas sobre 
la lengua predominante de la 
localidad donde está ubicada la 
entidad. 

15,16,17,18,19,20,21,22 

Variable 2: Formación Profesional 
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Problemas 

Específicos 

Objetivos 

específicos 

Hipótesis 

específicas 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

valores 

Niveles o 

rangos 

(a) ¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales 
laborales y el nivel de 
instrucción de los 
trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023? 

(a) Determinar la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales laborales 
y el nivel de instrucción 
de los trabajadores de 
una municipalidad de 
Cusco, 2023. 

(a)Las Competencias 
interculturales 
laborales se relacionan 
significativamente con 
el nivel de instrucción 
de los trabajadores de 
una municipalidad de 
Cusco, 2023. 

Nivel de 
instrucción 

• Nivel de Instrucción 
• Aprendizaje integral 
• Estudios superiores 
• Capacidad de liderazgo 
• Destrezas directivas 

1,2,3,4,5,6 1. Nunca 
2. Casi nunca  

3. A veces 
4. Casi 

siempre 
5. Siempre 

Bajo 
[ 21, 49 

˃ 
 
 

Medio 
[ 50, 
7 8  ˃ 

 
Alto 

        [ 79, 
1 0 5  ˃ 

(b) ¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales 
laborales y la 
capacitación integral de 
los trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023? 

b) Determinar la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales laborales 
y la capacitación integral 
de los trabajadores de 
una municipalidad de 
Cusco, 2023. 

(b)Las Competencias 
interculturales 
laborales se relacionan 
significativamente con 
la capacitación integral 
de los trabajadores de 
una municipalidad de 
Cusco, 2023. 

Capacitación 
integral 

• Formación 

especializada 

• Perfeccionamiento de 
habilidades 

• Mejora de actitudes 

• Mejora de conceptos 

• • Actualización 

7,8,9,10, 11,12,13 
 

 

 

 
 

 

(c) ¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales 
laborales y la capacidad 
de liderazgo de los 
trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023? 

(c) Determinar la relación 
que existe entre las 
Competencias 
interculturales laborales 
y la capacidad de 
liderazgo de los 
trabajadores de una 
municipalidad de Cusco, 
2023. 

(c) Las Competencias 
interculturales 
laborales se relacionan 
significativamente con 
la capacidad de 
liderazgo de los 
trabajadores de una 
municipalidad de 
Cusco, 2023 

Capacidad de 
liderazgo 

• Involucramiento de los 

empleados 

• Toma de decisiones 

• Sistema de incentivos 

• Evaluación 

14,15,16, 

17,18,19,20,21 

Diseño de la investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Método de análisis de datos: 

Enfoque: cuantitativo 

Tipo: aplicada 

Método: correlacional descriptivo 

Diseño: No experimental  

 

Población: Trabajadores de una 

municipalidad del cusco.  

 Técnica: encuesta  

Instrumento: cuestionarios  

Inferencial: Para determinar la confiabilidad y 

contrastación de hipotesis. 

Descriptivo: Se realizará una estadística descriptiva. 
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ANEXO 7: Confiabilidad 

Prueba piloto – análisis de Crombach 

Variable 1: Competencias Interculturales Laborales 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

,805 30 
 

De acuerdo al valor hallado que es α = 0,805 < 1, se asume que existe alto nivel de 

confiabilidad del instrumento para medir la variable Competencias Interculturales 

Laborales siendo aplicable a la muestra. 

Variable 2:  Formación Profesional 

 

 

De acuerdo al valor hallado que es α = 0,861 < 1, se asume que existe alto nivel de 

confiabilidad del instrumento para medir la variable Formación Profesional por lo 

tanto es aplicable a la muestra de estudio.  

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,862 21 
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ANEXO 8: Prueba de normalidad 

Prueba de normalidad 

Para poder determinar si los datos recabados se distribuyen de forma normal o no, 

para de esta manera seleccionar la prueba estadística idónea en la contratación de 

hipótesis se aplicó la prueba de normalidad; en este caso la prueba fue Kolmogorov 

Smirnov en razón que la muestra es ≥ 50, esto se sustenta debido a que tienen 

menos datos que el número de 50 datos (Finch, 2005); en relación a ello se plantea 

las siguientes hipótesis 

 

Tabla 3 

Prueba de normalidad  

Kolmogorov-Smirnov 

        Fase                  Grupo Estadístico gl Sig. 

Competencias Interculturales 
Formación Profesional  

0.184 
0.205 

54 
54 

0.001 
0.001 

Nota: Información obtenida de la base de datos  

 

Se aplicó el estadístico correspondiente para contrastar la hipótesis, Si p=0,001 < 

0,05 entonces rechazamos la Ho y acepto la Ha, es decir los datos no tienen una 

distribución normal, por lo tanto, se aplica la estadística no paramétrica. 
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