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Resumen 

 

La presente investigación planteó como objetivo determinar la relación entre el 

empoderamiento psicológico en el trabajo y personalidad proactiva en mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana. La metodología desarrollada fue 

cuantitativa, básica, correlacional, no experimental de corte trasversal, cuya 

muestra fue de 328 mujeres, siendo los instrumentos aplicados para la recolección 

de datos; la escala de empoderamiento psicológico en el trabajo y personalidad 

proactiva de Crant. Reflejándose como resultados que existía una relación positiva 

y considerable con significancia estadística (0.660 y <.001) entre las variables de 

estudio y un tamaño de efecto grande (0.435). Se concluyó que los resultados 

obtenidos permitieron aceptar la hipótesis de trabajo como verdadera, 

evidenciándose que a mayor empoderamiento psicológico del trabajador aumenta 

la personalidad proactiva. Se recomendó que se sugiere que dentro de la institución 

abordada se desarrollen planificaciones estratégicas de desarrollo organizacional y 

crecimiento personal para fortalecer el empoderamiento psicológico en el trabajo 

en pro de continuar potenciando la personalidad proactiva en mujeres trabajadoras. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: empoderamiento psicológico en el trabajo, personalidad 

proactiva y mujeres. 
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Abstract 

 

The objective of this research was to determine the relationship between 

psychological empowerment at work and proactive personality in women workers of 

a UGEL in Metropolitan Lima. The methodology developed was quantitative, basic, 

correlational, non-experimental, cross-sectional, whose sample was 328 women, 

being the instruments applied for data collection; Crant's Scale of Psychological 

Empowerment at Work and Proactive Personality. Reflecting as results that there 

was a positive and considerable relationship with statistical significance (0.643 and 

<.001) between the study variables and a large effect size (0.435). It was concluded 

that the results obtained allowed us to accept the working hypothesis as true, 

evidencing that the greater the psychological empowerment of the worker, the 

proactive personality increases. It was recommended that strategic planning for 

organizational development and personal growth be developed within the institution 

addressed to strengthen psychological empowerment at work in order to continue 

promoting the proactive personality in working women. 

Keywords: psychological empowerment at work, proactive personality and women. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Las mujeres se encuentran activas en todos los ámbitos de la sociedad (Montalvo, 

2020). No es extraño verlas cada vez más desempeñar cualquier tipo de trabajo, 

aunque aún sometidas a presiones sociales y estereotipos impuestos que marginan 

en gran medida su incorporación y desenvolvimiento laboral (Vieyra y Ortega, 

2021). En relación a ello, se destaca que en áreas como las ciencias y tecnología 

existe una brecha muy marcada donde las mujeres representa solo un 28.8% de la 

fuerza laboral y los hombres el 71.2%, estimándose un periodo mayor de 10 años 

para que las femeninas puedan igualar a los masculinos en este contexto, 

expresándose que en estos entornos las mujeres que logran obtener un puesto 

gerencial suelen percibir un 10% menos del salario establecidos por gerentes 

masculinos (Needle, 2022). Resaltándose como ejemplo que en organizaciones tan 

importantes como Apple, Google, Amazon, Facebook y Microsoft las mujeres 

representan solo un 31% de sus colaboradores (Richter, 2021).  

En América Latina y el Caribe se registra 117 millones de mujeres dentro de su 

población económicamente activa, cuya tasa de participación laboral alcanza el 

50.2%, la cual es inferior a la de los hombres, quienes tiene mayores oportunidades 

laborales (Organización Internacional del trabajo [OIT], 2020). Planteamientos que 

dejan en evidencia la compleja realidad laboral a la que se enfrenta usualmente las 

mujeres, haciéndose necesario que a nivel organizativa estas tengan que 

desarrollar un proceso de empoderamiento psicológico en el trabajo para centrarse 

en el desarrollo de sus metas propuestas (OIT, 2018). 

Al respecto, Comisión Económica Para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2019), 

destaca que el proceso de empoderamiento psicológico en el trabajo que ha tenido 

la mujer con respecto a su inserción en el área laboral puede explicar en un 78% el 

desarrollo productivo de la región. Destacándose que estas cifras son de interés al 

demostrarse en un escenario de variables macroeconómicas y sociales donde a 

pesar de la brecha de las diferencias del género y sus oportunidades el PIB podría 

tener un incremento del 7% para el 2030 por consecuencia del empoderamiento 

laboral de la mujer (CEPAL, 2019). 

El empoderamiento psicológico en el trabajo refiere a la motivación y entusiasmo 

que expresan los trabajadores ante la realización de sus labores (Meng and Sun, 
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2019). También es visto como la capacidad de hacer uso de sus propias decisiones 

sin tener la necesidad de estar esperando aprobación continua de sus supervisores 

(Ruimei et al. 2019). En este sentido, una mujer con empoderamiento psicológico 

en el trabajo se encuentra siempre buscando lograr resultados positivos, puesto 

que ha construido una percepción propia y de su entorno laboral. Siendo esta un 

hecho que podría relacionarse con el desarrollo de la personalidad proactiva de las 

féminas (Monje et al, 2021). 

En correspondencia la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2019), destacó 

que tener un 30% mujeres con personalidad proactivas dentro de las empresas se 

asocia con un aumento del 15% de la rentabilidad. Al respecto García y 

Villavicencio (2019), en Ecuador desarrollaron un estudio referente a la 

personalidad proactiva de mujeres que laboraban de una institución pública, 

demostrando que en un 68% estas dejan al descubierto una actitud positiva para el 

fortalecimiento de su labor. 

La personalidad proactiva, refiere a un rasgo característico de los individuos que lo 

mantiene de manera dinámico actuando para su mejora continua (Vermooten et al., 

2019; Hsiao And Wang, 2020). En efecto esta se presenta como un atributo de corte 

individual que describe la capacidad de la autogestión personal que se manifiesta 

en un ser humano (Douglass et al., 2020). Este tipo de personalidad es la base para 

que los individuos desarrollen comportamientos positivos, dinámicos, auténticos y 

autodirigidos al logro (Hsiu and Chien, 2019; Mohamed and Ugur, 2021). 

En Perú, Paitan (2019) desarrollo una investigación donde demostró que el nivel de 

empoderamiento psicológico en el trabajo de las mujeres era bajo en un 87.6% y 

que este se afectaba por la gestión administrativa de la empresa en la que 

laboraban, la cual no siempre suele ser receptiva con el género femenino pudiendo 

afectar su individualidad, iniciativa y elementos que describen las manifestaciones 

de la personalidad proactiva. Asimismo, Carbajal (2018), reflejo por medio de su 

estudio que la personalidad proactiva de las femeninas era promedio en un 50.8% 

y baja en un 42% al desarrollo de jornadas laborales full time.  

En lima metropolita Palacios y Salazar (2021), desarrollaron un estudio donde 

establecieron la relación del empoderamiento psicológico del trabajo y la 

personalidad proactiva demostrando que una relación positiva y significativa entre 

las variables (RHO= .342), la cual es muy compleja al conocer que esta se va 
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fortaleciendo de acuerdo a los años de labores que tenga el trabajador dentro de la 

empresa. En este orden de ideas se plantea el caso de una UGEL, donde las 

mujeres trabajadoras de esta organización, parecieran que su empoderamiento 

psicológico en el trabajo es una capacidad que podría estar siendo afectada por la 

incidencia del medio laboral, sobre carga de trabajo, falta de estímulos y 

reconocimientos, entre otras, lo cual podría tener incidencia en el desarrollo de la 

personalidad proactiva de las trabajadoras. 

En virtud a la realidad planteada, surge la idea de desarrollar la presente 

investigación enfocada en el empoderamiento psicológico en el trabajo y 

personalidad proactiva en mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima- 

Metropolitana. Generándose como interrogante principal: ¿Cuál será la relación 

entre el empoderamiento psicológico en el trabajo y personalidad proactiva en 

mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana?  

Esta es una investigación que en su desarrollo se justifica teóricamente porque está 

dirigida a generar conocimientos sobre las variables de estudios, lo cual se 

materializará por medio de un material bibliográfica que servirá de apoyo para 

futuras investigaciones, a la vez que podrá crear interrogantes para nuevos 

estudios, al destacarse que referente a este tema existe un vacío teórico que se ha 

podido conocer durante el proceso investigativo en cuestión. A nivel práctico la 

investigación se justifica porque permitirá el diseño de un proceso de atención 

motivacional hacia las trabajadoras que presentan un nivel medio de 

empoderamiento psicológico en el trabajo. Asimismo, estimulo la confianza y 

autonomía en el trabajo en colaboradas que presentan un nivel medio de 

personalidad proactiva. En cuanto a la justificación metodológica se resalta que 

esta permitirá proponer estrategias, técnicas y procedimientos, con relación a la 

temática, así mismo la investigación será respaldada por ejecutarse siguiendo los 

pasos del método científico el cual le atribuye confiabilidad, objetividad y validez. 

Seguidamente se planteó el objetivo general: Determinar la relación entre el 

empoderamiento psicológico en el trabajo y personalidad proactiva en mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana. Y objetivos específicos: 

Identificar el nivel del empoderamiento psicológico en el trabajo en mujeres de Lima 

Metropolitana, Describir el nivel de personalidad proactiva en mujeres trabajadoras 

de una UGEL de Lima Metropolitana, y Precisar la relación entre las dimensiones 
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del empoderamiento psicológico en el trabajo (significado, competencia, 

autodeterminación e impacto) y personalidad proactiva en mujeres trabajadoras de 

una UGEL de Lima Metropolitana. 

Siendo la hipótesis general: Existe relación significativa entre el empoderamiento 

psicológico en el trabajo y personalidad proactiva en trabajadoras de una UGEL de 

Lima Metropolitana y la hipótesis especifica; Existe relación significativa entre las 

dimensiones del empoderamiento psicológico en el trabajo (significado, 

competencia, autodeterminación e impacto) y personalidad proactiva mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana.   
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II. MARCO TEÓRICO    

 

Para hacer posible el desarrollo de este apartado, se ha llevado a cabo una 

profunda revisión bibliográfica, lo que ha posibilitado construir sustentos teóricos 

para la presente investigación, obteniéndose la determinación de antecedentes y 

bases teóricas respectivas. En correspondencia, se resaltan los siguientes 

antecedentes internacionales:  

Juyumaya et al., (2021), en Chile, realizó una investigación cuantitativa, explicativa, 

no experimental, trasversal, con el objetivo de determinar el efecto del 

empoderamiento sobre el rendimiento de los empleados, donde la muestra fue de 

200 empleados, siendo los instrumentos aplicados; la escala de empoderamiento 

psicológico y escala de rendimiento laboral. Entre los resultados se encontró que el 

empoderamiento obtuvo una M=3.69 y el rendimiento laboral una M= 3.43, donde 

se conoció que la variable independiente tiene un efecto directo, positivo y 

significativo en el rendimiento laboral de los trabajadores (Rho=0.82; p<.05). Al 

respecto se vislumbra la relevancia del empoderamiento psicológico de los 

trabajadores, el cual es un proceso que ejerce influencia directa en el desarrollo del 

rendimiento laboral. 

Noboa et al., (2020), en Ecuador, realizaron un estudio cuantitativo, no 

experimental, trasversal, con el fin de describir la relación entre Lenguaje 

motivacional y empoderamiento psicológico, se investigó en una muestra de 87 

empleados, aplicando instrumentos como; escala de Lenguaje motivacional y 

escala de empoderamiento psicológico. El nivel de lenguaje motivacional asumido 

dentro de la empresa fue calificado como bueno (54%), asimismo se estimó que el 

empoderamiento psicológico era bueno (76%), al establecerse la interrelación de 

las variables se resaltó que las mismas presentaba significancia estadística (r=0.56; 

p<0,05). Determinándose que el lenguaje motivacional es un aspecto fundamental 

dentro del espacio laboral, siendo que el mismo se correlaciona con el 

empoderamiento psicológico de los trabajadores. 

Ahmed y Malik (2019), en Pakistán, desarrollaron un estudio bajo un enfoque 

cuantitativo, básico, correlacional, no experimental, trasversal, que se propuso 

investigar la interrelación entre el empoderamiento psicológico y el bienestar 

psicológico, teniendo como muestra a 261 trabajadores, los instrumentos aplicados 
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fueron; la escala de empoderamiento psicológico y el cuestionario de bienestar 

social. Entre los resultados se conoció que el empoderamiento psicológico de los 

empleados convocados se consideró como alto (88,7%) y el bienestar psicológico 

como alto (76%), también se conoció que las variables objeto de estudio guardan 

relación directa y significativa (Rho= 067, p<0,01), evidenciándose la aceptación de 

la hipótesis de trabajo. El empoderamiento psicológico del individuo, es un aspecto 

de relevancia para incentivar el buen desenvolvimiento de los empleados y este se 

fundamenta a su vez del bienestar psicológico de los mismo.  

Meng y Sun (2019), en China, realizaron un estudio cuantitativo, correlacional, no 

experimental y trasversal, donde refirió como propósito establecer la interrelación 

entre las variables empoderamiento psicológico y el compromiso laboral, cuya 

muestra fue de 162 trabajadores, cuyos instrumentos empleados fueron los 

siguientes; la escala de empoderamiento psicológico y la escala de compromiso 

laboral. Entre los resultados se conoció que el empoderamiento psicológico de los 

trabajadores se halló como moderado (M= 3.72), en cuanto al compromiso laboral 

se conoció que fue valorado como alto (M= 3.79), al calcular la interrelación entre 

las variables se determinó una relación significativa entre las variables de estudio 

(Rho= 0,773**; P < 0,01). Lo cual ha permitido hacer notar que entre mayor sea el 

empoderamiento psicológico de los trabajadores mayor será el compromiso 

asumido por ellos y viceversa. 

Hu et al., (2018), en China, desarrollaron un estudio cuantitativo, explicativo, no 

experimental, trasversal, con la finalidad de establecer como se relaciona la 

Creatividad, personalidad proactiva e intención empresarial, con una muestra de 

735 empleados, siendo los instrumentos utilizados los siguientes; escala de 

creatividad, escala de personalidad proactiva y escala de intención empresarial. 

Entre los resultados se destacó que la personalidad proactiva de los trabajadores 

se relaciona de manera directa y significativa con la creatividad (β = 0,50, p < 

0,001), asimismo se determinó que la personalidad proactiva presento 

relacionamiento significativo con respecto a la intención emprendedora (β = 

0.20, p < 0.001), lo cual permite hacer notorio que la personalidad proactiva del 

trabajador es un elemento de relevancia dentro de la dinámica laboral, puesto que 

impulsa la creatividad y a su vez es capaz de incidir en su intención emprendedora. 
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Dentro del contexto nacional se han asumido como antecedentes las 

investigaciones realizadas por autores como: Palacios y Salazar (2021), en Lima, 

realizó un estudio cuantitativo, básico, correlacional, con la finalidad de determinar 

la relación entre el empoderamiento psicológico y personalidad proactiva en 

trabajadores, cuya muestra fue de 210 personas, los instrumentos aplicados para 

hacer posible la recolección de datos fueron; Escala de empoderamiento 

psicológico en el trabajo y Escala de Personalidad Proactiva de Crant. Entre los 

resultados se reflejó que existe una interrelación entre las variables de estudio, 

expresada en un RHO= .342 y un p valor de < 0.05, resaltándose una interrelación 

moderada positiva y significativa, en cuanto a las combinaciones de la variable 

Personalidad Proactiva y las dimensiones del empoderamiento psicológico; 

Significado se obtuvo un Rho= .291**, Competencia reflejo un Rho=.371**, 

Autodeterminación indico un Rho=.302** e Impacto arrojo un Rho= .336**, todas 

con un p = .000. Se estableció por medio de los resultados que el empoderamiento 

psicológico se relaciona de manera satisfactoria con la personalidad proactiva de 

los trabajadores, puesto que en cuanto más empoderamiento muestren los 

colaborares serán más proactivos. 

Rengifo (2020), en Trujillo, planteo un estudio cuantitativo, básico, correlacional, no 

experimental, con el propósito de determinar la interrelación entre el 

empoderamiento del colaborador y su compromiso con la empresa, la muestra fue 

de 56 empleados, los instrumentos aplicados fueron; Cuestionario sobre 

Empoderamiento y el Cuestionario de Compromiso Organizacional. Entre los 

resultados se conoció que el empoderamiento manifestado por los trabajadores fue 

valorado como alto (96%), en cuanto a sus dimensiones se estableció; significado 

en un nivel alto (98%), competencia alto (100%), autodeterminación alto (84%) e 

impacto (84%), asimismo se demostró una interrelación positiva fuerte y con 

significancia estadística entre las variables de estudio (Rho= 0.715; p<0.01). 

Evidenciándose que el empoderamiento del trabajador es una importante función 

psicológica capaz de incidir de manera positiva en su rendimiento, proactividad y 

compromiso laboral. 

Aspajo y Oblitas (2021), implementaron una investigación cuantitativa, 

correlacional, básica, no experimental, donde se formuló el propósito de establecer 

la interrelación entre el liderazgo y empoderamiento del trabajador, con una 



8 
 

muestra de 108 trabajadores, los cuestionarios aplicados fueron de liderazgo y de 

empoderamiento en el trabajo. Entre los resultados se conoció que el 51% de los 

encuestados fueron mujeres, describiéndose que el liderazgo fue valorado como 

moderado (65%) y el empoderamiento psicológico también fue establecido como 

moderado (53%), al relacionarse las variables de estudio se determinó una 

interconexión considerable y significativamente estadistica entre las estas (Rho= 

0.744 y p<0.01), asumiéndose que si existe una interrelación estadísticamente 

significativa entre ambas. Se demuestra que el liderazgo dentro de la empresa es 

un elemento determinante en el empoderamiento personal del colaborador.  

Quiñones (2019), ejecutó un trabajo de investigación cuantitativo, básico, 

correlacional, no experimental, donde se buscó establecer la correlación entre las 

variables Personalidad proactiva y procrastinación laboral, con un tamaño muestral 

de 137 empleados, empleándose como instrumentos; Escala de personalidad 

proactiva de Crant y la Escala de procrastinación en el Trabajo. Entre los resultados 

se demostró que en la población objeto de estudio la personalidad proactiva es 

considerada como muy alta (71,5%) y la procrastinación laboral fue calificada como 

un nivel bajo (13%), asimismo se determinó que existía una relación inversa y 

significativa entre las variables de estudio (-,360**, p<0.01). Evidenciándose que a 

mayor presencia de niveles de Personalidad proactiva en los trabajadores se ven 

minorizados los niveles de procrastinación laboral. 

Espinoza (2018) realizó una investigación cuantitativa, correlacional, trasversal, 

cuyo objetivo se enfocó en establecer la interrelación entre la personalidad 

proactiva y procrastinación laboral, con tamaño muestral de 145 personas, se 

emplearon los cuestionarios; escala de personalidad proactiva y escala de 

procrastinación en el trabajo. Entre los resultados se conoció que la personalidad 

proactiva dentro del estudio fue considerada como regular (42,8%) y la 

procrastinación laboral como regular (32,3%), seguidamente se resaltó que entre 

las variables de estudio se halló una interrelación significativamente negativa entre 

las variables de estudio (-.611, p<0.01). En consecuencia, se ha demostrado que 

al registrarse mayores niveles de presencia de personalidad proactiva los niveles 

de procrastinación laboral disminuirán. 
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Seguidamente, se hace necesario conceptualizar el empoderamiento psicológico 

en el trabajo, la cual es la capacidad en que el individuo se identifica con su trabajo 

y se esfuerza por ser mejor en sus labores, con seguridad, compromiso y 

responsabilidad (Spreitzer, 1995; Maan et al., 2020). Esta variable refiere a esas 

ganas de trabajar del empleado y de generar con su acción resultados gratificantes 

para su persona y el contexto organizacional en el cual se desenvuelve (Soleiman 

et al. 2021). El empoderamiento psicológico es un proceso potencializador en el 

trabajador que cambia su percepción sobre sí mismo y el entorno laboral en el cual 

se rodea (Albar et al., 2012; Palacios y Salazar, 2021). 

El empoderamiento psicológico en el trabajo, se puede explicar a través la teoría 

de Spreitzer (1995), la cual hace alusión a una acción comportamental relacionada 

directamente con la motivación sentida por las personas y su compromiso asumido 

en su trabajo, al ser responsable y consecuentes con las situaciones que lo 

requieran. Asimismo, esta teoría explica que se trata de un proceso de confianza y 

seguridad a nivel personal de autocontrol y dominio de las acciones propias del 

trabajador al sentirse identificado con su ambiente laboral (Banda y Morales, 2015). 

Spreitzer (1995); Albar et al., (2012); Palacios y Salazar, (2021), consideran que el 

empoderamiento psicológico se divide en las siguientes dimensiones: Significado, 

se refiere al valor demostrativo que cada trabajador le asigne a las distintas tarea y 

objetivo propuesto en el ámbito laboral, teniendo en cuenta sus principios, ideas, 

entre otras. Es aquí donde el empleado pone en una balanza su deber como 

trabajador y sus creencias, ideales, otros; Competencia, hace alusión a la 

autoeficiencia como herramienta útil para el pleno desarrollo de las actividades 

laborares de un empleado, presentándose como uno de los aspectos más 

importantes para el crecimiento de una empresa, puesto que las personas ponen 

en práctica sus destrezas, habilidades y talentos a la hora de resolver problemas y 

situaciones; Autodeterminación, hace mención a las emociones presentes en el 

empleado a la hora de desarrollar sus actividades laborares. Según sus 

sentimientos experimentados, esta toma la decisión de cuándo y cómo realiza las 

actividades, así como también el método y el empeño que le dedique a dicha labor, 

evidenciándose que es una acción muy relacionada con su principio de autonomía 

personal; Impacto: está relacionado principalmente a la percepción que maneja el 
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empleado en cuanto a la influencia de su labor dentro del entorno laboral y lo 

determinante de sus acciones para el logro de los objetivos organizacionales.  

Según Miranda et al. (2019) el empoderamiento psicológico se debe a factores de 

orden emocionales e intrapersonales, que aluden al proceso de agenciación 

humana. En correspondencia Orgambídez-Ramos et al (2017) destaca que esta 

variable surge en base al proceso de la potenciación que se lleva a cabo mediante 

la motivación intrínseca que tenga el empleador con respecto al trabajo que realiza.  

Por su parte Noboa et al. (2020) explica que uno de los pilares principales de este 

es el desarrollo social de los individuos, lo cual guarda relación estrecha con la 

necesidad de contacto social que experimentan todas las personas y sugiere la idea 

de sentirse parte de algo. 

Seguidamente Medina (2022) indicó que el empoderamiento psicológico surge 

como respuesta manifiesta de la salud organizacional, dejando al descubierto la 

calidad del ambiente laboral en la cual el individuo se desempeña. Al respecto, 

Juyumaya et al., (2021), refiere que esta se fundamenta en la autonomía que la 

cultura organizacional impulsa en sus colaboradores como estrategia de gestión, 

para reducir labores de supervisión y potenciar la satisfacción laboral de los 

empleados. 

De acuerdo con Treviño y López (2022), la importancia del empoderamiento 

psicológico laboral radica en cuanto permite que las personas desarrollen y hagan 

uso de su consciencia crítica y manifieste un comportamiento de participación. Por 

su parte Marcela y Peláez (2018), resaltaron que esta variable permite crear y 

facilitar proceso de cambios que son necesario para todas las empresas, agilizando 

los procesos de tomas de decisiones empresarial y haciendo posible la disminución 

de la rotación de personal, aumentando su capacidad de retención del talento 

humano.  

En correspondencia Miranda et al. (2019), destacaron que entre la importancia del 

empoderamiento psicológico en el trabajo permite que las personas desarrollen 

control de sus vidas personales y a nivel laboral. Asimismo, Ahmed y Malik (2019), 

señalo que esta variable es capaz de generar el desarrollo de la identidad 

institucional y sentido de pertenencia por parte de los colaboradores, siendo estos 

motores de impulso para que estos hagan lo posible por procurar la mejora 

empresarial 
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La personalidad proactiva es un rasgo característico del individuo que consiste en 

la voluntad para crear cambios perceptibles en su ambiente de forma consciente y 

reflexionada (Bateman y Crant, 1998; Salessi y Omar, 2018). Esta es un atributo 

que describe a una persona que busca la mejora continua y se plantea como agente 

de cambio por medio de sus acciones (Carrillo, 2013; Nunura, 2021). Un trabajador 

con personalidad proactiva, es aquel capaz de enfrentarse a un quehacer personal 

o laboral, con la finalidad de obtener resultados que sean satisfactorios para el 

desarrollo y buen funcionamiento de la organización a la cual pertenezca; así como 

también, busca la mejor productividad mediante el empleo de herramientas 

centradas y adecuadas para vencer de manera positiva cada eventualidad y 

dificultad que se presente (Arrollo, 2017). 

Según Bateman y Crant, (1998), la personalidad proactiva se puede explicar por 

medio de la teoría de la dimensión proactiva de la personalidad, (Bateman y Crant 

en 1993; Carbajal, 2018), la cual destaca que este es un tipo de característica 

definitoria de las personas autoestimadas y con sentido de orientación al logro, 

capacidad de manejar respuestas para diversas situaciones, impulsar cambios y 

proyectarse innovaciones en su espacio, mostrando constante voluntad hacia la 

mejora continua. Por medio de esta teoría se resalta que la personalidad proactiva 

es un rasgo distintivo del ser humano que le atribuye una marca personal, siendo 

un determinante de éxito y satisfacciones constantes (Yaranga, 2020). 

De acuerdo con Baterman y Crant (1993); Nunura, (2021), La variable personalidad 

proactiva, ha sido asumida como unidimensional dentro de la presente 

investigación, puesto se comprende como un rasgo individual, único e irrepetible 

que identifica a cada persona y determina si está o no listo para imponer su 

autoridad en el contexto donde se desenvuelva, teniendo en cuenta una gama de 

comportamientos que suelen activarse bajo la iniciativa propia. En el cual se 

determinan como indicadores; el mejoramiento de las condiciones de vida, la 

búsqueda del cambio, el planteamiento de ideas reales, la aportación de respuestas 

idóneas a cada realidad o situación determinada, la identificación y 

aprovechamiento de oportunidades, entre otras (Arrollo, 2017). 

Según Wijaya (2021), la personalidad proactiva surge a causa de un proceso 

continuo que refiere la influencia del carácter y el temperamento, fusión que se 

desarrolla en el interior del mismo pasando a ser características marcadas de estos. 
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En este sentido Valls et al. (2020) concordó destacando que la personalidad 

proactiva surge como predisposición en el individuo y que se desarrolla a medida 

que en el entorno se brindan herramientas y vivencias que fortalecen su práctica.  

También Douglass et al. (2020) indicó que una de las principales causas que 

motivan la personalidad proactiva es el proceso formativo en el que se involucran 

aspectos de diversos indoles; biológicos, sociales y personales. Seguidamente 

Huxi et al. (2017) refiere que la personalidad proactiva es una condición que se 

manifiesta en las personas producto del proceso de maduración que se desarrolla 

en los seres humanos en el que se concretan las predisposiciones con las que ha 

nacido, se absorben experiencias individuales y sociales capaz de forjar rasgos 

propios que designan la forma de ser de cada individuo, siendo esta un aspecto 

interno. 

Por otro lado, Luque (2020) señala que la importancia de la personalidad proactiva 

radica en que potencia procesos como la productividad, debido a que una persona 

con este tipo de característica logra gestionar positivamente el tiempo, pudiendo 

concretar mayor número de labores de forma rápida, logrando desarrollar 

efectividad, eficiencia y eficacia. En ilación Arzo, (2018), refirió que la personalidad 

productiva permite que los trabajadores desarrollen iniciativa en el trabajo, 

haciéndose cargo de forma responsable de las tareas asignadas, manteniendo los 

compromisos asumidos, mostrando conformidad y disposición con las asignaciones 

atribuidas.  

En este sentido, se resalta que, para Arzo, (2018) entre las consecuencias de la 

personalidad proactiva se encuentra de forma favorable que los trabajadores se 

hacen responsables de sus acciones, posee capacidades de autorregulación al 

conocer sus fortalezas y limitaciones. También Maan et al., (2020) destaca que 

como producto de la personalidad proactiva los individuos pueden desarrollar un 

proceso de adaptación personal para enfrentarse a las características del entorno. 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y Diseño de investigación 

El tipo de investigación ha sido básica, siendo aquella desarrollada en función de 

producir conocimientos respecto a una temática en especifica, brindando la 

oportunidad de ampliar su marco teórico referencial (Hernández- Sampieri y 

Mendoza, 2018).  

Se fundamenta bajo un enfoque cuantitativo, siendo el que permite aplicar los 

conocimientos matemáticos y la cuantificación numérica para lograr objetivos de la 

investigación (Baena, 2017). 

Se determinó de tipo empírica, puesto que corresponde a un procedimiento que se 

establece dentro del contexto propio de estudio, siendo estos asumidos como 

evidencias validas y verificables que permitirán darle respuestas a las hipótesis de 

investigación (Arias, 2020). 

Se destaca que se trata de una investigación correlacional, debido a que se trata 

de establecer las interrelaciones entre las variables de estudio determinadas dentro 

de la investigación (Arias, 2020). 

Con respecto al diseño de investigación, este ha sido el no experimental, por referir 

a aquellos estudios donde no se registra control intensional de las variables 

abordadas, siendo las mismas abordadas dentro su contexto habitual en función de 

valorar su comportamiento normal (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018).  

También se resalta que esta es transversal, puesto que se toma como referencia 

en cuanto al proceso de realización del estudio un periodo único de tiempo (Baena, 

2017). Refiriéndose en concordancia que el tiempo establecido para dicha 

investigación es el año 2022. 
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3.2. Operacionalización de las variables 

 

Variable 1: Empoderamiento psicológico en el trabajo 

 

Definición conceptual: es la capacidad en que el individuo se identifica con su 

trabajo y se esfuerza por ser mejor en sus labores, con seguridad, compromiso y 

responsabilidad (Spreitzer, 1995; Maan et al., 2020). 

 

Definición operacional: La variable ha sido medida por medio de la escala de 

empoderamiento psicológico en el trabajo, presentada por Spreitzer, (1995) y 

adaptada al español por Albar et al. (2012), la cual está estructurada en 12 ítems, 

tipo escala de likert, que aborda 4 dimensiones; Significado, Competencia, 

Autodeterminación e Impacto 

 

Dimensiones: Este es un instrumento que está estructurado en 12 ítems, que 

abarca 4 dimensiones; significado (1,2,3), competencia (4,5,6), autodeterminación 

(7,8,9) e impacto (10,11,12) 

 

Escala de medición: es una escala de likert. La cual se encuentra conformada por 

12 ítem y un tipo de medición ordinal 

 

Variable 2: Personalidad proactiva 

 

Definición conceptual:  

La personalidad proactiva es un rasgo característico del individuo que consiste en 

la voluntad para crear cambios perceptibles en su ambiente de forma consciente y 

reflexionada (Bateman y Crant, 1998; Salessi y Omar, 2018). 

 

Definición operacional:  

Esta será valorada por medio de la escala de personalidad proactiva de Crant, 

presentada por Bateman y Crant (1993) y adaptada al contexto peruano por Carrillo 

(2013), la cual está estructurada en 10 ítems, tipo escala de likert, que aborda 1 

dimensión; Personalidad Proactiva 
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Dimensiones: está estructurada por 10 ítems y es unidimensional (personalidad 

proactiva) 

 

Escala de medición: es una escala de likert. La cual se encuentra conformada por 

10 ítem y un tipo de medición ordinal 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Población  

Esta hace referencia a la totalidad de sujetos que forman parte de la unidad de 

estudio que se pretende investigar, las cuales presentan en común aspectos 

relacionados con su delimitación temporal y espacial (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). La población de este estudio está constituida por 2614 mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana. 

 

Muestra 

La muestra hace alusión a una fracción de la población objeto de estudio que es 

asumida como representativa de la misma, por exponer características en similares, 

pudiendo ser sus aportaciones confiables (Baena, 2017). La muestra asumida es 

de 328 mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana.  

 

Muestreo 

El muestreo aplicado para el cálculo de la muestra es el no probabilístico por 

conveniencia, debido a que el investigador ha tomado como referencia trabajar con 

328 mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana, por tener 

disponibilidad y acceso a ella.  

 

Criterios de inclusión  

● Ser mujer trabajadora de una UGEL de Lima Metropolitana 

● Participantes con edades que oscilen entre 24  a 65 años. 

● Llenar las encuestas en su totalidad. 
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Criterios de exclusión  

● Las mujeres que no completen adecuadamente la escala de medición. 

● mujeres menores de 24 años y mayores de 65 años 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica desarrollada ha sido la encuesta, por medio de la cual se asume el 

planteamiento estructurado de una cantidad de ítems considerados como 

relevantes para recabar datos de la realidad abordada (Arias, 2020). En 

concordancia la encuesta se presentó como un elemento de relevancia para 

potenciar la recolección de datos focalizados respecto al estudio. 

El instrumento que se empleará será el cuestionario, el cual permitirá que los datos 

recolectados brinden respuestas en correspondencia con el cumplimiento de los 

objetivos planteados dentro del estudio. Se debe destacar que para efectos de la 

presente investigación se aplicaran dos cuestionarios, los cuales se mencionan a 

continuación: 

 

INSTRUMENTOS  

Ficha técnica 1 

Nombre  : Escala de empoderamiento psicológico en el trabajo 

Autor          : Spreitzer (1995) 

Procedencia : EE.UU.  

Administración : Individual o grupal  

Tiempo   : 15 min.  

Estructuración  : 4 dimensiones - 12 ítems  

Aplicación  : 18 años de edad en adelante 

Tipo de ítems : Escala Likert (desde totalmente en desacuerdo 1, hasta 

totalmente de acuerdo 7) 

 

Reseña histórica: 

La escala de empoderamiento psicológico en el trabajo, es autoría original de 

Spreitzer (1995), de procedencia estadounidense y ha sido adaptada al español por 

Albar et al. (2012), en España. Siendo un instrumento estructurado por un total de 

12 ítems, que se conforma en 4 dimensiones; significado, competencia, 
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autodeterminación e impacto, presentando un tipo de respuesta en una escala de 

likert con 7 alternativas, que oscilan desde totalmente en desacuerdo (1) a 

totalmente en de acuerdo (7), con aplicabilidad a mayores de 18 años de edad, tipo 

de administración individual o colectivo, con un tiempo estimado de 10 a 15 

minutos. 

 

Consigna de aplicación:  

Como consigna el instrumento señala inicialmente el número de ítems presentados 

(12), mencionando que son relacionados con la experiencia psicológica en el 

puesto de trabajo. Por lo que solicita que el encuestado marqué la frecuencia que 

consideré más oportuna en su caso, brindándose 7 alternativas de respuestas en 

una escala de likert (1= Totalmente en desacuerdo; 2= Muy en desacuerdo; 3= En 

desacuerdo; 4= Ni en acuerdo, ni en desacuerdo; 5= De acuerdo; 6= Muy de 

acuerdo y 7= Totalmente de acuerdo). Asimismo, se destaca que se seleccione 

sólo una alternativa por cada enunciado.  

 

Calificación e interpretación 

Para determinar el nivel de empoderamiento psicológico en el trabajo se le brindó 

a cada alternativa de respuesta una puntuación: 1= Totalmente en desacuerdo; 2= 

Muy en desacuerdo; 3= En desacuerdo; 4= Ni en acuerdo, ni en desacuerdo; 5= 

De acuerdo; 6= Muy de acuerdo y 7= Totalmente de acuerdo. Demostrándose que 

la suma total de las calificaciones podría variar de 12 a 84 puntos, estableciéndose 

la siguiente escala de evaluación: nivel bajo de (12-36), nivel medio (37 a 60), nivel 

alto (61 a 84). 

 

Propiedades psicométricas del instrumento original 

La validez del instrumento original fue dado considerando evidencia de validez por 

estructura interna a través de un análisis factorial confirmatorio, cuyos resultados 

indicaron conformidad para su aplicabilidad, considerando el modelo de cuatro 

componentes (SBχ2 /gl=2.73; GFI= .96; CFI= .98; RMSEA= .04). En cuanto a la 

confiabilidad se conoció que, en su versión original, este aspecto fue valorado por 

medio de la aplicabilidad del coeficiente alfa de cronbach, cuyo incide general fue 

valorada como adecuada (α= 0,89).  
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Propiedades psicométricas del instrumento adaptado. 

La validez de la adaptación realizada por Albar et al. (2012), en España, fue 

desarrollada considerando las evidencias de validez por estructura interna por 

medio de un análisis factorial exploratorio, el cual lo destacó como aplicable, 

mostrándose los siguientes resultados; Test de Esfericidad de Bartlett: χ2 (136;233) 

= 1167,47; p = 0,000; Índice de Kaiser-Meyer-Olkin= 0,80, la varianza determinada 

fue de 65%, con una carga factorial de (Gl=413; GFI= .890; RMSEA= .066; SRMR= 

.074). En relación, al proceso de confiabilidad de la adaptación, esta se calculó 

aplicando el coeficiente Omega de McDonald (ω= 0,82), donde se declaró como 

aplicable, también fue calculado por el alfa Crombach el cual reflejó un .85. 

 

Ficha técnica 2 

Nombre  : Escala de Personalidad Proactiva de Crant  

Autores        : Bateman y Crant (1993) 

Procedencia : EE.UU.  

Administración : Individual o grupal 

Tiempo   : 15 min.  

Estructuración  : 1 dimensiones - 10 ítems  

Aplicación  : Mayores de 18 años de edad 

Tipo de ítems : Escala Likert (desde totalmente en desacuerdo 1, hasta 

totalmente de acuerdo 7) 

 

 

Reseña histórica: 

Esta escala fue desarrollada originalmente por Bateman y Crant (1993), en Estados 

Unidos. Presentándose inicialmente con una totalidad de 17 ítems, demostrándose 

por medio de un análisis factorial su estructura unidimensional, con una escala de 

respuesta, tipo likert con 7 opciones que oscilan desde totalmente en desacuerdo 

(1) hasta totalmente de acuerdo (7), la cual es aplicable en poblaciones de mayores 

de 18 años, con una duración de tiempo de 15 minutos aproximado. Para el año 

1999, se le realizó una revisión a la escala actualizando su versión a 10 ítems, 
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tomando los que presentaron la carga factorial más alta en su primera versión. 

Siendo su versión reducida adaptada en el contexto peruano por Carillo (2013) y 

asumida para la presente investigación. 

 

Consigna de aplicación:  

Como consigna el instrumento señala inicialmente que se presentan unas 

proposiciones sobre aspectos relacionados con las características de la 

personalidad proactiva y se indica que cada una tiene siete opciones para 

responder (1= Totalmente en desacuerdo; 2= Muy en desacuerdo; 3= En 

desacuerdo; 4= Ni en acuerdo ni en desacuerdo; 5= De acuerdo; 6= Muy de 

acuerdo y 7= Totalmente de acuerdo) de acuerdo a lo que describa mejor su 

personalidad.  

 

Calificación e interpretación 

Para determinar el nivel de personalidad proactiva se le brindo a cada alternativa 

de respuesta una puntuación: 1= Totalmente en desacuerdo; 2= Muy en 

desacuerdo; 3= En desacuerdo; 4= Ni en acuerdo ni en desacuerdo; 5= De acuerdo; 

6= Muy de acuerdo y 7= Totalmente de acuerdo. Demostrándose que la suma total 

de las calificaciones podría variar de 10 a 70 puntos, estableciéndose como 

calificación los siguientes niveles de personalidad proactiva: un nivel bajo (10 a 30), 

medio (31-50) y alto (51-70). 

 

Propiedades psicométricas del instrumento original 

La validez del instrumento original, fue dado a través de un análisis factorial, cuyos 

resultados indicaron conformidad para su aplicabilidad (SBχ2 /gl=2.73; GFI= .96; 

CFI= .98; RMSEA= .04). En cuanto a la confiabilidad, se conoció que, en su versión 

original, este aspecto fue valorado por medio de la aplicabilidad del coeficiente alfa 

de cronbach cuyo índice general fue valorada como adecuada (α= 0,89). 

 

Propiedades psicométricas del instrumento adaptado. 

La validez de la adaptación peruana de Carrillo (2013), fue desarrollada por medio 

de un análisis factorial, el cual lo destaco como aplicable, mostrándose los 

siguientes resultados; un índice de coeficientes que varían del 0.316 a 0.565, Test 
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de Esfericidad de Bartlett de 203,831 (p<0.001) (lo que permitió establecer que los 

ítems del cuestionario no se podrían dividir en más de una dimensión, definiéndose 

con carácter unifactorial); Índice de Kaiser-Meyer-Olkin= 0.061. En relación, al 

proceso de confiabilidad de la adaptación, esta se calculó aplicando el coeficiente 

alfa cronbach de 0.86, se declaró como aplicable. Al aplicársele el método de las 2 

mitades, se obtuvo una interrelación de 0.72, considerándose con alta consistencia. 

 

3.5 Procedimiento 

Para hacer posible el uso de los instrumentos para la recopilación de datos 

seleccionados en el estudio, la investigadora procedió a solicitar autorización a los 

autores de los cuestionarios en cuestión, recibiéndose el visto bueno para su 

aplicación.  

se aplicaron inicialmente 20 instrumentos para la realización de una prueba piloto 

en el estudio, por medio del cual se comprobó la lógica de la operatividad de la 

investigación, brindando experiencia para minimizar las posibles situaciones 

problemas que se pudieran enfrentar. 

La aplicación de estos instrumentos se realizó de forma presencial, a través de 

contactos informales con la población objeto de estudio, durante la entrega de 

canastas navideñas, en un colegio de Lima Metropolitana, por lo que mientras estas 

esperaban el inicio de la actividad, se les explicó a las mujeres el motivo de la 

investigación, resaltando que su participación era voluntaria. También se indicó que 

los datos aportados serian manejados de manera anónima, por lo que se le 

procedió a entregar el documento, el cual fue revisado por las participantes. 

Seguidamente se facilitaron los instrumentos de recolección de datos, 

mencionándose que se trataban de dos cuestionarios, uno para el abordaje de cada 

variable, entregándose inicialmente el referido al empoderamiento psicológico y 

luego el de personalidad proactiva, destacándose que era necesario se 

respondieran las preguntas con la sinceridad del caso, puesto que de sus 

respuestas dependían el poder lograr generar resultados reales capaces de brindar 

aportes significativos, respecto a la situación. Asimismo, se mostró disponibilidad 

por si se generaba alguna duda en cuanto a los ítems planteados.  
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Después de lo mencionado anteriormente, se realizó el llenado de todos los 

cuestionarios de manera satisfactoria, cuyas respuestas fueron expuestas en una 

hoja de excel para su tabulación, logrando su codificación y depuración. Asimismo, 

se logró determinar en el excel los resultados descriptivos del estudio, 

trasladándose luego los datos a Jamovi para establecer correlaciones, 

desarrollándose resultados, seguida de las discusiones, conclusiones y 

recomendaciones del estudio. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

En cuanto al método estadístico aplicado para el análisis de los datos se empleó el 

descriptivo correlacional, haciéndose necesario que los datos recabados se 

tabularan en una hoja de excel para su posterior exportación al programa 

estadístico Jamovi.  

En este orden de ideas, se resalta que se logró describir los niveles de 

empoderamiento psicológico y personalidad proactiva de las mujeres encuestadas, 

las cuales fueron expuestos en tablas estadísticas de frecuencias y porcentajes. 

Haciéndose necesario se desarrollará una prueba de normalidad (Shapiro-Wilks) 

para conocer la distribución de los datos obtenidos y así determinar el estadístico 

para el cálculo de las correlaciones. En este sentido, se valoró que la distribución 

de los datos fue no normal, estableciéndose Spearman como estadístico para 

conocer las correlaciones y desarrollar el proceso de comprobación de hipótesis 

dentro del estudio. 

  

3.7 Aspectos éticos 

Se hace necesario destacar que durante el desarrollo de la presente investigación 

se asumieron como aspectos éticos los siguientes: el respeto, el cual se reflejó por 

medio de la aplicabilidad del consentimiento informado, puesto que solo se tomaron 

en cuenta la participación libre y voluntaria de los colaboradores, mostrándose así 

el cumplimiento al artículo 24 del código de ética del gremio de profesionales en 

Psicología del Perú (Colegio de Psicólogos del Perú, 2017). También dentro de este 

contexto se realizaron solicitudes de las autorizaciones requeridas a nivel 

institucional para llevar a cabo el estudio.  
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Al respecto, se destaca que, haciendo uso de los aspectos éticos señalados por el 

Código De Ética En Investigación De La Universidad César Vallejo, es de 

mencionarse que la autonomía ha sido otro elemento de relevancia, la cual fue 

resaltada por medio del establecimiento de la participación voluntaria de los 

involucrados. El respeto a la propiedad intelectual, al ser asumido el cumplimiento 

de las normas APA 7ma edición, por medio de las cuales se dio reconocimiento a 

las aportes y sustentos teóricos de diversos autores a través de su sistema de 

citaciones y referencias, ratificándose este principio a través del análisis del 

programa anti plagios y similitud turnitin para garantizar la originalidad y producción 

intelectual propia de la investigación. También se resalta como principio la 

beneficencia, al hacerse notorio que la investigación estuvo enfocada en generar 

bienestar a la población objeto de estudio, en función de hacerlos conscientes de 

los elementos abordados y brindar herramientas para su fortificación. Asimismo, la 

no maleficiencia fue considerada y se ve reflejada cuando el investigador procuró 

en todo momento evitar causar malestar y algún tipo de perturbación a las partes 

involucradas en el estudio (Resolución De Consejo Universitario N° 0262-

2020/UCV, 2020). 
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IV. RESULTADOS 

 

Por medio de la tabla 1, se visualizó con respecto a la variable empoderamiento 

psicológico una media de 71.4, la presentación de una mediana de 72.0, desviación 

estándar de 8.59, mínimo 43 y máximo 84. En cuanto a sus componentes se refleja 

que la dimensión significada obtuvo una media de 18.6, mediana de 19, desviación 

estándar de 2.52, mínimo 3 y máximo 21. Dimensión competencia refleja una media 

de 18.2, mediana de 18, desviación estándar de 2.46, mínimo 5 y máximo 21. 

Dimensión autodeterminación obtuvo una media de 17.6, mediana de 18, 

desviación estándar de 2.41, mínimo 11 y máximo 21. Dimensión impacto genero 

una media de 17, mediana de 17, desviación estándar de 2.46, mínimo 10 y máximo 

21. En cuanto a la variable personalidad proactiva se conoció una media de 57.4, 

mediana de 57, desviación estándar de 6.90, mínimo 31 y máximo 70. 

 

Tabla 1  

Datos descriptivos de las variables y sus componentes 

 Empoderamiento 

psicológico 

Significado Competencia Autodeterminación Impacto Personalidad 

Proactiva 

Media 71.4 18.6 18.2 17.6 17.0 57.4 

Mediana 72.0 19.0 18.0 18.0 17.0 57.0 

Desviación 

estándar 
8.59 2.52 2.46 2.41 2.46 6.90 

Mínimo 43 3 5 11 10 31 

Máximo 84 21 21 21 21 70 
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En la tabla 2, se evidenció que la prueba de normalidad se desarrolló a través de 

Shapiro-Wilk demostrándose que la variable empoderamiento psicológico y sus 

dimensiones y la variable personalidad proactiva poseen datos de distribución no 

normal (.001) 

 

Tabla 2  

Prueba de normalidad 

 Empoderamiento 

psicológico 

Significado Competencia Autodeterminación Impacto Personalidad 

Proactiva 

Shapiro-

Wilk W 
0.953 0.814 0.890 0.938 0.959 0.978 

Shapiro-

Wilk p 
< .001 < .001 < .001 < .001 < .001 < .001 

 

A través de la tabla 3, que refiere a los niveles de empoderamiento psicológico se 

ha conocido que se resalta que la población objeto de estudio presento en un 89% 

un nivel alto y en un 11% nivel medio.  

 

Tabla 3  

Niveles de empoderamiento psicológico 

 
Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0 

Medio 36 11 

Alto 292 89 

Total 328 100 
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En la tabla 4, se indican los niveles de personalidad proactiva reflejándose de forma 

resaltante que la población tomada como referencia para el estudio presento en un 

84% un nivel alto y en un 16% nivel medio.  

 

Tabla 4  

Niveles de personalidad proactiva 
 

 

 

 

 

 

En la tabla 5, se refleja la interrelación entre las variables de estudio 

empoderamiento psicológico y la personalidad proactiva, la cual se determina como 

positiva y de tamaño moderado a grande, con significancia estadística (rho=.660 y 

p<.001), asimismo se calculó un tamaño de efecto grande (r 2=.435). Lo que permite 

establecer la aceptación de la hipótesis de trabajo como verdadera. 

 

Tabla 5  

Correlación entre empoderamiento psicológico y la personalidad proactiva 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0 

Medio 51 16 

Alto 277 84 

Total 328 100 

  
Empoderamiento psicológico 

Personalidad 

proactiva 

Rho de 

Spearman 
0.660 

 p-value < .001 

 r 2 0.435 
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En la tabla 6, se deja evidencia de la correlación entre las dimensiones de la 

variable empoderamiento psicológico con la personalidad proactiva cuyos 

resultados destacaron una interrelación positiva y considerable con significancia 

estadística (significado Rho= 0.510, p <.001; competencia Rho= 0.614, p <.001; 

autodeterminación Rho= 0.584, p <.001 e impacto Rho= 0.631,p <.001), en cuanto 

al tamaño del efecto (r2) este se determinó que era grande en todas las 

combinaciones (0.260; 0.376; 0.341 y 0.398). Al respecto se indica que estos 

resultados permiten hacer posible la aceptación de la hipótesis del investigador 

donde se establece relacionamiento entre los elementos abordados. 

 

Tabla 6  

Correlación entre dimensiones del empoderamiento psicológico y la personalidad 
proactiva 

  Significado Competencia Autodeterminación Impacto 

Personalidad 

Proactiva 

Rho de 

Spearman 
0.510 0.614 0.584 0.631 

 p-value < .001 < .001 < .001 < .001 

 r 2 0.260 0.376 0.341 0.398 
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V. DISCUSIÓN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

el empoderamiento psicológico en el trabajo y personalidad proactiva en mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana, reflejándose como resultados 

que existía una relación positiva y considerable con significancia estadística 

(Rho=.660 y p<.001) entre las mismas. Estos resultados coinciden con los 

hallazgos planteados por Palacios y Salazar (2021), quienes tomaron como 

población a ingenieros pertenecientes al área de minería de una empresa privada, 

demostrando con respecto a estas dos variables de estudio la existencia de una 

interrelación positiva, media y significativa (Rho=.342 y p<0.05). Teóricamente esta 

asociación se explica en tanto el empoderamiento psicológico en el trabajo permite 

crear y facilitar proceso de cambios que son necesario para todas las empresas, lo 

cual refleja la salud organizacional y la calidad de su ambiente laboral, posibilitando 

el aumento de la autonomía de sus colaboradores para que tengan libertad de 

actuación dentro de su trabajo (Orgambídez-Ramos et al., 2017). Permitiendo el 

desarrollo de un proceso de motivación intrínseca capaz de lograr que la 

personalidad proactiva de cada colaborador se pueda proyectar como rasgo 

característico propio que focaliza la voluntad de actuar de manera satisfactoria 

dentro de su espacio laboral.  

Respecto al primer objetivo específico que plantea identificar el nivel del 

empoderamiento psicológico en el trabajo en mujeres de Lima Metropolitana, se 

obtuvo como hallazgos que se sitúan en un nivel alto (89%). En concordancia con 

los resultados expuestos, los autores Ahmed y Malik (2019), dieron a conocer que 

al estudiar el empoderamiento psicológico en una población de docentes de una 

institución educativa encontraron un nivel expuesto como alto (88,7%) en los 

encuestados. En ilación Rengifo (2020), refirió dentro de sus hallazgos que sus 

encuestados pertenecientes a una empresa aseguradora, al ser consultados con 

respecto al empoderamiento psicológico en el trabajo indicaron que este era alto 

(96%). Asimismo, Noboa et al., (2020) quienes realizaron un estudio teniendo como 

población a trabajadores universitarios, destacaron que esta variable se identificó 

como buena (76%). Dentro de este contexto, se considera que el empoderamiento 

psicológico en el trabajo refiere a esas ganas de laborar del empleado y de generar 
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con su acción resultados gratificantes para su persona y el contexto organizacional 

en el cual se desenvuelve (Soleiman et al. 2021). Cuya importancia radica en que 

permite que las personas desarrollen y hagan uso de su consciencia crítica y 

manifieste un comportamiento de participación (Treviño y López, 2022). Al recibir 

del entorno herramientas que fortalecen su práctica, incentivando la productividad, 

innovación y su enfoque hacia la mejora continua debido a que se sienten parte de 

este contexto (Wijaya, 2021). 

De acuerdo al segundo objetivo específico que refiere describir el nivel de 

personalidad proactiva en mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima 

Metropolitana, se halló que las encuestadas manifestaron tener un nivel alto (84%). 

Estando estos resultados en similitud con lo planteado por Quiñones (2019), quien 

demostró en un estudio donde se tomó como población a trabajadores que 

prestaban servicios de ingeniería que la personalidad proactiva fue reflejada como 

alta (71,5%). Por su parte, Espinoza (2018) quien se enfocó en el abordaje de una 

población a empleados del área de recursos humanos para conocer su nivel de 

personalidad proactiva, demostró que está dentro de su estudio fue considerada 

como regular (42,8%). En este sentido, se explica que la personalidad proactiva 

surge a causa de un proceso continuo que refiere la influencia del carácter y el 

temperamento, fusión que se desarrolla en el interior de los individuos, pasando a 

ser características marcadas de estos (Wijaya, 2021). En cuanto a la incidencia de 

la personalidad proactiva dentro de los ambientes laborales se indica que su 

relevancia se manifiesta en que potencia procesos como la productividad, debido a 

que una persona con este tipo de característica logra gestionar positivamente el 

tiempo, pudiendo concretar mayor número de labores de forma rápida, logrando 

desarrollar efectividad, eficiencia y eficacia (Luque, 2020).  

En relación al tercer objetivo específico sobre precisar la relación entre las 

dimensiones del empoderamiento psicológico en el trabajo (significado, 

competencia, autodeterminación e impacto) y personalidad proactiva en mujeres 

trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana, se conoció como resultados una 

interrelación positiva y considerable con significancia estadística (significado Rho= 

.510, p<.001; competencia Rho= .614, p<.001; autodeterminación Rho= .584, 

p<.001 e impacto Rho= .631, p<.001). En este orden de ideas, se destaca 
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correspondencia con la investigación realizada por Palacios y Salazar (2021), 

quienes tomaron como población a ingenieros pertenecientes al área de minería de 

una empresa privada, cuyos resultados resaltan una relación positiva, media y 

significativa, en cuanto a las combinaciones de la variable personalidad proactiva y 

las dimensiones del empoderamiento psicológico (Significado obtuvo un Rho= 

.291**, Competencia reflejo un Rho=.371**, Autodeterminación indicó un 

Rho=.302** e Impacto arrojó un Rho= .336**, todas con una p = .000). Al respecto, 

se considera que el empoderamiento psicológico en el trabajo es una variable 

capaz de generar el desarrollo de la identidad institucional y sentido de pertenencia 

por parte de los colaboradores, siendo estos motores de impulso para que estos 

hagan lo posible por procurar la mejora empresarial (Ahmed y Malik, 2019). 

Encontrándose que sus dimensiones (significado, autodeterminación, competencia 

e impacto) dejan en evidencia la relación que se establece en cuanto a la 

personalidad proactiva (Palacios y Salazar, 2021). Posibilitando que los individuos 

de manera consciente puedan desarrollar su adaptación personal de forma 

autoestimada, con sentido de orientación al logro, capacidad de manejar 

respuestas para diversas situaciones, impulsar cambios y proyectarse 

innovaciones en su espacio, mostrando constante voluntad hacia la mejora 

continua para enfrentarse a las características del entorno laboral, proponiéndose 

metas para ser cumplidas con efectividad y mucho compromiso (Yaranga, 2020). 

La investigación en su desarrollo presentó como limitaciones las siguientes; un 

vacío en el desarrollo científico con respecto al estudio de las variables, 

evidenciándose la existencia de muy pocas literaturas científicas relacionadas 

directamente con la temática, prueba de ello que solo se halló una investigación en 

el contexto nacional que abordará las dos variables en conjunto, lo cual redujo las 

posibilidades de profundizar y ampliar los antecedentes de estudio y a la vez la 

contrastación de resultados en las discusiones. Asimismo, se menciona como 

limitación el tamaño muestral establecido para el estudio, cuya representatividad 

podría incurrir en generar una brecha entre la realidad y los resultados obtenidos al 

medir la variable empoderamiento psicológico.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

PRIMERA: Existe una relación positiva y considerable con significancia estadística 

(Rho=.660 y p <.001) entre el empoderamiento psicológico en el trabajo y 

personalidad proactiva en mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima 

Metropolitana.  

SEGUNDA: El nivel con mayor frecuencia de empoderamiento psicológico en el 

trabajo en mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana fue alto (89%). 

TERCERA: El nivel con mayor frecuencia de personalidad proactiva en mujeres

 trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana fue alto (84%). 

CUARTA: Existe una interrelación positiva y considerable con significancia 

estadística entre las dimensiones del empoderamiento psicológico en el trabajo 

(significado, competencia, autodeterminación e impacto) y personalidad proactiva en

 mujeres trabajadoras de una UGEL de Lima Metropolitana (significado Rho= .510,

 p <.001; competencia Rho= .614, p<.001; autodeterminación Rho= .584, p<.001 

e impacto Rho= .631, p <.001). 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA: Realizar más estudios referidos a estas variables con énfasis en las 

combinaciones que aborden las dimensiones: significado y autodeterminación al 

evidenciarse menores puntaje de correlación dentro del estudio.  

SEGUNDA: Aplicar otros instrumentos de recolección de información para evaluar la 

variable empoderamiento psicológico en el trabajo para valorar la posibilidad de 

nuevos hallazgos.  

TERCERA: Desarrollar investigaciones dirigidas a conocer el nivel de personalidad

 proactiva con respecto a factores diferenciadores como la edad y variables 

socioeconómicas. 

CUARTA: Diseñar un proceso de atención motivacional hacia trabajadoras que

 presentan un nivel medio de empoderamiento psicológico en el trabajo. 

QUINTA: Estimular la confianza y autonomía en el trabajo en colaboradas que 

presentan un nivel medio de personalidad proactiva 

SEXTA: Mantener una visión actualizada de gestión del talento humano por parte 

del personal directivo que dirige y supervisa a las trabajadoras para garantizar se 

impulse desde los diferentes puntos de mando la potencialización de estas 

variables. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de consistencia 

PROBLEMA  OBJETIVO  HIPÓTESIS  METODOLOGÍA  

General: 
¿Cuál será la relación entre el 
empoderamiento psicológico en 
el trabajo y personalidad 
proactiva en mujeres 
trabajadoras de una UGEL de 
Lima Metropolitana?  
 

General:  
Determinar la relación entre el 
empoderamiento psicológico en el 
trabajo y personalidad proactiva en 
mujeres trabajadoras de una 
UGEL de Lima Metropolitana 

General:  
Existe relación significativa entre 
el empoderamiento psicológico 
en el trabajo y personalidad 
proactiva en trabajadoras de una 
UGEL de Lima Metropolitana 

Enfoque: cuantitativo 
Tipo: Básica 
Nivel: correlacional 
Diseño: No experimental- 
trasversal  
Muestra: 328 mujeres 
Técnica: encuesta 
Instrumento: cuestionario 
  Especifico: 

Identificar el nivel del 
empoderamiento psicológico en el 
trabajo en mujeres de Lima 
Metropolitana 

Describir el nivel de personalidad 
proactiva en mujeres trabajadoras 
de una UGEL de Lima 
Metropolitana 

Precisar la relación entre las 
dimensiones del empoderamiento 
psicológico en el trabajo 
(significado, competencia, 
autodeterminación e impacto) y 
personalidad proactiva en mujeres 
trabajadoras de una UGEL de 
Lima Metropolitana. 

Especificas: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Existe relación significativa entre 
las dimensiones del 
empoderamiento psicológico en 
el trabajo (significado, 
competencia, autodeterminación 
e impacto) y personalidad 
proactiva mujeres trabajadoras de 
una UGEL de Lima Metropolitana 
 

 

 



 
 

Anexo 2: Operacionalización de Variable 
 

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERATIVA DIMENSIONES ITEMs Escala 

Empoderamient
o psicológico en 
el trabajo 

Es la capacidad en que el 
individuo se identifica con su 
trabajo y se esfuerza por ser mejor 
en sus labores, con seguridad, 
compromiso y responsabilidad 
(Spreitzer, 1995; Maan et al., 
2020). 

La variable será medida a 
través de la escala de 
empoderamiento psicológico 
en el trabajo, presentada por 
Spreitzer, (1995) y adaptada al 
español por Albar et al. (2012), 
la cual está estructurada en 12 
ítems, tipo escala de likert, que 
aborda 4 dimensiones; 
Significado, Competencia, 
Autodeterminación e Impacto 

Significado 1,2,3 Escala 
ordinal Competencia 4,5,6 

Autodeterminación 7,8,9 

Impacto 
10,11,
12 

Personalidad 
proactiva 

La personalidad proactiva es un 
rasgo característico del individuo 
que consiste en la voluntad para 
crear cambios perceptibles en su 
ambiente de forma consciente y 
reflexionada (Bateman y Crant, 
1998; Salessi y Omar, 2018). 
 

La variable será medida a 
través de la escala de 
personalidad proactiva de 
Crant, presentada por Bateman 
y Crant, (1993) y Adaptada al 
contexto peruano por Carrillo 
(2013), la cual está 
estructurada en 10 ítems, tipo 
escala de likert, que aborda 1 
dimensión; Personalidad 
Proactiva 

 

Personalidad 
proactiva 

1,2,3,4
,5,6,7,
8,9,10 

Escala 
ordinal 

 

 

 



 
 

Anexo 3: Instrumento variable 1 

Escala de empoderamiento psicológico en el trabajo (Spreitzer, 1995). 

Adaptada al español por Albar et al. (2012). 

 

A continuación, se presentan 12 enunciados relacionados con su experiencia 
psicológica en el puesto de trabajo. Marqué la frecuencia que consideré más 
oportuna en su caso. Seleccione sólo una alternativa por cada enunciado. 

Escala de opciones de respuestas:  

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De 
acuerdo  

Muy de 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo. 

 

N ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 

 Significado        

1 El trabajo que yo hago es muy importante para mí        

2 Mis actividades laborales son personalmente 
valiosas 

       

3 El trabajo que realizo es significativo para mí        

 Competencia        

4 Confío en mi aptitud para hacer mi trabajo        

5 Confío en mi capacidad para desarrollar las tareas 
que se requieren en mi trabajo 

       

6 He adquirido dominio en las habilidades necesarias 
para desarrollar mi trabajo 

       

 Autodeterminación        

7 Tengo autonomía para determinar cómo hacer mi 
trabajo 

       

8 Yo puedo decidir por mí mismo cómo organizar mi 
trabajo 

       

9 Tengo suficiente libertad e independencia para 
decidir cómo hacer mi trabajo 

       

 Impacto        

10 Mi trabajo es importante para el funcionamiento de 
mi unidad 

       

11 Tengo suficiente control sobre lo que ocurre en mi 
unidad 

       

12 Tengo suficiente influencia sobre lo que ocurre en 
mi unidad 

       

 

 

 

 



 
 

Anexo 4: Instrumento de la variable 2 

Escala de Personalidad Proactiva de Crant (Bateman y Crant, 1993) 

Adaptada al contexto peruano por Carrillo (2013) 

 

A continuación, encontrará una serie de proposiciones sobre aspectos relacionados 

con las características de la personalidad proactiva. Cada una tiene siete opciones 

para responder, de acuerdo a lo que describa mejor su personalidad: 

1 2 3 4 5 6 7 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

Muy en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de acuerdo, ni 
en desacuerdo 

De 
acuerdo  

Muy de 
acuerdo 

Totalmente de 
acuerdo. 

 

Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una 

alternativa, la que mejor refleje su personalidad. Conteste todas las proposiciones. 

No hay respuestas buenas ni malas. 

N ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 

1 Estoy constantemente en la búsqueda de nuevas 
formas de mejorar mi vida.  

       

2 Donde he estado laborando, he sido parte de una 
fuerza para el cambio constructivo.  

       

3 No hay nada más emocionante que ver que mis 
ideas se conviertan en realidad.  

       

4 Si veo algo que no me gusta, lo arreglo.         

5 No importa cuáles son las probabilidades; si creo 
en algo, haré que suceda.  

       

6 Me encanta defender mis ideas, incluso en contra 
de la oposición de los demás.  

       

7 Me destaco en la identificación de oportunidades.         

8 Siempre estoy en busca de mejores formas de 
hacer las cosas.  

       

9 Si creo en una idea, ningún obstáculo me impedirá 
hacer que esta suceda.  

       

10 Puedo detectar una buena oportunidad antes que 
otros lo hagan.  

       

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 5: Autorización del Instrumento de la variable 1 

Escala de empoderamiento psicológico en el trabajo (Spreitzer, 1995). 

Adaptada al español por Albar et al. (2012). 

 

 

 



 
 

 

Anexo 6: Autorización del instrumento de la variable 2 

Escala de Personalidad Proactiva de Crant (Bateman y Crant, 1993) 

                    Adaptada al contexto peruano por Carrillo (2013) 
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