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Resumen 

Este estudio investigó la relación entre la personalidad proactiva y el 

comportamiento innovador en docentes de instituciones educativas en el 2024. 

Se alineó con el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) número 4: 

"Educación de calidad", buscando contribuir a una educación inclusiva y 

equitativa, centrándose en garantizar una educación de calidad para todos. La 

investigación utilizó una metodología básica, con diseño de tipo no 

experimental, correlacional y enfoque cuantitativo. Se encuestó a 102 

docentes; los resultados revelaron una relación muy fuerte entre personalidad 

proactiva y comportamiento innovador en el ámbito educativo (r= .691 p < .00). 

Es decir, ante una personalidad proactiva en los docentes se presentará un 

comportamiento innovador. Así mismo, se concluye que existe una asociación 

entre la personalidad proactiva y el comportamiento innovador. 

Palabras clave: Comportamiento innovador, innovación, personalidad, 

diferencia individual, proactivo. 
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Abstract 

This study investigated the relationship between proactive personality and 

innovative behavior in teachers of educational institutions in 2024. It was aligned 

with Sustainable Development Goal (SDG) number 4: “Quality education”, 

seeking to contribute to inclusive and equitable education, focusing on ensuring 

quality education for all. The research used a basic methodology, with a non- 

experimental, correlational design and quantitative approach. A total of 102 

teachers were surveyed; the results revealed a very strong relationship between 

proactive personality and innovative behavior in education (r= .691 p < .00). That 

is to say, in the presence of a proactive personality in teachers, innovative 

behavior will be presented. Likewise, it is concluded that there is an association 

between proactive personality and innovative behavior. 

Keywords: Innovative behavior, innovation, personality, individual difference, 

proactive. 
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I. INTRODUCCIÓN

La gestión del talento humano y el desarrollo profesional continuo son pilares

fundamentales en la educación, contribuyendo de manera directa con el Objetivo

de Desarrollo Sostenible (ODS) nº 4. Este objetivo promueve oportunidades de

educación continua para todos, garantizando una educación inclusiva, equitativa

y de calidad. La población de docentes en el mundo es un grupo de suma

importancia porque son los formadores de los futuros profesionales de cada país.

Por esta razón, se deben establecer políticas efectivas para su capacitación y

mejora constante. Sin embargo, a nivel mundial existen múltiples falencias que

alejan a nuevos potenciales maestros de esta loable labor. Según reportes de la

UNESCO (2022), el 15% de los docentes de nivel primario y secundario a nivel

global no poseen las calificaciones mínimas para ejercer la docencia.

Esto genera preocupación debido a que los docentes cumplen con un rol 

vital al formar y liberar el potencial de cada estudiante, acercando al logro de uno 

de los objetivos del desarrollo sostenible al 2030, que busca una educación 

equitativa y de calidad para todos (UNESCO, 2023). La carencia de 

calificaciones adecuadas entre los docentes no solo impacta negativamente en 

la calidad educativa, sino que también afecta el desarrollo social y económico de 

las comunidades. En este contexto, es crucial implementar estrategias que 

fortalezcan la gestión del talento humano en el sector educativo. Estas 

estrategias deben enfocarse en proporcionar formación continua, recursos 

adecuados y apoyo profesional a los docentes. De esta manera, se contribuirá 

a la mejora de la calidad educativa y se impulsará el desarrollo sostenible, 

fomentando sociedades más justas y equitativas. 

Para lograr esto en diversas latitudes se establecieron estrategias que 

buscaban el beneficio del docente y sus habilidades blandas y pedagógicas es 

así como, en Indonesia el 2005 se estableció una ley que buscó impartir 

capacitación y tener sueldos competitivos en los docentes, todo esto para 

optimizar la educación básica. Uno de los resultados más importantes de esta 

experiencia fue que se incrementó el número de docentes titulados y capacitados 

de dicho país. En ese mismo sentido, en Malawi se buscó mejorar la gestión de 
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escuelas rurales y urbanas buscando que no existan diferencias en la cantidad 

y la calidad de estudiantes, además se entregó un bono o incentivo que buscaba 

mantener a los docentes en las zonas rurales (Banco Mundial, 2018). 

Ríos-Cabrera y Ruíz Bolivar (2020) mencionan que existen un conjunto 

de oportunidades y limitaciones para el desarrollo de la innovación de los 

espacios educativos dentro de estas tenemos a la ausencia de instrumentación 

prácticas y políticas para guiar la acción innovadora sumado a la ausencia de un 

soporte financiero para la implementación del proceso esto también se da a nivel 

local es decir, contar con un gestor comprometido para el cambio y que posea 

habilidades de liderazgo, también se hace necesario para este cometido plantear 

e innovar la currícula que permita desarrollar la autonomía y responsabilidad de 

los estudiantes. 

En la realidad existe la necesidad de contar con maestros en todos los 

espacios geográficos teniendo en cuenta que mientras más lejano de la capital, 

se complica la presencia de personal docente capacitado. Esto es corroborado 

por Bobba et al. (2022) quienes indican que los docentes más capacitados 

prefieren trabajar en zonas más lejanas y aquellos que no se encuentran 

debidamente capacitados ocupan las plazas de zonas rurales, esto va en 

contraposición al no tener docentes a docentes formadores que potencien a sus 

estudiantes. 

En el mismo sentido, Unicef (2021) identificó que, en el Perú, a través de 

evaluaciones regionales es necesario potenciar habilidades pedagógicas que 

permitan incentivar el aprendizaje y el desarrollo de las habilidades de los 

estudiantes. Para que se cumpla todo esto los docentes deben de contar con un 

conjunto de rasgos y habilidades blandas que permitan este cometido por ello se 

requiere de disposición, conocimientos, motivación, tiempo y de una actitud hacia 

el cambio (Constenla et al. 2021). Es importante contar con un conjunto de 

habilidades de ayudan a la administración adecuada en el ámbito escolar tal 

como lo plantea González-Tejerina et al. (2023) quienes indicaron que tanto nivel 

primario y secundario se hace necesaria poseer la competencia emprendedora, 

la gestión de conflictos en el aula y actitud innovadora como elementos 

determinantes para un adecuado desempeño profesional del docente. 
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Existe un conjunto de habilidades que son necesarias para todo docente 

en estos tiempos dentro de ellas podemos enlistar al pensamiento analítico e 

innovación, capacidad de aprender y usar estrategias de aprendizaje, 

pensamiento creativo, se busca docentes originales y con capacidad de 

iniciativa, a la vez que pueda tener habilidades tecnológicas, que posean 

pensamiento crítico, capacidad para resolver problemas, ser líder, manejar la 

inteligencia emocional y tener un alto nivel de razonamiento (Rivas et al. 2022). 

 

Se puede deducir entonces que un elemento importante en el desempeño 

docente y es la innovación y como esta se manifiesta, desde el punto de vista de 

la psicología podemos hablar de un comportamiento innovador que se entiende 

como la búsqueda de oportunidades, elaboración creativa de ideas, para poder 

sugerir cambios cuando sean necesarios e innovar en procesos para mejorar el 

desempeño de una organización (Pinela y Armijos, 2021). 

 

Por otro lado, algunas investigaciones encontraron un vínculo significativo 

entre rasgos de personalidad, responsabilidad y comportamiento innovador, es 

decir, rasgos como la extroversión están presentes en manifestaciones de 

comportamientos innovadores de las personas (Okenve y De Haro, 2023). 

Sumado a lo dicho anteriormente Lora (2022) también encontró que la apertura, 

la responsabilidad, la amabilidad y el neuroticismo son aspectos que anteceden 

al comportamiento innovador. 

 

Es importante indicar que las instituciones educativas peruanas incluidas 

las que están en la ciudad capital, Lima, muestran un conjunto de falencias que 

no posibilitan el desarrollo de conductas innovadoras, motivo por el cual es 

imprescindible analizar el vínculo de las variables de interés en un colegio 

privado del distrito de Los Olivos, debido a que según reportes del colegio existen 

falencias en cuento al desarrollo de las clases y actividades con un enfoque 

creativo y dinámico. 

https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=6069710
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A pesar de esta evidencia en el Perú existen pocas investigaciones que 

vinculan la personalidad con el comportamiento innovador sobre todo en ámbitos 

educativos es así que, solo se conoce el estudio de Monroy (2023) realizada en 

Huancayo y también se conoce el estudio de Ascuña (2018) quien hace una vista 

tangencial de las variables de interés para esta investigación. 

La gestión efectiva del talento humano es un pilar fundamental en el 

desarrollo y la sostenibilidad de las organizaciones en la actualidad. En este 

contexto, la personalidad proactiva y la innovación emergen como elementos 

clave que no solo influyen en el desempeño individual de los empleados, sino 

también en el éxito organizacional y la competitividad en el mercado. 

La conexión entre proactividad, innovación y éxito organizacional se ve 

reforzada por la investigación de Sánchez-Campos y Siles Ortega (2023), que 

examina el comportamiento innovador en el trabajo. Este comportamiento va 

más allá de la mera generación de ideas, involucrando la implementación efectiva 

de estas ideas a nivel individual y organizacional. Además, el estudio destaca 

cómo la innovación laboral no solo se limita a las empresas, sino que también 

puede aplicarse en contextos educativos, como el de los docentes en 

instituciones educativas. 

Según el estudio de Salessi y Omar (2017), la proactividad abarca más 

que la simple toma de control y la iniciativa personal; también implica la 

búsqueda activa de oportunidades y la disposición para enfrentar desafíos de 

manera anticipada. Esta actitud no solo repercute en el desempeño individual de 

los empleados, sino que también ejerce una notable influencia sobre el clima 

organizacional, como lo señala Caro (s/f) en su investigación sobre el tema. En 

ese entendido, la proactividad dentro de una organización no solo mejora el 

rendimiento individual, sino que también contribuye significativamente a la 

creatividad, el compromiso y la responsabilidad de los empleados. Estos 

elementos son esenciales para cultivar una cultura organizacional innovadora y 

adaptable al cambio. La capacidad de los empleados para identificar 

oportunidades y tomar la iniciativa no solo impulsa la eficiencia operativa, sino 

que también fortalece la capacidad de la organización para adaptarse 

rápidamente a nuevos desafíos y oportunidades en el entorno competitivo actual. 
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Es por ello que la personalidad proactiva y el comportamiento innovador 

están estrechamente interrelacionados y desempeñan un papel fundamental en 

la gestión efectiva del talento humano y en el desarrollo de una cultura 

organizacional innovadora y competitiva. Al comprender y fomentar estos 

aspectos, las organizaciones pueden cultivar un entorno que promueva la 

creatividad, la adaptabilidad y la excelencia en la ejecución, impulsando así su 

éxito a largo plazo en un entorno empresarial dinámico y competitivo. 

Motivo por el cual es oportuno plantearse la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Cuál es la relación de la personalidad proactiva y el 

comportamiento innovador en el personal docente de una institución educativa, 

en Lima, el año 2024? Asimismo, se puede plantear como pregunta específica: 

¿Cuál es la relación de la personalidad proactiva y las dimensiones del 

comportamiento innovador en el personal docente de una institución educativa, 

en Lima, el año 2024? 

En cuanto a la justificación teórica, se investigó este vacío teórico 

realizando un estudio exhaustivo de la relación entre la personalidad proactiva 

del profesorado y su capacidad para adoptar y promover prácticas innovadoras 

en la enseñanza. En términos de justificación práctica, al comprender cómo la 

personalidad proactiva afecta los comportamientos innovadores de los docentes, 

se pueden diseñar intervenciones específicas para cultivar estas características 

en los docentes. Esta tesis ayudó al desarrollo de profesionales docentes más 

adaptables y competentes que puedan responder a los desafíos siempre 

cambiantes del entorno educativo en Lima. Las aplicaciones prácticas de los 

resultados de la investigación también pueden tener un impacto positivo en el 

rendimiento académico y la preparación de los estudiantes para un mundo 

cambiante. La justificación metodológica se basó en un diseño no experimental, 

ya que no se manipularon las variables. Además, las dimensiones de las 

variables se analizaron mediante cuadros estadísticos, encuestas, revisión de 

diversas situaciones y validación de hipótesis. 
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Por ese motivo, se establece el objetivo principal: Determinar la relación 

de la personalidad proactiva y el comportamiento innovador en el personal 

docente de una institución educativa, en Lima, el año 2024. Asimismo, se puede 

plantear como objetivo específico: Identificar la relación de la personalidad 

proactiva y las dimensiones del comportamiento innovador en el personal 

docente de una institución educativa, en Lima, el año 2024. 

Ahora bien, en cuanto a las investigaciones previas a nivel internacional 

se encontraron las siguientes investigaciones. Salessi (2020), tuvo como objetivo 

analizar los efectos directos e indirectos del capital psicológico y el entusiasmo 

laboral sobre el comportamiento innovador, Argentina. La metodología de su 

estudio fue de tipo cuantitativo transversal con una muestra de 458 profesores 

de escuela primaria que respondieron a medidas variables estandarizadas. En 

cuanto a los resultados se encontró que el análisis de la mediación muestra que 

la pasión armoniosa media parcialmente el efecto positivo del capital psicológico 

enfocadas en las cuatro dimensiones del comportamiento innovador. Se 

concluye la importancia de crear un clima laboral como medio para fomentar la 

innovación. 

Lee et al. (2021) tuvo como objetivo explorar la influencia de la 

retroalimentación positiva en los comportamientos innovadores, modera por el 

comportamiento vocal la autonomía laboral. La metodología se basó en modelos 

de ecuaciones estructurales, participaron 527 empleados coreanos de diversos 

sectores productivos. Dichos resultados indican que las opiniones favorables de 

los líderes influyen de manera satisfactorias en los comportamientos vocales, 

autonomía laboral y comportamientos innovadores. Se cumple la hipótesis que 

indican que los comentarios del líder y comportamiento innovador cumplen una 

función mediadora. Se concluye que los comentarios positivos de los lideres 

mejoran los comportamientos innovadores. 

Por otro lado, Monge-López et al. (2022) tuvo como objetivo el estudiar la 

relación entre los factores de innovación docente de los profesores y los rasgos 

de personalidad. En la metodología se utilizó un diseño de investigación 

combinando una fase cuantitativa y una cualitativa, se trabajó con una muestra 

de 1670 profesores de nivel Inicial, Primaria y Secundaria. Los resultados 
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encontraron que existe una relación entre la personalidad y la innovación 

docente, además, existen diferencias significativas en la personalidad entre los 

factores de innovación docente. Se concluye que la apertura, la afinidad y la 

vitalidad de los docentes son rasgos de personalidad extremadamente 

importantes en el proceso de innovación docente. 

 

Lora (2022) tuvo como objetivo explorar el valor de diferencia que tienen 

6 dimensiones enfocadas en el comportamiento innovador docente. A nivel 

metodológico se trabajó con un diseño no experimental de tipo explicativo con 

una muestra de 406 docentes universitarios de Colombia. Los resultados 

muestran que la apertura, la responsabilidad, la amabilidad y el neuroticismo son 

factores de personalidad que preceden al comportamiento docente innovador y 

tienen un impacto directo y positivo, mientras que la extraversión tiene un 

impacto directo y negativo. 

 

Wang et al. (2024) tuvieron como objetivo fue investigar por qué y cuándo 

los empleados proactivos comparten conocimientos, examinando la relación 

entre la proactividad de los empleados y el intercambio de conocimientos (KS) 

dentro de los equipos y entre ellos. Integró el marco de motivación, oportunidad 

y capacidad, la teoría de la activación de los rasgos y la teoría de Mindsponge para 

explorar el papel moderador de la autonomía laboral y el efecto intersectorial del 

liderazgo transformacional en la autonomía laboral. La metodología que se utilizó 

fue un diseño de investigación basado en dos fuentes y tres puntos temporales, 

se trabajó con 63 líderes de equipo y 241 miembros de seis empresas chinas. 

En los resultados se descubrió que la autonomía laboral modera positivamente 

la relación entre la personalidad proactiva y el intercambio de conocimientos 

dentro y entre los equipos. Dentro de los equipos, la mayor autonomía laboral 

combinada con una personalidad proactiva mejoró significativamente el 

intercambio de conocimientos. El estudio concluyó la importancia de la relación 

entre proactividad e intercambio de conocimientos, haciendo hincapié en el papel 

de la autonomía laboral y el liderazgo transformador. 



8 

A nivel nacional, Nunura (2021) tuvo como objetivo explorar el vínculo 

entre la procrastinación laboral y la personalidad proactiva, a nivel metodológico 

se trabajó con un diseño no experimental de tipo correlacional con una muestra 

de 250 participantes de una empresa privada de Lima. Los resultados indican 

que existe una relación negativa e inversa entre la procrastinación laboral y 

personalidad proactiva; se encuentra mayor tendencia de proactividad en la 

población joven asociado también a un menor tiempo de servicio en la 

organización. 

Palacios & Salazar (2021) tuvieron como objetivo analizar la asociación 

entre el emprendimiento psicológico en el trabajo y la personalidad proactiva en 

ingenieros de una mina del Perú. En cuando a la metodología se trabajó con un 

diseño no experimental de tipo correlacional, participaron 210 colaboradores que 

edades que fluctúan entre los 25 y 56 años. Los resultados indican que las 

dimensiones del empoderamiento psicológico en el trabajo tienen una 

correlación positiva con la personalidad proactiva. Se concluye, la proactividad 

impacta de manera favorable a la confianza de los colaboradores, además 

permite formar vínculos positivos que generan compromiso; a la vez la 

proactividad influye en la participación de los miembros para la generación de 

ideas nuevas. 

Cavero (2021) tuvo como objetivo evaluar la influencia de las 

competencias directivas sobre los comportamientos proactivos. Siendo su 

metodología de tipo explicativa no experimental – transversal, se trabajó con 80 

colaboradores de un hospital docente de Lambayeque. Los resultados indican 

que las competencias directivas influyen en el desarrollo de comportamientos 

proactivos; también se encuentra que las competencias que presentan una 

mayor valoración son: negociación, gestión de recursos, visión estratégica, 

trabajo en equipo, comunicación, autogobierno y gestión personal. Se concluye 

que ante la presencia de competencias directivas se tiene mayor tendencia a 

presentar comportamientos y disposiciones favorables para el bienestar de la 

organización. 
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Monroy (2023) tuvo como objetivo explorar la relación entre 

comportamiento proactivo y bienestar psicológico en docentes de un colegio en 

Huancayo. Con respecto a la metodología se trabajó con un diseño correlacional 

de corte transversal, con una muestra de 54 docentes del plantel. Los 

instrumentos utilizados fueron la Escala de Comportamientos Proactivos (ECP) 

y la Escala de Bienestar Psicológico (EBP). Los resultados de dicho estudio 

arrojaron que existe una correlación positiva media entre ambas variables (Rho= 

.434); así mismo, un valor de significancia (0.001) revelando lo ya mencionado 

anteriormente en base a las variables propuestas en docentes de un colegio en 

Huancayo. Se concluye que una persona que está satisfecha consigo misma 

generará acciones a favor de la Institución. 

Baluarte y La Madrid (2023) plantearon como objetico explorar la relación 

entre la implicación en el trabajo y comportamientos proactivos en colaboradores 

de una empresa privada de Lima. La metodología empleada fue de corte 

correlacional no experimental transversal, participaron 320 colaboradores. Se 

encontró que existe una relación significativa y directa entre la implicación en el 

trabajo y los comportamientos proactivos; a la vez orientado a la organización y 

orientados a uno mismo. Un trabajador que presenta un alto nivel de trabajo tiene 

la facilidad de compartir sus conocimientos y colabora activamente en tareas y 

generación de ideas. A la vez aquellos trabajadores que tienen comportamientos 

proactivos altos son capaces de presentar soluciones ante problemas y modos 

de afrontamientos eficaces. Se concluye que una persona proactiva tiene alto 

niveles de implicación en su trabajo. 

Es importante mencionar el estudio de Sánchez-Campos y Siles Ortega 

(2023), quienes examinan un conjunto de estudios con un rango del 1963 – 2021 

donde indican que el comportamiento innovador en el trabajo va más allá de la 

generación de ideas, involucrando la implementación efectiva de estas ideas a 

nivel individual y organizacional. Además, el estudio destaca cómo la innovación 

laboral no solo se limita a las empresas, sino que también puede aplicarse en 

contextos educativos, como el de los docentes en instituciones educativas. 
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Las bases teóricas de la investigación destacan la personalidad proactiva 

como una disposición consciente y reflexiva para generar cambios notables en 

su entorno (Bateman y Crant, 1998). Además, se caracteriza por la búsqueda de 

mejora continua y es considerada un agente de cambio (Carrillo, 2013). Dentro 

de los autores más representativos se tiene a Bateman y Crant (1998), quienes 

teorizan sobre este constructo destacándose como un rasgo característico con 

una elevada autoestima, una visión clara de lo que se desea y una capacidad 

para adecuarse a diversas situaciones de la vida, contribuyendo al éxito y 

satisfacción constante (Yaranga, 2020). Asimismo, para Nunura (2021), la 

personalidad proactiva es un rasgo caracterizado por la iniciativa propia y la 

aspiración de la mejora continua en la vida, proponiendo el cambio con ideas 

concretas y adecuadas ante cualquier situación. 

 

Sumado a ello, Wijaya (2021) indica que la personalidad proactiva está 

influenciada por el carácter y el temperamento, siendo un rasgo distintivo de cada 

individuo. Además, Huxi et al. (2017) señalan que este rasgo se forma a través 

del proceso de maduración y experiencias individuales que forjan características 

propias. Este constructo incrementa la productividad y la capacidad de gestionar 

el tiempo y otras tareas de manera eficiente (Luque, 2020). Respaldando lo 

anteriormente señalado, Grant y Ashford (2008) afirman que las personalidades 

proactivas están en una constante búsqueda de generar avances y causar un 

impacto significativo en su entorno, afrontando las exigencias cotidianas. Por otro 

lado, las personas no proactivas presentan características contrarias, pues 

tienden a dejar pasar oportunidades, tienen dificultades para propiciar cambios 

y suelen evitar conductas que fomenten la innovación. 

 

López (2010) indica que una personalidad proactiva se caracteriza por 

varios indicadores clave. Entre estos se encuentran la habilidad para buscar y 

crear oportunidades, incluso en circunstancias difíciles, y la capacidad para 

diseñar planes más favorables. Además, las personas proactivas tienden a idear 

y emprender proyectos innovadores, lo cual incrementa su motivación de manera 

distinta a la tradicional. Estas personas también poseen una capacidad de 

anticipación que les permite prevenir problemas antes de que ocurran y muestran 

una actitud de control que se refleja en su deseo de guiar y dirigir eficazmente a 

un grupo. 
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Los estudios sobre comportamiento innovador datan de las propuestas de 

Scott y Bruce (1994), quienes indican que una conducta novedosa y divergente 

genera productos con características innovadoras. Becker y Whisler (1967) 

indican que estas dinámicas generan y promueven ideas creativas que pueden 

ser implementadas con facilidad. Posterior a estos autores Janssen (2000) 

considera que plantear ideas novedosas está compuesta por tres factores 

denominados generación, promoción y ejecución de ideas las cuales involucran 

innovaciones en campos organizacionales, lo cual mejora también a la 

organización. 

Se considera que los comportamientos innovadores se generan ante una 

necesidad frente a actividades cotidianas que involucran también procesos como 

la generación y producción de ideas vinculadas a la creatividad y proactividad 

(Salessi, 2021). Por otro lado, es importante mencionar que los comportamientos 

innovadores son conductas que buscan mejorar toda actividad laboral en la que 

se está involucrado, pues potencia la productividad con estándares altos (Yuan 

y Woodman, 2017). 

La teoría que avala los comportamientos innovadores fueron propuestos 

por autores como Homans (1961) y Blau (1964) quienes consideran que este 

tipo de comportamientos innovadores son voluntarios y presentan una 

recompensa con lo cual refuerza su generación, siempre y cuando cumpla con 

las expectativas de quien ejecuta el comportamiento innovador. 

En el ámbito del comportamiento innovador en el trabajo, la generación 

de ideas representa el primer paso crucial en el proceso de innovación. Este 

proceso se inicia cuando los empleados, al identificar demandas y oportunidades 

de mejora en su entorno laboral, concuerdan en concebir enfoques novedosos y 

provechosos. Según el estudio de Shu-Chuan Yeh, Hsiang-Ming Lee y Pei-Chun 

Lee (2020), la generación de ideas se ve significativamente influenciada por el 

clima organizacional innovador y la autoeficacia percibida de los empleados 

(Emerald). En una línea similar, la investigación de Li-wei He (2023) subraya que 

el capital psicológico de los empleados juega un papel mediador en la relación 

entre el clima innovador y la generación de ideas (SpringerLink). Este capital 
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psicológico actúa como un facilitador que potencia la capacidad de los 

empleados para desarrollar ideas innovadoras dentro de un entorno favorable. 

Una vez que se ha generado una idea, el siguiente paso es su promoción. 

La promoción de ideas implica una búsqueda activa del respaldo necesario entre 

posibles colaboradores y la obtención de la posición de influencia adecuada 

dentro de la organización. Este proceso demanda perseverancia y una 

participación continua, ya que el empleado debe involucrar a individuos clave, 

como directivos, supervisores y colegas, para formar alianzas estratégicas. Estas 

alianzas son esenciales para asegurar el apoyo necesario que permita la 

implementación efectiva de la propuesta. Caro (s/f) resalta que la proactividad, 

vinculada con habilidades de persuasión y liderazgo, es fundamental para la 

promoción exitosa de ideas. 

La realización de ideas comprende los esfuerzos destinados a la puesta 

en práctica y ejecución de las propuestas innovadoras. Este proceso busca 

legitimar el modelo de innovación desarrollado y aplicarlo efectivamente en el 

grupo, el rol o la entidad laboral correspondiente. Según Scott y Bruce (1994), la 

realización efectiva de ideas innovadoras no solo implica su implementación, sino 

que también contribuye a la mejora organizacional general. La capacidad de llevar 

a cabo estas ideas es crucial para transformar la innovación conceptual en 

resultados tangibles que beneficien a la organización. 

Por esa razón, se desprende la hipótesis general: Existe relación entre la 

personalidad proactiva y el comportamiento innovador en el personal docente de 

una institución educativa, en Lima, el año 2024. Asimismo, se puede plantear 

como hipótesis específica: Existe una relación significativa entre la personalidad 

proactiva y las dimensiones del comportamiento innovador en el personal 

docente de una institución educativa en Lima, en el año 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La presente investigación se clasifica como un estudio de investigación básica, 

en tanto que su propósito es generar nuevos conocimientos sobre las variables 

de estudio. Este enfoque permite, en un contexto científico, la percepción y 

ampliación de las habilidades técnicas con respecto al fenómeno investigado 

(Hueso y Cascant, 2012). En cuanto a la investigación tiene una orientación 

cuantitativa lo que implica una correlación fuerte y directa entre la definición 

conceptual de las variables y sus indicadores correspondientes mencionado por 

Palella y Martins (2006). 

El presente trabajo adoptó un diseño no experimental de corte transversal. 

En cuanto a la recolección de datos, esta se llevó a cabo en un momento 

específico, siguiendo las directrices metodológicas propuestas por Hernández y 

Mendoza (2018). Así mismo, Aceituno et al. (2020) mencionan que el diseño 

transversal implica la recopilación de datos en un momento específico, lo que lo 

distingue de otros enfoques longitudinales que siguen a los sujetos a lo largo del 

tiempo. Se centra en la captura de datos en un solo punto en el tiempo, sin 

proporcionar información sobre cómo estos datos pueden evolucionar. 

Para Rodríguez et al. (2021) las variables son cruciales durante todo el 

proceso de investigación, ya que sirven como eje transversal para inferir 

resultados significativos. Es por ello por lo que para esta investigación se contó 

con 2 variables de estudio: Personalidad proactiva y Comportamiento innovador. 

En cuanto a la definición conceptual, la personalidad proactiva, es una 

disposición consciente y reflexiva para generar cambios notables en su entorno 

(Bateman y Crant, 1998). La manera de medir esta variable es con un enfoque 

unidimensional que cuenta con los siguientes indicadores: Mejora de vida, 

búsqueda de cambio, Ideas reales, arreglar la situación, motivación, defender 

ideas, oportunidad, innovación, perseverancia y anticipación. 

Así mismo, la definición conceptual del comportamiento innovador, 

Janssen (2000) considera que plantear ideas novedosas está compuesta por tres 

factores denominados Generación de ideas, siendo sus indicadores: Conducta 

proactiva de búsqueda de novedad en métodos, técnicas o procesos 
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de trabajo, Producción de nuevas ideas o enfoques frente a las problemáticas 

percibidas en el ambiente laboral. Promoción de ideas, siendo sus indicadores, 

Conductas de persuasión y el logro del apoyo necesario de otros miembros de 

la organización. Y por último realización de ideas, los indicadores son La 

aplicación efectiva de la idea en una innovación concreta. y Reflexión o análisis 

crítico de las ideas realizadas. 

Tamayo (2012), menciona que un estudio implica la totalidad del tema de 

investigación en tanto a población se refiere, que abarca todos los aspectos del 

fenómeno y se cuantifica para un análisis particular, con la colaboración de 

participantes que poseen una característica definida. En este caso, la población 

en estudio es finita, según reportes de las Instituciones Educativas se contó con 

120 docentes (ESCALE MINEDU, s.f). 

En ese sentido se tomó en cuenta el cálculo de muestra recomendada 

para estudios correlacionales (Velasco et al., 2003), se utilizó el programa libre 

G*Power 3.1.9.7 creado por la Heinrich Heine University Düsseldorf (The 

G*Power Team, 2022), donde se ingresaron criterios técnicos, tales como: una 

correlación mínima esperada de r=.30, un error de .05 y una potencia .80 que es 

considerada como la mínima posible (Faul et al., 2009), que permite obtener una 

muestra mínima de 84 docentes, a pesar de ello en este estudio la muestra final 

estuvo constituida por 102 docentes. 

Se ha considera como criterio de inclusión a docentes con dedicación 

laboral de jornada completa al menos 5 años en la Institución, docentes de 

educación básica regular de nivel primario y secundario, se consideró a docentes 

de ambos sexos. Así mismo, como único criterio de exclusión se consideró a 

docentes con licencia por temas de salud. 

La técnica en el contexto de la investigación, se implementó un 

procedimiento de recopilación de datos utilizando un cuestionario virtual a través 

de un formulario alojado en la plataforma de Google. Este enfoque permitirá la 

obtención eficiente de información, caracterizándose por su rapidez y bajo costo. 

Dentro del repertorio de técnicas empleadas, se destacó la encuesta web, la cual 

se distinguió por su diseño meticuloso, orientado a mitigar la subjetividad 

inherente al encuestador. Asimismo, se garantizó la uniformidad de estímulos 
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para todos los participantes, conforme a las pautas delineadas (Malegarie y 

Fernández, 2019). 

En cuanto a los instrumentos, se utilizó la Escala de Personalidad 

Proactiva traducida y adaptada por Carrillo (2013). La prueba consta de 10 ítems 

con 7 opciones de respuesta en una escala del 1 al 7 (1 = totalmente en 

desacuerdo hasta 7 = totalmente de acuerdo). El puntaje general se da de la 

suma de todos los ítems, se puede obtener un puntaje mínimo de 10 y un máximo 

de 70. Con respecto a las evidencias de validez basadas en el contenido se 

obtuvo un adecuado valor de V Aiken global, lo que denota que la escala evalúa 

correctamente el constructo; a la vez la confiabilidad fue de 0.722 lo que muestra 

que el instrumento es confiable. 

La Escala de Comportamiento Laboral Innovador, tiene respuestas de tipo 

ordinal, las opciones de respuesta van desde (1) nunca hasta (5) Siempre. La 

calificación de la escala considera la suma de los ítems correspondientes a cada 

dimensión y para el puntaje general la suma de las dimensiones. Fuentes y 

Figueroa (2022) mostraron que la escala presentaba validez de contenido con 

una V de Aiken de 0.90; a la vez se encontraron adecuados índices de ajuste 

que muestran evidencias de una adecuada estructura interna x2/gl= 2.513; 

CFI=0.993; TLI=0.991, RMSEA=0.077 SRMR=0.027. A la vez la escala tiene una 

confiabilidad de 0.929 

Para el análisis de la data obtenida en la muestra de estudio; en primer 

lugar, se ingresó los datos en una hoja de cálculo Microsoft Excel mediante la 

cual se realizará la limpieza de la data, para el análisis se utilizó el programa 

SPSS 27, para conocer las variables se calcularán estadísticos descriptivos 

como la media, desviación estándar, asimetría y curtosis (Botella et al. 2012). 

Para realizar los análisis estadísticos se tomaron en cuenta las siguientes 

fases, la primera relacionada con la evaluación de los supuestos de normalidad 

univariada a través del estadístico Kolmogorov Smirnov, donde se comprobó que 

los valores P fueron menores a 0.05 por lo que se utilizó estadísticos no 

paramétricos debido a que no presentó distribución normal, se calcularon las 

correlaciones con el coeficiente Rho Spearman. A la vez se calcularon 
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estadísticos descriptivos para conocer el funcionamiento de cada variable, se 

calculó la media, desviación estándar, asimetría y curtosis. 

Para la ejecución de la investigación se tomó en cuenta un conjunto de 

aspectos éticos en salvaguarda del respeto por la integridad y confidencialidad 

de los participantes, con base en ello se utilizará un consentimiento informado 

donde se colocará información sobre los deberes y derechos de los participantes 

así como los riesgos y beneficios de ser parte de la presente investigación, se 

tomará en cuenta del Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias 

Médicas y la Organización Mundial de la Salud (CIOMS & OMS, 2016). 

A la vez esta investigación asumió las recomendaciones éticas vinculadas 

con el uso del consentimiento informado donde se especifica derechos sobre la 

participación en la investigación, la posibilidad de retirarse en cualquier 

momento, los límites relacionados con la confidencialidad y todos los derechos 

que tienen los participantes en la investigación (APA, 2022). 



17 

III. RESULTADOS

En este capítulo se presentan los hallazgos más relevantes derivados del análisis 

estadístico de los datos recopilados. 

3.1. Análisis descriptivo 

El conjunto de dato se presentó los estadísticos descriptivos de las variables 

clave de este estudio: personalidad proactiva, generación de ideas, promoción 

de ideas, realización de ideas y comportamiento innovador. Estos estadísticos 

incluyen la media, mediana, desviación estándar, valores mínimo y máximo, 

asimetría y curtosis, proporcionando una visión general de cómo se distribuyen 

los datos de estas variables. 

Tabla 1.  
Estadísticas de descriptivas de las variables de estudio 

Media Mediana DE Mínimo Máximo Asimetría Curtosis 

Personalidad 

Proactividad 
58.95 59 8.55 23 70 -2.04 6.71 

Generación de 

ideas 
12.75 13 1.82 9 15 -0.23 -1.04

Promoción de ideas 12.52 12 1.98 7 15 -0.42 -0.31

Realización de 

ideas 
12.75 13 1.94 9 15 -0.32 -1.03

Comportamiento 

innovador 
38.03 38 5.17 26 45 -0.23 -0.89

En la tabla 1 se muestran los resultados descriptivos, estos indican que la 

media de la personalidad proactiva es de 58.95, con una desviación estándar de 

8.55, lo que sugiere una variabilidad significativa en cómo los docentes perciben 

su propia proactividad. La asimetría de -2.04 y la curtosis de 6.71 indican una 
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distribución sesgada hacia la izquierda y con una mayor concentración en los 

extremos altos. 

Para las dimensiones del comportamiento innovador, las medias están 

cercanas a 13, con desviaciones estándar alrededor de 1.9. La generación de 

ideas, promoción de ideas y realización de ideas muestran una distribución más 

simétrica con valores de asimetría y curtosis que indican una distribución 

relativamente normal. Estas medidas sugieren que los docentes tienen 

percepciones consistentes sobre sus capacidades innovadoras, pero hay 

variabilidad en la percepción de su personalidad proactiva. 

Al proceder con la evaluación de supuestos de normalidad de Kolmogorov- 

Smirnova y Shapiro-Wilk para las variables estudiadas. Estas pruebas permiten 

determinar si los datos de las variables siguen una distribución normal, lo cual es 

un requisito para aplicar ciertos métodos estadísticos paramétricos. 
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Tabla 2. 
Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Personalidad 

Proactividad 

0.140 102 0.000 0.823 102 0.000 

Generación de 

ideas 

0.166 102 0.000 0.903 102 0.000 

Promoción de 

ideas 

0.159 102 0.000 0.913 102 0.000 

Realización de 

ideas 

0.190 102 0.000 0.888 102 0.000 

Comportamiento 

innovador 

0.107 102 0.006 0.943 102 0.000 

De acuerdo con los resultados presentados en la Tabla 2, indican que todas 

las variables tienen valores de significancia por debajo de 0.05, lo que sugiere 

que no siguen una distribución normal. Esto se refleja en los valores de 

Kolmogorov- Smirnova y Shapiro-Wilk, donde todas las variables presentan una 

significancia de 0.000, a excepción del comportamiento innovador en la prueba 

de Kolmogorov-Smirnova con una significancia de 0.006, que también es menor 

a 0.05. 

La ausencia de normalidad en los datos sugiere que se deben utilizar 

métodos estadísticos no paramétricos para los análisis subsecuentes, ya que 

estos no requieren que los datos sigan una distribución normal. Este hallazgo es 

crucial para la correcta interpretación y validez de los resultados del estudio.
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3.2. Análisis inferencial 

Con respecto a la correlación entre la personalidad proactiva y el 

comportamiento innovador utilizando el coeficiente de correlación de Spearman. 

Esta medida permite determinar la fuerza y dirección de la relación entre estas 

dos variables en los docentes. 

Tabla 3.  
Correlación entre personalidad proactiva y comportamiento innovador 

Comportamiento 

innovador 

Rho de 

Spearman 

Personalidad 

Proactividad 

r ,691**

Sig. (bilateral) 0.000 

N 102 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados presentados en la tabla 3 muestran una correlación 

significativa y positiva (r=0.691, p<0.01) entre la personalidad proactiva y el 

comportamiento innovador, indicando que a medida que aumenta la personalidad 

proactiva en los docentes, también lo hace su comportamiento innovador. La 

magnitud de esta correlación es considerable, situándose en el rango de 0.51 a 

0.75, lo cual, según Mondragón (2014), se considera una correlación fuerte. Este 

hallazgo subraya la importancia de fomentar características de personalidad 

proactiva entre los docentes para promover comportamientos innovadores en el 

entorno educativo. La personalidad proactiva, caracterizada por la tendencia de 

los individuos a tomar la iniciativa y actuar anticipadamente para influir en su 

entorno, en el contexto educativo implica que los docentes no solo adoptan 

nuevas metodologías y tecnologías, sino que también inspiran a sus colegas y 

estudiantes a explorar y experimentar con enfoques innovadores. La correlación 

encontrada sugiere que los docentes con una alta personalidad proactiva están 

más dispuestos a buscar mejoras y soluciones creativas para los desafíos 

educativos, repercutiendo positivamente en el ambiente de aprendizaje y en la 

calidad de la educación. Esto es especialmente relevante en un mundo que 

demanda constantemente adaptaciones y respuestas rápidas a los cambios 
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tecnológicos y sociales. La magnitud de la correlación es considerable, 

situándose en el rango de 0.51 a 0.75, lo cual según Mondragón (2014) se 

considera una correlación fuerte. 
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Tabla 4.  
Correlación entre personalidad proactiva y generación de ideas innovadoras 

Generación de Ideas 

Innovadoras 

Rho de Spearman Personalidad 

Proactividad 

r ,644**

Sig. (bilateral) 0.000 

N 102 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la tabla 4 muestran una correlación significativa y positiva 

(r=0.644, p<0.01) entre la personalidad proactiva y la generación de ideas 

innovadoras. La magnitud de esta correlación, también fuerte, indica que los 

docentes con una personalidad proactiva tienden a ser más creativos y a buscar 

nuevas formas de mejorar su entorno laboral. 

En alusión al primer objetivo específico de la presente investigación, 

referido a identificar la relación de la personalidad proactiva y la generación de 

ideas innovadoras, este hallazgo refuerza la idea de que los programas de 

desarrollo profesional que fomentan la proactividad pueden aumentar la 

creatividad entre los docentes. La proactividad implica una búsqueda constante 

de nuevas formas de mejorar y optimizar los procesos de enseñanza, lo cual 

puede traducirse en prácticas pedagógicas más efectivas y adaptativas. 

Fomentar estas habilidades puede ser crucial para enfrentar los desafíos 

educativos contemporáneos y promover un entorno de aprendizaje dinámico. 
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Tabla 5.  
Correlación entre personalidad proactiva y promoción de ideas innovadoras 

Promoción de ideas 
Innovadoras 

Rho de Spearman Personalidad Proactividad r ,615**

Sig. (bilateral) 0.000 

N 102 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Los resultados de la tabla 5 indican una correlación significativa y positiva 

(r=0.615, p<0.01) entre la personalidad proactiva y la promoción de ideas 

innovadoras. Esta correlación, que también es fuerte, sugiere que los docentes 

proactivos no solo generan ideas nuevas, sino que también se esfuerzan por 

convencer a otros de la viabilidad de sus ideas. 

En alusión al segundo objetivo específico de la presente investigación, 

referido a identificar la relación de la personalidad proactiva y la promoción de 

ideas innovadoras, este hallazgo subraya la importancia de desarrollar 

habilidades de comunicación y liderazgo entre los docentes proactivos. La 

capacidad de promover ideas innovadoras es crucial para la implementación 

exitosa de cambios en las prácticas educativas. Los docentes que pueden 

persuadir a sus colegas y superiores sobre la importancia de sus ideas son más 

propensos a ver sus innovaciones adoptadas y sostenidas en el tiempo. Este 

aspecto es esencial para la creación de un entorno educativo que valore y 

fomente la innovación. 
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Tabla 6.  
Correlación entre personalidad proactiva y realización de ideas innovadoras 

 
Realización de Ideas 

Innovadoras 

 
Rho de 
Spearman 

Personalidad 

Proactividad 

 
r 

 
,597** 

  Sig. (bilateral) 0.000 

   

N 
 

102 

 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 
 

Los resultados de la tabla 6 muestran una correlación significativa y positiva 

(r=0.597, p<0.01) entre la personalidad proactiva y la realización de ideas 

innovadoras. Esta correlación, que también es fuerte, indica que los docentes 

proactivos son más propensos a implementar sus ideas innovadoras, superando 

obstáculos y gestionando los recursos necesarios. 

 

Lo referido al tercer objetivo específico de la presente investigación, alusivo 

a identificar la relación de la personalidad proactiva y la realización de ideas 

innovadoras, este hallazgo es crucial, ya que la realización de ideas innovadoras 

es un paso fundamental para transformar la teoría en prácticas concretas que 

mejoren la calidad educativa. La proactividad impulsa a los docentes a superar 

obstáculos y gestionar los recursos necesarios para materializar sus 

innovaciones. Fomentar estas habilidades puede resultar en mejoras tangibles 

en los procesos educativos y en el aprendizaje de los estudiantes, contribuyendo 

a una educación más dinámica y efectiva. 
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IV. DISCUSIÓN

Si bien, la presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la

relación entre la personalidad proactiva y el comportamiento innovador en el

personal docente de una institución educativa en Lima durante el año 2024. Esta

investigación se enmarcó en la línea de estudio de la gestión del talento humano,

particularmente en lo que concierne a la cultura y comportamiento

organizacional. A través de un enfoque cuantitativo, se buscó aportar

conocimientos relevantes que puedan ser aplicados tanto en el ámbito teórico

como práctico, beneficiando a las instituciones educativas y sus colaboradores.

Como primer punto de discusión, frente al objetivo general referido a 

determinar la relación de la personalidad proactiva y el comportamiento 

innovador en el personal docente, se propuso la hipótesis de que existía una 

relación significativa entre la personalidad proactiva y el comportamiento 

innovador en el personal docente de una institución educativa en Lima en el año 

2024. Se encontró una correlación significativa y positiva (r=.691, p<.01). Este 

hallazgo fue consistente con estudios previos realizados en diferentes contextos 

organizacionales que sugirieron que una personalidad proactiva fomentaba la 

generación y la implementación de ideas innovadoras. Cabe citar 

investigaciones como las de Salessi y Omar (2017), quienes destacaron la 

importancia de la proactividad para la innovación en el lugar de trabajo. Este 

hallazgo sugirió que fomentar la proactividad entre los docentes podría ser una 

estrategia efectiva para impulsar la innovación en el ámbito educativo. 

Por otro lado, s|e encontraron múltiples factores predictores de la 

innovación en el trabajo, se evidenció que el liderazgo, la autoeficacia y la 

iniciativa personal, así como la confianza predicen favorablemente ser 

innovadores y que estas conductas de innovación facilitan la calidad del 

desempeño y el intercambio de conocimientos. Todo esto ayuda a un capital 

favorable psicológico, es decir que percibirse auto eficaz y con altos niveles de 

motivación desarrollan la capacidad para tener un comportamiento innovador; 

dentro de esta lógica se puede entender que una persona con características 

proactivas siempre tendrá tendencia a la innovación. Sin embargo, también 

existen factores negativos para que aparezca la innovación 



26 

dentro de ellos están la evitación del desempeño y la pasión excesiva (Duarte et. 

al, 2022). 

Sin embargo, algunos investigadores indican que factores ambientales 

internos y externos podrían afectar la aparición de ideas con inventiva e 

innovación, y también se conocen que los comportamientos innovadores son 

importantes para la mejora de una organización, por sobre los factores 

individuales e institucionales son vitales para las ideas, actitudes y 

comportamientos innovadores (Tekeli y Özkoc, 2022). 

Por último, se conoce que un trabajador involucrado con sus labores 

cotidianas presenta comportamientos proactivos para el logro de objetivos 

personales e institucionales; estas personas tienen facilidades para solucionar 

problemas, aprenden constantemente y tiene una motivación alta (Baluarte y La 

Madrid, 2023). Las características mencionadas encajan con una personalidad 

proactiva punto central de esta investigación. 

El hallazgo de una relación significativa entre la personalidad proactiva y 

el comportamiento innovador en los docentes tiene importantes implicancias 

para la gestión educativa. En primer lugar, sugiere que los programas de 

desarrollo profesional deben incluir componentes que fomenten la proactividad. 

Esto puede lograrse a través de talleres y actividades que incentiven la toma de 

iniciativa, la identificación de oportunidades y la resolución creativa de 

problemas. Además, las instituciones educativas deben considerar la 

proactividad como un criterio clave en sus procesos de selección y evaluación 

de personal, buscando docentes que no solo sean técnicamente competentes, 

sino también dispuestos a innovar y mejorar continuamente sus prácticas 

pedagógicas. 

Además, este hallazgo pone de manifiesto la necesidad de un entorno 

organizacional que apoye y valore la proactividad y la innovación. Las 

instituciones deben crear una cultura que recompense la iniciativa y el 

pensamiento creativo. Esto puede incluir la implementación de sistemas de 

reconocimiento y recompensas para aquellos docentes que demuestran un 

comportamiento innovador, así como la provisión de recursos y tiempo para el 
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desarrollo y la implementación de nuevas ideas. Un entorno que valora la 

innovación no solo motiva a los docentes a ser más proactivos, sino que también 

contribuye a una mejora continua en la calidad de la educación. 

Como segundo punto de discusión, en relación con el primer objetivo específico 

de identificar la relación de la personalidad proactiva y la Generación de Ideas 

Innovadoras, se propuso la hipótesis de que existía una relación significativa 

entre la personalidad proactiva y la Generación de Ideas Innovadoras en el 

personal docente de una institución educativa en Lima en el año 2024. Se 

encontró una correlación significativa (r=.644, p<.01). Estos resultados indicaron 

que los docentes con una personalidad proactiva tendían a ser más creativos y 

a buscar nuevas formas de mejorar su entorno laboral. Esta correlación se pudo 

explicar por la naturaleza intrínseca de la personalidad proactiva que impulsaba 

a los individuos a identificar oportunidades de mejora y a proponer soluciones 

innovadoras (Janssen, 2000). 

Así mismo, desarrollar competencias de innovación en docentes 

permitiría tener un conjunto de herramientas en favor del alumnado, lo cual es 

un indicador de la característica de docente que se busca en la actualidad quien 

se enfrenta a retos constantemente debido a los cambios de modernidad (Vera- 

Sagredo et. al. 2020). También es importante indicar que el comportamiento 

innovador está asociado a recursos psicológicos tales como generar, promover 

e implementar exitosamente ideas creativas y novedosas, todo ello sumado a la 

autoeficacia, optimismo, resiliencia y con ciertas nociones mediadoras de la 

pasión (Salessi, 2020). 

Este hallazgo reforzó la idea de que los programas de desarrollo 

profesional que fomentaran la proactividad podrían aumentar la creatividad entre 

los docentes, lo cual era crucial para enfrentar los desafíos educativos 

contemporáneos. La proactividad implicaba una búsqueda constante de nuevas 

formas de mejorar y optimizar los procesos de enseñanza, lo cual podía 

traducirse en prácticas pedagógicas más efectivas y adaptativas. 
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El hallazgo de que los docentes con una personalidad proactiva tienden a 

generar más ideas innovadoras tiene implicancias importantes para las políticas 

de desarrollo profesional. Al reconocer que la proactividad está vinculada a la 

creatividad, las instituciones educativas pueden diseñar programas de formación 

que no solo se centren en habilidades técnicas, sino también en el desarrollo de 

una mentalidad proactiva. Esto podría incluir talleres de creatividad, sesiones de 

resolución de problemas y espacios de colaboración donde los docentes puedan 

intercambiar ideas y trabajar en proyectos innovadores juntos. 

Además, este resultado subraya la importancia de un entorno escolar que 

fomente y valore la innovación. Las instituciones deben crear una cultura 

organizacional que recompense la iniciativa y el pensamiento creativo. Esto 

puede lograrse mediante el reconocimiento formal e informal de los esfuerzos 

innovadores de los docentes, así como proporcionando recursos y apoyo para la 

implementación de nuevas ideas. Un entorno que valora la innovación no solo 

motiva a los docentes a ser más proactivos, sino que también contribuye a una 

mejora continua en la calidad de la educación. 

Como tercer punto de discusión, desarrollado para segundo objetivo 

específico de identificar la relación de la personalidad proactiva y la Promoción 

de Ideas Innovadoras, se propuso la hipótesis de que existía una relación 

significativa entre la personalidad proactiva y la Promoción de Ideas Innovadoras 

en el personal docente de una institución educativa en Lima en el año 2024. La 

investigación reveló una correlación significativa (r=.615, p<.01). Este resultado 

sugirió que los docentes proactivos no solo generaban ideas nuevas, sino que 

también se esforzaban por convencer a otros de la viabilidad de sus ideas. Este 

hallazgo fue consistente con estudios que indicaban que la proactividad estaba 

asociada con habilidades de persuasión y liderazgo (Caro, s/f; Bateman y Crant, 

1993). 

Este resultado destacó la importancia de desarrollar habilidades de 

comunicación y liderazgo entre los docentes proactivos. La capacidad de 

promover ideas innovadoras era crucial para la implementación exitosa de 

cambios en las prácticas educativas. Los docentes que podían persuadir a sus 

colegas y superiores sobre la importancia de sus ideas eran más propensos a 
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ver sus innovaciones adoptadas y sostenidas en el tiempo (Scott y Bruce, 1994; 

Janssen, 2000). 

La capacidad de promoción de ideas innovadoras es vital en cualquier 

organización que busca evolucionar y adaptarse a los cambios. En el contexto 

educativo, esto implica que los docentes deben ser no solo generadores de 

ideas, sino también defensores activos de sus propuestas. Para que las 

innovaciones sean efectivas, es necesario que otros miembros de la 

organización, incluyendo administradores y colegas, estén convencidos de su 

valor. Los docentes con habilidades de promoción pueden facilitar este proceso 

al comunicar claramente los beneficios y la viabilidad de sus ideas, ganando así 

el apoyo necesario para su implementación (Salessi y Omar, 2017; Sánchez- 

Campos y Siles Ortega, 2023). Desarrollar estas habilidades de promoción en 

los docentes puede requerir formación específica en técnicas de comunicación 

y persuasión. Programas de desarrollo profesional que incluyan entrenamiento 

en presentaciones efectivas, negociación y liderazgo pueden ser beneficiosos. 

Además, crear oportunidades para que los docentes practiquen estas habilidades 

en un entorno de apoyo puede aumentar su confianza y competencia en la 

promoción de ideas. Por ejemplo, establecer foros regulares donde los docentes 

presenten y discutan sus innovaciones puede ser una estrategia útil (Galván Vela 

et al., 2020; Lee et al., 2021). 

Como cuarto punto de discusión, en cuanto al tercer objetivo específico 

de identificar la relación de la personalidad proactiva y la Realización de Ideas 

Innovadoras, se propuso la hipótesis de que existía una relación significativa 

entre la personalidad proactiva y la Realización de Ideas Innovadoras en el 

personal docente de una institución educativa en Lima en el año 2024. La 

correlación también fue significativa (r=.597, p<.01). Esto indicó que los docentes 

proactivos eran más propensos a llevar sus ideas a la práctica, asegurando que 

las innovaciones propuestas se implementaran de manera efectiva. Este 

resultado respaldó la teoría de que la proactividad no solo impulsaba la 

generación y la promoción de ideas, sino también su ejecución (Scott y Bruce, 

1994; Bateman y Crant, 1993). 
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La realización de ideas innovadoras era un paso crucial para transformar 

la teoría en práctica. Este hallazgo sugirió que los docentes proactivos no solo 

pensaban y promovían nuevas ideas, sino que también tenían la capacidad de 

implementarlas efectivamente. Fomentar la proactividad podía, por tanto, llevar 

a mejoras tangibles en la calidad educativa a través de la implementación de 

innovaciones en el aula y en las prácticas institucionales (Janssen, 2000; Salessi, 

2021). 

Un elemento que motiva y transforma a una institución está vinculado a 

un conjunto de estrategias motivacionales que fortalecen las metas y objetivos 

institucionales; es decir, si una persona observa que lo que se plantea se ejecuta 

va a incrementar el trabajo en equipo y el desarrollo del potencial personal, para 

ello es importante que los gestores directivos fomenten la creación lo cual a la 

larga favorecerá el clima organizacional y la disminución de conflictos 

(Bohórquez y Andrade, 2020). Del mismo modo, se entiende que una adecuada 

gestión educativa funciona como un mediador para activar la inspiración, 

motivación, apoyo y orientación correcta para lograr el máximo potencial de sus 

docentes, es decir una adecuada gestión empodera a los docentes para ejecutar 

acciones en pro de los alumnos y comunidad educativa (Vega, 2020). 

La capacidad de llevar las ideas a la práctica es fundamental para 

cualquier proceso de innovación. En el contexto educativo, esto significa que los 

docentes deben tener no solo la creatividad para generar nuevas ideas y la 

habilidad para promoverlas, sino también la perseverancia y las habilidades 

prácticas necesarias para implementarlas. La proactividad juega un papel clave 

aquí, ya que los individuos proactivos están más dispuestos a asumir riesgos y 

superar obstáculos para convertir sus ideas en realidad. 

Para apoyar a los docentes en la realización de ideas innovadoras, las 

instituciones educativas deben proporcionar los recursos y el entorno 

necesarios. Esto incluye acceso a materiales, tiempo para desarrollar y probar 

nuevas ideas, y un sistema de apoyo que facilite la colaboración y el intercambio 

de conocimientos. Además, la administración debe estar dispuesta a tolerar el 



31 

fracaso ocasional como parte del proceso de innovación, entendiendo que no 

todas las ideas exitosas se implementarán de inmediato. 

Las investigaciones futuras podrían explorar cómo diferentes factores del 

entorno escolar, como el liderazgo administrativo, la cultura organizacional y los 

recursos disponibles, influyen en la capacidad de los docentes para realizar ideas 

innovadoras. Además, se podría investigar cómo diferentes tipos de formación y 

apoyo afectan la capacidad de los docentes para implementar sus ideas. 

Entender estos factores puede ayudar a las instituciones educativas a crear un 

entorno más propicio para la innovación efectiva. 

La investigación no estuvo exenta de limitaciones. Una de las principales 

fue el acceso a la muestra, ya que se trabajó con un número limitado de docentes 

de una sola institución educativa en Lima, lo que pudo afectar la generalización 

de los resultados. Además, las dificultades para obtener respuestas completas y 

precisas en las encuestas pudieron haber influido en la calidad de los datos 

recopilados. 

Los hallazgos de esta investigación tuvieron importantes implicancias 

prácticas para la gestión del talento humano en las instituciones educativas. La 

identificación de la relación entre la personalidad proactiva y el comportamiento 

innovador puede orientar el diseño de programas de desarrollo profesional que 

fomenten estas características en los docentes, contribuyendo así a la mejora de 

la calidad educativa y al desarrollo de entornos de aprendizaje más dinámicos e 

innovadores. 
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V. CONCLUSIONES 

 
 

PRIMERA 

 
La investigación ha demostrado una correlación 

estadísticamente significativa y positiva entre la 

personalidad proactiva y el comportamiento innovador en el 

contexto educativo, esto implica que los docentes que 

presentan características proactivas tienden a ser más 

innovadores en sus prácticas pedagógicas. La proactividad, 

caracterizada por la capacidad de tomar la iniciativa, 

anticipar problemas y proponer soluciones creativas, se 

manifiesta en un mayor dinamismo y adaptación en el 

entorno educativo lo cual se asocia con la capacidad para 

anticipar a solucionar problemas diferentes a la usual lo que 

genera un comportamiento distintivo entre los docentes. 

 

 
SEGUNDA 

 
El estudio encontró una fuerte relación entre la personalidad 

proactiva y la generación de ideas innovadoras. Los 

docentes con una actitud proactiva muestran una tendencia 

significativa a ser más creativos y a buscar constantemente 

nuevas formas de mejorar sus métodos y técnicas de 

enseñanza. 

 

 
TERCERA 

 
Para el estudio, existe una correlación significativa entre la 

personalidad proactiva y la capacidad de promover ideas 

innovadoras. Los docentes proactivos no solo generan 

ideas, sino que también tienen la habilidad de persuadir y 

convencer a sus colegas y superiores sobre la viabilidad y 

beneficios de sus propuestas. Esta capacidad de promoción 
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es esencial para la implementación exitosa de cambios en 

las prácticas educativas. Los docentes que pueden 

comunicar eficazmente sus ideas y obtener el apoyo 

necesario son más propensos a ver sus innovaciones 

adoptadas y sostenidas en el tiempo. 

CUARTA 

La investigación reveló una relación significativa entre la 

personalidad proactiva y la realización de ideas innovadoras. 

Los docentes con características proactivas no solo piensan 

y promueven nuevas ideas, sino que también poseen la 

determinación y las habilidades necesarias para llevar estas 

ideas a la práctica de manera efectiva. Este proceso de 

implementación es crítico para transformar la teoría en 

prácticas concretas que mejoren la calidad educativa. 
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA 

A las autoridades del sector educación, crear un entorno que 

promueva y valore la proactividad y la innovación entre los 

docentes, mediante la implementación de programas de 

desarrollo profesional que incluyan talleres y actividades 

diseñadas para fomentar la toma de iniciativa, la 

identificación de oportunidades y la resolución creativa de 

problemas. Además, se deben establecer sistemas de 

reconocimiento y recompensas que valoren y motiven las 

iniciativas innovadoras, crear una cultura organizacional que 

aprecie y recompense la proactividad no solo mejorará el 

clima laboral, sino que también contribuirá a una educación 

más dinámica y adaptativa. 

SEGUNDA 

Potenciar la capacidad de generación de ideas innovadoras 

entre los docentes, implementando programas de formación 

específicos en creatividad y técnicas de generación de 

ideas, estos programas pueden incluir talleres de 

pensamiento lateral, sesiones de brainstorming y 

actividades que fomenten la creatividad individual y 

colectiva. Además, proporcionar recursos y tiempo para que 

los docentes puedan explorar y desarrollar nuevas ideas. Así 

mismo, equipar a los docentes con las herramientas y el 

espacio necesarios para ser creativos. 
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TERCERA 

Establecer programas para que se desarrollen habilidades 

efectivas de comunicación y liderazgo para poder promover 

sus ideas innovadoras. Las instituciones educativas deben 

ofrecer programas de capacitación que incluyan técnicas 

de persuasión, negociación y presentación de ideas. 

Además, fomentar el liderazgo entre los docentes mediante 

roles y responsabilidades que les permitan practicar y 

aplicar estas habilidades en un entorno real contribuirá a 

una mayor adopción de las innovaciones propuestas. Crear 

foros y plataformas donde los docentes puedan compartir 

sus ideas y recibir retroalimentación constructiva también 

es esencial para facilitar la promoción de ideas 

innovadoras. 

CUARTA 

Establecer políticas para ejecutar las ideas innovadoras 

generadas y promovidas por los docentes de manera 

práctica, es necesario que las instituciones educativas 

proporcionen los recursos y el apoyo necesarios. Esto 

incluye acceso a materiales, tiempo para desarrollar y 

probar nuevas ideas, y un sistema de apoyo que facilite la 

colaboración y el intercambio de conocimientos. 
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ANEXOS 

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Matriz de consistencia 

Problema General Objetivo General Metodología Instrumentos 

¿Cuál es la Relación de la 
personalidad proactiva y el 
comportamiento innovador en 
personal docente de un colegio, 
Lima - 2023? 

Identificar la Relación de la 
personalidad proactiva y el 
comportamiento innovador en 
personal docente de un colegio, 
Lima - 2023 

Objetivos Específicos 

O1: Identificar la Relación entre la 
Personalidad  Proactiva  y la 
Generación de Ideas Innovadoras. 
O2: Identificar la relación de la 
Personalidad Proactiva con la 
Promoción de Ideas Innovadoras. 
O3: Identificar la relación entre la 
Personalidad Proactiva y la 
Realización de Ideas Innovadoras 

Tipo: Cuantitativa. 
Diseño: No experimental 
transeccional o transversal. 
Población: Docentes de un colegio 
en Lima. 
Muestra: 100 docentes 
Muestreo: No probabilístico por 
conveniencia. 

Escala de personalidad proactiva 
traducida y adaptada por Carrillo 
(2013). La prueba consta de 10 
ítems 
Unidimensional 

Escala de comportamiento 
Innovador de Janssen (2000), 
adaptado en Argentina por Salessi y 
Omar (2015) 

Compuesta por 9 ítems y 3 
dimensiones 
Generación de ideas 
Promoción de ideas 
Realización de ideas 



  

 

 

ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN 
 

Operacionalización de las variables 

Variables de estudio Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores Escala de medición 

Personalidad proactiva La personalidad 
proactiva, es una 
disposición consciente 
y reflexiva para generar 
cambios notables en su 
entorno (Bateman y 
Crant, 1998) 

Medida obtenida a 
través de la Escala de 
personalidad proactiva 
traducida y adaptada 
por Carrillo (2013). 

Unidimensional Rasgos para generar 
cambios. 
Rasgos reflexivos. 

Ordinal 

Comportamiento 
innovador 

Janssen en año 2000 
considera que plantear 
ideas novedosas está 
compuesta  por tres 
factores denominados 
generación, promoción 
y ejecución de ideas las 
cuales  involucran 
innovaciones    en 
campos 
organizacionales,   lo 
cual mejora también a 
la organización. 

Medida  obtenida  a 
través de la Escala de 
comportamiento 
Innovador de Janssen 
(2000), adaptado en 
Argentina por Salessi y 
Omar (2015) 

 Conducta proactiva de 
búsqueda de 
novedades en métodos, 
técnicas o procesos de 
trabajo. 
Producción de nuevas 
ideas o enfoques frente 
a las problemáticas 
percibidas en el 
ambiente laboral. 

 

Conductas de 
persuasión y el logro del 
apoyo necesario de 
otros miembros de la 
organización. 

Ordinal 

 
Generación de ideas 

 
 
 
 
 
 

 
Promoción de ideas 

 

   
 

Realización de ideas 

 

La aplicación efectiva 
de la idea en una 
innovación concreta. 
Reflexión o análisis 
crítico de las ideas. 



ANEXO 3. INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Escala de Personalidad Proactiva 

J. Michael Crant (2000)

Adaptación peruana 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 con lo que describa mejor su personalidad: 

Totalment 

e en 

desacuerd 

o 

Desacuerdo 
Moderadament 

e 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo 

Ni en 

desacuerd 
o 

Moderadament 

e de acuerdo 

De 

acuerd 

o 

Totalment 

e de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 6 7 

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° ÍTEMS 

RESPUESTAS 

1 2 3 4 5 6 7 

01 Estoy constantemente en la búsqueda de nuevas formas de mejorar 

mi vida. 

02 Donde he estado laborando, he sido parte de una fuerza para el 

cambio constructivo. 

03 No hay nada más emocionante que ver que mis ideas se conviertan 

en realidad. 

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

05 No importa cuáles son las probabilidades; si creo en algo, haré 

que suceda. 

06 Me encanta defender mis ideas, incluso en contra de la oposición 

de los demás. 

07 Me destaco en la identificación de oportunidades. 

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

09 Si creo en una idea, ningún obstáculo me impedirá hacer que esta 

suceda. 

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



ESCALA DE COMPORTAMIENTO INNOVADOR 

(Janssen, 2000; adaptado por Salessi y Omar 

2015) 

Las siguientes preguntas se refieren al tipo de comportamientos que puede realizar en 

su trabajo. Por favor, lea con atención cada pregunta y responda qué tan de acuerdo 

está con la misma en función de si se comporta de esa forma en su ambiente de trabajo. 

Conteste de forma honesta, de acuerdo con la siguiente escala: 

1 = Nunca 

2 = Raras veces 

3 = Algunas veces 

4 = Casi siempre 

5 = Siempre 

1 2 3 4 5 

1. Movilizo el apoyo necesario para
apoyar mis ideas innovadoras.

2. Busco nuevos métodos, técnicas o
instrumentos de trabajo

3. Propongo soluciones originales para los
problemas laborales.

4. Introduzco sistemáticamente ideas
innovadoras en mi trabajo

5. Transformo mis nuevas ideas en
aplicaciones útiles

6. Hago que miembros importantes de

la organización se entusiasme con mis ideas.

7. Trato de lograr la aprobación de las
nuevas ideas que propongo.

8. Evalúo la utilidad de mis ideas
innovadoras.

9. Propongo ideas originales frente a temas
difíciles.



ANEXO 4. VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS 









  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

 
 
 
 
 
 
 

 



  

ANEXO 5. PANTALLAZO SUNEDU DEL GRADO DE LOS EXPERTOS 
 
 
 

 

 
 
 





ANEXO 6. PRUEBA DE CONFIABILIDAD INSTRUMENTOS Y COEFICIENTE ALFA 

Análisis de Fiabilidad: Personalidad proactiva 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

escala 0.87 0.88 

Si se descarta el elemento 

Items Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

PROA1 0.86 0.87 

PROA2 0.87 0.87 

PROA3 0.86 0.87 

PROA4 0.85 0.86 

PROA5 0.86 0.87 

PROA6 0.86 0.87 

PROA7 0.84 0.84 

PROA8 0.85 0.86 

PROA9 0.85 0.86 

PROA10 0.87 0.88 

Análisis de Fiabilidad: Comportamiento innovador 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

escala 0.92 0.92 

Si se descarta el elemento 

Items Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

INNO1 0.91 0.91 

INNO2 0.91 0.92 

INNO3 0.90 0.91 

INNO4 0.90 0.90 

INNO5 0.91 0.91 

INNO6 0.91 0.91 

INNO7 0.91 0.91 

INNO8 0.91 0.91 

INNO9 0.91 0.91 



Análisis de Fiabilidad: Dimensión generación de 
ideas 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

escala 0.79 0.80 

Si se descarta el elemento 

Items Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

INNO2 0.68 0.70 

INNO3 0.76 0.77 

INNO9 0.69 0.69 

Análisis de Fiabilidad: Dimensión promoción de 
ideas 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

escala 0.81 0.82 

Si se descarta el elemento 

Items Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

INNO1 0.83 0.83 

INNO6 0.70 0.70 

INNO7 0.68 0.68 



Análisis de Fiabilidad: Dimensión realización de 
ideas 

Estadísticas de Fiabilidad de Escala 

Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

escala 0.88 0.88 

Si se descarta el elemento 

Items Coeficiente Alfa Coeficiente 
Omega 

INNO4 0.76 0.76 

INNO5 0.84 0.84 

INNO8 0.87 0.87 



  

 

 

ANEXO 7. PRUEBA DE CONSENTIMIENTO O ASENTIMIENTO 

INFORMADO 
 
 
 
 

 

 
 
 
 



  

 

 

ANEXO 9. CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 
 
 

 

 





ANEXO 10. CALCULO DEL TAMAÑO DE MUESTRA CON G POWER 




