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Resumen 
 
Hoy en día las organizaciones demandan que los empleados pongan en práctica 

y aumenten su conocimiento, tomen decisiones, identifiquen oportunidades y 

mantengan una buena actitud para solucionar problemas. El empoderamiento 

tiene el potencial de ofrecer beneficios relevantes, tanto en aspectos 

organizacionales estratégicos, como de bienestar para los empleados.  

 

En esta investigación se busca analizar al empoderamiento psicológico 

individual y su relación con el contrato psicológico, se exploran las diversas 

conceptualizaciones dentro de la literatura existente, y los antecedentes 

disponibles revelan que los empleados con altos niveles de empoderamiento 

psicológico manifiestan una mayor satisfacción laboral y un mayor compromiso 

con la organización. Cabe resaltar que se incluyen las teorías y la escuela 

cognitiva los cuales fundamentan la relación con el empoderamiento. 

 

Palabras clave: Empoderamiento psicológico individual, Contrato psicológico, 

Escuela cognitiva, Teoría cognitiva 

 

Abstract 

Today's organizations demand that employees put into practice and increase their 

knowledge, decisions, identify opportunities and maintain a good attitude to solve 

problems. Empowerment has the potential to offer relevant, strategic 

organizational aspects both of welfare benefits to the employees. 

 

This research aims to analyze the individual psychological empowerment and their 

relationship with the psychological contract, the different conceptualizations into 

the existing literature will explore, and available records show that employees with 
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high levels of psychological empowerment manifest a greater job satisfaction and 

commitment to the organization. It is worth noting that theories and cognitive 

school which underlie the relationship with empowerment include. 

 

Key words : psychological contract, individual psychological empowerment, 

cognitive theory, cognitive school. 

 
 

Introducción 
 

Ante los constantes cambios provocados por la globalización, los dirigentes 

buscan incrementar la confianza, responsabilidad, autoridad, motivación y un 

buen desempeño organizacional (J. Mendoza & Flores, 2006). Las empresas, 

para mantenerse y desarrollarse, deben estar constantemente afrontando 

aspectos internos y externos, deben buscar cambios e innovaciones, haciendo 

siempre y cada vez las cosas mejor (Ojeda, 2007).  

Las firmas requieren que los empleados pongan en práctica y aumenten su 

conocimiento, tomen decisiones, identifiquen oportunidades y mantengan una 

buena actitud para solucionar problemas, con una orientación hacia el logro de 

una alta motivación con un nivel menor de supervisión(Ríos, Téllez, & Ferrer, 

2010). Los empleados deben considerar que pueden realizar sus tareas de forma 

autónoma (Conger & Kanungo, 1988). Se considera que el empoderamiento es un 

atributo importante para liberar la energía y el talento que reside dentro de una 

organización (Burdett, 1991). Asimismo se visualiza como un proceso de 

crecimiento y satisfacción profesional (Kuokkanen, Leino-Kilpi, & Katajisto, 2003).  

El empoderamiento permite transferir el poder de un individuo o grupo, a 

otro, e incluye como elementos el poder, la autoridad, la elección y el permiso 

(Conger & Kanungo, 1988). Según Robinson y Rousseau (1994) es un proceso 

estratégico que busca forjar la autoridad, aumentar la confianza, el compromiso, 

el liderazgo y la responsabilidad, formando una relación de socios entre la 

organización y sus colaboradores. 

Es de considerar que la relación de trabajo hoy en dia ha experimentado 

una serie de cambios significativos; esta transformación ha sido provocada por la 

creciente globalización de los negocios, así como por el aumento dramático en el 
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número de fusiones, reestructuraciones y despidos. Como consecuencia de tales 

hechos, los contratos psicológicos se han convertido cada vez más en un aspecto 

importante para ayudar a definir la relación laboral (Turnley, Bolino, Lester, & 

Bloodgood, 2003). 

El empoderamiento incrementa la claridad de rol y la responsabilidad en la 

toma de decisiones, es un proceso que impacta positivamente al generar 

autonomía, e incrementar el compromiso organizacional y la satisfacción en el 

trabajo; esta actividad trae como consecuencia empleados productivos y 

encaminados en la búsqueda de objetivos colectivos, tanto a nivel personal como 

organizacional (Burnes, Cooper, & West, 2003). El empoderamiento psicológico 

individual es la clave para que los individuos  confíen en  la capacidad que tienen 

para realizar el trabajo por su cuenta (Conger & Kanungo, 1988). 

Desarrollo 

Empoderamiento 

El empoderamiento surgió como un elemento con importante repercusiones tanto 

para la salud laboral, como para la eficacia organizacional (Mendoza 2002). Para 

Chebat y Kollias (2000) el empoderamiento tiene el potencial de ofrecer beneficios 

relevantes, incluyendo un mejor rendimiento organizacional, así como un mayor 

bienestar para los empleados.  

De acuerdo a Conger y Kanungo (1988) es un constructo que tiene como 

raíces a las variables poder y control, por ello indican que puede visualizarse de 

forma relacional o motivacional (ver tabla 1). Para Bandura (1977) es el proceso 

mediante el cual se mejora la creencia de un individuo en su auto eficacia. Por su 

parte, Biron y Bamberge (2011) comentan que es un proceso que implica la 

transformación de los empleados, los cuáles  generalmente carecen de control 

sobre el proceso de trabajo. Finalmente, Menon (2001) apunta que es un estado 

cognitivo en el que el empleado posee el atributo de poder. Indica que un sujeto 

con altos niveles de empoderamiento tiene una fuerte auto percepción de 

competencia y control, encuentra su trabajo motivante, y comparte los objetivos y 

metas de la organización. 
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Tabla 1. Orígenes del empoderamiento. 

Relacional Motivacional 

• El poder es un concepto de 

relación usado para describir el 

poder percibido o control que 

un actor tiene sobre otros. 

 

• A nivel organizacional, la 

principal fuente de poder 

proviene de la capacidad del 

sujeto para hacer frente a 

importantes contingencias o 

problemas organizacionales. 

 

• A nivel interpersonal, las 

principales fuentes de poder 

han sido relacionadas con 

aspectos legales, coercitivos, 

remunerativos, normativos y 

con el conocimiento / 

experiencia.  

 

• Los actores organizacionales 

que tienen el poder, cuentan 

con mayores probabilidades de 

lograr los resultados 

esperados;  los actores que 

carecen de poder, son más 

propensos a que sus 

resultados se frustren o se 

redirijan por los que tienen el 

poder 

 

• El poder y el control se utilizan 

como motivadores. 

 

 

• Las necesidades individuales 

de energía se cumplen cuando 

los sujetos se dan cuenta de 

que tienen el poder, o cuando 

creen que son aptos para hacer 

frente a los acontecimientos y/o 

situaciones. 

•  Las necesidades individuales 

de energía se ven frustradas 

cuando las personas se sienten 

impotentes o cuando creen que 

no pueden hacer frente a las 

exigencias físicas y sociales del 

medio ambiente. 

 

• El poder en el sentido 

motivacional se refiere a una 

necesidad intrínseca de  

autodeterminación o la 

creencia de ser una persona 

eficaz.  

 

• El poder tiene su base en la 

disposición motivacional de un 

actor. Cualquier estrategia 

gerencial o técnica que 

refuerce esta necesidad de 
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• El poder se interpreta como la 

posesión del control formal 

sobre los recursos 

organizacionales. 

auto-determinación hará que el 

sujeto se siente con mayor 

poder. 

 Fuente: Elaboración propia a partir de Conger y Kanungo, 1988 

 

Para Kanter (1977) el poder no es una cuestión de personas, sino de 

posición organizacional. Este autor distingue entre el poder productivo y el 

autócrata: el primero, es el resultado de tener canales abiertos a suministros, 

apoyo e información; el segundo, se deriva de que dichos canales se encuentren 

bloqueados. Dentro de las organizaciones  las formas productivas de poder 

organizacional y la efectividad, crecen con el intercambio de poder y control con 

los subordinados (Kanter, 1977; Tannenbaum, 1968). Los empleados que poseen 

autonomía y capacidad para gestionar sus recursos y tareas, logran un mejor 

desempeño y una mayor productividad en los puestos de trabajo(M. I. Mendoza, 

León, Orgambídez, & Borrego, 2009). 

 El empoderamiento es considerado como un atributo significativo que 

puede liberar la energía y el talento que reside dentro de una organización, y por 

tanto se encuentra en el corazón de la competitividad (Burdett, 1991).Al respecto, 

Wilkinson (1998) menciona que los trabajadores se sienten más comprometidos 

con las metas de la organización, se aumenta la satisfacción en el trabajo y se 

reduce la rotación. Diversos estudios (Burdett, 1991; Gardiner & Whiting, 1997; 

Jamali, Khoury, & Sahyoun, 2006)coinciden en que existe una relación evidente y 

significativa entre el aprendizaje y la potenciación de la organización. De acuerdo 

a Thomas y Velthouse(1990), la potenciación es un proceso de motivación 

intrínseca en los trabajadores que incluye los siguientes componentes: impacto, 

competencia, pertinencia y elección (ver tabla 2). 

 

Tabla 2. Componentes de la motivación intrínseca 

Componente Definición 

Impacto 

 

Se refiere al grado en que el comportamiento se 

considera como "hacer una diferencia" en 

términos de cumplir el propósito de la tarea, es 
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decir producir efectos deseados en el entorno de 

la propia tarea. 

Competencia Se refiere al grado en que una persona puede 

realizar actividades de la tarea de forma hábil, 

comparativamente con otros sujetos. 

Pertinencia Se refiere al valor de la tarea meta o propósito, se 

juzga en relación a los ideales o  normas propias 

de la persona. 

Elección Implica una responsabilidad causal de las 

acciones de una persona. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Thomas y Velthouse, 1990. 

 

El empoderamiento es considerado como un atributo significativo que 

puede liberar la energía y el talento que reside dentro de una organización, y por 

tanto se encuentra en el corazón de la competitividad (Burdett, 1991). Al respecto, 

Wilkinson (1998) menciona que los trabajadores se sienten más comprometidos 

con las metas de la organización, se aumenta la satisfacción en el trabajo y se 

reduce la rotación. Diversos estudios (Burdett, 1991; Gardiner & Whiting, 1997; 

Jamali et al., 2006) coinciden en que existe una relación evidente y significativa 

entre el aprendizaje y la potenciación de la organización.  

En los últimos años el empoderamiento ha sido analizado en diferentes 

contextos: individual, organizacional y comunitario. Según Mendoza (2002) el 

nivel individual se refiere a la percepción de control personal, a la colaboración 

con otras personas, al apoyo mutuo, y al diseño de estrategias y toma de 

decisiones en determinado contexto. Comenta que a nivel organizacional 

contempla procesos y estructuras que ayudan a incrementar la participación de 

sus integrantes y mejorar sus  resultados. Finalmente indica que a nivel 

comunitario se refiere a la unión de esfuerzos individuales de forma organizada, a 

fin de mejorar la calidad. 

La literatura dio origen a dos concepciones distintas de empoderamiento: 

estructural y psicológico (Maynard, Gilson, & Mathieu, 2012). El empoderamiento  

individual se considera como psicológico, mientras que el organizacional como 

estructural (M. I. Mendoza et al., 2009). El empoderamiento es un mecanismo por 
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el cual las personas, las organizaciones y las comunidades, ganan control o 

dominio sobre sus propios destinos (Rappaport, 1981, 1987). 

Empoderamiento estructural 

El empoderamiento estructural se construye sobre el diseño del trabajo y la 

búsqueda de las características de empleo, se centra en la transición de la 

autoridad y responsabilidad por parte de la alta dirección (Hackman & Oldham, 

1976; Kulik & Oldham, 1987). De acuerdo a Kanter (1977) se ocupa 

principalmente de las condiciones de la organización, diseños, políticas y  

procedimientos, donde el poder, la toma de decisiones y el control son recursos 

necesarios. Menon (2001) ha posicionado el empoderamiento estructural como 

una condición necesaria, pero no suficiente como antecedente para el 

empoderamiento psicológico. 

 

Empoderamiento psicológico 

De acuerdo a Thomas y Velthouse (1990), la potenciación es un proceso de 

motivación intrínseca en los trabajadores que incluye los siguientes componentes: 

impacto, competencia, pertinencia y elección (ver tabla 3). Se centra en las 

percepciones de los empleados o los estados cognitivos con respecto al 

empoderamiento (Bandura, 1977). Conger y Kanungo (1988) establecen que es la 

clave para que los individuos o equipos confíen en que pueden realizar el trabajo 

por su cuenta, por lo tanto lo establecen como un proceso motivacional. Por su 

parte, Menon (2001) se refiere a una serie de procesos y estados psicológicos 

internos de tipo cognitivo, que modifican la percepción del sujeto respecto a si 

mismo y su contexto; se centran en el conocimiento de la persona facultada.  

Spreitzer (1995; 1997) lo establece como un estado interno de tipo 

cognitivo, que modifica la percepción del individuo con respecto a él mismo y su 

contexto, afirma que existe una relación entre el empoderamiento psicológico,  

desempeño profesional, satisfacción y estrés. 

 

Tabla 3. Componentes de motivación intrínseca 

Componente Definición 

Impacto Se refiere al grado en que el comportamiento se considera 
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 como "hacer una diferencia" en términos de cumplir el 

propósito de la tarea, es decir producir efectos deseados 

en el entorno de la propia tarea. 

Competencia Se refiere al grado en que una persona puede realizar 

actividades de la tarea de forma hábil, comparativamente 

con otros sujetos. 

Pertinencia Se refiere al valor de la tarea meta o propósito, se juzga en 

relación a los ideales o  normas propias de la persona. 

Elección Implica una responsabilidad causal de las acciones de una 

persona. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Thomas y Velthouse, 1990 

 

Los empleados con altos niveles de empoderamiento psicológico muestran 

mayor satisfacción laboral, mayor compromiso con la organización y una mejor 

productividad (M. I. Mendoza et al., 2009). Por lo tanto puede afirmarse que el 

empoderamiento psicológico se relaciona de manera positiva y significativa con el 

bienestar personal y laboral.  Kirkmany Rosen(1999) establecen cuatro 

dimensiones a nivel de equipo: Potencia, Significado, Autonomía e Impacto, y 

éstas se combinan para crear un constructo global (ver tabla 4). 

 

Tabla 4. Componentes de empoderamiento psicológico a nivel grupal 

Componente Definición 
Potencia Los miembros  del equipo tienen la creencia que 

pueden ser efectivos. 

Significado Las tareas que el equipo realiza son importantes y 

valiosas. 

Autonomía El equipo tiene la facultad de decidir sobre su 

trabajo. 

Impacto El trabajo realizado por el equipo es importante. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Kirman y Rosen, 1999. 
 

 

 
Las organizaciones han puesto en marcha iniciativas de empoderamiento 

basado en la premisa de que cuando los empleados individuales pueden 
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participar en la toma de decisiones y comparten la responsabilidad de cómo se 

realiza el trabajo, los resultados, como el rendimiento y el afecto empleado se 

verá reforzada (Seibert, Wang, & Courtright, 2011) 

 

El empleado empoderamiento psicológico mediada la influencia de las 

múltiples facetas de la cultura organizacional percibida sobre el desempeño y 

compromiso con la organización (Spreitzer, 1995). 

Contrato psicológico 

En los últimos años el concepto de contrato psicológico se ha desarrollado como 

referente para comprender los intercambios complejos  que implica la relación 

laboral (Rousseau & Tijoriwala, 1998). De forma potencial, este constructo 

proporciona un marco útil a través del cual se explora la relación entre la 

organización, las actitudes y los comportamientos de los empleados, además de 

que se considera como un medio para comprender la relación laboral entre el 

empleador y el empleado (Sturges, Conway, Guest, & Liefooghe, 2005).Robinson, 

Kraatz y Rousseau (1994; 1989) establecen que los contratos son considerados 

como elemento fundamental en las relaciones de trabajo, y son necesarios para 

las firmas, ya que ayudan a unir a las personas y  a las organizaciones y regular 

su comportamiento, haciendo posible el logro de sus metas. 

 Los contratos son modelos mentales o esquemas de la relación laboral, 

creencias individuales acerca de la naturaleza de un acuerdo resultante de las 

promesas intercambiadas entre un individuo y el empleador (Rousseau & 

Tijoriwala, 1998).Son considerados como un conjunto de percepciones 

individuales, en relación con los términos de un acuerdo a las obligaciones 

percibidas entre el individuo y la organización; en él se define el compromiso que 

el empleado cree que tiene a su patrón, y el incentivo que a cambio piensa debe 

recibir(Robinson et al., 1994; Robinson & Rousseau, 1994; Rousseau, 1989). 

Topa y Morales(2005) lo definen como un acuerdo percibido de intercambio entre 

una persona y su empleador, referido a sus obligaciones mutuas. 

Conceptualizaciones previas (Richard, McMillan-Capehart, Bhuian, & Taylor, 

2009; Robinson et al., 1994) sugieren que los contratos psicológicos pueden 

dividirse en: transaccionales y relacionales (ver Tabla 5). 
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Tabla 5. Tipos de contratos psicológicos 

Tipo de contrato Definición 

Contrato psicológico transaccional Implica intercambio económicos 

específicos entre el empleador y el 

empleado. Se llevan a cabo dentro 

de un período de tiempo definido, 

por lo general con una orientación 

a corto plazo. Son a menudo 

estrechos en alcance y definición. 

Tienen conexión limitada entre el 

empleado y el empleador. 

Contrato psicológico relacional Se basan generalmente en el 

intercambio no-económico/socio-

emocional. Implica acuerdos 

abiertos, puesto que no cubren un 

período de tiempo específico, 

además de que pueden cambiar 

con el tiempo, con un amplio 

alcance y definición. Giran en torno 

a la confianza, el respeto y la 

lealtad. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Robinson  y Rousseau,  1994;  

Richard, McMillanCapehart, Bhuian y Taylor, 2009. 

 

  

Los empleados  tiene expectativas acerca de su relación laboral y la confianza en 

que pueden realizar el trabajo, y cuando éstas no son satisfechas, pueden llegar a 

rendir menos y ser más propensos a dejar su empleo(Robinson et al., 1994).   

El contrato psicológico está vinculado con el empoderamiento del individuo 

en la organización (Rousseau, 1989), a la par de ser un mediador de la cultura 

organizacional y del compromiso afectivo (Richard et al., 2009). 
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Escuela cognitiva 

El entorno de la organización se construye a partir de la información que emerge 

de ella, se establecen estrategias las cuales surgen de la mente del estratega, a 

través de la psicología cognitiva, Son considerados los criterios de los 

constructivistas y de las propias creencias de los individuos, cada estratega tiene 

un estilo cognitivo de acuerdo al contexto de la escuela cognitiva (Mintzberg, 

Ahlstrand, & Lampel, 1999). 

 

El  empoderamiento se fundamenta en la escuela cognitiva dado que las 

organizaciones realizan contribuciones las cuales ayuden a  reducir la 

complejidad e incertidumbre asociada con las decisiones de los individuos, se 

centra en las percepciones de los empleados o los estados cognitivos con 

respecto al trabajo que deben realizar, ellos confían en que pueden realizar el 

trabajo por su propia cuenta centrándose en su conocimiento (Mintzberg, 

Ahlstrand, & Lampel, 1999). 

 

A través de  la existencia de estructuras mentales se organiza el 

conocimiento, la gente codifica lo que ve; a medida que aumentan las 

discrepancias, comienzan a prestar mayor atención a la experiencia inmediata, la 

gente interactúa para crear sus propios mapas mentales, buscan satisfacer sus 

propias necesidades de información y posteriormente la de sus colegas y 

subordinados (Mintzberg & Lampel, 1999). Cabe resaltar que se considera el 

efecto que tiene sobre el  proceso de trabajar en un sistema colectivo de 

procesamiento de información que es la empresa. Los dirigentes satisfacen sus 

propias necesidades de información, las de sus colegas y supervisores. 

Teorías 
 
Teoría de evaluación cognitiva 

De acuerdo a Deci (1972) señala que el empoderamiento se fundamenta en la 

teoría de evaluación cognitiva, dado que es un proceso de motivación intrínseca 

la cual  se centra en la evaluación cognitiva de la persona que realiza una 

actividad y los motivos por el cual la lleva a realizar, considerando que existen 

refuerzos externos que afectan la misma (ver tabla 6). 
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Tabla 6. Clases de Motivación 

Motivación Descripción 

Intrínseca Actividad que se realiza para ninguna 

recompensa aparente, excepto la propia 

actividad. 

Extrínseca Realización de una actividad que conduce a 

recompensas externas. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Deci, 1972 

 

 

 

Teoría de la equidad 
 
Señala que las personas hacen comparaciones sociales entre ellos y otros 

individuos respecto a sus resultados y aportaciones, compete  a esta teoría el 

cómo son percibidos por parte de los individuos, no necesariamente como son en 

realidad, la equidad se considera como una experiencia subjetiva lo que hace 

susceptible a la influencia de diferentes factores (ver tabla 7). (Smith, 1963). A 

partir de la teoría del intercambio social, se explica las relaciones entre diferentes  

actividades del individuo con la organización, lo cual da como resultado el 

cumplimiento del contrato psicológico (Sturges et al., 2005). A partir de la teoria 

de la equidad Adam (1963) establece, que si estamos recibiendo lo mismo que los 

demas, por un trabajo equivalente, nos sentimos satisfechos, pero cuando 

percibimos una desigualdad podemos reaccionar tomando en cuenta los 

siguientes puntos: no invertir tanto esfuerzo, bajar la calidad, distorcionar la 

percepcion del trabajo, renunciar al puesto. 

 

Tabla 7 Factores de la teoría de la equidad 

Uno mismo, hacia 

adentro 

La comparación de los empleados con las 

experiencias de otros en un puesto diferente 

dentro de la organización actual. 

Uno, mismo hacia 

afuera 

La comparación del empleado con las 

experiencias de otros en una situación o posición 

fuera de su organización actual. 
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Otros, dentro Se comparan otros individuos o grupos de 

individuos fuera de la organización del empleado. 

Otros, fuera Se comparan otros individuos o grupos de 

individuos fuera de la organización del empleado. 

Fuente: Elaboración propia a partir de Smith, 1963 

 
 
 
 
 

Conclusiones  

 
El empoderamiento psicológico está relacionado positivamente con la motivación 

de los empleados, siendo el contrato psicológico un factor de gran importancia 

(Gracia, Silla, Peiró, & Fortes-Ferreira, 2006). 

El contrato psicológico está vinculado en el empoderamiento del individuo 

hacia la organización (Rousseau, 1989). Siendo este un mediador de la cultura 

organizacional y compromiso afectivo de los empleados (Richard et al., 2009). 

El contrato psicológico  evalúa el grado en el que se percibe, que la 

organización ha cumplido sus promesas y compromisos, proporcionado un trato 

justo y generando confianza (Gracia, Silla, Peiró, & Fortes, 2006). Lo importante 

es que la gente empoderada trabaja eficientemente, genere compromiso, lealtad y 

entusiasmo por la organización, esto depende de que los individuo se sientan 

satisfecho de su trabajo (Schein, 1994).  Los empleados  autónomos tienen 

grandes expectativas acerca de su relación laboral y la confianza en que ellos 

pueden realizar el trabajo, y cuando estas no son satisfechas, los empleados 

pueden llegar a rendir menos y ser más propensos a dejar su empleo (Robinson 

et al., 1994).  
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