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RESUMEN:  

El objetivo de este trabajo es revisar la literatura científica del empoderamiento psicosocial con 

perspectiva de género en el trabajo. Desde una perspectiva de género, empoderar a las 
mujeres implica mejorar sus condiciones de vida y acabar con la desigualdad, para que ganen 

poder a nivel personal y colectivo. El empoderamiento psicosocial en el trabajo es una 

estrategia del empoderamiento femenino; conformado por cuatro cogniciones: el significado, la 

autodeterminación, la competencia y el impacto. Los fenómenos discriminatorios “acantilado de 

cristal” y “techo de cristal” afectan al liderazgo femenino. Por tanto, Es necesario empoderar a 

las mujeres a nivel individual, grupal, y organizacional otorgándoles así poder genuino, 

eliminando las barreras que les impiden ascender la escalera corporativa. El empoderamiento 

de las mujeres en posiciones de liderazgo es clave para aumentar el liderazgo femenino en las 

organizaciones, para que puedan servir de modelos de rol a futuras líderes. 

PALABRAS CLAVE: Revisión, empoderamiento psicológico, empoderamiento femenino, 

intervención, trabajo. 

 

1. Introducción 

El objetivo de este trabajo es revisar la literatura científica del empoderamiento 
psicosocial con perspectiva de género en el trabajo. Como resultado presentaremos la 
definición del empoderamiento, sus elementos y tipos, se hará mención al 
empoderamiento con perspectiva de género y cómo las mujeres ejercen el poder en el 
contexto del trabajo, y por último, definiremos las estrategias de empoderamiento. 
Dentro de los tipos de empoderamiento abordaremos el psicológico en general y 
dentro del contexto laboral.  
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2. El empoderamiento 

El empoderamiento es el proceso de adquisición de poder, mediante la construcción de 
una identidad dinámica de dos dimensiones: la individual y la colectiva (Charlier y 
Caubergs, 2007); en este proceso las personas, organizaciones y/o comunidades 
adquieren consciencia del control que pueden ejercer sobre asuntos de su interés, y 
establecen relaciones con otros para conseguir ejercer este control.  

El empoderamiento parte de la premisa de que en las desigualdades subyacen 
relaciones de poder, por ello su objetivo es eliminar las fuerzas de dependencia y 
generar condiciones de igualdad entre las partes (Porter, 2013). Como una de las 
principales intenciones del empoderamiento es apoyar a las personas en posiciones 
desfavorables a ganar control sobre las soluciones a sus problemas, implica realizar 
intervenciones y diseñar políticas para ello (Prilleltensky, 1994). Estas acciones de 
empoderamiento requieren actuar tanto en lo individual como en lo colectivo, para 
generar,  por un lado, en el individuo o en una comunidad, la capacidad de actuar 
autónomamente, y por otro conseguir que estas personas tomen decisiones en cuanto 

a sus elecciones de vida y actúen en favor de estas (Charlier y Caubergs, 2007).  

2.1. Elementos del empoderamiento  
En su acepción más amplia, el empoderamiento conlleva a combatir la opresión y la 
injusticia (Woodall, Raine, South y Warwick-Booth, 2010), siendo un proceso en donde 
la suma de poderes da cero, ya que para que los individuos y los grupos adquieran 
poder otros deben perder su control opresivo (Ryan-Finn y Albee, 1994). Por ello, 
empoderar a las personas debe implicar deshacer las construcciones sociales negativas 
(Rowlands, 1995).  

El empoderamiento es un proceso por el cual aquellas personas a quienes se les ha 
negado la habilidad de escoger, adquieren esa habilidad. Consecuentemente, el 
empoderamiento implica cambio. Para que haya una verdadera opción a cambio para 
las personas empoderadas, ciertas condiciones deben ser cumplidas: a) deben haber 
alternativas; b) poseer la habilidad de escoger diferentemente; y, c) las alternativas 
deben ser vistas como existentes. Según esta autora, el empoderamiento está 
compuesto por los elementos: Acción, Recursos y Logros. La acción representa los 
procesos por los cuales las escogencias son realizadas por las personas y puestas en 
acción; es por tanto el elemento central del concepto de empoderamiento. Los 
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recursos son los medios a través de los cuales la acción es ejercida; y los logros se 
refieren a los resultados de la acción (Kabeer, 2005). 

Por otro lado, Prilleltensky (1994) plantea un modelo que pretende explicar la 
naturaleza y las bases funcionales de la acción de empoderamiento. Los elementos 
constitutivos del empoderamiento son tres: los valores, los procesos, y los/as agentes 
y stakeholders. Los valores son elementos centrales de las acciones de 
empoderamiento; los procesos son las acciones de investigación y de intervención; 
los/as agentes son las personas cuyas acciones empoderan a otros y/o a sí mismos, y 
los/as stakeholders son las personas o grupos invitados a participar en el proceso. 
Entre los elementos existe una interacción que guía la acción de cada uno de ellos. Por 
ejemplo, los valores informan y guían el proceso general de empoderamiento así como 
el de los/as agentes y stakeholders. Los procesos se relacionan con los 
agentes/stakeholders y viceversa, dándose entre ellos una relación dinámica.   

2.2. Tipos de empoderamiento  
En términos generales se concibe al empoderamiento como un proceso con impacto en 
lo individual y en lo colectivo, a nivel micro y macrosocial. El empoderamiento personal 
o individual se relaciona con el desarrollo de un sentido de si y de confianza y 
capacidad individual, y con deshacer los efectos de la opresión internalizada 
(Rowlands, 1995). Incluye la construcción del auto-valor de la persona, el impulso de 
la autoestima, desarrollando los mecanismos de afrontamiento o elevando las 
habilidades personales de manera que las personas puedan tomar decisiones 
relacionadas con aspectos de su vida como por ejemplo, su salud (Woodall et al., 
2010), pudiendo incluir el control emocional y una comunicación reflexiva, analítica y 
habilidades de toma de decisiones (Dudgeon et al., 2014).   

En la comunidad o en la organización, el empoderamiento se relaciona con la habilidad 
para negociar e influenciar la naturaleza de la relación y las decisiones hechas dentro 
de ellas; se refiere además al aumento de la efectividad de la organización/comunidad 
para conseguir recursos mediante el aumento del radio de influencia; y a la acción 
conjunta y organizada de los individuos para mejorar su vida colectiva y los vínculos 
entre su comunidad/organización y los/as agentes que ayudan en ese proceso 
(Zimmerman, 1995).  

Por último, el empoderamiento societal, implica que los individuos trabajen juntos para 
alcanzar un impacto más extenso que el que cada uno de ellos pudo haber tenido por 
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si solos. Esto incluye el involucrarse en estructuras políticas, y también se refiere a la 
acción colectiva basada en la cooperación en vez de la competición (Rowlands, 1995).  

3. Empoderamiento psicológico 

Desde la psicología social el empoderamiento individual es denominado 
empoderamiento psicológico, dentro del cual se empodera a una persona  haciendo 
énfasis en sus fortalezas y su capacidad para definir y activamente involucrarse en, 
buscar las soluciones para los problemas que enfrenta (Peterson, 2014), y actuar para 
ejecutarlas. Consecuentemente, la persona llega a experimentar un  proceso creciente 
de poder, bien sea personal, interpersonal o político (Speer, Peterson, Armstead, y 
Allen, 2013).  

Los elementos del empoderamiento psicológico son “las percepciones del control 
personal, un acercamiento proactivo a la vida, y una comprensión crítica del ambiente 
sociopolítico” (Zimmerman, 1995, p.581). Este empoderamiento implica un sentido y 
motivación para ejercer el control, el tomar decisiones y resolver problemas y una 
poseer una conciencia crítica del entorno sociopolítico, y la ejecución de 
comportamientos participativos (Zimmerman, 1995; Zimmerman, Israel,  Schulz y 
Checkoway, 1992). 

Los componentes del empoderamiento psicológico son: el intrapersonal, el 
interaccional, y el conductual.  

El componente intrapersonal se refiere a la  autopercepción de las personas acerca de 
su capacidad de influir en los sistemas sociales y políticos importantes para ellas. 
Incluye el control percibido específico del dominio, la competencia, la eficacia, y las 
percepciones acerca de la dificultad asociada al ejercicio del control sobre los 
problemas particulares, sociales o políticos. (Bayo y Maya-Jariego, 2014; Zimmerman, 
1995; Zimmerman et al., 1992). 

El componente interaccional se refiere a las transacciones entre personas y contextos 
que facilitan manejarse con éxito dentro de los sistemas sociales o políticos. Este 
elemento implica desarrollar una conciencia crítica del entorno, la cual genera una 
comprensión de los factores que desarrollan o inhiben la capacidad de una persona 
para influir en sus decisiones, así como en la toma de decisiones y en la resolución de 
problemas. Esta conciencia crítica por tanto hace que las personas entiendan el 
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sistema de normas y valores del contexto, los agentes causales presentes, los recursos 
necesarios para alcanzar una meta propuesta, el conocimiento de cómo conseguir esos 
recursos y las destrezas para manejar los recursos una vez adquiridos (Zimmerman, 
1995; Zimmerman et al., 1992).  

El componente conductual hace referencia a las acciones para influir directamente en 
los resultados, para influir en el entorno social y político por ejemplo, a través de la 
participación en organizaciones y actividades de tipo comunitario (Zimmerman et al., 
1992). 

3.1. Empoderamiento psicológico en el contexto laboral 
Con el fin de comprender mejor como se gesta el empoderamiento psicológico en el 
contexto organizacional, es necesario mencionar cómo se ejecuta el empoderamiento a 
nivel de las organizaciones: el socioestructural y el psicológico. El primero, se centra en 
las fuentes de poder y considera al empoderamiento como una serie de políticas, 
estructuras y prácticas diseñadas para descentralizar la autoridad y el poder en la 
organización. Mientras que el empoderamiento psicológico es concebido como  
aquellas prácticas que incrementan  la  autonomía, poder e influencia de las personas 
con respecto a su ambiente de trabajo. Estas dos perspectivas son complementarias, 
puesto que el foco del enfoque estructural son las acciones de empoderamiento 
(organizacionales), de las cuales se derivan los estados cognitivos que son el foco del 
enfoque psicológico (Arciniega y Menon, 2013;  Seibert, Wang y Courtright, 2011). 

El empoderamiento psicológico dentro del contexto de trabajo, se define como una 
motivación intrínseca de autoeficacia hacia la tarea, y está conformado por cuatro 
cogniciones: el significado, la autodeterminación, la competencia y el  impacto (Joo y 
Shim, 2010; Seibert,  Wang y  Courtright, 2011, Spreitzer, 1995).  

Para estos autores, el  significado es el valor de un objetivo o meta de trabajo, juzgado 
en relación a  la alineación de estas demandas de rol del trabajo y los propios valores, 
estándares y creencias; mediante este mecanismo las personas se energizan en el 
trabajo. La autodeterminación se refiere al  grado de autonomía o libertad sentida para 
iniciar y regular las propias acciones y los procesos de trabajo. La competencia es la 
creencia propia acerca de la propia capacidad para realizar con éxito las actividades del 
trabajo, implica un sentido de autoconfianza. La competencia es análoga a las 
creencias de la agencia, la maestría personal, o la expectativa  esfuerzo-desempeño. Y, 
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el impacto es la creencia de que se está influyendo en el sistema: en las actividades y 
resultados estratégicos, administrativos u operacionales.  

El empoderamiento psicológico en el trabajo tiene unos elementos antecedentes 
contextuales resultantes del empoderamiento organizacional. Ciertos aspectos 
estructurales del lugar de trabajo, tales como el diseño del trabajo (Arciniega y Menon, 
2013) y prácticas organizacionales como el liderazgo generador de intercambios 
sociales de calidad, la claridad de rol del puesto de trabajo (De Villiers y Stander, 
2011), la autonomía de las tareas, la formación de las actitudes, el apoyo sociopolítico, 
el intercambio abierto de información, la toma de decisiones descentralizadas y 
participativas, la formación extensiva y la remuneración contingente, generan un 
mayor nivel de empoderamiento psicológico en la plantilla.  

Las razones de esto es que tanto las/os líderes como sus colaboradoras/es se alinean 
con los objetivos de la organización, por el poder que se les ha otorgado, y se 
esfuerzan colectivamente para  lograr estos objetivos (Alhalwachi y Costandi, 2016). 
Además, se genera en las personas un sentimiento de valía y aceptación;  aumenta su 
sentimiento de competencia, de control y de estar informadas acerca de su trabajo, el 
nivel de habilidades, destrezas y conocimientos poseídos relacionados con su trabajo, y 
el nivel de motivación para alcanzar los objetivos organizacionales (Seibert,  Wang y  
Courtright, 2011; Siegall y Gardner, 2000). 

Por su parte, el empoderamiento psicológico en el contexto laboral genera 
consecuencias positivas tanto para las personas como para la organización. Diversos 
estudios han encontrado que empoderar a las personas en el trabajo genera mayores 
niveles de iniciativa,  productividad, adaptabilidad, satisfacción laboral, compromiso 
organizacional; asimismo genera que las personas estén altamente concentradas, auto 
motivadas y sean resilientes (De Villiers y Stander, 2011; Joo y Shim, 2010; Spreitzer, 
1995). 

4. Empoderamiento con perspectiva de género  

Desde la perspectiva de género, el empoderamiento requiere construir en armonía 
identidades completas en contraposición a la identidad estereotipada de hombres y 
mujeres con base en los géneros complementarios masculino y femenino (Sarrió, 
2015). El empoderamiento femenino ha sido reconocido por la ONU como una 
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herramienta de desarrollo mundial y como una estrategia para impulsar el crecimiento 
económico de un país (Porter, 2013). 

El proceso de empoderamiento de las mujeres es definido como la expansión de su 
habilidad para hacer elecciones estratégicas de vida (Delgado-Piña, Zapata-Martelo, 
Martínez-Corona y Alberti-Manzanarez, 2010), e incluye los procesos por los cuales las 
mujeres ganan mayor poder a nivel subjetivo y personal, y a nivel colectivo sobre sus 
propias vidas dentro y fuera del hogar, y para provocar el cambio en situaciones de 
desigualdad de género (Alhalwachi y Costandi, 2016; Murguialday, 2006). 

Las intervenciones para el empoderamiento femenino requieren fomentar el poder 
interno/personal de la mujer, y gestar en ella la capacidad para  ocupar  un espacio de 
toma de decisiones y de controlar los recursos que le ayudarán a desafiar y eliminar su 
propia subordinación. Consecuentemente, esta autodeterminación hará que las 
mujeres gesten relaciones con otras/os en las puedan actuar de manera conjunta para 
promover un cambio del poder masculino sobre las mujeres como grupo social (Carter 
et al., 2014;  Delgado-Piña, Zapata-Martelo, Martínez-Corona y Alberti-Manzanarez, 
2010; Rowlands 1995). Para ser efectivas, las acciones de empoderamiento femenino 
deben ser impulsadas considerando las diferencias culturales, ya que la comprensión 
de este proceso es distinta de acuerdo a la cultura y realidad social local (Porter, 
2013).  

4.1. El ejercicio femenino del poder en las organizaciones. 
La participación de las mujeres en la toma de decisiones y en el ejercicio del liderazgo 
es un resultado natural del ejercicio del derecho humano de la igualdad de género 
(Porter, 2013). Sin embargo, el ejercicio del poder femenino el nivel micro social o en 
la esfera macro social dista mucho de ser equitativo. En el ámbito laboral esta 
desigualdad en la distribución del poder entre hombres y mujeres es reproducida a 
pesar de que las mujeres actualmente se han  incorporado al mundo laboral en 
igualdad de condiciones en cuanto a capacidad, talento, habilidades y conocimientos. 
Aun cuando las mujeres se educan en la misma proporción que los hombres a lo largo 
del sistema educativo (Cheryan, Ziegler, Montoyan y Jiang, 2017), las posiciones de 
liderazgo dentro de las organizaciones son ocupadas mayoritariamente por hombres.   

El ejercicio del poder de una mujer en una organización puede que sea solo teórico, y 
que se relacione con el puesto o cargo que ocupa. Por lo que el poder real que esta 
mujer ejerce es limitado ya que tiene poca incidencia para cambiar las percepciones de 
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los demás (Alhalwachi y Costandi, 2016) acerca de sus capacidades de liderazgo 
percibidas como incongruentes con su rol de género (Carli, Alawa, Lee, Zhao y Kim, 
2016). Y es que las mujeres tienen un estilo de liderar caracterizado por habilidades 
interpersonales y de solución de conflictos eficaces, y por una orientación al trabajo 
colaborativo. Estas cualidades no son valoradas por las organizaciones masculinas y 
por lo tanto, genera que las mujeres fracasen dentro de ellas (Morley, 1993).  

En consecuencia, las mujeres tienen que afrontar fenómenos discriminativos como el 
techo de cristal, la segregación horizontal y vertical, la brecha salarial (Vera, Cifre y 
Pastor, 2015) y el acantilado de cristal (Alhalwachi y Costandi, 2016), a lo largo y 
ancho de los sectores productivos y  de las estructuras organizacionales.  

Mientras que la segregación vertical limita el acceso de las mujeres a puestos más 
elevados de la jerarquía profesional, la segregación horizontal hace referencia a la 
concentración de las mujeres y hombres en determinados sectores de actividad y en 
ciertas profesiones, de acuerdo a lo que se considera congruente para cada sexo.  

Por otro lado, el techo de cristal se ha concebido como una barrera inquebrantable, 
que impide que las mujeres suban a puestos superiores en la escalera organizacional, 
independientemente de sus logros o calificaciones. El acantilado de cristal es una 
ampliación del techo de cristal y se refiere a la situación en la que las mujeres que 
logran alcanzar altos cargos ejecutivos son ubicadas en aquellos con una posición 
precaria dentro del negocio, o con la responsabilidad de  llevar a cabo un cambio 
estratégico u otro proyecto importante con muchas posibilidades para fracasar 
(Alhalwachi y Costandi, 2016). 

Gracias a estos fenómenos discriminantes y a otros factores entre ellos, la falta de 
empoderamiento de las mujeres, en las organizaciones existen menos mujeres en las 
altas esferas. Esta poca presencia femenina en posiciones de liderazgo puede estar 
mandando el mensaje general de que las mujeres carecen de atributos para liderar 
(Alhalwachi y Costandi, 2016), que tienes deficiencias de lo que se necesita para 
acceder y utilizar el poder a su favor (Morley, 1993); así como puede generar la 
percepción de que las mujeres no pertenecen dentro de ciertos sectores u ocupaciones 
(Carli et al., 2016; Cheryan et al., 2017; Diekman, Brown,  Johnston, y Clark, 2010; 
Steinke, 2017).   
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Además, las mujeres líderes afrontan el reto de que se espera que ellas se ajusten a lo 
establecido, desplegando comportamientos derivados de los valores de una sociedad 
patriarcal, reflejados dentro de la organización. Ante esta expectativa, la organización 
como ente social poco se cuestiona cambiar los valores dominantes; por lo que, al 
plantear una acción de empoderamiento de las mujeres se hace foco en estrategias 
individuales para ellas más que en acciones generales de cambio del sistema 
organizacional (Morley, 1993).  

Una mujer empoderada se valora  por lo que estar aislada, ser explotada y sentirse  
quemada dentro de organizaciones indiferentes a su talento no es una opción para 
ellas (Morley, 1993). Estando claras de lo que ocurre en el camino hacia la cima 
organizacional, las mujeres están tomando decisiones conscientes de dejar la 
estructura corporativa, y deciden renunciar a ocupar puestos de dirección (Levy, 
2015). Más que verlo como una fuente de desmotivación, estas mujeres han 
encontrado otra alternativa para liderar, y se han inclinado por hacerlo en otros 
contextos o en otros niveles. Y es que sentirse empoderada/o significa poder tener 
opciones, poder elegir en libertad, y ejecutar dichas decisiones. El objetivo de 
abandonar pertenecer a los cuerpos directivos es emprender  proyectos empresariales 
propios. Este aprovechamiento de su talento en sus propios negocios les brinda a las 
mujeres un acceso directo al poder, y les permite mantener el equilibrio familia/trabajo 
a aquellas que le otorgan un valor intrínseco y personal (Alhalwachi y Costandi, 2016).  

5. Estrategias de empoderamiento 

Cualquier acción de empoderamiento necesita guiarse por tres valores morales: la 
autodeterminación, la justicia distributiva, y la participación colaborativa y democrática 
(Prilleltensky, 1994).  En estas acciones es necesario que se estimule en las personas  
un mayor sentido de control sobre sus propias vidas, y la percepción de estar 
conectado con su entorno cercano y con la sociedad (Ryan-Finn y Albee, 1994), se 
repartan de manera justa y equitativa los recursos y las cargas en el entorno; y se 
hagan a las personas participantes en intervenciones de empoderamiento 
protagonistas en los procesos de toma de decisiones, a nivel individual y/o social 
(Prilleltensky, 1994). 

Los procesos de empoderamiento son únicos en sí mismos, porque parten de 
interacciones complejas entre las variables individuales, contextuales y comunitarias. 



 

260 
 

Es por ello, que al implementar una acción de empoderamiento esta debe ejecutarse 
desde una perspectiva ecológica, reconociendo las diferencias entre las personas y la 
complejidad de las relaciones dentro del contexto (Bayo y Maya-Jariego, 2014).  

Desde el punto de vista del género, el empoderamiento es percibido de manera 
diferencial, por ejemplo, las mujeres en entornos comunitarios, perciben que la fuente 
de su empoderamiento está en la interacción con otras personas mientras que los 
hombres perciben que está en la acción de representación de otros/as (Speer, 
Peterson, Armstead y Allen, 2013).  

Las estrategias de empoderamiento psicológico individual dentro del ámbito de la 
psicología clínica pueden tener un enfoque preventivo o remedial. Los programas 
preventivos empoderan a las personas mediante el refuerzo de factores individuales de 
protección ante el agotamiento y el estrés crónico como por ejemplo, el autocuidado, 
la resiliencia, y la resistencia psicológica (Abernethy, Grannum, Gordon, Williamson y 
Currier, 2016). Los programas de carácter remedial empoderan a las personas para 
que sean capaces de acceder a recursos materiales y de apoyo adicional, tales como 
asistencia jurídica y financiera, e incrementar su autoeficacia para actuar ante su 
problemática (Galano, Grogan-Kaylor, Stein, Clark y Graham-Bermann, 2017; Graham-
Bermann y Miller, 2013). 

En la línea del empoderamiento psicológico de mujeres en el trabajo se encuentra la 
iniciativa Opportunity 2000 cuyo objetivo era aumentar las oportunidades de las 
mujeres para ingresar a puestos directivos. Dentro de las estrategias utilizadas se 
ejecutaron programas de capacitación y desarrollo y se subsidiaron plazas  en 
prestigiosos cursos de postgrado. Las participantes provenían del sector público y al 
ser para entonces menos del 20% de la plantilla, el estar en este  grupo de 
capacitación representó para muchas mujeres un poderoso fin en sí mismo. La 
experiencia grupal les permitió conocer la realidad de otras mujeres directivas, y el 
apoyo social recibido les generó un ambiente seguro en donde reflexionar acerca de su 
autoridad, del esquema de poder en las organizaciones (Morley, 1993).  

De los programas de empoderamiento dentro de contextos clínicos y laborales se 
extrae el impacto positivo para estos procesos del autocuidado, de la experiencia de 
apoyo en un ambiente grupal de personas en iguales condiciones de desventajas, así 
como el apoyo de una figura institucional de carácter comunitario que intercede en el 
acceso a los recursos dentro de la comunidad o del contexto. La mediación de las 
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organizaciones comunitarias entre las problemáticas particulares y las soluciones 
ubicadas dentro del contexto, es un elemento potenciador del componente 
interaccional del empoderamiento psicológico. La razón de la efectividad de esta 
mediación, es que  estas organizaciones les permite a las personas conocer cómo 
funciona el poder dentro de las comunidades, y adquirir experiencia y habilidades 
relacionadas con el funcionamiento de la comunidad (Speer, Peterson, Armstead y 
Allen, 2013). Estos hallazgos son similares a los indicados por Bayo, y Maya-Jariego 
(2014), quienes mencionan que dentro del contexto organizacional las variables con 
mayor impacto en el empoderamiento psicológico son las organizativas, como por 
ejemplo, los esfuerzos colectivos para hacer sentir incluidas a las personas dentro de 
un esfuerzo común, el liderazgo compartido, y el apoyo social.  

Además de los beneficios que se derivan de las acciones generales de empoderamiento 
organizacional, hacerlo con perspectiva de género estimularía la diversidad y 
potenciaría la innovación, la adaptación, la productividad, y estimularía el crecimiento 
económico de la organización (Alhalwachi y Costandi, 2016; Castaño et al., 2009). Es 
por ello, que el empoderamiento femenino en las organizaciones al promover los 
intereses y los derechos de las mujeres dentro de este contexto, rectificando el 
desbalance de las oportunidades para ellas (Prilleltensky, 1994), genera un bien mayor 
para todos/as.  

Fomentar el liderazgo femenino es clave dentro del empoderamiento organizacional, 
puesto que las mujeres tienden a liderar a través de la participación y valoran más la 
comunicación interpersonal (Pérez, s/f) respondiendo más rápidamente a los cambios y 
resuelven problemas antes de que se generen mayores consecuencias (Alhalwachi y 
Costandi, 2016). Para aumentar la representación femenina a lo largo de la estructura 
corporativa es necesario iniciar acciones de empoderamiento con mujeres que se 
encuentren en el inicio de sus carreras en la organización. Estos programas deben 
orientarse a apoyarlas a pensar estratégicamente acerca de su futuro, mantenerse 
enfocadas y motivadas a alcanzar sus objetivos y a sentirse a cargo de sus vidas.  

Uno de los objetivos centrales de una intervención de empoderamiento es apoyar a las 
mujeres a avanzar hacia la agencia, para que sean menos vulnerables a los estímulos 
interpersonales de descalificación y sean capaces de validarse por autodefinición. Para 
ello, el formar relaciones y establecer una red de apoyo mutuo con otras mujeres 
directivas  es importante para gestar este proceso de cambio en las mujeres líderes 
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(Morley, 1993). Por ello, las acciones de empoderamiento psicológico femenino pueden 
apalancarse en estrategias como networking o mentoring con mujeres ya en posiciones 
de liderazgo,  las cuales tienen gran impacto en el empoderamiento de mujeres por su 
carácter interaccional (Levy, 2015). 

Dentro de la organización las mujeres directivas requieren apoyo para vencer los 
obstáculos a los que se enfrenten regularmente. Por ello, una intervención de 
empoderamiento de mujeres directivas requiere darles el poder de tomar distancia de 
su rol de líder con una conciencia más crítica y con menos autoculpa. Adicionalmente 
apoyarlas para que se percaten del conocimiento y los recursos que tienen bajo su 
control, mostrarles cómo establecer y mantener un  estilo de trabajo con menor 
exigencia y mayor atención a sus intereses, haciéndoles conscientes de los patrones 
femeninos socializados de cuidar y de dar prioridad a las necesidades de otras 
personas (Morley, 1993).   

Un empoderamiento efectivo se logra cuando se instala en todos los niveles de la 
organización y por supuesto, en la sociedad (Morley, 1993). Se ha demostrado que 
cuando las vías de acceso al poder están democratizadas u obedecen a criterios 
objetivos, la representación de las mujeres es mayor y más equitativa en todos los 
niveles (Pérez, s/f). Entonces, para avanzar hacia la ruptura de las barreras que 
impiden a las mujeres ocupar posiciones de liderazgo, es necesario dar herramientas a 
la sociedad, a la organización y a las propias mujeres.  

6. Conclusiones  

El empoderamiento es un proceso de cambio que busca que las personas mejoren su 
calidad de la vida por sentirse que están en control de sus vidas, que pertenecen a un 
colectivo y  que tienen opciones para acceder a los recursos del entorno de manera 
justa y equitativa.  

Los procesos de empoderamiento son multifactoriales, por esta naturaleza son únicos 
en cada situación, colectivo, persona. Por tanto cuando se emprenda cualquier acción 
de empoderamiento esta debe implementarse desde una perspectiva ecológica. Como 
el  empoderamiento busca otorgarle poder a aquellas personas en posiciones 
desfavorables, este esfuerzo requiere que se haga en lo individual, y en lo micro y 
macro social.  
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El empoderamiento personal, individual o psicológico busca que la participación de las 
personas en el ámbito colectivo sea útil, difícilmente manipulable y logren cambios de 
segundo orden (Speer, Peterson, Armstead y Allen, 2013). Mientras que en lo colectivo 
el proceso de empoderamiento busca generar contextos en donde las personas tengan 
la oportunidad trabajar junto a otras cooperativamente para alcanzar objetivos que no 
hubiesen sido posibles solo con la acción individual.  

Desde la perspectiva de género, el empoderamiento busca construir identidades de 
completas, donde estén presente lo femenino y masculino. Para Sarrió (2015) el 
empoderamiento femenino requiere incluir también a los hombres, y apoyarles 
emocional y psicológicamente para que puedan incorporar la feminidad en su 
subjetividad y así, liberarles de los estereotipos de género limitantes.  

En las organizaciones se reproducen las estructuras de poder y los valores de la 
sociedad. Es por ello, que las mujeres se encuentran en desventaja cuando desean 
aspirar a posiciones de poder. Esta baja representación femenina dentro del liderazgo 
organizacional hace que se cuestione las capacidades de las mujeres para liderar al 
generarse la interrogante de si poseen lo que se necesita para liderar. Este juicio 
descalificativo también lo realizan las mujeres en detrimento de sí mismas, pudiendo 
cuestionarse además su pertenencia en ciertas ocupaciones y/o sectores económicos.  

La falta de mujeres directivas impacta de manera negativa a las organizaciones puesto 
que están dejando de lado el talento que ellas pueden aportar a la gestión y a los 
resultados organizacionales. El estilo de liderazgo de las mujeres es participativo, 
estimula la comunicación y la resolución efectiva de los conflictos; además, por la 
tendencia femenina de compartir el valor del trabajo con otros intereses personales, 
las mujeres líderes pueden fomentar una cultura organizacional además de eficiente y 
productiva, equilibrada en lo personal/familiar generando así, un bien común.  

Para mantener a las mujeres interesadas en escalar a posiciones de mayor jerarquía y 
poder dentro de la estructura organizacional es necesario emprender acciones para 
empoderarlas en la escala individual, grupal y organizacional. Estas acciones echarán 
por tierra a las barreras a las que se enfrentan las mujeres en su ascenso por la 
escalera corporativa, tales como el techo o el acantilado de cristal, puesto que 
establecerán valores de igualdad y de inclusión rectificando el desbalance de las 
oportunidades para ellas. Una estrategia clave para aumentar el liderazgo femenino, es 
el empoderamiento de mujeres directivas ya que pueden servir de modelos de rol a 
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futuras líderes. Estas acciones de empoderamiento requieren suscitar en ellas un 
sentido de competencia, una conciencia crítica de sí mismas y de su entorno, que les 
permita conocer el nivel de poder que poseen, los recursos que controlan, para que 
sean capaces de validarse por autodefinición.  

Adicionalmente, se ha mostrado la potencia que tienen en el empoderamiento 
psicológico independientemente del contexto, los procesos como el apoyo social tanto 
por los/as pares como por agentes comunitarios, por realizar estas acciones en 
formatos grupales. Estos hallazgos científicos refuerzan la importancia de incluir dentro 
de las acciones de empoderamiento de mujeres, la posibilidad de formar relaciones y 
establecer una red de apoyo mutuo con otras mujeres líderes. Por los resultados 
obtenidos en la esfera social como consecuencia de acciones de empoderamiento 
psicológico, se sugiere que las acciones de empoderamiento psicológico femenino, se 
identifiquen como de carácter psicosocial.  

Finalmente, toda acción de empoderamiento para que sea efectiva requiere que se 
extienda desde la esfera individual hacia la societal, para lograr democratizar las rutas 
que dan acceso al poder, distribuir de manera justa los recursos y permitir la 
participación colaborativa y democrática.  
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