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RESUMEN

El objetivo de este estudio es adaptar al espafiol el Cuestionario de Con-
diciones para la Efectividad en el Trabajo (Conditions of Work Effectiveness
Questionnaire [CWEQII]) desarrollado por Laschinger, Finegan, Shamian y
Wilk (2001). Se llevé a cabo un proceso de traduccién y retrotraduccién de
los ftems que lo componen y se exploraron sus propiedades psicométricas,
en una muestra de 346 empleados de una universidad publica espafiola.
Se investigo la fiabilidad de la escala y su estructura factorial (analisis fac-
torial confirmatorio) y las relaciones entre el empowerment estructural,
el empowerment general y el empowerment psicoldgico en el trabajo. Los
resultados revelaron una estructura multidimensional de cuatro factores
(acceso a las oportunidades, a la informacién, al apoyo y a los recursos)
conforme a la escala original, y relaciones positivas entre el empowerment
estructural, general y psicoldgico en el trabajo. Se incluyen interpretaciones
y sugerencias para futuros estudios.
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Empowerment estructural; empowerment psicoldgico; validacion psicométrica;
contexto universitario

ABSTRACT

The objective of this study is to adapt and translate into Spanish the Con-
ditions for Work Effectiveness Questionnaire -CWEQ II- (Laschinger,
Finegan, Shamian & Wilk, 2001). A process of translation and reverse-
translation was applied to the scale’s items, whose psychometric properties
were then examined using a sample of 346 employees from a Spanish public
university. Reliability, factor structure (confirmatory factor analysis) of the
scale and relationships between structural, general and psychological em-
powerment are investigated. Results showed a multidimensional scale of
four first-order factors (access to opportunities, information, support and
resources) as the original one, and positive relations between structural,
general and psychological empowerment in the workplace. Theoretical
and practical implications of the findings are discussed and suggestions to
further research are made.
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Structural empowerment; psychological empowerment; psychometric validation;
university context
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Introduccién

En la actualidad, las organizaciones modernas espe-
ran que sus empleados sean proactivos y muestren
iniciativa personal, colaboren con los demas, tomen
responsabilidades en el propio desarrollo de la carre-
ray se comprometan con la excelencia (Bakker &
Leiter, 2010). Sin embargo, este objetivo no puede
alcanzarse con una fuerza laboral “saludable” al
estilo tradicional: empleados satisfechos con sus
trabajos, que no experimentan estrés laboral y que
muestran bajos indices de absentismo y rotacion.
Se necesita algo m4s, para poner en marcha toda
la maquinaria organizacional, para sobrevivir en
un contexto cambiante y competitivo (Salanova
& Schaufeli, 2004). Las organizaciones precisan
de empleados que se sientan llenos de energia y
con una alta dedicacion: se requieren empleados
psicoldgicamente empoderados.

En consecuencia, el interés por el estudio de
los procesos de empowerment en el lugar de trabajo
ha crecido dentro de la Psicologia Organizacional
y en el contexto empresarial. En este sentido, el
empowerment se considera como una estrategia
adecuada para aunar el bienestar del trabajador
con criterios de productividad y competitividad
empresarial, lo que lo sitta como una tecnologia
adecuada para lograr lo que Murphy (1999) de-
nomina organizaciones laborales saludables. Los
efectos del empowerment se manifiestan en con-
ductas proactivas y en una mayor implicacién con
el trabajo por parte de los empleados, asi como la
certeza de que sus contribuciones son valoradas y
reconocidas (Spreitzer, 1995, 1996).

El papel de los aspectos organizacionales y del
contexto sobre el empowerment experimentado por
los trabajadores es uno de los temas de investiga-
cién mas relevantes en la actualidad, asi como el
desarrollo de herramientas y definiciones operativas
sobre el concepto. El empowerment psicolégico (EP)
se refiere a una serie de procesos y estados psico-
l6gicos internos de tipo cognitivo, que modifican
la percepcion del sujeto respecto a si mismo vy al
contexto en que se encuentra (Conger & Kanungo,
1988; Menon, 2001; Spreitzer, 1995, 1996; Tho-
mas & Velthouse, 1990). Para Conger y Kanungo
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(1988), el EP consiste en “un proceso de mejora de
los sentimientos de autoeficacia entre los miembros
de la organizacién, a través de la identificacién de
las condiciones que obstaculizan dichos sentimien-
tos y su eliminacion” (p. 484). Thomas y Velthouse
(1990), apoyéndose en las teorfas de Conger y Ka-
nungo, desarrollaron un modelo cognitivo sobre
el EP entendido como una motivacién intrinseca,
expresada a través de cuatro tipos de cogniciones en
relacion al trabajo: significado, competencia, elec-
cién e impacto. Este modelo ha sido el que mayor
apoyo empirico ha obtenido a través de los estudios
realizados por Spreitzer (1995, 1999y por Spreitzer,
Kizilos & Nason, 1997), centrados en el desarrolloy
validacion de su escala de empowerment psicolégico.

Apoyéndose en el modelo de Thomas y Velthou-
se, Spreitzer (1995) revisé la literatura existente
sobre empowerment en el ambito de la psicologia,
la sociologia, el trabajo social y la educacion, en-
contrando apoyo para las cuatro dimensiones o
cogniciones. La tnica diferencia respecto al modelo
anterior fue una nueva etiqueta (autodetermina-
cién) para la dimensién de eleccion. El significado
(meaning) es definido como el valor de la meta o
prop6sito que hay detrés del trabajo individual, te-
niendo como referencia los propios ideales y valores.
El trabajo tiene significado para las personas cuando
se da un buen ajuste entre las exigencias del rol y las
creencias, valores y comportamientos del trabajador
(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990). La
competencia (competence) o autoeficacia se define
como la creencia de la persona sobre su capacidad
para realizar con maestria las tareas laborales.
Esta dimensién se fundamenta en la teorfa social
cognitiva de Bandura sobre la autoeficacia perci-
bida (Bandura, 1987). La autodeterminacién (self-
determination) se define como la creencia personal
sobre la autonomfa a la hora de tomar decisiones y
decidir cémo llevar a cabo las tareas en el trabajo
(Deci & Ryan, 1985). Esta cognicién refleja cierta
capacidad de eleccién a la hora de iniciar y mante-
ner la conducta motivada. Finalmente, el impacto
(impact) es la percepcion individual acerca de la
propia influencia sobre los resultados del trabajo,
estratégica o administrativamente en el lugar de
trabajo. Serfa lo contrario a la indefensién apren-
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dida y diferente del locus de control, en tanto que
este Ultimo es un rasgo de personalidad mientras
que el impacto depende mas del contexto de trabajo
(Spreitzer, 1995). Se relaciona con la creencia de un
particular sentido de control sobre los resultados de
la organizacion.

Spreitzer et al. (1997) confirman la relacién
entre el EP y el desempefio profesional, la satis-
faccion y el estrés, relaciones igualmente obser-
vadas en las dltimas investigaciones sobre EP
y productividad, satisfaccién laboral y burnout
(Laschinger & Finegan, 2005; Laschinger, Fine-
gan, Shamian & Wilk, 2001; Laschinger, Purdy
& Almost, 2007; Laschinger, Wilk, Cho & Greco,
2009; Menon, 2001; Menon & Hartmann, 2002;
Spreitzer, 1995).

Las revisiones tedricas sobre el empowerment
organizacional y estructural y su relacién con el
desarrollo del EP en el trabajo son abundantes en
laliteratura (Matthews, Diaz & Cole, 2003). La in-
vestigacion en esta area se ha llevado a cabo desde
una perspectiva relacional, centrada sobre todo en
las précticas de gestion que facilitan la participa-
cién de los empleados a través de la distribucién
del poder/autoridad entre los diferentes niveles de
las empresas. Este interés ha llevado al desarrollo
de varias escalas de medicion del empowerment en
el trabajo: la Psychological Empowerment Scale
de Spreitzer (1995), adaptada al espafiol por Al-
bar, Garcfa-Ramirez, Lépez y Garrido (2012), la
Psychological Empowerment Scale de Menon (Me-
non, 2001), la Leader Empowering Behavior Ques-
tionnaire de Konczak, Stelly y Trusty (2000) y la
Organizational Empowerment Scale de Matthews
et al. (2003), adaptada al espafiol por Mendoza,
Ledn, Orgambidez y Borrego (2009). Sin embargo,
solo Kanter (1977, 1993) ofrece un modelo tedrico,
fundamentado empiricamente sobre los elementos
estructurales del contexto de trabajo que facilitan
el empowerment de los profesionales.

Segin Kanter (1993), los comportamientos y
actitudes laborales estdn determinados por las es-
tructuras sociales en el lugar del trabajo y no por
las predisposiciones personales. Esta autora afirma
que los trabajadores son “potenciados” cuando su
entorno de trabajo les proporciona oportunidades
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para el crecimiento y el acceso al “poder” necesario
para cumplir con las exigencias del trabajo.

La teoria de Kanter (1993) sobre empowerment
estructural incluye una reflexion sobre el concep-
to y el comportamiento organizacional, basandose
en la concepcién de poder. Kanter define el poder
como la capacidad de movilizar recursos y lograr
objetivos, en contraposicién a la nocién tradicional.
De acuerdo con esta teorfa, el empowerment se pro-
mueve en los entornos de trabajo que proporcionan
a los empleados acceso a las oportunidades, a la
informacion, al apoyo y a los recursos para aprender
y desarrollarse. Ademas, aquellos puestos recono-
cidos como relevantes por la propia empresa y que
ofrecen autonomia favorecen el acceso a dichos
recursos. Del mismo modo, las relaciones con los
compafieros, superiores y otros miembros pueden
aumentar el acceso igualmente.

Estas condiciones sistémicas, denominadas
poder formal e informal respectivamente, influ-
yen en el empowerment y, en consecuencia, en la
eficacia en el trabajo. El poder se asocia con la
autonomia y la maestria frente a la dominacién y
el control, maximizando la capacidad de impacto
de los miembros de la organizacién (Armstrong
& Laschinger, 2006). La teoria de Kanter ha si-
do aplicada con éxito en el contexto profesional
de enfermeria (Armstrong & Laschinger, 2006;
Laschinger, 1996; Laschinger & Finegan, 2005;
Laschinger, Leiter, Day & Gilin, 2009; Laschinger
et al., 2001; Laschinger et al., 2007; Laschinger,
Wilk et al., 2009). Estos estudios muestran cémo
las estructuras laborales que facilitan el acceso a
los recursos y a la informacién, y que ofrecen apoyo
y poder (formal e informal) capacitan o potencian
a los empleados permitiéndoles llevar a cabo su
trabajo de un modo mas efectivo. El empowerment
estructural se ha relacionado con resultados orga-
nizacionales positivos como la satisfaccién laboral,
el control percibido sobre las tareas e inversamente
con el estrés y el burnout (Laschinger y Finegan,
2005; Laschinger, Leiter et al., 2009; Laschinger
et al., 2001; Laschinger et al., 2007; Laschinger,
Wilk et al., 2009).

La teoria de empowerment estructural pro-
puesta por Kanter (1993) es la base conceptual
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en la que se basa el Cuestionario de Condiciones
para la Efectividad en el Trabajo (Conditions of
Work Effectiveness Questionnaire [CWEQ-II];
Laschinger et al., 2001). Este cuestionario fue
disefiado para medir las cuatro caracteristicas
presentes en el empowerment estructural: acceso
percibido a las oportunidades, a la informacion,
al apoyo y a los recursos en un entorno laboral. El
acceso a las oportunidades hace referencia a las
oportunidades de crecimiento y promocion en la
empresa, asi como oportunidades de desarrollar
conocimientos y competencias. Concretamente,
Kanter (1993) se refiere a las posibilidades de
avanzar en la organizacién, mediante la exposi-
cion y visibilidad profesional junto con la habili-
dad de aprender y desarrollarse profesionalmente
en el puesto de trabajo. El acceso a la informacién,
a los conocimientos formales o informales nece-
sarios para ser efectivo en el lugar del trabajo. Es
un conocimiento tecnoldgico y de experto que se
requiere para cumplir con las tareas, teniendo en
cuenta las politicas y decisiones de la empresa.

El acceso a esta informacién permite a los
empleados tomar decisiones y actuar rapidamen-
te y transmitir informacién a otros empleados
con el fin de lograr mejores resultados (Gilbert,
Laschinger & Leiter, 2010). El acceso al apoyo
consiste en recibir feedback y orientacién de
los subordinados, compafieros y superiores. Se
relaciona con la capacidad del empleado para
tomar decisiones extraordinarias, innovadoras
y de cierto riesgo sin tener que pasar por los
filtros de la burocracia organizacional (Kanter,
1993). El acceso a los recursos expresa la propia
capacidad para adquirir los medios econémicos
y materiales, asi como tiempo para realizar el
trabajo. Finalmente, el acceso a estas estructu-
ras estd influenciado por las relaciones sociales
dentro de la empresa y por la organizacién del
trabajo, dependientes del poder informal y for-
mal, respectivamente (Kanter, 1993).

Los items del cuestionario CWEQ-II se obtu-
vieron a partir del estudio etnogréfico de Kanter
(1977) modificados y adaptados para el personal
de enfermeria por Chandler (1986). El CWEQ-II
es una modificacion del CWEQ desarrollado por
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Laschinger et al. (2001). Este cuestionario ha sido
utilizado frecuentemente en la investigacién con
personal de enfermeria, demostrando excelentes
propiedades psicométricas tanto en validez como
en fiabilidad (Laschinger & Finegan, 2005; Las-
chinger, Leiter et al., 2009; Laschinger et al., 2001,
Laschinger et al., 2007).

En este sentido, el objetivo de este estudio es
presentar evidencias de validez de la dimensio-
nalidad de la adaptacién al espafiol de la escala
CWEQ-II (Laschinger et al., 2001), en una muestra
de empleados universitarios, mediante un an4lisis
factorial confirmatorio y de las relaciones tedricas,
establecidas anteriormente en la conceptualizacién
del empowerment, entre el empowerment estructu-
ral y el psicolégico. Se postula la comprobacién de
la siguiente relacion: los niveles de empowerment
estructural se relacionan positivamente con el
psicoldgico.

La eleccion de la poblacién viene justificada
por los cambios recientes en el sistema universi-
tario espafiol, debido al proceso de convergencia
en el Espacio Europeo de Educacién Superior,
resultando aconsejable estudiar las condiciones
de trabajo en las que los docentes y el personal
de administracion y servicios se desenvuelven a
la hora de realizar sus tareas. Las universidades
necesitan evaluar tanto sus caracterfisticas es-
tructurales como organizacionales, para plantear
intervenciones destinadas a potenciar a todos sus
empleados, con el fin de afrontar adecuadamen-
te las nuevas exigencias y retos que la situacién
actual requiere.

Método
Participantes

La muestra estuvo compuesta por 346 empleados
de una universidad publica espafiola, de los que el
65.3 % son docentes y el 34.7 %, personal de ad-
ministracién y servicios. En relacién al género, el
54.6 % son mujeres y el 45.4 %, hombres, situin-
dose la media de edad en 43.5 afos (DE = 8.35).
La antigiiedad media en la universidad es de 12.86

afios (DE = 748).
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Instrumentos
Cuestionario de variables sociodemogrdficas

De elaboracion propia, se les pregunté a los sujetos
por su edad, sexo, tipo de trabajo en la universidad,
ntmero de afios trabajando en la institucién y de-
partamento o unidad a la que pertenecen.

Escala de empowerment estructural

Es una adaptacion al espafol del cuestionario
Conditions of Work Effectiveness Questionnaire-
II de Laschinger et al. (2001). La adaptacién fue
realizada siguiendo los pasos recomendados para
la traduccién y adaptacion de escalas por Mufizy
Hamblenton (2000). Para asegurar la equivalencia
de los items, en primer lugar se realiz6 la traduc-
cién de los items originales de inglés a espafiol
seguida de una retraduccién de los mismos al in-
glés. Este proceso fue realizado por dos traductoras
profesionales que fueron informadas previamente
del objetivo del estudio. Ademas, se pidi6 a dos
expertos psicélogos en la materia que revisasen el
cuestionario, participando en la elaboracion del
instrumento final.

El cuestionario final consta, al igual que el
original, de 12 items distribuidos en cuatro di-
mensiones, a las que se denominaron acceso a
oportunidades (items 1, 2 y 3), acceso a la infor-
macién (ftems 4, 5 y 6), acceso al apoyo (items
7,8 v9) y acceso a los recursos (items 10, 11y
12), las cuales se corresponden con las dimen-
siones originales access to opportunity, access to
imformation, access to support y access to resour-
ces. Los participantes valoran cada enunciado
del cuestionario en una escala de 1 (nada) a 5
(mucho), indicando el grado de acuerdo con la
situacién descrita en el item. Se incluye ademés
una escala adicional de dos items de empower-
ment global como medida de validez de criterio
(Laschinger, 1996), aunque no forman parte del
empowerment estructural. Altas puntuaciones en
las dimensiones referidas anteriormente indican
un elevado nivel de empowerment estructural
presente en la organizacion.
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Escala de empowerment psicolégico

Esta variable fue medida con la escala de empower-
ment psicoldgico en el trabajo de Spreitzer (1995),
traducida y adaptada al castellano por Mendoza et
al. (trabajo no publicado), similar a la adaptacién
al castellano efectuada por Albar et al. (2012). La
escala estd compuesta por 12 items distribuidos en
cuatro dimensiones: significado, competencia, au-
todeterminacién y impacto. Cada ftem es evaluado
mediante una escala Likert de 1 (muy en desacuerdo)
a 5 (muy de acuerdo). El coeficiente de fiabilidad,
medido a través del coeficiente alfa de Cronbach,

fue de 0.85.
Procedimiento

Una vez la escala final fue verificada en términos
de comprensién de los ftems, se procedié a aplicar
los cuestionarios a los sujetos seleccionados. Se les
explic6 cudl era la finalidad de la investigacion, asi
como los mecanismos que garantizaban el anoni-
mato y la confidencialidad de las respuestas. En
todo momento, un investigador permanecié junto
a los participantes por si surgian dudas sobre los
enunciados de las escalas del cuestionario. Una vez
cumplimentado, cada sujeto introdujo el cuestiona-
rio dentro un sobre precintado.

Andlisis de datos

El anélisis de datos se realizé mediante el paquete
estadistico SPSS 20.0 y el programa estadistico
AMOS 20.0 para Windows. Las caracteristicas
psicométricas de la escala se han analizado a
través de: a) los descriptivos de los items de la
escala, a través de la media, desviacién tipica,
asimetria y curtosis, b) la media, desviacién tipica
y los coeficientes de correlacién entre las cuatro
dimensiones, el empowerment global y el EP y ¢)
los coeficientes de fiabilidad y el anélisis factorial
confirmatorio de la estructura de la escala. En el
analisis factorial confirmatorio se ha utilizado el
procedimiento de Maxima Verosimilitud, el cual
asume la distribucién normal de los datos y es
considerado robusto cuando dicha condicién no
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se cumple (Schermelleh-Engel, Moosbrugger &
Miiller, 2003).

Para contrarrestar las violaciones de la norma-
lidad multivariante, se utilizé6 un procedimiento
de bootstrapping, que garantiza la idoneidad e in-
terpretacion de los pardmetros obtenidos. En este
estudio se utilizé el procedimiento de bootstrapping
de Bollen-Stine (Bollen & Stein, 1992; Bollen &
Stein, 1993). Se trata de un bootstrap modificado
sobre la bondad de ajuste de la chi cuadrado, que
proporciona valores para mantener o rechazar la
hipétesis nula y el ajuste del modelo a los datos.
Especificamente, se utiliza para corregir el error es-
tandary el sesgo en los pardmetros de ajuste debido
a la falta de normalidad de los datos. La evaluacién
del modelo se complementé mediante indices de
la bondad del ajuste: NFI (Normal Fit Index), CFI
(Comparative Fit Index), IFI (Incremental Index
of Fit), TLI (Tucker-Lewis) y RMSEA (Root Mean
Square Error of Approximation).

Resultados
Descripcion de los items
En la Tabla 1 se indican las medias, desviaciones

tipicas, asimetrfa y curtosis de los {ftems de la esca-
la. La Tabla muestra que las puntuaciones medias

TABLA 1

mas elevadas correspondieron a los ftems de la di-
mensién Acceso a Oportunidades. Todos los items
mostraron cierto grado de asimetrfa. Los ftems 2 y
3 de la dimensién Informacién, asi como el item 3
de Apoyo y de Recursos expresaron una asimetria
positiva, mientras que el resto manifestaron una
asimetria negativa.

Descriptivos de las dimensiones
y correlaciones de Pearson

Las medias y desviaciones tipicas, asi como las
correlaciones entre las cuatro dimensiones del em-
powerment estructural asi como con el empowerment
globaly el psicolégico aparecen en la Tabla 2. Todos
los coeficientes de Pearson obtenidos, a excepcién
del encontrado entre Oportunidades y Recursos,
son significativos (p < 0.01) y moderados, expresan-
do la ausencia de multicolinealidad y confirmando
la hip6tesis planteada.

Andilisis factorial confirmatorio

La Figura 1 muestra el modelo estructural utiliza-
do a través de los coeficientes estandarizados. El
valor de chi cuadrado obtenido fue de 74.14, con
48 grados de libertad y una probabilidad de 0.009,

indicando que el ajuste de los datos al modelo no

Estadisticos descriptivos de los items de empowerment estructural (N = 346)

Asimetria Curtosis
M DE ET = 0.131 ET= 0.261
ftem 1 3.92 0.976 -0.742 0.182
Oportunidades ftem 2 4.06 0.9 -0.704 -0.077
[tem 3 4.14 0.796 -0.577 -0.355
ftem 4 3.29 0.938 -0.282 -0.019
Informacién item 5 2.6 0.994 0.136 -0.408
frem 6 2.54 1.001 0.123 -0.592
ftem 7 3 1.034 -0.148 -0.433
Apoyo [tem 8 2.95 1.035 -0.107 -0.403
frem 9 2.9 1.142 0.106 -0.702
ftem 10 3.1 1.08 -0.278 -0.558
Recursos [tem 11 3.52 0.885 -0.33 -0.344
frem 12 2.39 1.231 0.38 -1.034
Fuente: elaboracién propia
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TABLA 2
Correlaciones entre las dimensiones del empowerment estructural, empower-
ment global y empowerment psicolégico en el trabajo

Media DE Oportunidades Informaciéon ~ Apoyo Recursos
Oportunidades 4.04 0.79 1 0.331%* 0.229%* 0.002
Informacién 2.81 0.86 1 0.23%* 0.149%*
Apoyo 2.95 0.96 1 0.406%**
Recursos 3 0.86 1
Empowerment global 3.08 0.84 0.433** 0.433** 0.385%* 0.331*
Empowerment psicologico  5.39 0.72 0.507%* 0.323%* 0.208% 0.183%%*
s < 0.01.
Fuente: elaboracién propia

077 es adecuado. No obstante, se utilizé el método de

bootstrap de Bollen-Stein (Bollen & Stein, 1992;
Bollen & Stein, 1993). Este procedimiento prue-
ba la idoneidad del modelo, mediante un proceso
de remuestreo a partir de los datos de la muestra.
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055 En este estudio, se utilizaron 1.000 muestras con

reemplazo mediante el procedimiento de Bollen-

084 Stein. El valor p del procedimiento de Bollen-Stein

fue de 0.1 (> 0.05) lo que indica un buen ajuste al

modelo. El valor chi cuadrado dividido entre los
grados de libertad fue de 2.15, inferior a 5 (Hu &
Bentler, 1999).

Ambos indicadores, NFI (0.914) y CFI (0.945),
fueron superiores al valor de corte de 0.9, indican-
do un ajuste aceptable a los datos. El valor IFI, que
tiene en cuenta tanto la parsimonia del modelo

© O

T
=

como el tamafio muestral, y el valor TLI registraron
valores de 0.946 y 0.925 respectivamente, siendo
indicadores de un buen ajuste (Bentler, 1990). El
valor de RMSEA fue de 0.085 (CI 95 % = 0.066
-0.099), que se puede considerar como aceptable
(Bentler, 1990; Hu & Bentler, 1999).

Finalmente, se calcularon los coeficientes de

i,

_&
o
-

|

consistencia interna mediante el valor alfa de
Cronbach tanto de la escala total (0.804), como
de las subescalas: acceso a las Oportunidades
(0.875), acceso a la Informacion (0.859), acceso
al Apoyo (0.879) y acceso a los Recursos (0.737).

En general, los coeficientes obtenidos mostraron

|

§&'

=}
e
¥

g ‘

que tanto la escala completa como sus dimensio-

Figura 1. Andlisis factorial confirmatorio de la escala de nes presentan una adecuada consistencia interna
empowerment estructural. por encima de 0.7 (Martinez-Arias, Hernandez &
Fuente: elaboracién propia Hernandez, 2006).
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Discusion

Quinny Spreitzer (1997) y Siegall y Gardner (2000)
sefialan que las empresas deben ser conscientes de
los factores organizacionales que afectan a la per-
cepcion de empowerment de sus empleados, por lo
que expresan la necesidad de escalas que evalden las
caracteristicas estructurales. Dentro de esta linea, el
objetivo de este estudio fue evaluar las propiedades
de la adaptacion espafiola de la escala CWEQ-
II de empowerment estructural de Laschinger et
al. (2001) en una muestra de personal universitario
(docentes y personal de administracion y servicios).

Los resultados confirman la existencia de re-
laciones entre las distintas dimensiones del em-
powerment estructural y el EP, tal y como recogen
los estudios realizados por Koberg, Boss, Senhem y
Goodman (1999), Laschinger et al. (2001), Mano-
jlovich y Laschinger (2002) y Gilbert et al. (2010).
La relacion encontrada entre empowerment estruc-
tural y EP refuerza la afirmacién de Kanter de que
los factores de la estructura social y organizacional
en el lugar de trabajo son condiciones importantes
para potenciar a los empleados en sus puestos de
trabajo (Kanter, 1993; Laschinger, 1996). Cuando
los administradores y gestores de empresas elimi-
nan los obstaculos del empowerment en el contexto
laboral, los empleados tienen mas probabilidades
de encontrarle significado a su trabajo, poseen un
mayor sentido de autonomia y creen firmemente
que poseen un importante impacto en lo que ocu-
rre en su labor.

Los resultados de este estudio sugieren que el ac-
ceso a las oportunidades, a la informacion, al apoyo
y alos recursos favorecen la creacion del estado psi-
coldgico del empowerment necesario en los emplea-
dos, para que las intervenciones organizacionales
puedan tener éxito. El acceso a las oportunidades
hace referencia a la posibilidad de desarrollarse
personal y profesionalmente en la organizacion,
asf como a las oportunidades de desarrollar nuevos
conocimientos y competencias. Las oportunidades
que el puesto de trabajo ofrece para la utilizacién
y desarrollo de conocimientos constituye un factor
motivacional de gran relevancia, siempre que se
produzca un ajuste 6ptimo entre las caracteristicas
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del puesto y las caracteristicas de la persona que lo
desempena (Salanova et al., 1996).

Abhora bien, el puesto debe ser retador para la
persona, pero esta debe tener recursos para lograr
esos retos y la informacién tanto técnica como de
la empresa, es decir, tener acceso a los recursos y
acceso a la informacion. Por una parte, la persona
debe disponer de los medios econémicos y materia-
les necesarios, asi como el tiempo suficiente para
realizar su trabajo, y por otra parte, debe poseer los
conocimientos, formales e informales, para llevar a
cabo sus tareas con eficacia. Igualmente, en la me-
dida en que el propio trabajo proporcione feedback
sobre su propio desempefio y facilite mejoras, suele
ser mas motivante (Hackman & Oldham, 1980), es
decir, se necesita acceso al apoyo necesario. La pre-
sencia de estos cuatro elementos del empowerment
estructural permite potenciar a los trabajadores,
desarrollando las cogniciones propias del empower-
ment: percibir el trabajo como algo significativo
(significado), sentirse capaz de afrontar las tareas
(competencia), con autonomia para realizar las ta-
reas (autodeterminacién) y con influencia sobre lo
que ocurre en el puesto de trabajo (impacto).

Las personas potenciadas tanto psicoldgica-
mente como a través de las estructuras de poder de
las organizaciones alcanzan eficazmente las metas
propuestas realizando eficazmente las tareas nece-
sarias para ello; ademas, est4n altamente motivadas
y son capaces, a su vez, de motivar y potenciar a los
compafieros (Brown & Kanter, 1982). Los resulta-
dos obtenidos son consistentes con los observados
en los estudios de Laschinger y colaboradores (Las-
chinger y Finegan, 2005; Laschinger, Leiter et al.,
2009; Laschinger et al., 2007; Laschinger, Wilk
et al., 2009; Manojlovich & Laschinger, 2007): el
acceso al empowerment estructural (oportunidades,
informacién, apoyo y recursos) se relacioné signi-
ficativamente con el EP, el burnout, la satisfaccién
laboral y el estrés en el trabajo. Ademas, recientes
investigaciones han mostrado el rol mediador del
empowerment psicolégico entre las caracteristicas
estructurales del lugar de trabajo (por ejemplo,
acceso a recursos e informacién y cultura orga-
nizacional) y resultados organizaciones positivos
tales como innovacién, satisfaccién en el trabajo,
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desempenoy eficiencia (Bonias, Bartram, Leggat &
Stanton, 2010; Randolph & Edward, 2011).

El resultado del analisis factorial confirmatorio
reproduce la estructura de cuatro factores propues-
to por Laschinger et al. (Laschinger et al., 2001),
aportando evidencia a favor de que el acceso a las
oportunidades, a la informacién, al apoyo y a los
recursos contribuye significativamente a la per-
cepcién de empowerment en el lugar de trabajo v,
en concreto, en el contexto universitario. Teniendo
en cuenta los valores y la significacién estadistica
de los pardmetros del andlisis factorial, el ajuste sus-
tancialmente idéneo del modelo y la falta de prue-
bas sustanciales de un mal ajuste (Bentler, 1990;
Bollen, 1986; Bollen & Stein, 1992; Hu & Bentler,
1999; Schermelleh-Engel et al., 2003), puede afir-
marse que el modelo de cuatro factores presenta un
buen ajuste en general a los datos. En cuanto a la
consistencia interna de los factores, se observaron
indices adecuados de fiabilidad similares a los ob-
tenidos por Laschinger y colaboradores (Gilbert et
al., 2010; Laschinger & Finegan, 2005; Laschinger
et al., 2007; Laschinger, Leiter et al., 2009).

A nivel prictico, la teoria de Kanter (1993) de
empowerment estructural proporciona un marco
adecuado para la comprensién de los ambientes de
trabajo que potencian a los empleados. La aplica-
cién del Cuestionario de Condiciones de Efectivi-
dad en el Trabajo puede ayudar a evaluar la eficacia
de las intervenciones organizacionales dirigidas a
aumentar la autonomia y eficiencia de los trabaja-
dores. Este cuestionario es de utilidad en el disefio
de modelos y estrategias en los que el empowerment
de los trabajadores pueda ser ventajoso para la me-
jora de la calidad de servicio, al mismo tiempo que
se mejora el bienestar psicolégico. Cabe destacar
que es una herramienta de facil aplicacién y que
se requiere un tiempo minimo en ser aplicada, lo
que facilitarfa su incorporacién a las practicas de
la empresa.

Conclusiones
La teorfa de Kanter (1993) ofrece una guia a los

ejecutivos y directivos interesados en la creacién
de estructuras organizacionales que faciliten a
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los empleados el acceso a las oportunidades, a la
informacion, al apoyo y a los recursos necesarios
para alcanzar las metas de trabajo (recursos econo-
micos y materiales, informacién sobre los clientes,
apoyo sociopolitico, liderazgo, etc.). Al relacionar
el empowerment estructural con el psicoldgico se
consigue una comprensién mas amplia y profunda
del proceso de empowerment, es decir, cémo los fac-
tores organizacionales influyen en los sentimientos
de los empleados creando el estado psicolégico de
empowerment en el dmbito laboral (Laschinger et
al., 2001).

Estudios futuros deben examinar el modelo es-
tructural de empowerment en otros contextos pro-
fesionales y en diferentes niveles de la organizacion.
También se torna crucial observar la estabilidad del
constructo a lo largo del tiempo e identificar los
factores que pueden afectarla.

En resumen, las propiedades psicométricas de
la version espafiola de la Conditions of Work Ef-
fectiveness Questionanaire-1I son adecuadas, por
lo que puede considerarse como una herramienta
recomendable para su uso en todo tipo de organi-
zaciones, asi como en la investigacion en paises de
habla hispana. Sin embargo, es necesario ampliar
y probar la red nomoldgica del empowerment es-
tructural en contextos profesionales distintos al del
personal de enfermerfa.

Referencias

Albar, M. ]., Garcfa-Ramirez, M., Lépez, A. M., & Gar-
rido, R. (2012). Spanish Adaptation of the Scale
of Psychological Empowerment in the Workplace.
The Spanish Journal of Psychology, 15(2), 793-800.
d0i:10.5209/rev_SJOP.2012.v15.n2.3889110.5209/
rev_SJOP.2012.v15.n2.38891

Armstrong, K. J., & Laschinger, H. K. (2006). Structural
empowerment, magnet hospital characteristics,
and patient safety culture. Journal of Nursing Care
Quality, 21(2), 124-132.

Bakker, A. B., & Leiter, M. P. (2010). Where to go from
here: Integration and future research on work en-
gagement. En A. B. Bakker & M. P. Leiter (Eds.),
Work engagement: A handbook of essential theory and
research (pp. 181-213). New York: Psychology Press.

JULIO-SEPTIEMBRE | 2014 | 931



MARIA MENDOZA, ALEJANDRO ORGAMBIDEZ-RAMOS, YOLANDA BORREGO ALES,
GABRIELA GONCALVES, JOANA SANTOS

Bandura, A. (1987). Pensamiento vy accién. Barcelona:
Martinez-Roca.

Bentler, P. M. (1990). Comparative fit indexes in struc-
tural models. Psychological Bulletin, 107(2), 238-
246. http://dx.doi.org/10.1037/0033-2909.107.2.238

Bollen, K. A. (1986). Sample size and Bentler and Bon-
nett’s nonnormed fit index. Psychometrika, 51(3),
375-371.

Bollen, K. A., & Stein, R. A. (1992). Bootstrapping
goodness-of-fit measures in structural equation
models. Sociological Methods and Research, 21(2),
205-229.

Bollen, K. A. & Stein, R. A. (1993). Bootstrapping
goodness-of-fit measures in structural modeling.
En K. A. Bollen & J. S. Long (Eds.), Testing struc-
tural equation models (pp. 111-135). Newbury Park,
CA: Sage.

Bonias, D., Bartram, T., Leggat, S., & Stanton, P. (2010).
Does psychological empowerment mediate the re-
lationship between high performance work systems
and patient care quality in hospitals? Asia Pacific
Journal of Human Resources, 48(3), 319-337. http://
dx.doi.org/10.1177/10384411110381667

Brown, J. C., & Kanter, R. M. (1982). Empowerment:
Key to effectiveness. Hospital Forum, 25, 6-13.

Chandler, G. E. (1986). The relationship of nursing work
enwironment to empowerment and powerlessness.
Doctoral Dissertation, College of Nursing, Uni-
versity of Utah, Utah.

Conger, J. A., & Kanungo, R. N. (1988). The empow-
erment process: Integrating theory and practice.
Academy of Management Review, 13(3), 471-482.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (1985). Intrinsic motivation
and self-determination in human behavior. New York,
NY: Plenum.

Gilbert, S., Laschinger, H. K. S., & Leiter, M. (2010).
The mediating effect of burnout on the relation-
ship between structural empowerment and or-
ganizational citizenship behaviours. Journal of
Nursing Management, 18(3), 339-348. http://dx.doi.
org/10.1111/3.1365-2834.2010.01074.x

Hackman, J. R., & Oldham, G. R. (1980). Work redesign.
New York: Addison-Wesley.

Hu, L. T.,, &Bentler, P. M. (1999). Cut/off criteria for fit
indices in covariance structure analysis: Conven-

tional criteria versus new alternatives. Structural

932 \

UNIVERSITAS PSYCHOLOGICA

Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal,
6(1), 1-55.

Kanter, R. M. (1977). Men and women of the corporation
(1.a ed.). New York: Basic Books.

Kanter, R. M. (1993). Men and women of the corporation
(2.a ed.). New York: Basic Books.

Koberg, C. S., Boss, R. W., Senjem, . S., & Goodman,
E. A. (1999). Antecedents and outcomes of em-
powerment: Empirical evidence from the health
care industry. Group and Organization Manage-
ment, 24(1), 71-92.

Konczak, L. J., Stelly, D. J., & Trusty, M. L. (2000).
Defining and measuring empowering leader be-
haviors: Development of a upward feedback instru-
ment. Educational and Psychological Measurement,
60(2), 301-313.

Laschinger, H. K. (1996). A theoretical approach to
studying work empowerment in nursing: A review
of studies testing Kanter’s theory of structural
power in organizations. Nursing Administration
Quaterly, 20(2), 25-41.

Laschinger, H. K. S., & Finegan, J. (2005). Using em-
powerment to build trust and respect in the work-
place: A strategy for addressing the nursing short-
age. Nursing Economics, 23(1), 6-13.

Laschinger, H. K., Finegan, J., Shamian, J., & Wilk, P.
(2001). Impact of structural and psychological em-
powerment on job strain in nursing work settings:
Expanding Kanter’s model. Jowrnal of Nursing
Administration, 31(5), 260-272.

Laschinger, H. K., Leiter, M., Day, A., & Gilin, D.
(2009). Workplace empowerment, incivility, and
burnout: Impact on staff nurse recruitment and
retention outcomes. Journal of Nursing Manage-
ment, 17(3), 302-311.

Laschinger, H. K. S., Purdy, N., & Almost, J. (2007).
The impact of leader-member exchange qual-
ity, empowerment, and core self-evaluation on
nurse manager’s job satisfaction. Journal of Nurs-
ing Administration, 37(5), 221-229. http://dx.doi.
org/10.1097/01.NNA.0000269746.63007.08

Laschinger, H. K. S., Wilk, P., Cho, J., & Greco, P.
(2009). Empowerment, engagement and perceived
effectiveness in nursing work environments: Does
experience matter? Jowrnal of Nursing Management,

V.13 | No.3 |

JULIO-SEPTIEMBRE | 2014 |



ADAPTACION AL ESPANOL DEL CUESTIONARIO DE CONDICIONES DE EFECTIVIDAD EN EL TRABAJO (CWEQ-II)

17(5), 636-646. http://dx.doi.org/10.1111/j.1365-
2834.2008.00907.x

Manojlovich, M., & Laschinger, H. K. (2002). The rela-
tionship of empowerment and selected personality
characteristics to nursing job satisfaction. Journal
of Nursing Administration, 32(11), 586-595.

Manojlovich, M., & Laschinger, H. (2007). The Nursing
Worklife Model: Extending and refining a new the-
ory. Jowrnal of Nursing Management, 15(3), 256-263.
http://dx.doi.org/10.1111/j.1365-2834.2007.00670.x

Martinez-Arias, M. R., Hernandez, M. ]., & Hern4n-
dez, M. V. (2006). Psicometria. Madrid: Alianza
Editorial.

Matthews, R. A., Diaz, W. M., & Cole, S. G. (2003).
The organizational empowerment scale. Personnel
Review, 32(3), 297-318.

Mendoza, M. 1., Léon, J. C., Orgambidez, A., & Borrego,
Y. (2009). Evidencias de validez de la adaptacién
espafiola de la Organizational Empowerment
Scale. Revista de Psicologia del Trabajo y de las Or-
ganizaciones, 25(1), 17-28. http://dx.doi.org/10.4321/
S1576-59622009000100003

Menon, S. (2001). Employee empowerment: An integra-
tive psychological approach. Applied Psychology,
50(1), 153-180.

Menon, S. T., & Hartmann, L. C. (2002). Gener-
alizability of Menon’s Empowerment Scale.
International Journal of Cross Cultural Man-
agement, 2(2), 137-153. http://dx.doi.org/
doi:10.1177/1470595802002002860

Mutiiz, ]., & Hambleton, R. K. (2000). Adaptacién de
los test de unas culturas a otras. Metodologia de las
Ciencias del Comportamiento, 2(2), 129-149.

Murphy, L. R. (1999). Organizaciones laborales salu-
dables: agenda de investigacién. Rewista de Psi-
cologia del Trabajo y de las Organizaciones, 15(2),
223-235.

Quinn, R. E., & Spreitzer, G. M. (1997). The road
to empowerment: Seven questions every leader
should consider. Organizational Dynamics, 26(2),
37-49. Recuperado de http://psycnet.apa.org/psy-
cinfo/1997-43387-001

| UNIVERSITAS PsycHoLoGIicA | V.13 | No. 3

Randolph, W. & Edward, R. (2011). Managerial use
of power bases in a model of managerial em-
powerment practices and employee psychologi-
cal empowerment. Journal of Leadership & Or-
ganizational Studies, 18(1), 95-106. http://dx.doi.
org/10.1177/1548051810379798

Salanova, M., Hontangas, P., & Peiro, ]. M. (1996). Mo-
tivacién laboral. En J. M. Peir6 & E. Prieto (Eds.),
Tratado de psicologia del trabajo. La actividad laboral
en su contexto (pp. 215-250). Madrid: Sintesis.

Salanova, M., & Schaufeli, W. B. (2004). El engagement
de los empleados: un reto emergente para la direc-
cién de los recursos humanos. Estudios Financieros,
261, 109-138.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller,
H. (2003). Evaluating the fit of structural equa-
tion models: Test of significance and descriptive
goodness-of-fit-measures. Methods of Psychological
Research Online, 8(2), 23-74. Disponible en http://
www.mpr-online.de

Siegall, M., & Gardner, S. (2000). Contextual fac-
tors of psychological empowerment. Per-
sonnel Review, 29(6), 703-722. http://dx.doi.
org/10.1108/00483480010296474

Spreitzer, G. M. (1995). Psychological empowerment in
the workplace: Dimensions, measurement, and
validation. Academy of Management Journal, 38(5),
1442-1465.

Spreitzer, G. M. (1996). Social structural characteristics
of psychological empowerment. Academy of Man-
agement Journal, 39(2), 483-504.

Spreitzer, G. M., Kizilos, M. A., & Nason, S. W.
(1997). A dimensional analysis of the relation-
ship between psychological empowerment and
effectiveness satisfaction, and strain. Journal
of Management, 23(5), 679-704. http://dx.doi.
org/10.1177/014920639702300504

Thomas, K. W. & Velthouse, B. A. (1990). Cognitive el-
ements of empowerment: An interpretative model

of intrinsic task motivation. Academy of Manage-

ment, 15(4), 666-681.

JULIO-SEPTIEMBRE | 2014 | 933






