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	RESUMEN

	Este articulo estudia el empoderamiento y su impacto en el desempeño laboral. Caso: docentes de la Universidad de Guayaquil, dentro de un escenario representado por cambios institucionales, tecnológicos y educativos. Este estudio se realizó bajo un enfoque metodológico cuantitativo, con un diseño no experimental, transversal, y un alcance descriptivo correlacional, se encuestó a 344 docentes seleccionados mediante muestreo probabilístico. La herramienta utilizada fue validada mediante análisis factorial exploratorio, y su consistencia interna fue alta (α = 0,989). Los hallazgos muestran una relación directa y significativamente fuerte (r = 0,969) entre ambas variables. El análisis identificó cuatro factores del empoderamiento: autonomía y autogestión; significado, compromiso e impacto; recursos, capacitación y apoyo institucional; y desarrollo profesional y reconocimiento. Se concluye que el fortalecimiento del empoderamiento docente promueve positivamente en su desempeño laboral, por cuanto se plantea una estrategia institucional centrada en la autonomía, la formación continua y políticas de reconocimiento, con el objetivo de elevar la calidad educativa universitaria.
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	ABSTRACT

	This article examines empowerment and its impact on job performance, focusing on faculty members at the University of Guayaquil within a context shaped by institutional, technological, and educational changes. The study was conducted using a quantitative methodological approach, with a non-experimental, cross-sectional design and a descriptive-correlational scope. A total of 344 teachers were surveyed, selected through probabilistic sampling. The instrument used was validated through exploratory factor analysis and demonstrated high internal consistency (α = 0.989). The findings reveal a direct and significantly strong relationship (r = 0.969) between the two variables. The analysis identified four empowerment factors: autonomy and self-management; meaning, commitment, and impact; resources, training, and institutional support; and professional development and recognition. It is concluded that strengthening teacher empowerment has a positive influence on job performance. Therefore, an institutional strategy is proposed, focused on professional autonomy, ongoing training, and recognition policies, with the aim of improving the quality of university education.
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	INTRODUCCIÓN

	El empoderamiento es un arma que ha sido importante tanto en el desarrollo personal como a nivel empresarial, sus inicios se remontan al siglo XX, cuando los estudios sobre gestión abordaron la relación entre la motivación y la productividad laboral. La historia da a conocer que, durante la época de la Revolución Industrial, los trabajadores eran utilizados de forma mecanizada, sin tener autonomía en sus funciones, sin embargo, con el paso del tiempo, surgió la necesidad de entender que el entorno laboral debe tomar una transformación significativa y otorgar herramientas para que los colaboradores puedan sentirse empoderados, teniendo una participación más activa y mejorando así su desempeño laboral.

	En el ámbito educativo, el concepto de empoderamiento, tiene sus inicios entre los años 1960 y 1970 cuando el educador brasileño Paulo Freire propone que no sea un acto de conceder poder si no de fomentar las capacidades innatas y utilizar el potencial que cada persona tiene (Amezcua García et al., 2019), siendo un factor que incita una relación estrecha entre la calidad de la enseñanza y el desempeño, esto conlleva a que los docentes no solo tengan autonomía, si no que puedan fortalecer sus capacidades naturales y adopten un rol más participativo, convirtiéndose en un agente de cambio. 

	Durante los últimos cinco años, Ecuador ha estado marcado por desafíos como la pandemia del COVID19, la crisis energética y la creciente inseguridad. Estos factores han dado paso a condiciones de inestabilidad que han obligado a la educación superior a replantearse desde nuevos marcos de adaptación, resiliencia y liderazgo académico.

	En este contexto, el empoderamiento del docente requiere asumir retos que favorezcan la autonomía pedagógica, permitiendo ser agentes de cambio en el aprendizaje estudiantil.Tal panorama exige que los docentes sean más competentes, creativos y comprometidos, no solo con la docencia, si no, con las labores de gestión educativa tal cual lo estipula el artículo 5 del Reglamento de carrera y Escalafón del Personal Académico del Sistema de Educación Superior, donde dispone que el personal académico titular u ocasional debe realizar actividades de docencia, investigación y vinculación con la sociedad, y que el titular podrá adicionalmente cumplir actividades de gestión educativa, y el no titular con algunas excepciones, todo esto según las necesidades institucionales. 

	Desde una figura teórica, Rappaport et al. (1984), mencionan que el empoderamiento se define como un proceso integral que encierra componentes cognitivos, afectivos y conductuales, mediante el cual las personas adquieren control de sus vidas y entornos. Asimismo, el empoderamiento es la clave para el desarrollo social, personal y económico, ya que permite a las personas y comunidades que tomen el control de sus vidas, y que se establezcan metas alcanzables y puedan ejercer sus derechos. De tal forma que promueve una solución rápida y eficiente para conflictos o problemas, y que acelera los procesos de trabajo y contribuye al desarrollo de un empleado para poder superar y crecer personal y profesionalmente.

	El empoderamiento en la educación superior “es un concepto que impacta tanto en el desempeño de los docentes como en el aprendizaje de los estudiantes” (Morales et al., 2021), lo que refiere a la capacidad de los profesores para tomar decisiones, innovar en su enseñanza y participar activamente en la gestión académica.       

	El empoderamiento es un fenómeno psicológico que se manifiesta a través de cuatro dimensiones que son:

	
		Significado: El docente percibe su trabajo como valioso y alineado con sus valores personales.

		Competencia: Sensación de autoeficacia y confianza en sus habilidades para enseñar y generar impacto en los estudiantes.

		Autodeterminación: Libertad para tomar decisiones pedagógicas y administrativas.

		Impacto: Percepción de que sus acciones tienen influencia en la institución y en el aprendizaje de los estudiantes.



	Diversos estudios han identificado diversos factores claves que contribuyen al empoderamiento de los docentes universitarios:

	
		Autonomía y participación: Un entorno donde los docentes pueden diseñar sus programas, metodologías y evaluaciones que fomentan su compromiso y creatividad ( (Fabara Garzón et al., 2019).

		Apoyo institucional: Una gestión universitaria que promueve la colaboración, el acceso a recursos y la participación en la toma de decisiones aumenta el sentido de pertenencia y empoderamiento (Herrera Rodríguez et al., 2022).

		Tecnología y metodologías: La integración de herramientas digitales y enfoques pedagógicos activos permite a los docentes experimentar y mejorar sus prácticas educativas.



	El desempeño laboral hace referencia a la eficacia con la que un trabajador cumple sus funciones y responsabilidades dentro de una organización. En el caso de los docentes, “su desempeño se evalúa a partir de su capacidad para impartir clases, evaluar aprendizajes, planificar, desarrollar actividades extracurriculares y gestionar el aula”. (Zumbana Eugenio, 2020)

	El desempeño laboral se puede evaluar a través de varias dimensiones, que varían según el contexto educativo y los criterios institucionales.

	Entre las dimensiones mas relevantes se encuentran:

	Dimensión pedagógica y didáctica

	
		Planeación y organización de clases.

		Uso de recursos didácticos y tecnológicos.



	Dimensión disciplinar y cognitiva

	
		Formación continua y desarrollo profesional.

		Conocimiento profundo de los contenidos curriculares.



	Dimensión evaluativa

	
		Análisis de resultados para ajustar estrategias pedagógicas.

		Retroalimentación efectiva que ayuda a mejorar el aprendizaje.



	Dimensión socioemocional

	
		Motivación y compromiso en la educación y el bienestar estudiantil.

		Empatía y comunicación asertiva con colegas, padres de familia y estudiantes.

		Inteligencia emocional para gestionar conflictos y situaciones de estrés.



	Dimensión ética y profesional

	
		Responsabilidad y compromiso con la educación.

		Actitud ética en su relación con colegas, estudiantes y comunidad educativa.

		Cumplimiento de normativas y regulaciones educativas.



	Impacto del Desempeño Laboral

	
		Mayor rendimiento académico de los estudiantes.

		Educación de calidad.

		Ambiente de aprendizaje positivo.

		Innovación educativa y la mejora constante de los procesos de enseñanza-aprendizaje.

		Formación de ciudadanos críticos y profesionales competentes.



	Los factores que influyen en el desempeño estan:

	Factores individuales

	
	- Formación académica y experiencia: Un docente que cuenta con la experiencia y la formación pertinentes generalmente tiene un mejor rendimiento (Sangurima, 2024).

	- Motivación y satisfacción laboral: Profesores entusiastas exhiben un mayor compromiso y originalidad en su labor educativa (García Rubiano & Forero Aponte, 2013).

	- Habilidades socioemocionales: La capacidad emocional es fundamental para la administración del salón de clases y la regulación del estrés (Rubio, 2025; Campos-Gómez et al., 2025ab).



	Factores institucionales

	
	- Infraestructura y recursos educativos: La accesibilidad a recursos educativos y dispositivos tecnológicos, mejoran el proceso de enseñanza.

	- Clima organizacional: Un entorno laboral favorable incrementa el rendimiento y disminuye la fatiga del educador.

	- Políticas educativas: Reglamentos y proyectos en capacitación continua influyen en la renovación del docente.



	En el contexto de la educación superior, desempeño laboral en la educación superior “es la clave para garantizar la calidad de la enseñanza y el desarrollo académico”. (Pashanasi Amasifuen et al., 2021)

	Este artículo tiene como objetivo general, analizar el impacto del empoderamiento en el desempeño laboral de los docentes de la Universidad de Guayaquil, para llegar a esta meta se trazan tres objetivos específicos interrelacionados, que son diagnosticar el nivel de empoderamiento de los docentes identificando las causas y efectos; analizar los factores que facilitan y dificultan el empoderamiento de los docentes en base a los datos de las encuestas que se han realizado para este propósito, y por último proponer estrategias concretas que originen el empoderamiento docente, encaminadas a robustecer su desempeño laboral y favorecer al desarrollo de la Universidad de Guayaquil.

	Con esta investigación se busca empoderar al docente universitario, enfocándose en la nueva realidad, misma que ha desarrollado entornos cambiantes drásticos, para poder aplicar las adaptaciones curriculares con la finalidad de dar continuidad al servicio que se brinda, siendo responsable de generar efectos significativos a través de sus prácticas educativas. 

	El nivel de empoderamiento de los docentes de la Universidad de Guayaquil influye directamente el su desempeño laboral, reflejando una mayor autonomía, compromiso y calidad de enseñanza.

	MATERIALES Y MÉTODOS

	El estudio se realizó bajo un enfoque metodológico cuantitativo, con alcance descriptivo y correlacional. Se empleó un diseño no experimental de tipo transversal, lo cual permitió observar y analizar la relación que existe entre las variables empoderamiento y desempeño laboral en su contexto natural, favoreciendo así la recolección de datos en escenarios reales, respetando las condiciones propias del entorno. Para la selección de los encuestados se utilizó un muestreo probabilístico; técnica que se utiliza cuando se quieren obtener resultados característicos de toda una población. 

	La población estuvo conformada por 3225 docentes que están adscritos a la Universidad de Guayaquil, en distintas modalidades de dedicación (tiempo completo, medio y parcial). Para el tamaño de la muestra se utilizó la fórmula para poblaciones finitas, la que es manejada cuando se conoce el tamaño poblacional y se trabaja con un error controlado. Se consideró nivel de confianza del 95% y una variabilidad máxima de (p = 0.5), con un margen de error del 5% (e = 0.05), al aplicar estos parámetros en la fórmula 1, da lo siguiente:

	[image: Image]

	Fuente: Adaptada de Morales & Zuñiga (2024).

	Donde:

	N=3225 (tamaño de la población)

	Z=1.96 (nivel de confianza del 95%)

	p=0.5, q=0.5q (máxima variabilidad)

	e=0.05= (margen de error)

	Al sustituir los valores se obtuvo como resultado

	[image: Image]

	La aplicación de la fórmula arrojó que se requería una muestra minina de 344 docentes, cifra que se logró alcanzar, lo que responde a un nivel adecuado de representación muestral, conforme a los parámetros de confiabilidad y margen de error.

	Para la recolección de datos, el instrumento se diseñó en base a encuestas estructuradas con 7 preguntas de carácter sociodemográficos y ocupacionales, y 26 preguntas con el programa con escala de Likert de 5 niveles “desde ‘Muy en desacuerdo´ hasta ´Muy de acuerdo´”., encuesta que fue difundida por la plataforma de Google forms.

	El instrumento fue validado por análisis factorial exploratorio, utilizando el método de componentes principales, con el fin de validar su estructura. Para comprobar los datos adecuados para este análisis, se utilizaron dos pruebas estadísticas el índice de Kaiser-Meyes-Olkim (KMO= 0,961) y la prueba de esfera de Bartlett, la cual es significativa (p < ,001), resultados que confirman lo idóneo que ha sido el análisis. Se extrajeron cuatro factores con autovalores superiores a 1, que en conjunto dan el 50.42% de la varianza total del instrumento, estos factores se dividieron en:

	
		Autonomía y autogestión

		Significado, impacto y compromiso

		Recursos, capacitación y apoyo institucional

		Desarrollo profesional y reconocimiento



	La confiabilidad del instrumento de las encuestas fue evaluada a través del coeficiente Alfa de Cronbach, que alcanzó un valor de 0.989, lo que indica una alta consistencia interna y apropiada confiabilidad del constructo evaluado. Esta metodología aplicada cuenta con el respaldo de investigaciones recientes como el de Morales & Zuñiga (2024), quienes también emplearon análisis factorial factorial exploratorio y Alfa de Cronbach, en la validación de instrumentos aplicados en investigaciones organizacionales (Tabla 1).

	Tabla 1. Estadística de fiabilidad.

	
		
				Estadísticas de fiabilidad

		

		
				Alfa de Cronbach

				Alfa de Cronbach basada en elementos estandarizados

				N. de elementos

		

		
				0,989

				0,989

				26

		

	

	Finalmente, los datos fueron procesados mediante el software IBM SPSS Statistics, donde se aplicó estadísticas descriptivas para caracterizar a los encuestados y sus respuestas. Asimismo, se realizaron análisis de correlación de Pearson y Spearman, a fin de evidenciar la relación entre el nivel de empoderamiento y el desempeño laboral, especialmente en el factor de desarrollo profesional y reconocimiento; siendo estas pruebas apropiadas para establecer el grado de asociación entre variables. 

	RESULTADOS Y DISCUSIÓN

	Con el propósito de enmarcar el análisis del empoderamiento docente dentro de su contexto laboral, se consideraron variables sociodemográficas y ocupacionales que permiten comprender los factores que pueden influir en la percepción del empoderamiento y el desempeño laboral del docente. 

	Los resultados muestran que la mayoría de los docentes tiene 51 años o más (35,2 %), seguido el rango de 46 y 50 años (24,1 %) y 41 y 45 años (20,1 %), lo que sugiere amplia experiencia profesional. En cuanto al género, existe un equilibrio, con una ligera mayoría masculina (57,9 %). Respecto al estado civil, el 64,5 % de los docentes reveló estar casado, el 16,9 % es soltero, el 10,5 % mantiene una unión libre y el 7,3 % está divorciado, mostrando variedad en las condiciones personales, las cuales podrían influir entre su vida personal y laboral en base a la percepción del empoderamiento.

	Desde la perspectiva ocupacional, muestra que el 58,4 % del personal docente cuenta con nombramiento, lo que denota estabilidad laboral, mientras que el 41,6 % labora bajo modalidad de contrato, que podrían tomarse como condiciones laborales inestables. En relación con la modalidad de trabajo, la mayoría se desempeña de forma presencial (59,3 %), seguida por las modalidades híbrida (20,9 %) y virtual (19,8 %), lo que evidencia un avance hacia esquemas más tecnológicos después de la pandemia. Asimismo, el 86,9 % de los docentes tiene una dedicación a tiempo completo, lo que sugiere un alto nivel de compromiso con la institución. Finalmente, el 92,4 % manifestó conocer sus derechos y obligaciones conforme a la normativa vigente, situación importante para el ejercicio docente informado, autónomo y responsable, y directamente relacionado con el fortalecimiento del empoderamiento profesional.

	Estos resultados permiten tener una base sólida para la interpretación de los factores de empoderamiento, tomando en cuenta las condiciones laborales reales en las que se desarrollan los docentes universitarios encuestados.

	En vista de todas estas perspectivas se detalla los hallazgos correspondientes a cada factor para un análisis íntegro del empoderamiento y su impacto con el desempeño laboral del docente, estableciendo las siguientes conclusiones: 

	Factor Autonomía y autogestión

	Según Spreitzer (1995), los individuos que perciben un alto nivel de autonomía tienden a demostrar mayor iniciativa, perseverancia y compromiso en el desarrollo de sus funciones; es decir la autonomía es un componente fundamental del empoderamiento, ya que causa una actitud activa, ayudando a la invención, el aprendizaje autónomo y la mejora continua.

	En este factor se incluyen preguntas que evalúan el grado de dependencia que perciben los docentes en su labor, también abordan aspectos como la flexibilidad, la satisfacción con la autonomía, y la capacidad para resolver de manera independiente y eficiente ante la proyección de cambios. Asimismo, se toma en consideración la libertad para toma de decisiones y la retroalimentación recibida por el desempeño laboral. Estos ítems arrojan una media general de 3.34, lo que indica una percepción favorable, aunque moderada sobre la autonomía docente.

	El 68% de los docentes está de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones relacionadas con su autonomía al momento de tomar decisiones, manejar desafíos laborales y adaptar sus métodos de enseñanza; el 15,7% expresó estar en desacuerdo, mientras que un 16,3% se mantuvo neutral, lo que refleja cierta dispersión en las percepciones.

	Este resultado coincide con estudios que aportan la importancia de la autonomía, que la considera fundamental para que el docente sea crítico, reflexivo y responsable, ejerciendo control sobre sus propias acciones y decisiones, lo cual impacta positivamente en su desempeño laboral, lo que lleva a una docencia transformadora desde las aulas. 

	Factor Significado, Impacto y Compromiso

	Por medio de este factor las preguntas buscan evaluar la percepción del docente sobre la importancia y el impacto de su labor, así como su compromiso institucional, en donde se considera si se siente capaz de influir positivamente en el proceso educativo, así como su sentido de pertenencia. Asimismo, se considera si los docentes se sienten parte de un equipo comprometido con la excelencia, responsabilidad con los objetivos de la institución y su participación en proyectos institucionales. 

	Los resultados generaron una media general de 3.36, creando una percepción positiva sobre el sentido de pertenencia institucional y el impacto personal en los procesos educativos. 

	El 58.75% de los docentes manifestó estar de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones relacionadas a este factor; el 23,5% expresó estar en desacuerdo, mientras que un 17.75% se mantuvo neutral. Este resultado refleja un compromiso mayoritario de los docentes, y se identifican con la misión y visión de la institución, y consideran que su labor tiene un impacto real en los estudiantes y calidad educativa, se evidencia una valoración positiva del sentido de pertenencia del trabajo en equipo por lo cual buscan a cumplir con los objetivos trazados por la Institución. En conjunto, estos elementos ratifican la tendencia de los docentes hacia valoraciones positivas de su rol profesional, mostrando un alto nivel de compromiso.

	Esta percepción se alinea con el enfoque de empoderamiento planteado por Piguave-Bello & Vegas-Meléndez (2021), sostienen que este proceso facilita en los colaboradores desarrollar un sentido de pertenencia y orientación clara hacia donde deben dirigirse, haciéndolos responsables de demostrar sus habilidades y competencias en concordancia con sus funciones. Como resultado se logra que no solo el docente empoderado se compromete con los objetivos académicos, sino que también reconoce el valor y significado de su trabajo como una herramienta para generar efectos significativos en contextos educativos cambiantes.

	Factor Recursos, Capacitación y Apoyo Institucional

	A través de las preguntas de este factor se busca evidenciar la percepción del docente sobre el respaldo que posee por parte de la Institución en las labores que desarrolla. Se abordan ítems relacionados con el acceso a los recursos, las capacitaciones recibidas, el uso de las herramientas tecnológicas, la innovación digital y oportunidades de mejoras continuas en la formación del docente. Asimismo, se valora el clima organizacional. Todos estos aspectos ayudan a identificar el nivel de apoyo que fortalece o debilita el empoderamiento y el desempeño laboral del docente.

	Estos ítems generaron una media general de 3.33, ligeramente por debajo de los factores anteriores. 

	El 63.4% de los docentes manifestó estar de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones relacionadas a este factor; el 21.2% expresó estar en desacuerdo, mientras que un 15,4% se mantuvo neutral. Estos resultados muestran que, si bien una gran mayoría percibe que cuenta con los recursos necesarios y el acceso a las capacitaciones, también existe un porcentaje alto de docentes que mantiene su postura neutral o no estar de acuerdo dando a entender que existen áreas críticas de mejora en cuanto a infraestructura, herramientas digitales y apoyo institucional continuo, resultado que vigoriza la interpretación de discrepancia en la experiencia docente respecto a este aspecto.

	Resultados que son avalados con la teoría del capital humano de Becker (1993) donde se afirma que la inversión en educación y formación eleva la efectividad laboral. En este sentido, la capacitación continua de los docentes universitarios es crucial para optimizar el desempeño, siendo que la capacitación constante no solo mejora las capacidades individuales si no que impacta en la efectividad del servicio educativo y ayuda a consolidar el empoderamiento docente y a mejorar su desempeño laboral. (Comunidad de Aprendizaje de Manejo del Fuego, 2017).

	Factor Desarrollo profesional y reconocimiento

	Este factor incluye preguntas relacionadas a la percepción del docente respecto a su desarrollo profesional, el reconocimiento institucional y su preparación continua. Incluyen aspectos relacionados a la existencia de desafíos, valoración de logros y habilidades de parte de la Institución, asimismo el conocimiento de las leyes vigentes, la satisfacción entre su vida laboral y personal, y la conformidad de las evaluaciones recibidas. Estos ítems generaron una media general de 3.31, lo cual refleja una percepción moderadamente positiva con respecto al desarrollo profesional y reconocimiento institucional de los logros de docentes.

	El 62,2% de los docentes manifestó estar de acuerdo o muy de acuerdo con las afirmaciones relacionadas a este factor; el 20,4% expresó estar en desacuerdo, mientras que un 17,4% se mantuvo neutral. Estos resultados muestran aspectos susceptibles de optimización, especialmente en lo referente con la retroalimentación, los mecanismos de evaluación docente y el acceso a espacios formativos. Estos resultados revelan la importancia de reforzar las estrategias institucionales encaminadas al crecimiento profesional, la actualización permanente y la valoración integral de la labor docente. Se observa una inclinación hacia valoraciones positivas, lo que refleja que la mayoría de los docentes perciben favorablemente el reconocimiento y desarrollo profesional ofrecidas por la Institución.

	Este hallazgo se torna en relación con la teoría de la motivación y satisfacción laboral de Herzberg (1959), la cual plantea que la motivación en el trabajo está ligada con factores específicos como el logro, el reconocimiento y el desarrollo profesional. En el ámbito de la educación superior, García (2024), indica que la satisfacción laboral de los docentes tiene una relación directa en la calidad del proceso de enseñanza. Por tanto, es menester que las instituciones refuercen las estrategias que causen la formación continua, la valoración del desempeño y el bienestar integral del docente, puntos clave que sirven para fortalecer el empoderamiento y compromiso académico.

	Se detalla a continuación tabla 2 de los resultados comparativos entre los 4 factores, para una mejor percepción:

	Tabla 2. Resultados comparativos entre los 4 factores.

	
		
				Factor

				De acuerdo (%)

				Neutral (%)

				En desacuerdo (%)

		

		
				Autonomía y Autogestión

				68.0

				16.3

				15.7

		

		
				Significado, Impacto y Compromiso

				58.75

				17.75

				23.5

		

		
				Recursos, Capacitación y Apoyo

				63.4

				15.4

				21.2

		

		
				Desarrollo Profesional y Reconocimiento

				62.2

				17.4

				20.4

		

	

	Los resultados obtenidos en este estudio ratifican que el empoderamiento docente es una dimensión crítica en el fortalecimiento del desempeño laboral, respaldando así lo planteado por Spreitzer (1995), quien argumenta que la percepción de autonomía, el sentido de impacto, la competencia y el significado son elementos clave para el compromiso organizacional y la productividad individual.

	CONCLUSIONES

	En relación con el objetivo general, los hallazgos revelan una correlación positiva y muy fuerte (r = 0.969) entre el empoderamiento y el desempeño laboral, lo que evidencia que, a mayor percepción de empoderamiento, mayor es la percepción de desempeño en el rol docente. Este hallazgo también es consistente con la teoría de la autodeterminación de Ryan & Deci (2000), donde el grado de autonomía percibida y el reconocimiento organizacional inciden directamente en la motivación intrínseca del docente.

	Respecto al objetivo específico 1, los resultados muestran que los docentes de la Universidad de Guayaquil perciben un nivel moderadamente alto de empoderamiento. Esto se evidencia en factores como Autonomía y Autogestión (media = 3.34) y Significado, Impacto y Compromiso (media = 3.36), lo que coincide con lo propuesto por Masías P. et al,. (2021), quienes sostienen que la autonomía impulsa una docencia crítica, reflexiva y transformadora. 

	En cuanto al objetivo específico 2, el análisis de los factores permite identificar tanto facilitadores como limitantes del empoderamiento. Por ejemplo, el factor Recursos, Capacitación y Apoyo Institucional evidencia que, aunque una mayoría percibe positivamente el entorno institucional, aún existen áreas críticas en infraestructura, acceso tecnológico y apoyo formativo. Este punto es vital, ya que como afirman Sarmiento et al. (2025), la estabilidad del talento humano está estrechamente ligada a las condiciones institucionales que permiten desarrollar el potencial profesional de los docentes.

	En relación con el objetivo específico 3, los resultados obtenidos en el factor Desarrollo Profesional y Reconocimiento (media = 3.31) evidencian que, aunque la percepción es moderadamente positiva, existe una oportunidad clara para fortalecer políticas de reconocimiento, evaluación justa y promoción docente. Estas estrategias deben estar alineadas con una cultura institucional que valore la actualización permanente y brinde espacios formativos, lo que a su vez impactaría positivamente en el desempeño laboral y en la permanencia del talento académico calificado.

	En vista de los resultados obtenidos y respaldado en el marco teórico, se propone el diseño de una estrategia institucional que ayude a fortificar el empoderamiento docente como un componente para robustecer el desempeño laboral. Dicha estrategia debe estar orientada a promover la autonomía profesional, permitiendo a los docentes mayor libertad en la toma de decisiones pedagógicas; fomentar la formación continua con programas pertinentes a las necesidades académicas actuales; consolidar espacios de participación en la gestión educativa; y establecer mecanismos de reconocimiento al mérito docente. Estas acciones tal como lo señalan y concuerdan Fabara et al. (2019); Morales et al. (2021); y Herrera et al. (2022), permitirán consolidar una cultura organizacional más participativa, comprometida y orientada a la calidad educativa, lo cual impacta efectivamente la motivación, compromiso y desempeño laboral de los docentes universitarios.

	En este sentido, los resultados respaldan los planteamientos teóricos y empíricos revisados, permitiendo validar la relación entre empoderamiento y desempeño, y ofreciendo evidencia sólida para recomendar intervenciones institucionales que favorezcan el desarrollo profesional docente en el contexto universitario.

	En definitiva, estos resultados permiten confirmar la hipótesis que señala que el nivel de empoderamiento de los docentes de la Universidad de Guayaquil influye directamente en su desempeño laboral, lo que refuerza la importancia de implementación de las estrategias institucionales que ayuden a los docentes a una mayor autonomía, compromiso y calidad en la enseñanza, para obtener una mejora continua en el contexto universitario.
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