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Resumen 

Actualmente las tutorías en las instituciones de educación superior son asignadas a profesores de tiempo 
completo por normativa, por lo que se propone un sistema de evaluación para la descripción de un perfil que 
incluya a los recursos psicológicos y psicosociales que faciliten el trato con los estudiantes y mantengan un 
equilibrio emocional e instrumental en la relación familia-trabajo que promueva un proceso identitario con la 
institución educativa. Se propone una batería de evaluación para crear perfiles de selección de profesores como 
tutores en universidad. Se aplicó una batería de instrumentos a 108 docentes de una universidad pública. Se 
obtuvieron medias, desviaciones estándar y percentiles para cada uno de los tres criterios de selección. Con 
base a los estadísticos descriptivos se definieron puntos de corte de rechazo o intervalo de riesgo por arriba del 
percentil noventa para las escalas positivas y por debajo del primer decil para las escalas de ajuste psicosocial. 
Para las escalas de clima y satisfacción laboral los puntos de corte se ubican en todos los casos con valores 
menores a los del primer decil, lo mismo que para los factores de calidad de vida y familia. Se concluye que un 
tutor para ser seleccionado debe tener niveles elevados de satisfacción con la vida, de autoconcepto, un locus 
de control interno, un enfrentamiento directo y una orientación al éxito.  
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Abstract 

Normally, seminars in higher education institutions are assigned to full-time professors. Because of this, the 
following study proposes an evaluation system for profiling the psychological and psychosocial resources used 
by professors when dealing with students and maintaining a healthy family-work balance. A battery of 
instruments was applied to 108 teachers from a public university. Means, standard deviations, and percentiles 
were obtained for each of the three selection criteria. Based on the descriptive statistics, cut-off points for 
rejection or risk interval were defined above the ninetieth percentile for the positive scales and below the first 
decile for the psychosocial adjustment scales. For the climate and job satisfaction scales as well as for the quality 
of life and family factors, the cut-off points are located in all cases with values lower than the first decile.  
Results suggest that a professor selected to teach a seminar should have high levels of satisfaction with life, 
self-concept, an internal locus of control, direct coping abilities, and an orientation for success. 
 

Keywords: universities; teacher evaluation; tutoring; psychometrics 

 

INTRODUCCIÓN 

En México, solo el 12% de los jóvenes entre 20 y 29 años participan en la educación, tres puntos 
porcentuales más que la tasa de participación en 2000, y menos de la mitad de la tasa observada entre este 
mismo grupo de edad en Argentina (28%) y Chile (27%) y en los países de la Organización para la Cooperación 
y el Desarrollo Económicos (OCDE, 2019).  

Después de los seis años de escolaridad obligatoria, dos terceras partes de los estudiantes han abandonado 
sus estudios. Alrededor del 64% de los estudiantes de 16 años están cursando la preparatoria, y un 37% entre 
los 18 años están inscritos, 20% en preparatoria y un 17% en educación superior. Entre los jóvenes de 20 años 
exclusivamente, 27% están inscritos, de los cuales 3% en preparatoria y 24% en educación superior (OCDE, 
2013). Aun cuando el porcentaje de egresados universitarios sigue siendo muy inferior a la media de la OCDE 
de 39%, los niveles de educación superior entre los jóvenes han aumentado seis puntos porcentuales entre el 
año 2000 (17%) y el 2011 (23%); y ya superan a los de Austria (21%), Brasil (13%), Italia (21%) y Turquía (19%) 
(OCDE, 2019). Aunado a la poca cobertura que se registra en México, existe un alto porcentaje de deserción, 
pues según datos de la Asociación Nacional de Universidades e Instituciones de Educación Superior (ANUIES, 
2018) la tasa de abandono escolar promedio de 2014 a 2017 fue de 7.6% nacional y 12.8% en el estado de Sonora.  
Las dos principales causas de deserción a nivel universitario son el disgusto o el poco interés en el estudio 
generado por factores diversos y por cuestiones de tipo económico (Rodríguez y Leyva, 2007). 

Sin embargo, nuevos estudios colocan algunas otras variables relacionadas con la deserción, por ejemplo, 
el pasaje de la educación media superior a la universidad coincide con la salida de casa, la independencia 
económica y el inicio de las relaciones de pareja (Dubet, 2005). Este cambio en la vida de los adolescentes puede 
explicar por qué los factores de clima de la institución y las relaciones e integración grupal influyen en la 
deserción, además del gusto y el trabajo. Se han llevado a cabo estudios analíticos de corte cuantitativo que nos 
han informado que la socialización, integración grupal y ajuste a la universidad son factores de abandono y se 
ha propuesto el seguimiento puntual del proceso de ajuste y desarrollo a través de tutorías (Rausch y Hamilton, 
2006; Tinto y Pusser, 2006). 
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En diferentes universidades de América Latina se organizan departamentos de orientación y tutoría 
como método para monitorear los procesos de enseñanza-aprendizaje y apoyar en el ajuste de los estudiantes 
a la universidad con el fin de reducir los índices de rezago y abandono escolar (Díaz et al., 2012; Montes et al., 
2015). 

La ANUIES ha trabajado en una propuesta de modelo institucional para la tutoría que puede ser aplicada 
por diferentes instituciones de educación superior (IES) (Molina, 2004). La ANUIES promueve que las IES, en 
especial las escuelas públicas, ejecuten programas de tutorías a través de los cuales sus alumnos puedan tener 
apoyo académico y personal por parte de un profesor preparado (García, 2010; López, 2011). Las características 
del docente con carga de tutor es uno de los asuntos relevantes que requieren de atención, ya que afectan los 
procesos pedagógicos en la universidad. Para abordar la competencia del tutor como elemento clave en los 
procesos de acompañamiento existen algunos estudios que abordan las habilidades personales y sociales 
necesarias para lograr una relación plena y fructífera con el alumnado (Andrés-Aucejo, 2009; Escudero y 
Gómez, 2006; Morales-Moreno, 2010) 

La importancia de la tutoría en las IES radica en la posibilidad de brindar atención específica para cada 
estudiante y guiarle en su desarrollo académico y personal, disminuyendo la posibilidad de rezago, reprobación 
y deserción (Lobato y Guerra, 2016; Montes, Carranza et al., 2015). 

La tutoría es el apoyo y acompañamiento que los estudiantes reciben por parte de un docente como parte 
del currículo, lo cual funciona como una herramienta en la formación educativa de nivel superior (ANUIES, 
2002). 

El tutor debe ser un mediador que pueda crear las condiciones idóneas para que los saberes cobren 
sentido en los estudiantes. Lo anterior requiere un conocimiento y manejo conceptual y empírico de las 
dimensiones personales, familiares, sociales y académicas del estudiantado al cual atiende. Por lo cual, el tutor 
debe estar permanentemente en un proceso de formación que lo capacite para promover encuentros, valores 
y espacios que le apoyen en el entendimiento de los factores contextuales de relevancia para explicar los 
problemas de deserción y reprobación en la institución. Los tutores deben estar implicados en el proceso de 
aprendizaje y considerarse a sí mismos meros acompañantes de los estudiantes (Sedeño-Valdellos, 2006). La 
tutoría necesita un perfil específico donde es esencial el interés del profesor, así como su vocación y 
competencias para apoyar a los estudiantes (Macías, et al., 2017). 

Del estudio sobre la evaluación del programa “The big brothers big sisters School-based mentoring” 
podemos informarnos que los logros de la tutoría se asocian con la intensidad y calidad de la relación que se 
establece entre la diada alumno-docente. Se indica que la frecuencia de las tutorías, las habilidades de empatía 
y la duración del vínculo hacen la diferencia en los resultados positivos en los jóvenes estudiantes (Herrera, et 
al., 2007). 

Las tareas principales de un tutor son: (a) establecer una relación positiva con los alumnos e informarles 
sobre el Programa Institucional de Tutoría; (b) ayudar a los alumnos en su integración a la vida universitaria y 
programa educativo; (c) apoyar al alumno a identificar y solucionar las dificultades de estudio oportunamente; 
(d) acompañar y apoyar en el proceso de enseñanza-aprendizaje del estudiante; (e) según las características 
personales del alumno, ayudarlo en el desarrollo de estrategias y habilidades de aprendizaje; (f) promover la 
responsabilidad del aprendizaje en el alumno; (g) detectar problemáticas de salud, educativas, socioeconómicas 
y psicológicas; (h) canalizar alumnos a instancias adecuadas; y (i) dar seguimiento a las tutorías con los alumnos 
(Romero, et al., 2014). Es decir, los docentes deben acompañar a los estudiantes en el proceso de aprendizaje y 
además promover el desarrollo integral de estos.  
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Lawner, et al. (2013) analizaron los efectos de las tutorías diferenciando las edades de los tutores, 
encontrando que los adultos y los jóvenes son igualmente efectivos. La diferencia de resultados parece depender 
del perfil y experiencia de los tutores, más que de sus edades. Aun cuando parece que no existe una relación 
importante entre los procedimientos para asignar a los tutores es importante la formación asociada a las 
necesidades de los jóvenes en el contexto sociocultural de la universidad (Liang y West, 2007).   

Según la literatura actual (Karcher, 2008; Langhout et al., 2004; Wood y Mayo-Wilson, 2012), una de 
las dimensiones importantes es la socioemocional y psicológica pues su intervención y manejo con los jóvenes 
revela resultados observables en el corto y mediano plazo. Los logros que el tutor establece en el tiempo sobre 
la autoestima, confianza y su relación con los pares provoca mejoras en el rendimiento escolar. 

En el caso de México, en la mayoría de las IES públicas estatales se asume que los profesores de tiempo 
completo serán asignados a las tutorías. Se trataba de asignar un grupo de alumnos a un tutor con dos, a lo 
máximo cuatro horas semana mes para que atienda a todos los alumnos (30 o 40), particularmente trabajando 
por demanda para resolver problemáticas asociadas a la trayectoria académica (Torquemada, et al., 2011). 

El tiempo y presupuesto asignado a las tutorías debería de ser útil para enfrentar los siguientes aspectos: 
(a) una cuidadosa selección de los tutores, bajo parámetros psicosociales, institucionales y de competencias de 
manejo con adolescentes (Jiménez y Villafuerte, 2011); (b) el diseño y elaboración de un programa de tutorías 
grupales en las cuales se involucren las principales fuentes de deserción, rezago y reprobación de los alumnos, 
que tienen que ver con procesos de control de emociones, autoestima, salud reproductiva y control natal, 
adicciones, hábitos de estudio y otras tantas (Martínez y Negrete, 2011); y (c) el establecimiento de un currículo 
ajustable y variable para trabajar con las tutorías en los diferentes semestres, en una condición didáctica 
totalmente diferente a la usual en las materias curriculares. Se trata de un conversatorio con los alumnos que 
permita obtener información sobre sus necesidades, características, singularidades, motivaciones, afectos y 
emociones. 

El perfil del tutor debe estar referido a tres aspectos básicos; primero las habilidades y competencias 
socioemocionales para manejar la problemática que el alumno presenta de manera singular en cada una de las 
IES y que le permita interactuar con los jóvenes de 16 a 25 años y, a su vez, estar en condición de apoyarle en 
su desarrollo personal (Montes, Rodríguez y López, 2015) y las formas de enfrentar los problemas. Por otro 
lado, un segundo criterio del perfil es el institucional, que implica que el profesor tenga un mínimo de lealtad 
a la institución, pues el alumno se encuentra en proceso de estructuración identitaria y es fundamental que el 
profesor promueva las bondades y fortalezas de la institución y coloque a sus integrantes como partes de un 
grupo social de pertenencia e identidad (Valdez et al., 2019). Finalmente, el tutor deberá manejar los 
conocimientos fundamentales sobre los preadolescentes, adolescentes y jóvenes con el objeto de estar en 
condiciones de entender claramente los aspectos que conservan y combinan los diferentes alumnos dentro de 
la institución, desde una perspectiva de la posmodernidad y de los parámetros que indica la teoría sobre aquellas 
personas que han sido socializadas a través de los medios virtuales (Canales, 2003; López, et al., 2013).  

En México, la asignación de tutores a los grupos de alumnos en pregrado no conlleva algún ejercicio de 
evaluación del docente–tutor en términos de las funciones que le son asociadas y definidas como su 
responsabilidad y compromiso (Gaitán, 2013). Más bien, y ante la política universitaria de colocar las tutorías 
como un derecho laboral de los profesores de tiempo completo en las IES, los esfuerzos se han concentrado en 
la evaluación de los tutores por parte de los alumnos, sin considerar la necesidad de seleccionar para tan delicada 
tarea a los tutores en base a sus características psicosociales, institucionales y de conocimiento sobre el 
adolescente y el joven (Benilde et al., 2015).  
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En el estudio 2004 de ANUIES (Romo, 2004) se indica que los tutores en las universidades el 66% son 
profesores de tiempo completo; 9% de medio tiempo y 25% por horas. Lo anterior se debe a las reglas y normas 
institucionales para incorporar preferentemente a este tipo de profesores que, adicionalmente, asumen el cargo 
para obtener beneficios del programa para el desarrollo profesional docente de educación superior. El 65% de 
las instituciones consideraron que los factores de selección de tutores fueron: (a) el tipo de población estudiantil 
que demanda, (b) el tiempo disponible de los académicos para realizar la actividad tutorial, (c) la experiencia 
en el trato con los alumnos, y (d) los atributos personales. Si lo que se pretende en la actualidad en las 
universidades es dejar atrás el modelo profesionalizante basado en la instrucción y la memoria, es necesario 
focalizar la tutoría hacia un modelo socio constructivista orientado a la interacción y comunicación biunívoca 
entre alumno y docente (Sanz, 2009). Tratando de mejorar su autoestima y la confianza en el establecimiento 
de relaciones de negociación y escucha activo en la relación alumno-docente.  

Después de una revisión exhaustiva en las bases de datos latinoamericanas no se pudo encontrar una 
estrategia de medida para la selección de tutores en educación superior, por lo que se propone una estrategia 
de medición que podría ser útil en la selección de tutores en educación superior, sobre todo en aquellas 
instituciones que reciben poblaciones de riesgo y vulnerables como las universidades tecnológicas e 
interculturales. 

La condición psicosocial del docente y el bienestar personal y colectivo. 

En primer plano la medida del perfil requiere de reconocer que la edad de la educación bancaria quedó 
en el pasado (Freire, 1982) y que el nuevo docente debe considerar al estudiante como un sujeto humano 
integral en búsqueda de su bienestar objetivo y subjetivo y su felicidad personal y colectiva, de tal forma que la 
actividad docente debe promover y estimular las expectativas y sueños de los jóvenes (López-Calva, 2001). Para 
el diseño de una medida para seleccionar tutores en una IES se propone en principio la medida de los recursos 
psicológicos, los cuales contemplan rasgos de personalidad del docente que denotan y conforman la identidad 
psicológica de los individuos, actualmente llamados recursos psicológicos para el ajuste social, con los que el 
individuo cuenta para enfrentar las exigencias del medio e integrarse de forma efectiva y eficiente al grupo de 
pertenencia, siendo los siguientes: autoconcepto (Vera, et al., 2012), locus de control (Serrano, et al., 2009), 
enfrentamiento a los problemas (Lazarus y Folkman, 1991) y orientación al logro y evitación al éxito (Reeve, 
2003). Además, el bienestar subjetivo, que se constituye en la variable dependiente del proceso de tutoría (Vera, 
et al., 2003). Esto es, la satisfacción con la vida y la felicidad del alumno es lo fundamental, e indica que se 
relaciona de manera efectiva con el grupo y está en condiciones de desarrollar de manera libre y con un estado 
anímico positivo sus potencialidades humanas, tanto afectivo emocionales como intelectuales (Vera, et al., 
2018). 

La formación y apoyo socioemocional del docente en la familia y el trabajo.  

Aunque resulta clara la relación positiva entre apoyo de la familia al docente y su bienestar, la cuestión 
es identificar los procesos a través de los cuales ejerce su influencia. Cohen y Wills (1985), en un estudio clásico 
sobre este tema, revisan y ponen a prueba dos posibles explicaciones: (a) la hipótesis del efecto principal del 
apoyo, por la que se entiende que éste siempre tiene un efecto benéfico; y (b) la hipótesis del apoyo como 
amortiguador de los efectos del estrés, que plantea que la influencia del apoyo solo se pone de manifiesto cuando 
la persona está sometida a una situación especialmente estresante. El docente tutor de las IES requiere para el 
trato con el alumno un equilibrio emocional y afectivo entre el escenario familiar y el del trabajo en la 



 
 

52 

universidad, pues los docentes con altas puntuaciones en competencias emocionales en diferentes escenarios 
presentan mayor bienestar personal y estilo asertivo, un estilo educativo participativo y con mayor implicación 
personal y humana con sus estudiantes (Ávila, 2019).  

En un metaanálisis (Viswesvaran, et al., 1999) en el que se analizan 68 estudios, se encontró que el apoyo 
de la familia reduce de forma independiente tanto la tensión como los efectos de diferentes estresores en el 
trabajo. Asimismo, se observó evidencia del efecto moderador del apoyo, por tanto, se llega a la conclusión de 
que las dos hipótesis analizadas por Cohen y Wills son válidas y, de hecho, conviven. Para Viswesvaran, et al. 
(1999) esta es la base de la «hipótesis de especificidad» por la que se postula que no todo vale para reducir la 
tensión, sino que depende de la adecuación entre el tipo de apoyo, la fuente y las características del estresor. 
Por ejemplo, el apoyo de la familia al trabajo docente reducirá el conflicto familia-trabajo, pero no otro tipo de 
problema relacionado con el ámbito laboral. 

Cuando se distingue entre apoyo emocional e instrumental, Kaufmann y Beehr (1989) obtienen que el 
apoyo emocional de la familia se relaciona con un conjunto de variables tanto familiares como laborales, aunque 
no se encuentran tales relaciones respecto al apoyo instrumental.  

El apoyo familiar para el docente divido en estos dos aspectos resulta en una fuente fundamental de 
motivación para el desempeño, que le permite al profesional una positiva percepción de la tarea y de la 
institución. La satisfacción con el trabajo mejora y la condición anímica del docente lo coloca en un estado más 
propio para interpretar la diferencia del otro y para convertirse en escucha activo. La dimensión emocional del 
docente emocionalmente competente en la escuela y la familia se relaciona de manera positiva y adecuada con 
la comunidad educativa y mejora el clima del aula, el rendimiento académico y las relaciones sociales positivas 
(Bulás et al., 2020). Gil-Monte y Peiró (2009) muestran que no es la condición civil la que influye en el 
desarrollo psicosocial, sino el apoyo socioemocional recibido por parte de los familiares y la calidad de las 
relaciones conyugales las que influyen en la conducta y las percepciones.  

Clima organizacional, satisfacción en el trabajo y calidad de vida  

La percepción positiva del clima organizacional puede estar relacionada con la producción académica o 
con las relaciones interpersonales (Chiang, et al., 2007). En este estudio se muestra que el clima organizacional 
y la satisfacción laboral promueven la identidad, pertenencia e identidad del docente con la universidad, tanto 
con el departamento como con el trabajo en sí mismo, tienen mejores relaciones humanas dentro de su 
departamento y perciben un mayor consenso con la misión universitaria y mayor interés por el aprendizaje del 
estudiante. 

 La satisfacción laboral o satisfacción en el trabajo es uno de los temas más importantes actualmente en 
la Psicología del Trabajo y de las Organizaciones (Caballero, 2002; Salessi y Omar, 2016). Por ello se intenta 
comprender qué es lo que provoca la satisfacción o insatisfacción laboral en las personas. Se resalta que no son 
solo las actividades principales de un puesto, como atender clientes o elaborar cierto número de productos, 
sino que la relación entre compañeros de la organización y jefes, así como las reglas, políticas, condiciones, 
entre otras, son de vital importancia en el cómo se percibe la satisfacción con el trabajo (Caballero, 2002; 
Manosalvas et al., 2015). 

La definición más popular de satisfacción laboral la entiende como un componente afectivo emocional 
positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las experiencias laborales de la persona (Spector, 
1985). La satisfacción laboral es una medida multi dimensional hacia el trabajo que incluye componentes 
cognitivos (evaluativo), afectivos (o emocional) y conductuales (Hulin y Judge, 2003; Judge y Klinger, 2007). 
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Un concepto relacionado con la satisfacción laboral en las escuelas es el clima organizacional. Edel et al. 
(2007) definen el clima organizacional en los centros escolares como “la percepción individual y colectiva que 
tienen los directivos y profesores de los centros escolares, producto de sus vivencias e interacciones en el trabajo 
que desarrollan diariamente en los centros educativos y que afectan su desempeño laboral” (p.18). Edel et al. 
(2007) también mencionan que un punto muy importante en cómo se percibe el clima laboral son las relaciones 
entre los miembros de un grupo, así como el conocimiento que poseen. Además, estos autores detallan que el 
clima laboral es un esquema colectivo de significado y debe considerarse como una vivencia diaria entre 
colaboradores de una organización. 

En las IES la calidad de vida se encuentra vinculada un ambiente libre de conflictos psicológicos y con 
tendencia a experimentar emociones positivas y el cumplimiento de metas personales que se alcanzan a través 
de logros en la actividad laboral (Reyes, 2017). Una percepción de armonía en la vida familiar, privada, se 
relaciona con un incremento en la calidad de vida laboral global, expresado en una mejor percepción de su 
productividad laboral docente y un mayor nivel de relación con los jefes, con los compañeros laborales y con 
la institución.  

Las principales conceptualizaciones que se han realizado sobre calidad de vida tienen las siguientes 
características: (a) la calidad de vida es multidimensional y se encuentra influenciada por factores ambientales 
y personales; (b) todas las personas tienen los mismos componentes; (c) sus componentes son objetivos y 
subjetivos; y (d) se complementa por los recursos, sentido de bienestar y autodeterminación (Cummins, 2005).  

Finalmente, la calidad de vida laboral se refiere a la forma en la cual se produce la experiencia laboral en 
sus condiciones objetivas de seguridad, higiene, salud, condiciones de tiempo y espacio del trabajo, así como 
las subjetivas de relaciones humanas y superación profesional. Es, pues, un concepto que cuenta con varias 
dimensiones e intenta evaluar la percepción laboral en la situación real (Segurado y Agulló, 2002).  

Este estudio tiene como objetivo proponer una batería de evaluación psicosocial, laboral y familiar que 
permita contar con un sistema de medida que sea útil en la definición de perfiles para la selección de tutores en 
instituciones de educación superior. 

MÉTODO 

 El diseño del estudio fue no experimental ex post facto y de tipo transversal, es decir que los datos 
fueron obtenidos en un solo evento. El alcance fue descriptivo puesto que se analiza la distribución de los datos 
de los tutores en las distintas variables. 

Participantes 

La evaluación fue realizada a un total de 108 docentes, 44 hombres y 64 mujeres, todos con al menos 20 
horas de contrato e indefinidas. El 73.1% eran casados, mientras que el 26.9% restante fueron solteros. El 26.9% 
contaban mínimo con una licenciatura, 67.9% con una maestría y el 4.6% con un doctorado. Con respecto a la 
edad, un 26.9% se encontraba entre los 26 y los 35 años, un 24.1% entre 36 y 40 años y, finalmente, una mayoría 
de 49.1% tenía más de 40 años. El 9.3% de los docentes tenían de 1 a 5 años trabajando como docente en una 
IES del noroeste de Mexico, un 24.1% de 6 a 7 años y el 65.7% tenía una antigüedad mayor a los 7 años. En 
cuanto al contrato, 58.3% de los docentes eran profesores de tiempo completo, 25% eran profesores de base y 
14.8% profesores de asignatura. El 42.6% impartía clases en ingenierías, en ciencias exactas 16.6%,  en artes y 
humanidades un 16.7%, un 22.2% en ciencias sociales y el 1.9% restante en ciencias ambientales. 
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Instrumentos de Medida 

Autoconcepto 

Se aplicó la escala de Autoconcepto que ha sido validada y ajustada por Vera y Serrano (1999). Esta escala 
evalúa cómo se auto describe una persona utilizando adjetivos calificativos. Está compuesta por 62 reactivos 
tipo Likert de siete puntos que van de nunca a siempre, se divide en una dimensión positiva de 40 reactivos con 
un alfa de Cronbach de .91 y una dimensión negativa con 22 reactivos y un alfa de Cronbach de .83 

Locus de control 

También se utilizó la escala de Locus de Control (Vera y Cervantes, 2000), conformada por 30 ítems en 
escala tipo Likert, donde 1 es completamente de acuerdo y 7 completamente en desacuerdo. La escala se divide en 
locus de control interno, locus de control externo y locus de control afiliativo. En este estudio el locus de control 
externo y el locus de control afiliativo se agruparon en una sola dimensión, la cual se refiere a la percepción de 
las personas de que su vida es controlada por agentes externos a ellos mismos, como el destino, la suerte, Dios 
u otras personas, esta dimensión resultó en 17 reactivos y un alfa de Cronbach de .83. Mientras que el locus de 
control interno, el cual mide la percepción de que los sucesos que acontecen en la vida son resultado de las 
características personales, tuvo 13 reactivos y un alfa de Cronbach de .76. 

Estrategias de enfrentamiento 

La escala de estrategias de enfrentamiento a los problemas de Góngora y Reyes (1998) validada por Vera 
y Serrano (1999) para población sonorense mide cómo las personas manejan las situaciones excedentes de los 
recursos personales. La escala de 54 ítems en tipo Likert de siete puntos de siempre a nunca, cuenta con tres 
dimensiones, enfrentamiento directo, enfrentamiento evitativo y enfrentamiento emocional. En el presente 
estudio el enfrentamiento emocional y evitativo se agruparon en una dimensión con un Alfa de Cronbach de 
.82; por otro lado, el enfrentamiento directo obtuvo un alfa de Cronbach de .88, ambas dimensiones estuvieron 
conformadas por 27 reactivos cada una. 

Escala de orientación al logro 

La escala de Orientación al Éxito es una escala tipo Likert de siete puntos (totalmente de acuerdo a 
totalmente en desacuerdo) con 21 reactivos y un alfa de Cronbach de .88. Evalúa el nivel en que las personas se 
plantean objetivos grandes y se esfuerzan en lograrlos y responden emocionalmente al éxito o fracaso de tales 
esfuerzos. Esta escala fue validada por Laborín y Vera (2000) para la población de Sonora, México, 
originalmente estaba conformada por 55 reactivos, en este estudio se tomaron únicamente los ítems con un 
peso factorial mayor a .50 para cada una de las dimensiones. La escala de Evitación al Fracaso validada por 
Laborín y Vera (2000), mide la inclinación a evitar las consecuencias emocionales de no alcanzar el éxito. Esta 
escala tipo Likert de siete puntos, estuvo conformada por 19 reactivos y tuvo un alfa de Cronbach de .89. 

Escala de Bienestar subjetivo 

La escala de Bienestar Subjetivo mide la percepción de satisfacción con la vida de los sujetos, así como 
las emociones positivas y negativas que suelen experimentar. Esta escala fue validada por Vera (2001) en 
Sonora, tiene 54 reactivos con una escala de frecuencia de 1 a 5 puntos que se divide en tres dimensiones. Las 
dimensiones de emociones positivas y emociones negativas tuvieron alfas de Cronbach de .89 y .92, 
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respectivamente, y cada una con 15 reactivos. La dimensión de satisfacción con la vida estuvo compuesta por 
24 reactivos y consiguió un alfa de Cronbach de .93. 

Inventario de apoyo familiar 

Para medir el apoyo familiar se utilizó la traducción de Martínez y Osca (2002) del inventario de apoyo 
familiar para trabajadores de King et al. (1995). La escala se constituye de un conjunto de 44 reactivos, de los 
cuales, 15 de ellos pertenecen a la subescala de apoyo instrumental y presentan un Alfa de Cronbach de .75, los 
otros 29 pertenecen a la escala de apoyo emocional con un Alfa de Cronbach de .93. El formato de respuestas 
es una escala de Likert de cinco puntos cuyas posibilidades de respuesta oscilan entre nunca que es 1 y siempre 

que es 5.  

Escala clima organizacional 

La medida de clima organizacional de Chiang y Krausse (2009) está compuesta por ocho dimensiones: 
estructura, con cuatro reactivos; responsabilidad, recompensa y conflicto con cinco reactivos cada una; desafío, 
con siete reactivos; cooperación, con seis reactivos y, por último, estándares y relaciones, con tres reactivos 
cada dimensión. La escala tiene un alfa de Cronbach de .86 y conformada por 38 reactivos, se trata de una escala 
de Likert de uno a cinco en donde 1 es nunca y 5 es siempre, por lo cual, la media teórica es 3 y se consideran los 
valores de 2 a 3 como espacios de oportunidad para reactivos de tipo positivo y los valores de 3 a 4 como 
espacios de oportunidad para reactivos negativos. 

Escala satisfacción laboral 

La escala de satisfacción laboral de Chiang y Krausse (2009) tiene un alfa de Cronbach de .82 con 27 
reactivos divididos en siete dimensiones: condiciones físicas de trabajo, beneficios laborales, políticas 
administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y la relación con los directivos. 
Se trata de nuevo de una escala de cinco puntos, donde 1 es nunca y 5 es siempre, de modo que la media teórica 
es 3 y se consideran fuera de rango, o como nichos de oportunidad, los valores de 2 a 3 en el caso de los reactivos 
positivos y de 3 a 4 en el caso de los reactivos negativos.  

Escala calidad de vida 

La encuesta de calidad de vida de Chiang y Krausse (2009) está conformada por 26 reactivos con un alfa 
de Cronbach general de .80. La escala cuenta con cinco áreas: vivienda y entorno, gestión del tiempo libre, 
relaciones familia-pareja, salud física y área emocional. En este contexto la escala que se utiliza es de cinco 
puntos en donde 1 es nunca y 5 siempre.  

Procedimiento 

Los directores y personal de cada uno de los programas de licenciatura de la Universidad apoyaron en la 
logística de la aplicación. Se aplicó el cuestionario en mención, en modalidad impresa, de forma grupal, se 
utilizaron hojas de respuesta electrónicas y se capturaron los datos en un lector óptico. Cada docente firmó un 
consentimiento informado. Es importante mencionar, que el trabajo de campo fue llevado a cabo en 
concordancia con los artículos 118 y 122 del Código Ético del Psicólogo, de la Sociedad Mexicana de Psicología 
(2007), los cuales hacen referencia al proceso de consentimiento informado de los docentes participantes.  

También, la investigación fue basada en el artículo 136 del mismo código ético, que habla acerca de la 
confidencialidad de la información recabada en estudios de investigación, ya que se informó tanto a directivos 
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como a docentes sobre los contenidos de las medidas, objetivos y formas de secrecía para el uso de los datos 
recopilados, así como el respeto al anonimato de estos. 

Análisis de datos 

Con la finalidad de observar la distribución de los resultados para las dimensiones se obtuvieron sus 
medias, desviaciones estándar y percentiles. Los análisis se llevaron a cabo en el software SPSS versión 22.  

RESULTADOS 

Estadísticos descriptivos para los indicadores psicosociales 

Las dimensiones del ajuste psicosocial se encuentran con siete niveles de respuesta en donde 1 es siempre 
y 7 es nunca, por lo tanto, encontraremos que aquellas dimensiones de origen positivo van a tender a uno, 
mientras que las dimensiones negativas van a tender a siete. Es importante apuntar que el percentil 90 para las 
dimensiones de tipo positivo corresponde a los docentes que declaran una frecuencia muy baja para los 
comportamientos positivos. Por otro lado, el primer decil corresponde al 10% de los sujetos que en las 
dimensiones negativas las llevan a cabo con alta frecuencia. Por lo anterior, el noveno centil para los positivos 
y el primer centil para los negativos se declaran fuera de rango o en riesgo.  

Así, se puede observar en la tabla 1 que los rasgos positivos de enfrentamiento directo, satisfacción con 
la vida, afecto positivo, expresivo positivo del autoconcepto y locus de control interno se encuentran entre 1.7 
y 1.9, esto es, con una percepción de alta frecuencia de uso, mientras que orientación al éxito tiene una media 
de 3.6, indicando que en general los profesores, aun cuando están orientados al éxito, las frecuencias de estas 
actividades son bajas, aunque positivas. Por otro lado, los rasgos negativos tienen valores de 5 y 6, indicando 
una baja frecuencia de uso o acuerdo con estos indicadores. 

Debe observarse que todas las dimensiones positivas tienen desviaciones estándar menores a las 
negativas, lo cual habla de un mayor acuerdo considerando un menor nivel de dispersión en los rasgos positivos 
en relación con los negativos.  
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Tabla 1. 
Estadísticos descriptivos de los instrumentos de medida de indicadores psicosociales 

 n Media Desviación  

estándar 

Percentiles 

10 90 

Enfrentamiento a los problemas      

Enfrentamiento directo 108 1.71 .51 1.14 2.41 

Enfrentamiento indirecto 108 4.77 .73 3.81 5.78 

Orientación al éxito      

Orientación al logro 108 3.60 .93 2.42 4.85 

Orientación al fracaso 108 5.63 .91 4.41 6.74 

Locus de control      

Locus de control interno 108 1.90 .44 1.42 2.57 

Locus de control externo y afiliativo 108 6.27 .60 5.46 6.94 

Autoconcepto      

Autoconcepto expresivo positivo 108 1.94 .53 1.25 2.77 

Autoconcepto expresivo negativo 108 5.51 .70 4.49 6.41 

Bienestar subjetivo      

Afectivo Positivo 108 1.71 .66 1.00 2.60 

Afectivo Negativo 108 5.51 1.05 4.12 6.61 

Satisfacción con la vida 108 1.72 .60 1.08 2.54 

 
En general, los datos de ajuste psicosocial de los profesores son bastante sistemáticos, ordenados y 

coinciden con la teoría y los rasgos esperados, este ordenamiento permitirá en su momento llevar a cabo 
comparaciones por sexo y por edad, a la vez que pudiéramos determinar el número de profesores que están 
fuera de rango en cada una de estas categorías, lo cual implica que los recursos psicosociales para la interacción 
social están muy por debajo de los que el grupo social de pertenencia en la institución universitaria requiere 
para el buen trato y el proceso de aprendizaje y convivencia entre pares.  Para determinar los puntos de 
aceptación y rechazo el decil 90 para las escalas positivas y el 10 para las negativas se consideran los puntos de 
corte para cada uno de los indicadores psicosociales. Se debe iniciar considerando la satisfacción con la vida, 
señalando a los docentes con cifras mayores a 2.54 como fuera de rango en la selección. Después revisar cada 
rasgo particular, por ejemplo, enfrentamiento directo señalando a los docentes que se encuentran por arriba 
de 2.41, ya que indica que la frecuencia de uso reportada por el grupo no puede ser mayor a esta cifra y no 
puede ser menor a 3.81 para el negativo. En los recursos psicológicos más de dos dimensiones fuera de rango 
se considera un docente que no posee los criterios de ajuste psicosocial para trabajar con adolescentes.   

Estadísticos descriptivos para los indicadores socio laborales y familiares 

En relación con el contexto sociolaboral (véase tabla 2), se encuentra para las dimensiones a la relación 
familia-trabajo que los profesores y profesoras en lo general perciben apoyo emocional e instrumental con una 
frecuencia bastante baja, ya que su media se ubica en 3.99 para el apoyo instrumental y en 4.26 para el apoyo 
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emocional, la desviación estándar es de .58 para el apoyo instrumental y .62 para el emocional. Por otro lado, 
es necesario hacer notar que el primer decil de la distribución empieza en 3.41 y termina en 4.90 para el apoyo 
emocional y en el apoyo instrumental va de 3.26 a 4.66. Es importante indicar que en ambas dimensiones el 
último decil se encuentra a siete décimas de la media, lo cual indica que aquellos profesionales académicos que 
más perciben apoyo lo hacen entre 3.00 y 4.00, esto es de manera moderada, y en general un apoyo importante 
o alto no está siendo percibido por ninguno de los miembros de la docencia. 
 
Tabla 2. 
Resultados descriptivos de las escalas relacionadas con el entorno familiar y organizacional para 108 docentes 
de una universidad pública mexicana 

 

n 

Media Desviación estándar 

Percentiles 

Válido 10 90 

Clima organizacional      

Estructura 108 2.85 .89 1.50 4.00 

Responsabilidad 108 3.65 .92 2.40 4.80 

Recompensa 108 2.50 .82 1.40 3.60 

Desafío 108 3.84 .76 2.85 4.85 

Relaciones 108 2.93 .77 1.66 4.00 

Cooperación 108 3.37 .90 2.00 4.50 

Estándares 108 2.62 .81 1.66 3.70 

Conflicto 108 2.48 .61 1.80 3.22 

Satisfacción en el trabajo      

Condiciones físicas y materiales 108 2.25 .75 1.47 3.25 

Políticas administrativas 108 3.04 .83 2.00 4.25 

Relaciones Sociales 108 3.72 .60 2.80 4.40 

Desempeño de Tareas 108 3.37 .72 2.47 4.50 

Beneficios Laborales 108 2.09 .96 1.00 3.50 

Desarrollo Personal 108 3.56 .66 2.75 4.50 

Relación Directivos 108 3.75 1.08 2.00 5.00 

Calidad de vida      

Vivienda y Entorno 108 4.08 .55 3.33 4.83 

Relaciones Familiares 108 4.63 .47 4.00 5.00 

Salud Física 108 1.71 .45 1.14 2.30 

Emocional 108 1.80 .57 1.33 2.33 

Gestión de Tiempo Libre 108 3.39 .67 2.50 4.25 

Apoyo familiar      

Instrumental 108 3.99 .58 3.26 4.66 

Emocional 108 4.26 .62 3.41 4.90 
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En relación con los tres reactivos que evalúan la percepción que tienen los docentes acerca de su 
recompensa o remuneración en el trabajo, se tiene una media de 2.50, la cual habla de una satisfacción 
moderada en relación con los salarios, el primer decil se encuentra entre 1.00 y 1.40 y el último decil entre 3.60 
y 5, de esto se podría indicar que al menos el 10% del total de los profesionales académicos de esta universidad, 
están insatisfechos con las recompensas que reciben. 

En relación con la dimensión desafío, la cual incorpora asuntos de capacitación, participación en la 
institución, definición de estrategias y metas y sistemas de evaluación, es donde se encontró la media de mayor 
satisfacción dentro del grupo de profesores, dado que es 3.84, la cual indica un nivel moderado de satisfacción. 
La dimensión de conflicto obtuvo la media más baja, la cual dice que el clima se ve afectado por algunos 
conflictos existentes en el área de trabajo y la necesidad de que los directivos modifiquen algunos 
comportamientos que están asociados a estos problemas.  

Es necesario indicar que para las dimensiones de relaciones y estándares referentes al estrés por cargas 
de trabajo y las relaciones de percepciones subjetivas de interacción social con otros trabajadores, los profesores 
se encuentran en un nivel moderado de satisfacción y es interesante observar que el 10% del último decil de la 
distribución para estas dos dimensiones es de 3.70 para los estándares y de 4.00 para las relaciones; lo que indica 
que un 10% asume que tendría menos acuerdo en relación con su satisfacción con la forma en que la institución 
promueve las relaciones sociales entre los docentes y los directivos. Es interesante hacer notar que en la medida 
en que la media rebasa el cero relativo de la distribución que es 3.00, el último decil de la distribución incluye 
a personas que están muy insatisfechas con esa dimensión, sea la de desafío, cooperación, conflicto o relaciones, 
mientras que cuando se tienen puntuaciones promedio en 2.50 el valor del último decil no rebasa el 4.00. 

Continuando con la escala de satisfacción laboral, que tiene siete dimensiones: condiciones físicas de 
trabajo, beneficios laborales, políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de 
tareas y relación con los directivos, tenemos para esta escala una opción de respuesta de uno a cinco, donde el 
1 es nunca y 5 es siempre, con una media teórica de 3.00. En los beneficios laborales y las condiciones físicas 
las medias se mantienen por debajo de 2.25 y, por tanto, el último decil no sobrepasa el 3.50 para el 10% de los 
profesionales académicos de esta universidad y, en general, se asume que con relación a estos dos elementos 
hay un grado de satisfacción que podría mejorarse, pero de inicio se encuentra moderadamente insatisfecho. 
Para las demás dimensiones los valores de media sobrepasan 3.04 y, por tanto, el último decil está por encima 
de 4.25 llegando hasta 5 en aquellos que tienen que ver en la relación con los directivos, lo cual habla de una 
buena relación entre la base trabajadora docente y el rector, subdirector académico, administrativo y demás. 

En relación con la calidad de vida se tienen tres dimensiones, vivienda y entorno, gestión del tiempo 
libre y relación familia-pareja que se encuentran redactadas en positivo, mientras que salud física y área 
emocional están redactadas en negativo, por lo que las primeras tres, desde la percepción de los docentes, se 
encuentran con una media de 4.08 en relación con la percepción de la vivienda y el entorno, lo cual habla de 
un entorno agradable donde se cumplen las necesidades para vivir adecuadamente. En la gestión del tiempo 
libre una media de 3.39, con una percepción de tiempo medianamente suficiente para la dedicación de 
actividades de relajación y esparcimiento, y la media más alta es 4.63 para la relación familia-pareja, lo cual 
habla de una satisfacción asociada a las relaciones matrimoniales y con los hijos. Sin embargo, cuando llegamos 
a salud física y área emocional, considerando que están en negativo, sus medias tienden a 1.71 y 1.80, 
indicándonos que también están percibiéndose con un nivel de salud física y emocional adecuado. Para la 
selección de tutores se debe colocar los puntos de aceptación y rechazo que se ubican por debajo del decil 10. 
Para clima organizacional y satisfacción laboral compartir tres de las dimensiones por debajo de los valores del 
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decil 10 coloca al docente en duda en relación con la calidad del vínculo institucional y, a la vez, establece 
condición en base a los datos para mejorar su percepción sobre su condición laboral desde la institución. Por 
otro lado, calidad de vida y apoyo familiar para el trabajo refiere a las condiciones de vida y de relación social 
externas a la universidad pero que afectan la estabilidad emocional afectiva y cognitiva en el trabajo, por lo que 
los docentes con más de dos dimensiones por debajo del rango de puntuaciones del primer decil tendría que 
ser evaluada su pertinencia para trabajar con los jóvenes en la universidad. De los 108 docentes evaluados 18 
presentaron factores de riesgo en las escalas psicosociales, 12 en las de evaluación institucional y solo 10 en las 
escalas de condiciones de vida y familia. De la combinación de estos tres factores se pudo detectar solo a 8 
docentes que no cumplían con los tres criterios para el logro de los objetivos de las tutorías. 

DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

Tal y como lo indican los resultados obtenidos en este estudio, las características que debe poseer un 
tutor para ser seleccionado son las siguientes: (a) tener un nivel de satisfacción con la vida por arriba de 4.5 
puntos; (b) que prevalezcan las medias de locus de control interno sobre las de tipo externo, particularmente 
que la diferencia sea mayor a un punto; (c) que los valores de autoconcepto tengan una diferencia de al menos 
1.5 entre autoconcepto positivo y negativo; (d) que en relación a los tipos de enfrentamiento, los de tipo directo 
o positivo se encuentren 1.5 puntos por arriba de los de tipo negativo; (e) que en relación a la orientación al 
logro y evitación al éxito exista al menos una diferencia de 1.5; y (f) serán preferibles todos aquellos docentes 
que presenten diferencias mayores a las enunciadas y serán seleccionados aquellos con mayores diferencias. 

En relación con la lealtad a la institución, particularmente iniciando con la medida de comunidad-
familia, se requiere un nivel de apoyo instrumental por arriba de 2.50 y de apoyo emocional por arriba de 2.00 
para estar en condiciones de apoyar a los jóvenes. En relación con las de tipo organizacional, que se refieren a 
todas aquellas que tienen que ver con la satisfacción laboral, satisfacción con prestaciones y las diferentes 
condiciones laborales en que se encuentran, todas deberán estar por encima de 4.00, para ser elegibles como 
tutores.  

  En el modelo de tutoría integral el rol del tutor consiste en las siguientes funciones: (a) orientar al 
alumno adecuadamente hacia un proyecto de formación; (b) llevar  a cabo  un seguimiento y supervisión de 
sus procesos de aprendizaje; (c) apoyar en la auto gestión del aprendizaje; (d) atender y escuchar las 
problemáticas personales de  los alumnos; (e) dirigir y asesorar al alumno hacia los servicios de orientación, 
psicopedagógicos, becas y otros; (f) potenciar en el alumno su propio conocimiento, su autoestima, el desarrollo 
de habilidades sociales; y (g) educar al alumno en valores (Arbizu et al., 2005). 

También, desde el modelo de De la Cruz-Flores et al. (2006), se propone que el docente tutor ofrezca el 
apoyo psicosocial, para lograr que el alumno se encuentre en equilibrio psicosocial con relación a las 
condiciones sociales-materiales, emocionales y motivacionales necesarias para su desarrollo.  

El sistema propuesto para la selección de tutores podría ser útil, sobre todo, en aquellas instituciones 
que reciben alumnos de bajos recursos con bajos niveles de competencias académicas y psicosociales y que 
además enfrentan problemas de deserción y rezago importante, como son las universidades tecnológicas de los 
municipios, las escuelas formadoras de docentes rurales y las universidades Benito Juárez, entre otras. Estas y 
otras instituciones requieren de un tutor preparado en el eje socializador del alumno, que implica no solo la del 
aula y la escuela, sino la personal y de la familia, por lo cual debe ser especialista en el área de su competencia y 
además debe ser capacitado en manejo psicosocial de jóvenes y, por otro lado, en el eje formativo y de 
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investigación para apoyar la práctica profesional y la creación de conocimiento nuevo, y su formación 
profesional para el desarrollo de competencias para actuar en los campos cambiantes y complejos del ejercicio 
profesional.  

Estos últimos requieren, además, contar con una gestión directiva en la institución que promueva un 
clima organizacional y satisfacción laboral para que los docentes desarrollen esta actividad de tutoría desde la 
identidad y pertenencia institucional. Por lo anterior, un sistema de selección requiere, adicionalmente a las 
medidas propuestas, de una evaluación sobre los conocimientos en relación con los procesos cognitivos, 
afectivos y sociales en la adolescencia, se prepara un instrumento de medida de conocimientos que permita 
evaluar a los docentes y conocer sus posibilidades de trabajo y de modificación de conducta, adicionalmente, 
una medida sobre el manejo de TICs desde el punto de vista de la UNESCO y aquellos que tengan un nivel de 
dominio de 5 a 8 podrán ser elegibles para ser tutores de los alumnos (Vera, et al., 2017). 

Es de fundamental importancia continuar con el desarrollo de los perfiles que deben de tener los tutores 
en educación superior, ya que hasta el día de hoy las tutorías han resultado poco efectivas, eficientes, eficaces, 
pertinentes y relevantes para resolver o al menos disminuir los problemas de rezago, reprobación y deserción 
en los alumnos, dado que los alumnos no están percibiendo un acompañamiento afectivo, emocional y 
académico, sino solo una consejería sobre sus trayectorias (Farfán, 2007). El alumno actual requiere, en un 
mundo de incertidumbre y de riesgo, una mayor conciencia por parte de sus tutores sobre lo incierto que resulta 
el mercado de trabajo y la poca garantía que dan los estudios de educación superior para poder acceder a otro 
nivel de dinámica social; por ello, es fundamental que se continúe con estudios para decidir el perfil y, sobre 
todo, que se manejen las tutorías de una forma totalmente distinta a la que se han venido trabajando 
actualmente. 
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