UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA
DEMEXICO

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES
1ZTACALA ' ’

CALIDAD DE VIDA DE MAESTRAS QUE LABORAN EN UNA
ESCUELA NORMAL CON MODELO DE CALIDAD TOTAL

TESIS

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE LICENCIADO EN PSICOLOGIA
PRESENTA:

GABRIEL HERNANDEZ GUZMAN

ASESORES:
MTRO. JOSE ANTONIO RAMIREZ PAEZ
LIC. AMADO RAUL RODRIGUEZ TOVAR
LIC. ALEJANDRO VELASCO RIVERA

TLALNEPANTLA, ESTADO DE MEXICO. ANO 2002

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
-

b —




e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



DEDICATORIAS

A mis padres: Gabriel y Guadalupe, “Soy™ porque ustedes me formaron y porque
los atno, por todos sus esfucrzos y por los dolores de cabeza que les di. : : k

A mi esposa y a mi hija: Noemi y Amairani, por cl amor que me dan dia a dia y QUe'
yo trato de corresponder. ST ' V( ‘L
A mis hermanos: Luls, Leticia, Yolanda, José “Alberto,” Siérhpré ;iqdi‘erﬁos :

superarnos si seguimos en ¢l riismo camino.

A todas las personas importantes que me han dejado huella: Por su carifio, infinita

paciencia, apoyo y regaiios

A la vida: Por colocarme aqui y en este momento.

A todos cllos les aprendi y les he querido cnseftar las 'sigufénles:

Condiciones

Si quicres ser respetado, debes respetarte a ti mismo y a los demis
Si quicres dominar a otros, debes aprender a dominarte a ti mismo
Si quieres amigos, sé amistoso :

Si quieres justicia, s¢ justo con los demds

Si quicres que se tc trate con consideracion, sé considerado

Si quieres cortesia, s¢ cortés

Si quicres ser fuerte, sé apacible, pero valeroso

Si quieres conservar tu reputacion, busca buenas compaiiias

Si quicres scr aceptado, nunca hables mal de tu préjimo.

Si quieres ser libre, deja en libertad a los demds.

Anénimo




RESUMEN

El presente trabajo pretende conocer, qué tanto influye el uso por maestras cn una
Escucla Normal, de los Métodos de la Calidad Total, en comparacién con maestras
de 'la. misma Normal que no utilizan dichos métodos, en sus indices de calidad de

vida,

Para ubicarnos en cl tema sc realizd un breve repaso teérico, sobre las funciones
que realiza un psicélogo de las organizaciones, (que no es lo mismo que un psicélogo
industrial), también sc investigaron los preceptos bisicos sobre los precursores de
la Calidad Total, asi como su filosofia, y la Calidad Total en la Educacion. Lo
anterior se realizd debido a que ¢l trabajo sc desarrollé en ¢l dmbito escolar,

finalmente, se revisé cl significado laboral de la Calidad de Vida.

En la realizacién del trabajo de investigacion, se recurrié a la literatura y a los
instrumentos de medicion que se han utilizado para evaluar la calidad de vida
laboral, se revisaron los estudios realizados por Diaz-Guerrero(1986), Castillo v
Vieyra (1995), Palomar(1995), y Ferracz (1998) entre otros; y sc aplicaron dos
cuestjonarios utilizados en dichas investigaciones, uno llamado “Mi vida actual™
hecho por Converse y Rogers (en Diaz Guerrero, 1986), y una adaptacién del
“Instrumento para la Medicién de la Calidad de Vida de la Cd. De México y zonas

conurbadas™, el cual fue construido por Palomar (1995).

El estudio se realizé en una Escucla Normal del Estado de México conurbada al
D.F., en la cual se aplicaron los instrumentos arriba citados de los que se realizo el
andlisis estadistico, por medio de un analisis unifactorial de varianzas (ANOVA),
por sus siglas en ingles, en donde se analizd la calidad de vida de las macstras que
trabajan con los métodos de calidad total en 5 indices de calidad de vida; familia,
trabajo, vida social, tiempo libre y salud.

Se encontraron 3 indices de calidad de vida en los que no influyen los métodos

de calidad total, y 2 en los que si influyen, aunque, finalmente los datos indican que




los métodos de - calidad total usados por las macstras de lu cscucla nonnal

influyen de manera dramdtica en sus indxccs de cahdad dc v1da, en compnracnon con

las otras maestras que no trabajan con fos mclodos dc cahdnd lolal
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" INTRODUCCION

El hombre habita dos mundos, uno es el mundo natural de las plzmtaé, de los énimalcs
y de los suclos, del aire y de las aguas, que le precedioé por mllloncs de aﬂos, y dcl cual

forma parte, fisica y emocionalimente. El otro, ¢s el mundo de las |nsmucxoncs socmlcs Yy

de los artefactos que construye para si mismo con sus herramlcntas méq‘ nas Suf
cicncia y sus suefios, para lograr un medio obediente a su propdslto hum no. ‘Los dos ‘
mundos del hombre la biosfera de su herencia su bienestar fisico y la tccnost‘era dc su

creacion, se encuentran cn desequilibrio.

En la actualidad el ritmo de trabajo y las diversas modas en la administracién, han
orillado a los individuos a ponderar el trabajo por sobre la estabilidad en su entorno
social, familiar, salud, y en el mismo trabajo, aunque los métodos de la calidad total,
mancjan el supuesto de que aplicando las técnicas y dindmicas propias de este modclo,
la calidad de vida del sujeto tendera a elevarse, a ser mejor y aunque la satisfaccion y la
calidad de vida en el trabajo han sido temas de muchas investigaciones en el ambito

empresarial, existen pocos estudios por no decir ninguno en el medio escolar.

De ahi, surgid la inquietud de realizar una investigaciéon que nos permiticra
determinar la relacion que existe entre la aplicacion de los métodos de la calidad total y

su influencia en los indices de la calidad de vida en maestras de una Escuela Normal.

Esto se pretende venﬁcar, por un lado en macstras que trabajan con los métodos de
calidad total y por el otro con macstras que no traba_yan con dichos métodos, para lograr

dicho objetivo, se orgamzé el estudio de la manera siguiente:

Durante el primer capitulo se analiza el papel del psicélogo de las organizaciones y

su p'lpcl en el drea de recursos humanos.
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En el segundo capitulo se retoman los preceptos bisicos de los precursores de la

Calidad Total y sc orientan a la Educacion:’

En el tercer capitulo se enuncian lo que se entiende por calidad de vida y los métodos

para aplicar un programa de calidad de vida en una organizacién,

En ¢l cuarto capitulo, ¢l de la mctodologia, sc explica de manera sencilla ¢l método

empleado asi como el instrumento de evaluacién y el método estadistico, los resultados '

y conclusiones.




TESIS: GABRIEL HERNANDEZ GUZMAN

EL PSICOLOGO EN LAS
INSTITUCIONES

La Psicologia como ciencia, ha tratado de explicar las diversas dimensiones que
forman la conducta humana, en ocasiones, particndo del estudio del comportamiento
individual y en otras ocasiones estudia el comportamiento de los individuos cn

ambientes tales como la casa, la escuela, grupos sociales y en las organizacioncs.

1.1 El PSICOLOGO‘EN LAS INSTITUCIONES.

1.1.1 Antecedentes de Ia Psicologia Organizacional

Dificilmente se hallaria una fase de la vida del hombre o de la mujer de nuestros dias
que no este relacionada con algin tipo de organizacion, sea esta una escuela, fibrica,
oficina, hospital, sindicato, gobierno o similares. Aunque se pudicra pensar que las
organizacioncs son rclativamente nuevas, esto esti lejos de ser verdad ya que las
organizaciones existen desde que el hombre se vio c¢n la necesidad de agruparse para
cubrir sus necesidades de alimentacién y vestido, cn cambio podemos decir que, el
estudio cientifico de estas es apenas reciente, ya que como menciona Von Haller(1976),
la inclusion del psicologo en las organizaciones cs relativamente nueva, ocurre a

principios del siglo XX.

Resulta dificil que los diversos autores se pongan dc acuerdo en sefialar una fecha

como antecedente de la inclusion del psicélogo en las organizaciones, aunque algunos

TESIS (O3
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como Zuﬁ:yx(lQOl) o C1u7 y Gonmlcs(l996), mcncnonan quc esto succdc en 1901,

cuando el D W'lllcr Dl“ Scou npllco los prmclpnos de. Ia psncologm a Ia pubhcndnd b4 )

las vcntas.

Dcspué§ vendria la Primera Guerra Mundial en donde’ surgié “la necesidad de
clasificar a millones de reclutas por lo que se comisiond a un grupo de psicdlogos para
quc'ikdcarzm un test de inteligencia general, en la cual nuevamente s¢é demostré la utilidad
de la psicologia. Al término de la Guerra los conocimientos adquiridos se enfocaron a
solucionar los problecmas que aqucjaban a las industrias, los cuales afectaban a la
productividad, y el bienestar de los trabajadores ya que al tener un control dispersado, su

calidad de vida laboral cra muy pobre. (Flores, 1998).

La utilidad dec la psicologia aplicada al trabajo, no pasé desapercibida, por lo que
entre 1920 y 1930 en la Universidad de Harvard, Elton Mayo y F. J. Roethlisberger
colocaron en el ambito académico, ¢l cstudio de la conducta hurhana en cl trabajo.
Finalmente en 1930 la Psicologia Industrial se establecié como un drea distinta de la

Psicologia General (Flores, 1998).

Gracias a esta diferenciacion y después de que se hubo enmarcado los objetivos de la
psicologia industrial se realizaron estudios con los cuales se demostré que el trabajador
no cra una simple herramienta sino una personalidad compleja que interactia en una
situacion de grupo que, con frecuencia era dificil de comprender, ante estos problemas
surgié ¢l interés por parte de Elton Mayo para estudiar cstas interacciones

convirtiéndose asi cn el padre de las relaciones humanas,

A grandes rasgos las relaciones humanas, estudian los aspectos que motivan al
trabajador, tales como productividad y estado de dnimo. Asi como estudios que I.ncdian
el efecto de las tarcas repetitivas y mondtonas en la salud fisica del trabajador, es decir
se preocupaba por conocer, como afectaba el trabajo en la calidad de vida del trabajador

en la empresa y su repercusion en la productividad.
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Posterior a estos sucesos vendria la Segunda Guerra Mundial la cual introdujo a mds
de 2 millones de psicélogos, los cuales prepararon pruebas que requerian calificar
habilidades mas especializadas entre los reclutas, lo cual origind un mayor refinamiento

cn las téenicas de seleccion y adiestramicnto.

Al terminar  la Scgunda Guerra sc incifcmenlo considerablemente él numero_de
psicologos en li industria dado que estas deberian ser mas productivas, lo que dio pie a

un niimero mayor de investigaciones y aplicaciones de la psicologia en la industria.

Después de un tiempo, la Psicologia Industrial tuvé un constante avance, por ejemplo
en 1970 la Divisién de Psicologia Industrial dela Amc;icéh‘yl’sychological Association,
cambio su nombre por el de Divisién de Psicologia Industrial y Organizacional. A este
respecto Flores (1998), menciona que la evolucién de la Psicologia industrial es la
evolucion de la Psicologia Organizacional, sin embargo existe una gran diferencia ya
que mientras la primera se encarga de scleccionar capacitar y educar al personal, la
segunda es mucho mas ambiciosa ya que segun, Von Haller (1976) y Del Cerro
(1991). experimenta, disefia, prevé y aconscja en los posibles problemas humanos

(ausentismo, abandono de empleo o estrés), que se presenten en la organizacion

Sin embargo ain se consideraba a la Psicologia Organizacional como sindénimo de
Psicologia Industrial y no cs hasta la década de los ochenta cuando Shein (1982, citado
en Flores 1998), marca la diferencia entre la Psicologia Industrial y la Psicologia
Organizacional en donde esta Gltima se centra concrctamente en manejar a los
problemas como un conjunto interrelacicnado y ligado al sistema social de la
organizacion y no solo de manera aislada, cs decir se estudian los problemas que surgen
del reconocimicento que se hace de la existencia de las caracteristicas sistémicas de las
organizaciones, cstas caracteristicas tienen mds que ver con cl comportamiento de
grupos, subsistecmas, y aun con el de toda la organizacion, esto en respuesta a estimulos

internos y externos, que a la conducta del individuo por si misma.
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Podemos decir que la Psicologin Organizacional centra sus esfuerzos por brindar
criterios a adoptar frente a la problemdtica general de los distintos sectores, mas que en
ofrecer soluciones para resolver problemas a casos concrctos y €n cstos. casos, €s

necesario que ¢l psicélogo cubra ciertas funciones propias de su puesto.

1.2 FUNCIONES DEL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Como ya se explico anteriormente las funciones del Psicologo Organizacional no son
unicamente interpretativas y explicativas de los fenémenos que ¢n clla ocurren, miés bien
csta oricntada al diseiio, lo cual le permite contribuir profesionalmente a Ia consecucion
de estados y fendémenos futuros de las organizaciones tomando cn cuenta las
restricciones y requisitos que el entormno y la propia organizacion le presentan, (aspectos
fisicos, 0 medio ambicntales), los cuales puede disminuir la capacidad productiva del
trabajador ya que a menor calidad del ambiente, el trabajador producird menos, se

incrementaran los errores y sec atrasara la produccién.

Ademas de lo anterior, podemos agregar lo que menciona Michael y Cols. (1983), en
¢l sentido de que l1a Psicologia Organizacional trata de que exista una adaptacién de la
organizacion a las demandas del cambio planteadas por el medio ambiente en ¢l cual
opera, ya que en la actualidad existe una gran revolucién organizacional, tanto en cl
ambito puiblico como privado y no solo de manera regional o nacional, esta revolucion
sc esta dando en cl dambito internacional, por lo tanto, es importante para cualquier
organizacion adaptarse a las nuevas filosofias administrativas, y es trabajo del Psicélogo
observar de que manera se afecta la conducta y la productividad de los trabajadores, asi
como su calidad de vida, y ante todo esto se debe de aplicar los criterios especificos para

realizar una intervencion,
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Al respecto del jiuﬁlo anterior Von: Hall f(l976)'mcncioi1a los pasos bisicos que se

realizan - para la'elaboracién del diseiio de intervencion

> Identificar los principales pardmetros de los fenémenos organizacionales sobre los
que ha de intervenir. : L ) '
» Realizar un andlisis, comprensién e interpretacion de los problemas organizacionales

sobre los que habra de intervenir

» Determinar la  configuracion futura mas adecuada para los. fenémenos
organizacionales, tenicndo cn cuenta las restricciones y requisitos que el entorno 'y
la propia organizacién plantean.

> Proceder a la intervencion bajo los pardmetros del diseiio establecido.

» Evaluar la influencia del diseiio cn los problemas organizacionales.

Aunque estos son algunos de los pasos bisicos las funciones del Psicélogo
Organizacional, no sc centran cn este aspecto de intervencidn, también aconscja al
departamento de relaciones industriales en las negociaciones contractuales que la
empresa sosticne con el sindicato, ademas de coordinar los distintos programas que se
ocupan tanto de la salud psiquica como fisica del trabajador, preparando programas
para clevar la calidad de vida que a la vez ayuda a la gerencia en la blsqueda de
soluciones para reducir el ausentismo laboral. Concretamente el psicélogo que labora en
las organizaciones se mueve sobre un escenario amplio y en constante mutacién (Von

Haller, 1976) y (Del Cerro, 1991).

iste escenario tan amplio, obliga al psicélogo organizacional a procurar que su
funcién principal sea, conjugar a las personas de la mejor forma buscando que sea lo
mas adecuada y racional posible de tal manera que, los trabajadores se esfuercen por
satisfacer tanto las expectativas individuales, como los anhelos compartidos del grupo,

(Pasco, 1998).
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l‘malmenu. dcn(ro dc l funcioncs del psicologo cxisten las que se encuentran

hg'ldas con cl dcpnrlnmenlo “de - recursos humanos en los que también desarrolla

actlwdndcs concrctas, quc seran mcncnonndas cn el siguiente punto.

13 EL l"s'lc'OLoco Y.1.0S RECURSOS HUMANOS

Ll drea de recursos humanos en una empresa actualmente esta catalogada como una
de las arcas mas mponantcs dc una organizacion, debido a que este recurso, pone en
marcha toda la maqumarla de ld empresa y si no se sclecciona bien el recurso humano,

puedc retrasar o perjudlcar ¢l desarrollo de las organizaciones.

En primer lugar, al hablar de recursos humanos en una organizacién, sé esta hablando
de las personas, de los individuos que laboran en clla ademds de los individuos que se
necesitan contratar para cubrir las necesidades y de la forma en la que pueden ser

coordinados.

Recursos humanos. también sc¢ entienden como todos los recursos que tienen los
seres humanos y que ponen al servicio de la organizacion, estos recursos se dividen en:
conocimientos, habilidades, expericncias, capacidades, salud 'y la-integridad como

persona, (Zafiiga, 1991).

1.3.1 Evolucién del area de Recursos Humanos,

El arca de recursos humanos no siempre se ha estructurado como lo esta actualmente
y las nociones o filosofias que se seguian para coordinar a los seres humanos en el
trabajo también han cambiado ya que en un principio, el psicélogo o investigador, tuvo
la necesidad de salir de su ambiente controlado es decir de! laboratorio, para poder
experimentar  directamente en la industria y conocer los cfectos y causas del

comportamiento humano en las organizaciones, debido a esas investigaciones sc tlego a

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Il conclusion de que no hay acto, emocién ni pensamicnto hurhzinb'que sdrja'rczﬂmcntc

de forma espontinca. El comportamicnto humano no cs un mero aconleccr smo que

responde a una causalidad. Cada acto que realiza una pcrsona, es cl‘rcsul do de causas

previas y por lo tanto suficientes. Con frecuencia rcsulta dlf’cll cscubnr los

antecedentes de una conducta, pero lo cierto es que swmprc exlsten factores causalcs. :

Davies (1982) menciona que en el desarrollo de los recursos:humanos’y su c#tudio
' y ‘ Abraham

cxisten hombres importantes de la talla de F. W. Taylor;;
Maslow, a los cuales podemos citar debido a la lmportancm dc sus i kvcsugacnoncs yel

desarrolio del estudio de los factores humanos en las orgumzacxones, aunque cada uno

con su postura personal quc citaremos brevemente.

F. W, Taylor, como nos dice Scheid (1987), fue fundador del movimiento conocido
como Organizacién Cientifica del Trabajo, este movimiento tenia el objetivo de eliminar
las perdidas de tiempo, dincro y materiales, ademds dicc esta teoria perseguia asegurar
el maximo de prosperidad para ¢l empleado 'y ¢l empleador, y esto solo se podia
conseguir como resultado de la maxima productividad que a su vez dependia del

entrenamiento de cada uno a través de 4 pasos.

. El estudio cientifico del trabajo quefdeﬁnirién los - procesos operativos mas

econdmicos y que cstablccerd la cantidad - de trabajo que deberd de realizar un

obrero.
2. Seleccidn cientifica y entrenamiento del obrero.
3. Union del estudio cientifico del trabajoy la seleccxon cientifica del trabaJador

4. Estrecha cooperacion entre los dirigentes y los obreros,

Esta teoria ha funcionado y hasta la fecha en muchas empresas se trabaja de este
modo, ¢l inconveniente es que’se difundié por mucho tiempo'la _crééhcin de que el
trabajador era de naturalcza perezosa, falto de-iniciativa y poco dispuesto a aceptar )

responsabilidades, ademas se influyé para que el sistema de-autoridad funcionara de
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mancra ;ii_rarhidul »y. centralizada, "lo. que  impedia conocer las - inquictudes o
insatisfacciones’de 10s empleados y por ende la calidud de vida de.cstos no era tomada

en cuenta.

La administracién cientifica, tuvo su contraparte en las. investigaciones de Elton
Mayo, de este investigador del comportamicnto humano, Davies 'y Shackleton (1982) y
Scheid (1987), nos mencionan que. con sus estudios del comportamiento humano
realizados en la Planta Hawthorne de la Western Electric en los EE.UU. en la década
de los 30°s sc refutaron algunas de las suposiciones de la administracién cientifica. Estas
investigaciones destacaron la importancia de los factores sociales en el trabajo y la
influencia de las normas del grupo informal sobre la satisfaccién y la productividad. Por
estos trabajos a E. Mayo sc le conoce como ¢l padre de las relaciones humanas en ¢l

trabajo.

Sobre la base de los estudios de E. Mayo sc demostré que los trabajadores no eran
individuos pasivos que solo respondian ante incentivos y que evitaban el trabajo duro,
como lo habia sugerido Taylor, sino que los trabajadores implantaban normas del grupo
informal para la produccién, los cuales ejercian mayor influencia que el ambiente fisico

del lugar en ¢l cual trabajaban.

Después de estos estudios Scheid (1987), menciona que, Abraham Maslow a través
de sus estudios e investigaciones descubri6 la existencia de una dinamica del trabajo
diferente, en la cual mencionaba que, si los obreros no percibian que sus nccesidades
basicas estaban cubiertas por parte de la empresa 6 si esto realmente ocurria, el
desempeiio de estos sc veria afectado al no satisfacer sus expectativas de vida, ademids
observé que aquellos empleados que se habian desarrollado y que experimentaban un
estacionamiento o aletargamiento en su desarrollo dentro de la organizacion, tambicn

afectaba su desempeiio.
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Debido a estos descubrimientos, Maslow .ideé un modelo de desarrollo humanista, en
donde ¢l ser-humano deberia de- ver cubicrtas sus necesidades bdsicas u organicas.
Después_las de seguridad, casa, vestido, etc. Hasta llegar'a los mas altos valores de

respeto y responsabilidad, para explicar esta teoria Maslow desarrollo’ un: modelo en

forma de piramide. Fig. (1)

Autorealizacion

Del desarrolio
{Valores del ser
Metanecesidades)

Bdoesima
Eilimacion pr pat o bt dencs

Amor osesiones ; "
/ yP \ __ Nesidrabison
/Neoesldadee de sequrdad resguc@

/ Necesidades de orden Fiioldgico

Aire, agua, alimento, refugio

Fig. 1 Piramide Jerarquia de necesidades de Maslow (Soto, 1993)

En esta jerarquia de necesidades podemos apreciar que, el individuo necesita cubrir

sus necesidades basicas, antes de acceder a estados de solidaridad y excelencia.
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Coniq:hcmos,observado a través de este punto del trabajb.l El 4rea de recursos
humanos ha tenido una evolucién importante la cual ha servido para que ¢! trabajo del
psicdlogo que trabaja en las organizacioncs sc especialice de modo tal quc sca
importante su participacion por lo que mencionaremos las expectativas del psicélogo cn

el siguiente punto.,

1.3.2 Perspectivas de la Psicologia_Organizacional en_el_Maneio de Recursos

Humanos,

Actualmente cn las organizaciones el psicologo es un promotor del cambio ya que
ademds de experimentar, disefiar y prever posibles problemas humanos dentro de las
organizaciones, trabaja con las diversas apetencias y necesidades del personal qué, como
seres humanos, posecn un sinfin de caracteristicas y si a esto le anexamos las influencias
del medio externo, de los aspectos fisicos de la tecnologia y los nuevos enfoques cn la
administracién, poseemos un viisto campo que solamente pucde ser manejado por una

persona que conozca los principios de la teoria de la conducta ¢s decir de un psicélogo.

La teoria del desarrollo organizacional dice que el 80% de los problemas serios que
se dan en una organizacién moderna son relativos a las personas y de igual manera que
la-teoria de las relaciones humanas en el trabajo, sc parte de la concepcién de que
ademas del sistema formal de la organizacion existe un sistema informal, del cual
existen numerosas investigaciones, dentro de la psicologia organizacional ' (Colunga,
1995). R

El trabajo que desarrolla el psicélogo en esta darca es importante ya que ddmmlslm

por decirlo asi estos recursos para establecer una mayor. vmculacion co

productivo, ademds de procurar un mayor balance cnlre conocumlcntos lecmcos

administrativos y humanisticos, elevar la calidad "y el nivel- de curs s‘y servtcros,

ofrecidos por los institutos de capacitacion, Del Ceﬁb (|:99I)‘ L




TESIS: GABRIEL |

Siliceo (1982) mcncnona tamblcn quc cl psxcolo&,o quc 'se ocupa dc los recursos

humnnos, dcbe dc coordmar y comprcndcr cn forma dmamxca las l‘ uncloncs snguncntes.

l.-Rcélqtamicntb i L Y L Evnluaclén del colaborador
2.-Scleccion ' I
3.-Introduccion

4.-Inventario de los recursos humanos

Ademas de lo anterior, tiene que vigilar la satisfaccién del cliente, la productividad,
la constitucion de una fuerte cultura de organizacién, vincular lbs recursos humanos con
cl negocio, procurar la satisfaccion del empleado a través de programas de mejora de
calidad de vida laboral, la retencién y extraccion del personal de alto potencial y cl

mancjo flexible de la fuerza del trabajo, (Castillo y Vieyra, 1995).

Finalmente mencionaremos que ¢l incremento de las funciones del psicélogo, sirven
como herramienta importante cn el desarrolio de las empresas, debido a que en la
actualidad, las organizaciones experimentan cambios continuos y rapidos, esto se¢ debe
en parte a la influencia de nuevas tecnologias y de los cambios en los modelos
administrativos, como lo es actualmente, ¢! modelo de administracion para la calidad
total, en el cual se propone una mejora continua en todos los microprocesos que la
organizacion desarrolla, lo que provoca que los efectos del cambio ¢n la organizacion,

afecte directamente al individuo en sus aspiraciones, Von Haller (1976).

Las aspiraciones o expectativas de las que se hace mencidn, debe de saberlas
manejar el psicologo que trabaje en la organizacién, analizando las influcncias negativas
o positivas de la implementacion de programas en los individuos y debe de poseer el

criterio necesario para implementar las estrategias de cambio.
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Sobre 1a base de csto, debe de pamr del conommlcmo dcl modclo ndmlms(rauvo y

sus aplicaciones, asi como las drcas que se toman'en cucnta pnra xdentlfcar,
la calid

en este caso
ad de vida del empleado, y los ﬁc(orcs de mﬂucncn del modclo de calidad total.
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CALIDAD TOTAL EN LA
EDUCACION

Hablar de Calidad Total en la Educacién, ticne que ver necesariamente con una
revision, entre la relacion que existe entre esta y la teoria de la administracion ya que la
calidad es en la actualidad un concepto muy usado, y no solamente por su novedad,
ademads por su probada eficacia en las organizaciones ya que un continuo mejoramicento,
aumenta la productividad, y sobre la base dc lo anterior, resultaria conveniente conocer
de donde surge y las aplicaciones que ha tenido tanto en la antigitedad, como con los
modelos administrativos de calidad total, su aplicacién en la educacién y la calidad de

vida.

2.IANTECEDENTES DE LA CALIDAD

Para conocer los antecedentes de la palabra es importante saber de qué se csta
hablando, aunque la definicién de calidad en primer lugar ¢s un término en donde los
autores no se han puesto dc acuerdo ya que existen diferentes definiciones como la
planteada por Colunga (1995), este autor nos menciona que calidad deriva de la palabra
latina QUALITAS ATIS, que indica cualidad, manera de ser, propicdad de las cosas y
que a su vez deriva del adjctivo también latino QUALIS E, que significa cual, de qué
género, de qué clase, de qué especie. Guajardo (1996) nos da una definicidon mas sencilla

y ubica a la calidad como aquello que cumple con los requerimientos.
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Calidad escribi6 Ishikawa (1985), no se refiere al desempeiio de un producto o de
un servicio sino al conjunto de micro procesos que intervienen en la conformacion de un
producto. Asi como las antcriores existen diversas, definiciones dependiendo de la
aplicacién a la que se refiera, aunque todas cllas sc relacionan con la asignacién de
juicios de valor, por lo que cn este sentido se puede hablar de nula, poca, buena o

excelente calidad de un objeto de un proceso de una cosa o de una persona,

En nuestros dias calidad cs ¢l termino necesario en todas las organizaciones sobre
todo en su practica, ya que podemos hablar de calidad del producto, de la produccién,

humana y en nuestro caso de calidad de vida.

La calidad es en la actualidad la principal arma estratégica de las grandes compaiiias
multinacionales. Podriamos pensar que la aplicacion de este término es reciente pero
como menciona Zuhiga(1991), en el aflo 2150 a. c., ya era regida la calidad de la
construccion de las casas por ¢l cddigo de Hammurabi, cuya regla es la #229, y
establecia que si el constructor elaboraba una casa y no lo hacia con buena resistencia, y
la casa se derrumba y mata a los ocupantes, ¢l constructor seria ¢jecutado. También los
Fenicios utilizaban un plan de accidn correctiva para ascgurar la calidad; para anular Ia
repeticion de errores, los inspectores simplemente cortaban la mano de la persona

responsable de la calidad insatisfactoria.

Actualmente no ocurre esto, pero podemos darnos cuenta de lo importante que era
hacer las cosas bien y a la primera vez, pues en la antigiicdad como ahora, la calidad

define lo Util de un producto o servicio.

El desarrollo que ha tenido la calidad en la historia de la humanidad no habfa sufrido
tantos cambios como cn el siglo XX ya que fue a partir de la segunda guerra mundial
cuando sc comenzo a fijar estindares de calidad para los productos que se

numufacturaban (Ishikawa, 1985)
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Los modelos de calldad total que actualmente se conocen fu(.ron ldcados en un

principio en Estados Umdos, y retomados por E.W. Dcmlng qulcn los desnrrolla y =

traslado a Japon donde fucron adoptados y desarrollados. Varios aulores como Colun;,a»

(1995); Walton (1992); ¢ Ishikawa(1985), seialan a Demmg comp ¢l “principal

promotor de los programas estadisticos de control de la calidad total,

Deming quien fue considerado el principal promotor, no fuc ¢l tinico en desarrollar
una filosofia de administracion por calidad total, puesto que se pueden mencionar a
varios, a este respecto Charles Fine (en Flores, 1998) realiza un anilisis y clabora una
lista con fos mds importantes maestros de la administracién por C.T, entre los que estan
E.W. Deming, J. P. Juran, Philip Crosby y cl enfoque japonés representado por

Ishikawa.
A continuacién mencionaremos brevemente caracteristicas de sus teorias.

2.2, PRECURSORFS DE LLOS MODELOS ADMINISTRATIVOS DE CALIDAD
TOTAL:

221 Déming: '

Como se menciono en ¢l pirrafo anterior Deming, retomo el concepto de calidad
para crear su filosofia de administracidn la cual se basaba en una estructura para mejorar
la calidad mediante el ciclo de Planear, Hacer, Verificar; y Actuar; (PHVA), o ciclo de

Deming Fig. (2).

Ademis recalcé la importancia de captar la dispersion “en las estadisticas y de

realizar un control de procesos mediante ¢l empleo de cuadros de control.

Guajardo (1996), menciona que Deming, promovid el cambio planeado y sistemitico

a través del circulo de Shewart, al que la gente después denomino circulo de Deming, ¢l
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cuiil constaba de 4 etapas

Y
iy

Fig. 2 Ciclo dc Planear, Haccr, Vcn(‘cury Actuar, (Colunga, 1995)

Este ciclo constaba de 4 etapas que se mencionan a continuacion.

1 ETAPA PLANEAR

Se define la vision o metas a donde sc quicre llegar.

v

Establecido ¢l objetivo se realiza un diagnéstico.

‘7

Se definen areas de mejora o con problemas.

‘7

Sc definc una teoria de solucion

Y

\4

Se elabora un plan de trabajo que apoye a la teoria de solucién.

2* ETAPA HACER

> Sc pone en practica ¢l plan de trabajo plancado estableciendo algin control de
seguimiento para ascgurar ¢l apego al programa, k

3* ETAPA VERIFICAR

> Se validan los resultados obtenidos con los planeados, es importantcbse establezcan
de antemano indicadores de resultados. : o ‘

4* ETAPA ACTUAR

»  Si al verificar los resultados se logran los cambios descadd's.' se debe de sistematizar

¢l proceso y documentarlos para asegurar la calidad.
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Si por. cl contrarlo no sc logr'm los rcsull'ldos. se.actia replanteando la_ teoria de

soluclon hasta l grar los bcncrcxos dcscados

f!)e'ming'aponé principios bdsicos para la aplicacién de los

Comb_‘skc observo,
lt1odclq$‘:~’dc'Ji:aijlidéd, ‘aunque no fue ¢l tnico, Ishikawa (1985) y Guajardo(1996)

mcncionzih’ﬁ otro ﬁeslacado estadista. El Dr. Joseph M. Juran.
2.2.2 Juran:

Juran menciona que ¢l 85% de los problemas de calidad son responsabilidad de la
administracion y ¢l 15% restante sc debe al factor humano o algo en particular, esto
quiere decir que si los administradores, la gerencia o la direccion no ha organizado el
trabajo, no Ilevard a los trabajadores a un estado de control total sobre el logro del
resultado planeado, al tener ¢l control total, esta persona se le puede hacer responsable

de los resultados en calidad y cantidad.

Para que alguien pucda decir que esta en control total debe de tener los siguientes

clementos:

> - Saber cual es ¢l resultado que se espera de clla, cuil es el nivel de calldad que se

dcbe obtener.

\4

Tcner los medios para saber si lo esta logrando; esto es, contar con los mdlcadores y

sistemas de medicion para conocer la calidad que esta producxcndo y: ,tcncr la

informacidn en el tiempo preciso.

v

desviacién, ello implica estar perfectamente capacitado para desempefiar su trabajo,
tomar medidas correctivas, tomar a tiempo las decisiones requeridas, y contar con las

herramientas y materiales necesarios.

Tener los recursos para lograr estos niveles de calidad o para corregirlos en’ caso de
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Ademads .de.lo anterior Juran creia que ¢l entrenamiento 'a largo  plazo, para
mcruncmar la cqlndad dt.berm de iniciarse en los niveles altos de la orgzmuacuon y debe

de rcaludrsc con tres tlpos de acciones.

Control de calidad
Mejora del nivel o cambio significativo (BREAKTHOUGH)

Plancacion de la calidad.

A &

\ 4

En estas acciones lo principal cs tener un control de calidad, ya que un proceso no se
puede mcjorar si antes no esta bajo control, es decir, conocer las causas de las
variaciones, después sc realizan acciones de mejora de nivel, las cuales se encaminan a
realizar cambios en el proceso que nos permitan alcanzar mejores niveles promedio de
calidad para lo cual hay que atacar las causas comunes mas importantes que resuelvan
problemas crénicos, a esto se le llama cambio significativo o breakthough, finalmente,
se realizan acciones de plancacién que imcgrén los cambios y nucvos disciios de forma

permanente a la operacion formal del proceso buscando asegurar no perder lo ganado.

Los cambios pueden provenir de acciones de mejora, de acciones de control o de

redisefio, para satisfacer nucvos requerimicntos.

2.2.3 Croshy:

Las anteriores teorias se ven requeridas y modificadas por Crosby, como lo menciona
Flores(1998), Crosby maneja que ¢l costo de la calidad se puede minimizar “haciendo
las cosas bicn desde la primera vez” El objetivo de cualquier operacién debe ser lograr
cero imperfecciones. Al igual que Juran, Crosby considera necesario medir los costos de

calidad en dos componentes: El precio de conformidad y el precio de inconformidad.

El PC incluye todos los costos incurridos al hacer las cosas bien desde la primera vez.

(Costos de prevencion e inspeccion de Juran) El P.1,, incluye todos los costos incurridos
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de hacer las cosas mal, o precisamente ¢l costo dc corregir las cosas. (Costos de fullas
internas y externas de Juran). El PC de una compaﬁm blcn mancjada cs nonnalnu.nu.,
del 2 al 3% de las ventas El Pl de una compaﬁia cn'la mayona de las cmprcsas sé"

acerca del 20 al 25% de las ventas.

Crosby menciona que no LXIS((’:n problcmas de cahdad Lo quc c.xlstcn son problcma»

de ingenicria, de ["lbrlcamén, dc mano dc obra u otros quc ocasnonan la bayl calldnd

Como herramlcma dc control gcrcnc:al proponc una red dc madurcz dc Ia gcrcncm dc.v

calidad, “lncertldumbre Conclcncla Claridad, DlsccmlmlentoyCcmdumbrc.

Finalmente mencionaremos que las tecorias anteriores han s:do rcahzadas “por
Norteamericanos, pero el Japén, pais que ha desarrollado el control de calldad a niveles
de excelencia y que es ejemplo para las demds naciones, ha producido sistemas como el

propuesto por Kaoru [shikawa.

2.2.4 Ishikawa

Guajardo (1996), nos dice que a Ishikawa se le relaciona con el control de calidad en
toda la empresa, la que se inicio en Japén entre 1950 y 1960, y que expuso que cl
movimiento de control de calidad en toda la empresa no se dirige solo a la calidad del
producto sin o también a la calidad del servicio después de la venta, la calidad de Ia
administracion, calidad de la compaiiia, calidad del ser humano etc. Los cfectos que se

logran son:

> La calidad del producto, sc ve mejorada y llega a ser mis uniforme; sc reducen los
defectos.

» Mejora la confiabilidad de los productos,

v

Bajan los costos.
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Los niveles de produccién se incrementan y es posible claborar programas mids

‘1

racionales.

Se reducen los desperdicios y reprocesos.

Y

%

Se establece y mcjora la técnica.
Sc reducen los gastos por inspeccion y pruebas.

Se racionalizan mis los contralos cntre vendedor y comprador.

Y Vv v

Crece ¢l mercado para las ventas.
Mcjora la relacién entre los departamentos.
Disminuyen los datos y reportes falsos.

Se discute con mas libertad y democracia.

Y VY VY Y

Las juntas se realizan mais democriticamente.

Las reparaciones ¢ instalaciones de equipos y facilidades se hacen mis rapidamente.

Y v

Mejoran las relaciones humanas.

Otra dc las aportaciones de Ishikawa fue promover el movxmlento dc los c:rculos dc

calidad iniciado entre 1962 y 1963, con el prlmcr cnrculo rchstradoVen la compaﬁfa dc

telélonos y telégrafos aunque este movnmlento sc ha dlfundldo por ‘todo 6l'm do no ha

tenido tanto éxito como en Japon.

Los circulos de calidad que menciona Ishikawa( 1985), nacleron de la neccsndad dc

educar a los trabajadores, ya que éstos y Ios supcrvnsorcs son lo
no lo hacen bien el control de calidad no podra progresar. Por lo quc es |mponantc

conocer las caracteristicas para su aphcacxén.

2.3 CIRCULOS DE CALIDAD.

Dentro de los modelos administrativos de calidad total, ecncontramos herramientas
" valiosas tales como: grificas de pareto, diagramas dc causa efecto, histograma, de
dispersion, etc. Todas estas herramicntas creadas y usadas por Ishikawa(1985), servian

para ayudarle en el control estadistico, pero sobre todo para ayudar a los miembros de
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los clrculos dc cahdad una’ de “sus aportaciones a los modcelos de calidad total,
(lshxkawa, 1985 Kasuga. 1987 y Guajardo, 1996).

Ishikkawa promovid ‘en Japon, algunos cursos por radio, ademis de la edicién de
revistas y articulos sobre calidad y control. Finalmente en 1962, con la creacion de la
revista Gemba-to-cc, decidi6 que las actividades que derivaran de todo este movimicento
de educacion deberian realizarse bajo el nombre de Circulo de Control de la Calidad csto

basado en dos motivos:

Primero.- La mayoria dc los trabajadores y supervisores no estaban acostumbrados a
estudiar y aunque existicra la revista, no habia garantia dc que esta fuera leida, la
solucién era formar grupos que leyeran la revista de forma rotatoria, es decir, sc

organizaron grupos para cstudiar y estudiaban para no repetir los errores. "

Segu.ndo. La sola lectura no le hana bien al Circulo de cahdad smo quc dcbcrm

ponerse en prictica en cl lugar de trabajo de cada persona, habia que csumular a las

personas para que resolvicran los problemas surgidos en su lugar de trabajo. ‘

El circulo de calidad, por lo general se trata de un grupo de voluntarios, de 5 a 10
trabajadores de una seccién, quienes se relinen regularmente, encabezados por un

supervisor o lider y sus metas como circulo de calidad es:

% . Contribuir a la mejora y desarrolio de la empresa.
> Respetar las relaciones humanas y construir talleres que ofrezcan satlsfat.cmn en el
trabajo.

> - Descubrir las capacidades humanas mejorando su potencial.

Los miembros -del circulo’ de calidad, aprenden”a”dominar. el control de calidad
estadistico y otros métodos relacionados y usados para mejorar: la’ calidad, estandarizar

la operacion y lograr resultados significativos en la mejora de la calidad, reduccién de
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costos, productividad y seguridad, ademas de todo esto se les ensefian sicte herramientas

a los cmpleados que son,

1. Grafica de parcto.

Diagrama de causa efecto.

Estratificacion.

Hoja de verificacion.

Histograma.

Diagrama de dispersion.

NS w s wN

. Grifica de control de Shewart,

Los miembros del circulo reciben capacitacion continua en las dreas de control y
mecjora. Cuando cs posible, el mismo circulo pone en practica las soluciones aprendidas;
en otras ocasiones sus integrantes presionan para que las realice la alta gerencia, siempre
dispuesta a escuchar y actuar, dado su compromiso con los circulos, los micmbros de los

circulos reciben reconocimientos no financieros.
La ventaja que ofrecen los circulos de calidad son:

» Una atmésfera en la que los empleados buscan continuamente la manera de resolver
problemas.
> Una gran conciencia comercial.

> Un'cambio de actitud,

En el mundo occidental, los circulos de calidad, s¢ les ha vendido con insistencia,
como una forma de mejorar la calidad. Sin embargo, no pueden utilizarse ingenuamente;
s¢ necesita adaptarlos a las empresas con sumo cuidado, de hecho, se han realizado
diversas adaptaciones, con diversos grados de eficacia, pero debemos de sefialar que la
promocion de estos circulos ticnen que ver mas con una forma de ser de los individuos

que la conforman, ya que una empresa pucde organizar o dar facilidades para
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conformarlos, pero los trabajadores pueden pensar que sc les impone mis trabajo del que
deben de realizar se debe de.procurar que el trabajador sepa para que sirven los circulos

de calidad que son bisicamente, pzira clevar la calidad de vida del trabajador.

La calidad total como filosofia tiecne diversas posturas como se ha podido observar
particndo desde las ‘ideas de Deming hasta los: circulos ‘de calidad: propucstos - por
Ishikawa, las cuales son retomadas para idear un modelo de: Calidad Total cn la

Educacion.

2.4 CALIDAD TOTAL EN LA EDUCACION,

Después de hacer un recorrido por la historia de la calidad y hacer referencia a
algunos modelos y herramientas brevemente mencionaremos que la aplicacion de la
calidad total en la educacion surge a partir de los afios ochenta, como una necesidad de
satisfacer las demandas de excelente atencidon y por otra parte como medida de mejora
continua y excelencia de los procesos administrativos, en los cuales resulta debilitada la

educacién, (Cruz y Gonzilez , 1996).

2.4.1 Definicidn de Calidad Total En La Educacion,

La calidad total en la educacion es entendida desde dos puntos de vista por ejemplo
Fenwick y Hill(1995), la han estudiado desde el punto de vista de calidad en Ia
enseiianza, y otros como Cruz y Gonzdlez (1996), desde cl punto de vista de la

administracién cstratégica.

En la primera version los autores centran sus discusiones en cdmo debe de verse el
sitio de aprendizaje nuevo, desde la perspectiva del programa de estudios o curriculo, el
cual debe de pasar de ser selectivo y represivo a incrementar la alegria innata por
aprender, lejos de administrar prucbas y dar calificaciones. Otros autores quec

concuerdan con esta postura son Alcintara y Col. (1996), quicnes hacen referencia a la
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C'nhdad loml en, la educaclén. como una forma dc logr'nr autcnllcxdad en Ia dcmamén del

profcsor y dc la suluclon cducanvn, como una respuesta a las cxigencias futuras y

prcsentcs de un p'lfs

En olﬁi linea de accion Cruz y Gbnzélcz (1996), hacen referencia hacia la calidad
total en la educacién como un conjunto de filosofias, métodos, procedimicntos actitudes
y desarrollo de actividades que tienen como quehacer fundamental, una btisqueda de la
mejora continua y la cxcelencia. En otras palabras dirigir hacia la productividad, la
administracion dec la cducacién, hacer mas con menos y mejor. Es decir crear
expectativas que permitan considerables ahorros en el proceso educativo de manera que
estos recursos s¢ conviertan en beneficios los cuales incrementaran el desarrollo de una
cultura participativa y de trabajo en equipo, una visién de liderazgo y una biisqueda
continua de los valores, tanto en la via de la superacion de los educandos como de los

maestros, padres de familia y todos los que intervienen en un proceso educativo.

Las definiciones anteriores nos dan una perspectiva de las aplicaciones de este
término a la educacion, en la que por un lado se centra cn el tipo de ensefianza y por el
otro en la administracién de la educacién, por lo que para efectos del presente trabajo,
utilizaremos los conceptos derivados de la administracion y sus formas de

implementacion y control.

2.4. 2 Procesos para implementar un programa de Calidad Total en la Educacién.

Al igual que en los procesos productivos, ¢l proceso educalivo (produccion uso de
conocimientos), puede ser implementado luego de cubrir siete drcas, las cuales se
consideran esenciales en cualquier proceso de calidad

> Liderazgo

> Informacion y analisis

% Plancacion estratégica
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> Recursos humanos
> Aseguramicnto de la calidad
> Resultados

> Satisfaccion del alumno (padres y sociedad)

Los anteriores procesos siguen los pasos del modelo de administracién de calidad
total, por lo que mencionarlos nuevamente seria repetitivo, aunque podemos cjemplificar
su aplicacion en ¢l caso ITESM documentado por Gonzilez(1996), quien hace mencién
de la aplicacion de estc modelo por ¢l Dr. Rafacl Rangel Sostmann, cuando ocupa su
cargo como rector del sistema ITESM, el cual propone la calidad total como propésito
institucional, estc rector inicia con una identificacién de las principales dreas de
oportunidad de mejoramicnto del servicio educativo, las dreas identificadas se
organizaron en torno a nucve factores causales, claborandose ¢l diagrama de causa —
cfecto de Ishikawa, asi como un diagrama de pareto encontrindose 9 causas que

impedian el mejoramiento del servicio educativo, una vez resueltos estos puntos.

El ITESM, se ha colocado como una de las organizaciones educativas, con mayor
demanda y mayor productividad, ya que los egresados de este sistema son requeridos

por diversas ecmpresas.

La implementacion de un sistema de calidad total, en la educacién requicre también
de pardmetros de los cuales partir para mcjorar significativamente. : En el anterior
ejemplo, sc partio de identificar problemas y atenderlos oportunamente, pero también

significé un gran avance el poseer indicadores que penniticréih 'e\"éluar‘IOS avances,
2.5 INDICADORES PARA MEDIR LA CALIDAD TOZTAL EN LA _EDUCACION.
Los indicadores para medir la calidad, no'son mas qhe criterios adoptados para medir

si un producto, procedimicnto o servicio cumple con los requerimientos establecidos de

antemano,

FALLA DR
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Estos requerimiientos fucron  establecidos internacionalmente, debido a. que
anteriormente cada pais poscia sus propios criterios que en ocasiones no se adecuaban a
los de otro pais por lo que en 1946, se fundé en Ginebra Suiza, la Organizéciéh
Internacional para la Estandarizacidn, ISO (por sus siglas en inglés), cl.cudl - cred los
estandares 1SO 9000, ‘

En México desde 1989, La Secretaria de Comercio y Fomento Industrial, (SECOFI),
en colaboracidn con la Fundacidn Mexicana para la Calidad (FUNDAMECA),
emitieron los criterios para el premio nacional de calidad, lo quc ocasiond que se creara
un marco de referencia para plancar los programas de administracion de la calidad total

en las distintas organizaciones, en este caso de instituciones educativas.

Es importante conocer dichos indicadores y la calificacion que obtiene cada punto,
por lo que presentaremos los criterios de puntuacién para la autoevaluacién de una

institucion educativa con sistema de calidad total (version de 1993, FUNDAMECA).

No. CATEGORIAS Y TEMAS ESPECIFICOS P. M.
1.0 Calidad centrada en dar valor superior a los clientes 200
1.1 Conocimicnto profundo de los clientes finales, intermedios ¢ internos 80
1.2 Sistemas para mejorar el servicio a los clientes o usuarios 60
1.3 Sistemas para determinar los requisitos de los futuros clientes 60
2.0 Liderazgo 150
2.1 Liderazgo mediante el cjemplo y la prictica en las Instituciones 80
2.2 Valores de calidad 70

3.0 Desarrollo de macstros, catedraticos, padres, psicdlogos con enfoque de 150

calidad .
3.1 Participacién inteligente, informada y eficaz 50
3.2 Edueacién y desarrollo” - - 40

3.3 Desempeiio y reconocimiento ' 30




TESIS: GABRIEL HE

34

4.0.

4.1

42

507

5.
52

6.0
6.1
6.2
6.3
6.4
6.5

7.0
7.1
7.2

8.0
8.1
8.2
8.3
84
8.5

: Cgllfdxl(] de vi

Informacién

Fuentes y datos -
Analisis de Ia informacion

Planeacién -

Plancacién estratégica

Planeacién operativa

Administracién y mejora de procesos
Diseiio de productos y servicios
Procesos clave

Procesos en las dreas de apoyo
Proveedores

Evaluaciones de calidad

Impacto en la sociedad

Preservacion de ecosistemas

Difusién y promocién de la cultura de calidad en [a comunidad

Resultados de calidad

Mejora de productos y servicios

Mecjora de las operaciones y de Ia productividad

Mecjora de las dreas de apoyo y de proveedores

Mejora de los resultados financicros por calidad

Mejora de los resultados de satisfaccion de los clientes finales,

internos

TOTAL

29

30

60
40
20

70
30
40

120
30
30
20
20

20
50
30
20

200
50
30
30
40
50

1000
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Los indicadorcs, nos sirven para obtener un marco de referencia, en la pigina anterior,
podemos apreciar que la calidad de vida que se pretende calificar en las instituciones cs
solo un 15% del total, aunque aqui parccicra que es logico pensar que la renovacion de
equipo y materiales es mas importante que la calidad de vida de los trabajadores
(macstros) o que ésta se dard como resultado de la mejora de los demas aspectos, es

importante considerar cste punto.

Dentro de los alcances que pretende la calidad total en la educaciéon como filosofia,
propone una calidad en todos los aspectos de la organizaciéon y en cste caso los
resultados de este modelo se veri reflejado cen el producto (egresados), pero si el
trabajador (macstro), no ve satisfechas sus expectativas, qué clase de producto sera el

que manufacture.

La calidad de vida de los trabajadores(maestros) es un tema que ha sido dejado de lado
por lo que para clarificar a qué se refiere el término y sus alcances en la productividad de

una empresa, sera retomado cn el siguiente capitulo.




TESIS: GABRIEL HERNANDEZ GUZMAN . o s 3/

ASPECTOS GENERALES DE LA
CALIDAD DE VIDA

La calidad de vida, por su construccion sintictica, s¢ puede relacionar con un estado
permanente de bicnestar y confort de una personit o grupo. Esto en parte es verdad, pero
en realidad, ¢l término posee diversas aplicacioncs, todas cllas atiles para la postura que
la propone, por lo que resultaria importante conocerlas y observar su relacién con el

presente trabajo.

3.1 CALIDAD DE VIDA.

Actualmente, no existe consenso sobre la definicion de calidad de vida, ya que al
anteponer la palabra calidad, lc estamos designando un conjunto de atributos a todo lo
relativo a la vida, lo que nos permite emitir juicios de valor, relativos a la nula, poca,

buena o cxcelente calidad de vida.

La literatura cubre un amplio rango de componentes; desde la capacidad o habilidad
funcional, incluyendo ¢l desarrollo de las funciones o papeles habituales p. Ej.
domésticos o laborales. Pasando por el grado y la calidad de las interacciones sociales y
comunitarias, hasta cl bicnestar psicolégico, o las sensaciones somiticas p. Ej. dolor, o

la satisfaccién con la vida, (Bowling, 1996).
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Otro autor que estd de acuerdo a lo referido -anteriormente es Flores (1988), quicn
hace mencion del término, en ¢l sentido de .quc este 'sﬁgicrc significados distintos, no-
solo al habitante comun, sino a los investigadores, polili¢o$ y funcionarios vinculados al
tema, en donde los estudios han sido abordados desde rhuy diferentes angulos, aunque
asociados al bienestar material y social, al la salud mental y fisica a la identidad cultural

y a los problemas ambientales

El término calidad de vida es usado por las ciencias de la salud, la sociologia,
politica, psicologia, por mencionar algunas, y todas poseen su definicién acorde a sus
fines, aunque ¢l problema para una conceptualizacién tinica radica en la gran variedad

de dimensiones que posce ¢l término.

Por cjemplo desde el punto de vista de la salud, ¢l término se ubica en su definicion
como las respuestas individuales a los efectos fisicos, mentales y sociales que la
enfermedad produce sobre la vida diaria, y éste influye en la medida en la que el
individuo puede conseguir la satisfaccion personal con las circunstancias de la vida,
(Bowling, 1996).

La calidad de vida desde la perspectiva de la salud, estd determinada por los
padecimientos o enfermedades del individuo y la influencia de estas en el grado de
comodidad o satisfaccion personal que el individuo experimenta a partir de su

diagndstico.

Si ubicamos el término en la perspectiva social, nos mencionara que la calidad de
vida, cs la capacidad que posee ¢l grupo social ocupante, de satisfacer sus necesidades
con los recursos disponibles en un espacio natural dado y esto abarca los clementos

necesarios para alcanzar una vida humana decente, (Gildenberger, 1978).

Observamos que esta definicion se contrapone a la anterior, naturalmente por las
perspectivas de ambas posturas y su campo de accion, ya que la primera observa el

proceso del individuo con una enfermedad, mientras que la segunda lo hace observando
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la poswlon de un gru os blcncs y servncnos dc Ios cualcs dlsponc, aunque las dos

comcndcn cn mcnclonar el blencstary la rcahzacnén del 'nduvnduo como ser humano..

En cste zispccto de‘rcaliyzacién, Zig Ziglar, (citado en Guajar‘d‘o, 1996), nos dice que
para que un individuo lleve a cabo un broyccto de vida debe de enfocarse en sicte dreas

de desarrollo humano, estas dreas son:

1 Educacion 5 Social

2 Espiritualidad 6 Condicion Fisica
3 Familia 7 Emotividad

4 Autoestima

Estos aspectos como menciona Ziglar, conforman un circulo cuyas dreas ascmejan

los cjes de una carreta.

EDUCACION

SOCIAL

ESPIRITUALIDAD —_, CONDICION FiSICA

FAMILIA EMOTIVIDAD

AUTOESTIMA
Fig. 3 La Rueda de la vida (Guajardo, 1996)

Sc puede apreciar en la figura -anterjor, ‘lo que sucede cuando se cncuentran
desarrollados armonicamente las dreas .. del desarrollo personal, caso contrario si

desarrollamos solamente uno o dos aspectos la rueda de la vida perderda su forma
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circular, lo que ocasionara que el individuo, sc desplace con dificultades, los sobresaltos

generan golpes dolorosos ‘y dificuitara ¢l avance hacia una mejor calidad de vida,

El anterior modelo nos cjemplifica claramente que el ser humano posee otros
aspectos que debe desarrollar aparte del material, auque los aspectos de espiritualidad y
emotividad, deberian de colocarse en una escala menor como lo sugierc Palomar
(1995), quien disefia un instrumento para medir la calidad de vida cn sujetos de la Cd. de
México y zonas conurbanas. Para la construccion de la escala se baso en los propios
datos que le proporciond una muestra de 320 individuos, en los cuales manifiestan que
lo mis importante de sus vidas es su familia en general, en una proporcion relativamente
menor, ¢l trabajo, ¢l bicnestar econémico y ¢l desarrollo personal. De menor importancia
consideraron la percepcion personal, bienestar fisico, salud, sociabilidad y las drcas que
menor injerencia ticnen en la calidad de vida fueron los aspectos religioso y moral, la

creatividad, la expresion personal y el conocimicnto personal.

Scgun Palomar(op. cit.), la calidad de vida cs un constructo multidimensional
subjetivo, que se refiere al grado de satisfaccion de un individuo, segin el grado de
importancia que cl sujeto concede a cada una de las areas o aspectos que determinan su
felicidad o biencstar.

Lo anterior quicre decir como ya se ha mencionado, que en la calidad de vida se
encucntran diversos aspectos, tanto fisicos, econdomicos, psicoldgicos y sociales todos
ligados entre si, estos no son observables, y dependen de la percepcion de cada sujeto, y
del grado de importancia que este les asigne, y serdan palpables para el sujeto

dependiendo del grado de satisfaccién que estos le proporcionen.

Estos grados de satisfaccion de los aspectos de la calidad de vida se pueden medir o
delimitar sobre la base de la percepeion y evaluacién subjetiva de las personas a través

de indicadores o cuestionarios, elaborados para este fin.
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Hemos obscrvado que las diversas concepciones sobre el término calidad de vida,
aportan puntos de vista valiosos y solamente mencionaremos que, la calidad de vida
como término aplicado a las personas se convierte en una filosofia, ya que pretende
cambiar la forma de scr y de ver la actividad humana, debido a que obliga a detenerse y
observar las fallas o los aciertos del desarrollo propio, tomar conciencia de los aspectos
en los que tenemos problemas y en su caso, asumir la responsabilidad de remediarlo ya
que como menciona Flores(1988), la calidad de vida comprendc desde la casa, el vestido
y el sustento, pero ademds se incluyen otros puntos tales como la creacién de
oportunidades que ofrezcan a los individuos, grupos y comunidades, la facilidad o el
camino para realizar un proyecto de vida y desarrollo social espccnf'co, en lo quea la

calidad de vida se reficre.

Para una dptima calidad de vida sc nccesita que exista un chma dc Ilbcrtad para la
expresion de ideas y los sentimientos, para el desplicgue de todos Ios recursos que el ser
humano tiene a su alcance, dentro de si y en el mundo quc lo rodea 'y para dirigir sus

encrgias hacia la satisfaccion de sus necesidades.

Como se ha presentado en los parrafos anteriores, la calidad de vida es un concepto
que varia de acuerdo a su utilidad y pueden ser entendida desde cada uno de sus
aspectos como cl hogar, el trabajo, las condiciones ambientales etc. Ademas, toda
circunstancia de vida representan un estado natural para estudiar la calidad de vida de
un grupo o poblacidn, y cada aspecto puede ser evaluado con indicadores diversos como

salud, educacion, morbilidad, economia etc.

Estos indicadores nos permitirdn emitir un juicio sobre la calidad de vida de un
grupo, por lo que para efectos del presente trabajo, nos centraremos en dar una
perspectiva general de los aspectos que confluyen en la calidad de vida en el trabajo,
los cuales nos ayudaran en el desarrollo de la fnvestigacién y como resultado nos

permitira un enfoque directo al problema que se estudia.
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3.2 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO.

El. trab'uo cs p'lra muchos una de las actividades fundamcntalcs en la existencia
humana, es la acuwdad quc pcrmnc a los hombrcs, producir los bicnes y servicios
mdlspcnsables y ncccsanoa ‘para la v1da, asi como la integracién que logra a través del
trabajo,. en el srstcma de rclacloncs que constltuyc la sociedad. Dado el tiempo que las
personas transcurren en su trabajo dcbcmos de ‘cstar conscncntcs de las implicaciones y

consecuencias que tienen en'su vnda. ‘

Pasco(1998)," menciona que la calidad de vida en ¢l trabajo ticne repercusiones
significativas en la calidad de vida emocional y el cquilibrio socio —:cmocional y
afectivo que pueden lograr los seres humanos, por.. lo que resulta interesante, conocer’

como se inicid la aplicacion de este término y los alcanccs quc ha tenido.

3.2.1 Antecedentes de Ia Calidad de Vida en el Trabajo:

El hombre, a través dc los siglos ha convivido con el medio natural de mancra
arménica, pero cn la actualidad se encuentra en la disyuntiva de estar dividido entre la
biosfera, su medio, y la tecndsfera de sus instituciones sociales, sus maquinas y

herramientas, por lo que existe la disyuntiva de combinarlas a las dos.

Las rapidas tasas de cambio, conflicto y estrés, han afectado actualmente, durante los
ultimos 20 aiios ¢l término calidad de vida en el trabajo, este término ha aparecido
frecuentemente en discusiones acerca de técnicas para facilitar el cambio, resolver el
estrés y evaluar la naturaleza del ambiente laboral, sin embargo, casi siempre es dificil
determinar lo que exactamemte significa el término. La frase quality of work life
(calidad de vida en cl trabajo) fue introducida primeramente en los sesenta. Su uso

original sc referia a la calidad de las relaciones entre trabajadores y el medio ambiente
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laboral consldcr'ldo como un todo, y csmba' inlcm'mdo enfatizar la dimcnsién humana
del trabajo l'rccucnlcmemc olvidada por concentrarse ¢n factores iécnicos y ccondmicos

p.lra el dlscﬁo dcl trabajo, (Aguado, 1998).

~ Los programas de calidad de vida en el trabajo, intentaron mejorar el grado en que los
micmbros de una organizacion cran capaces de satisfacer importantes necesidades
personales mediante sus experiencias dentro de la empresa, ¢éstos trabajos se realizaron
para evitar los cambios constantes de empleo y el ausentismo, y una muestra de este tipo
de trabajo es ¢l realizado por Pinazo, Rodriguez, y Salanova (1994), quienes desde hace
varios afios realizan investigaciones en Espafia, sobre la socializacion laboral de las
personas que pertenecen a una organizacion laboral, cste cquipo realizé una
investigacion sobre el desajuste de expectativas y las metas laborales como predictores

de bienestar psicoldgico.

En este trabajo, analiza Ia relacion lineal existente entre el desajuste de expectativas
laborales evaluado a los 9 meses de pertenecer a la organizacion y el bienestar
psicolégico evaluado un afio después. En donde se concluyd que el éxito de la
incorporacion de los nuevos empleados, se consigue cuando existe una adecuada
integraciéon en la vida cotidiana dc su lugar de trabajo y esto se logra cuando las
personas comprenden su funcidn en la organizacién, consiguen ser .aceptados,
reconocidos y consiguen satisfucer sus necesidades personales, ademas confian en que
la empresa cumpla su parte del contrato, que se entiende como proveedor de seguridad,
estabilidad y superacion. El estudio llego a la conclusion de que los sujetos de la muestra
tendrin un mejor bienestar psicologico cuando sus objetivos a cumplir son alcanzables

dentro de la empresa y su integracion a la vida del trabajo es placentera.

Por otra partc Castillo y Vieyra (1995), mencionan otros estudios como antecedentes
en los cuales se evaluan otros aspectos de la calidad de vida como: variables geograficas,
fisicas, quimicas, entendidas como parte del habitat del trabajador asimismo mencionan

que se observan estudios en donde los factores culturales, sociales y cconomicos, se
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relacionan con’ valorcs aculudcs creencias y conocimientos de  los trabdj.ndorcc. y los
factores_psicologicos quedan COﬂSllluldOS por la motivacién, la satisfaccién y el clima

laboral.

La calidad de vida en ¢l trabajo, por sus caracteristicas cubre un amplio campo, por
lo que mencionaremos cuidles son los aspectos bdsicos que contiene un programa de

calidad de vida en cl trabajo.

3.3 ASPECTOS QUE INTERVIENEN EN UN PROGRAMA DE CALIDAD DE
VIDA EN EL TRABAJO. : E '

La calidad de vida ¢n el trabajo, actualmente se def’nc como cl grado dc satisfaccion
que los trabajadores ticnen al desarrollar. su actividad.. Aguado (1998), mencnona
que los programas de C.V.T. (CALIDAD DE VIDA EN’ EL TRABAJO) puedcn scr

cualquier programa que permita a una persona mejorar Ia VIda laboral sicmpre que se.

base en la satisfaccion de una amplia gama de ncccsidndcs personnlcs ‘como-las *
necesidades de supervivencia, y seguridad. ; ) ;
Cruz y Gonzilez (1996), plantean ademas de esta aseveracion, los sxguu.nlcs factores

para establecer mejores niveles de vida cn el trabajo:

v

Importancia del trabajo en si mismo

A0

Condiciones del trabajo sanas y scguras
Seguridad del empleo

Supervision competente

Y VvV Y

Retroalimentacién de la ejecucion

v

Oportunidades de aprendizaje y mejora del trabajo.

(Y4

Clima sacial positivo
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> Justicia e Imparcialidad

Los programas dc Dcs'mollo Orgammcnoml que enfatizan lo que es una

orgamzaclén efccuva y prd(,mmas dc Cnhdad de Vida en cl Trabajo pueden traslaparse.

La dlfercncm puv.dc ser mas’ dc upo semdntica y de presentacién de metas que dc

proccdlmlcntos.

Las metas dec los prdygrnmas de calidad de vida en cl trabajo son cstrictamente
pzirn mejorar Ia calidad de la vida dentro del trabajo; la cfectividad de Ia
organizacién es algo sccundaria. Frecuentemente se argumenta que mejorando la
calidad de vida laboral esto conducira a incrementar la efectividad de la organizacion;
sin embargo, cualquier mcjoramicnto en la efectividad de Ia organizacién es solo

definitiva por producto.

Por otra parte, otros manticnen que el enfoque de los programas de calidad de vida en
el trabajo, deben mantenerse vinculados a los objctivos que buscan incrementar la
calidad de vida y la eficiencia organizacional. Ellos mantiencn que no hay una
incompatibilidad inherente entre ¢l interés del trabajador y los intereses de la
organizacion. En este contexto, un programa de calidad de vida en ¢l trabajo, es
cualquier programa que permite a una persona mejorar la calidad de vida laboral
debido a la satisfaccion de una amplia gama de necesidades personales, El rango de
necesidades personales con las necesidades de supervivencia, con seguridad interactian
unas con otras, tener una sensacién personal de ser util, ser reconocido por los logros
obtenidos, y tener oportunidades de mejorar las habilidades y conocimicntos. Los
siguientes criterios elaborados por Aguado (1998), pueden ser utilizados en un programa

que permita evaluar una firme calidad de vida en el trabajo.
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Suficiencia en las Retribuciones.

Esto puede scr logrado por suficiencia en los ingresos para mantener un estiandar
social aceptable para vivir; minimizando la brecha entre el pago a cjecutivos y
trabajadores por hora; pagar cn una tasa que sca proporcional al nimero de trabajos que
un trabajador puede desarrollar bien, méds que por cl nimero actualmente programado

que hara.
Condiciones de Seguridad y Biencstar en el Trabajo.

Esto incluye razonables horas de esfuerzo por una estandarizacién de trabajo semanal
normal mas alla de las compensaciones por tiempo cxtra que reduierc; en ¢l trabajo
fisico condiciones que minimicen ¢l riesgo de chfcnnc‘dades y dailos; una cdad limite en
el trabajo que es potencialmente perjudicial para aquellos de menor o mayor cdad de lo

cstablecido.
Oportunidades Inmediatas para Usar y Desarrollar las Capacidades Humanas.

Se incluye cn csta categoria la autonomia; el uso de miltiples habilidades mas que la
aplicacion repetitiva de una sola; retroalimentacion acerca de los resultados de una
actividad como una base de autorregulacion; tarcas totales mds que fragmentadas;
planeacion tanto como instrumentacion de actividades. Oportunidades de crecimicnto
continuo y seguridad. Este proceso abarca asignacion de trabajo y propositos
educacionales para expandir las capacidades del trabajador; los prospectos susceptibles
de adquirir una nueva habilidad o conocimiento para futuros trabajos a asignarsc;
oportunidades de ascenso; y seguridad en el empleo o en ¢l ingreso asociado con el

trabajo.
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Integracién Sdcial en of Trabajo de la Organizacién, -

Esto significa Iibcrarsc'dckprcjuici'os'; igyualdadi”movilidad; apertura interpersonal;
apoyo cara a cara con los grupos o-'cquipoé de trabajo; y un sentido de comunidad cn la
organizacion que se cxticnda mas alla de los grupos primarios. Participacion cn la
constitucion del trabajo de 1a organizacién. Inclusién en dreas privadas acerca de asuntos
no laborales; libertad de expresion sin miedo ni represalias; equidad; procedimientos
convenientes. Balance entre Trabajo y Vida. Esto significa que los requerimicntos de
trabajo, incluyendo programas - presupucsto, asuntos urgentes, y viajes, no sc tomen del
tiempo dec ocio o del tiempo familiar como algo cotidiano, y que las oportunidades de

ascenso no requicran frecuentemente de cambios geograficos.
Relevancia Social y Vida Laboral.

Esto incluye el reconocimicnto de la responsabilidad social de la empresa en cémo
son comercializados los productos, disposicién de desechos, y tratos por parte de los

empleados.

Obviamente, los programas de calidad de vida en-el trabajo involucran muchas
actividades y técnicas, los programas se acompailan con aspectos de fondo disciiados

para mejorar la calidad de la vida laboral.

34 INDICADORES QUE PERMITEN EVALUAR LA CALIDAD DE VIDA EN
EL TRABAJO

El concepto de Calidad de Vida cn el trabajo como expresién del desarrollo del
trabajador presenta dimensiones de naturaleza cualitativa, que plantean desafios para su
medicion, Al respecto, A. Tofller citado en Gildenberger (1978), dice que todas las
naciones modernas mantienen una complicada maquinaria para calibrar las realizaciones

econdmicas. Conocemos, virtualmente al dia, las direcciones del cambio con respecto a
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la productividad, a los precios, a las inversiones y a otros factores similares, Gracias a un
aparato de “indicadores econémicos” podemos aquilatar la salud general de la economia,
la velocidad del cambio de ésta y las direcciones generales del cambio. Sin cstas
mediciones nucstro control de la economia seria mucho menos eficaz. En cambio,
carccemos de sislemas de medicién, de aparatos de "indicadores sociales” que nos digan
si la sociedad, como algo distinto de la cconomia, goza también de buena salud. No

tencemos patrones de la calidad de vida.

No teneimos indices sistecmiticos que nos revelen si los hombres estdn mds o menos
desligados entre si, si la educacion es mas eficaz, si ¢l arte, la musica y la literatura estin
en auge, si ¢l civismo, la generosidad o la amabilidad se desarrollan favorablemente, no
tenemos un indice del medio ambiente, un censo estadistico para medir si las
condiciones de vida del pais mejoran de un afio a otro, si los trabajadores se encuentran

mejor con los salarios o si su condicion fisica s¢ ha deteriorado.”

Actualmente, y debido a las maltiples aplicaciones del término solamente las
encuestas de percepeion y actitud son la fuente principal de los indicadores subjetivos de
la calidad de vida. (Gildenberger, 1978). A través de ellas se busca conocer la actitud de
los individuos respecto a su adaptacion y satisfaccion a la comunidad, su adaptacién y
satisfaccién al trabajo, su estabilidad familiar, mental y emocional; la utilizacion de su
tiempo de ocio; ¢l grado dc libertad, seguridad, creatividad, responsabilidad,

personalizacion, solidaridad, participacion, eficacia, ctc., de una determinada poblacién.

Es necesario profundizar el estudio de los indicadores mas nuevos de calidad de vida
en cl trabajo, como son los ambicntales y psicosociales, los cuales nos permitirian

conocer la dimension real de la calidad de vida en el trabajo que se pretende evaluar.

La falta de investigaciones sobre las relaciones entre el nivel de vida y la calidad de
vida es una de las deficiencias actuales mas graves, ya sea en ¢l nivel de Ia ciencia como

en lo politico, principalmente en lo que calidad de vida de docentes se reficre, aunque se
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cuenta con algunos “antecedentes como la “investigacién: realizada - por Castirllo' y
Vieyra(1995) en donde propusicron algunos instrumentos dc medicién de la calidad de

vida en ¢l trabajo abarcando tres aspectos:
1.-Organizacional 2.-Grupal 3 -Individual

Este Modelo propucsto para la evaluacién de la calidad de vida -nos proporciona

esquemas como ¢l siguiente.

D Nivel
el Orgranizacloral

Fig. 4 Modelo de Calidad de Vida (Castillo y Vieyra, 1995)

Los autores en la figura anterior, consideraron como interdependientes los tres
aspectos de la calidad de vida, aunque mencionaremos solamente los contenidos del
nivel individual por parecernos mds importantes y por poseer indicadores que nos
pucden orientar sobre los procesos de evaluacion del nivel de vida en el trabajo que cs

objetivo fundamental de este trabajo
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- Nivel individual

El nivel individual en estc modelo de evaluacién de la calidad de vida, sc compone
de tres factores interdependientes como es cl Biolégico, Psicosocial y Psicoldgico, los
cuales a su vez poscen aspectos que deben de ser evaluados, esto cs debido a la

importancia de cada factor, que a su vez tienen influencia en los otros, los factores que

se evaltan se pueden apreciar en la siguiente tabla.

BIOLOGICO

PSICOSOCIAL

PSICOLOGICO

RENDIMIENTO

CARGA DE TRABAJO

ENFERMEDADLES

PREMISAS DE
RENDIMIENTO

CONDICIONES DE TRABAJO

INTEGRIDAD FUNCIONAL
DEL ORGANISMO

EFECTOS NEGATIVOS Y
POSITIVOS

EXIGENCIAS DE LA TAREA

Tasa de ejecucion de una tarea

(No de repeticiones)

Estrés y reactividad

»  Actitud ante el trabajo
~ Motivacion
» Satisfaccién

» Reconocimiento

> Rasgos de personalidad
» Dcmandas
Rendimiento » Habilidades
Sintomas Sindrome de hastio psiquico | > Identidad
Sintomas subjetivos > Importancia
> Responsabilidad
> Autonomia
. . . . Fatiga . . .
Capacidad fisica de trabajo » Participacion en cl trabajo
Monotonia . R .
> Retroalimentacion
Actividad | .
3>  Sistema Hombre — maquina

Tabla No. | Evaluacion de la Calidad de Vida Nivel Individual (Castillo y Vieyra, 1995)
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En la tabla anterior éstas arcas con sus respectivos aspectos, cstian delimitadas de
mancra® que puedan ser evaluadas de manera cficiente, Castillo y Vieyra (1995),
proponen también que para efectuar una excelente medicién de los antcriores aspectos sc

deben de contar con instrumentos de precisién como los siguicntes.

Factor Biolégico Factor Psicolégico Factor Psicosocial

> FISIOLTA > UD.T. % ANALISIS PSICOLOGICO

» REGISTROS DE » YOSHITAKE DEL TRABAIO

» FRECUENCIA > T.RS. » CUESTIONARIOS

> INVENTARIOS DE » ESTECIOMETRO » [INVENTARIOS
SINTOMAS » CUESTIONARIOS » TEST DE PERSONALIDAD

Tabla No. 2 Instrumentos de medicion del Nivel individual de la calidad de vida

(Castillo y Vieyra op. Cit.)

Los anteriores instrumentos de medicion (Tabla No.2), son precisos ¢
indispensables para el modelo que proponen las autoras pero describirlos resultaria
infructuoso ya que no cs interés de este trabajo elaborar una lista detallada y solamente
se mencionan como referencia para futuros trabajos, ademas la investigacion de las
autoras, fue obstaculizada por diferentes factores, como ¢l econdémico, ya que un
estudio de este tipo no se podria dar cn una sola aplicacion ademas de que se necesitaria
de un equipo multidisciplinario y de varias aplicaciones. Ademads esta cl factor
tecnoldgico ya que la falta de instrumentos especializados como los mencionados
anteriormente o dec precision como los fisioltas y aparatos como el esteciometro,
obstaculizarian enormemente cualquier intento de evaluacion de los factores anteriores;
por lo que se quedd solamente en propucsta mctodologica, aunque muy rescatable y

digna de ejemplo.
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Otro trabajo ademas del anterior cjemplo fue realizado por Nava y Ramirez (1999),
en donde evaluaron la calidad de vida y satisfaccion en el trabajo y si existia relacion
entre los indicadores de variable demografica como son: sexo, edad, antigiiedad en ¢l
puesto, antigiledad en la empresa, escolaridad sueldo, y opucesto; con la calidad de vida y
satisfaccién en cl trabajo, ¢l estudio comprendié una sola aplicacion de dos
cuestionarios, titulados “Mi Vida Presente” y “Satisfaccion Laboral”, donde participaron
150 trabajadores de una empresa de cntre 18 y 58 afios de edad y sus resultados
arrojaron la conclusién de que la edad y el sexo son factores que influyen en la actitud

que tienen los trabajadores hacia su satisfaccion laboral.

Finalmente mencionaremos cl trabajo realizado por Palomar (1995), que es muy
importante para la posterior medicién en nuestro trabajo. Esta autora construye un
instrumento para la medicién de la Calidad de Vida en la Cd. de México y zonas
conurbanas, con este instrumento se pueden evaluar cuatro niveles socioeconémicos,
con edades de 21 a 50 aftos y dc ambos sexos. Las dimensiones o indicadores para medir
la calidad de vida de los sujetos son: sociabilidad y amigos, familia, bienestar
econdmico, percepcion personal, desarrollo personal, actividades recreativas, entorno
social, desarrollo personal a través del trabajo, reconocimiento social y econémico a
través del trabajo, relaciones de pareja, relacion afectiva con los hijos y realizacién

personal de los hijos.

En el trabajo que realizo Palomar (op. cit), menciona que la calidad de vida se define
como un constructo multidimensional subjetivo, que se refiere al grado de satisfaccion
de un individuo, segiin el grado de importancia que el sujeto concede a cada una de las
dreas o aspectos que determinan su felicidad o bienestar.,

La investigacion para la claboracion del instrumento se realizé en dos etapas. En la
primera se realizo una muestra de 320 sujetos y se realizé una encuesta que contenia
preguntas abicrtas, las cuales recogerian lo que constituia parn los sujetos la calidad de
vida, posteriormente se realizo un andlisis de contenido y se secleccionaron los items

constitutivos del instrumento para evaluar la calidad de vida.
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En la scgunda ctapa se aplicé un instrumento tipo Likert a una.muestra de 768 n
individuos de 4 niveles socioccondmicos, de 15 de 16 delegaciones y cI 13 4% dc
sujetos de la muestra vivian en zonas conurbanas del D.F.. )

Dicho instrumento contenia los ftems resultantes del anélisis de éoméhido c incluia
dos partes, una cn la cual se le pedia al sujeto que evaluara qué iniponéﬁéih tenia en su
vida cada uno de los items que se l¢ presentaron y en la otra tenia qu§ rcp'onarJQuc tan

satisfecho se sentia en dicho aspecto de su vida. (Anexo 1)

Posteriormente sc realizaron cuatro andlisis de factores. El primc'ro‘con aquellos
items que fucron contestados por todos los sujctos y ¢l segundo‘éolo bor aqucllos que
trabajaban, el tercero solamente por lo que fucron contestados por los que tenian parCJa y

el dltimo por los que tenian hijos.

De dichos analisis resultaron 8, 2, 1 y 2 factores rcspcctivamenlc.'Dc cada uno de los
anilisis debbfactores la varianza explicada resulto secr mayor de 50%. Los factores

resultaron con indices de confiabilidad que van desde .75 hasta. 93.

Dicho instrumento ha sido utilizado en posteriores investigaciones, mostrando una
confiabilidad de 96%, como la reportada por Ferracz (1998), quien realiza una medicion
del nivel de calidad de vida de profesionistas de las Ciencias de la Salud utilizando ¢l
instrumento desarrollado por Palomar(op. cit.), con una pequefia modificacion pero

esencialmente, mide las 5 dreas de la vida propuesta por Palomar.

Finalmente mencionaremos que, cl presente trabajo se enfocara a evaluar el nivel
individual de la calidad de vida en el trabajo, por medio de indicadores subjetivos, s
decir cuestionarios ya que las encuestas de percepeion y actitud son la fuente principal

de los indicadores subjetivos de la calidad de vida. (Gildenberger, 1978).
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A través de ellas se busca conocer Ié actitud de los individuos respecto a su
adaptacion y satisfaccidn a la comunidad, su adaptacién y satisfaccion al trabajo, su
estabilidad familiar, mental y emocional; la utilizacion de su tiempo de ocio; ¢l grado de
libertad, scguridad, creatividad, responsabilidad, personalizacion, solidaridad,
participacion, eficacia, ctc., de una determinada poblacion en este caso en una poblacién
de maestras de una Normal, y el mejor instrumento a nuestro juicio es ¢l elaborado por
Palomar (1995), pero con la modificacion realizada por Ferracz (1998), las

caracteristicas y objetivos seran retomados en el siguiente capitulo.
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CALIDAD DE VIDA EN MAESTRAS
NORMALISTAS :ESTUDIO DE CAMPO

La calidad de vida de las macstras ¢s un tema poco estudiado, en México no sc ha
encontrado bibliografia especifica sobre ¢l tema, solo los resultados del cstudio,
realizado por Kepowics y Ruiz-Esparza (1998), arrojan que para los macstros el
programa de carrera magisterial, es un sistema de evaluacién, control y capacitacion
forzada, lo que provoca una gran insatisfaccion personal y conflictos interpersonales y
que contrario a sus propdsitos no cleva ni califica la calidad de vida de los profesores en

México.

Por lo anteriormente expuesto en estas paginas y no queriendo abarcar la inmensidad
de factores que tiene que ver con la calidad de vida, en ¢l presente trabajo se realizé un
andlisis de la calidad de vida de maestras que trabajan en una normal, del Estado de
Meéxico y se hizo basicamente cn-5 dreas (familia, trabajo, tiempo libre, vida social y
salud)

4.1 OBJETIVO GENERAL DEL ESTUDIO

Evaluar la rclacidn entre la aplicacion de los métodos de calidad total en la educacion
y ¢l grado de satisfaccion percibida por las maestras, con relacion a su calidad de vida

laboral en 5 dreas (familia, trabajo, tiempo libre, vida social y salud) dentro de dicha
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escuela, y compararlo con otro grupo de profesoras, que no trabajan con los métodos de

calidad total.

4.1.1. Objetivos de Ia medicién de 1a_calidad de vida laboral de Ias profesoras

1. . Probar si existe relacion entre el programa de calidad total aplicado en la escuela
y la calidad de vida de las profesoras en las drcas de familia, trabajo, tiempo
libre, vida social y salud.

2, Comparar a ambos grupos a partir de las evaluaciones obtenidas por cada una de
las dreas de calidad de vida laboral mencionadas (familia, trabajo, tiempo libre,
vida social y salud)

3. Determinar si existen diferencias significativas de indice de calidad de vida de
las cinco dreas, de las profesoras que manejan los métodos de calidad total en la

educacion y de las profesoras que no manejan los métodos mencionados.

4.2 METODOLOGIA

4.2.1 PREGUNTA DE lVNVESTlGACI(')N »

¢Existen diferencias en la Calidad de Vida laboral, entre maestras que trabajan bajo el

sistema de calidad total en la educacién y Maestras que no trabajan- bajo ese sistema, '

dentro de la misma escuela?.
4.2.2 HIPOTESIS

La calidad de vida de las maestras que aplican los métodos de calidad total tenderé a

- ser mayor que, la calidad de vida de las maestras que no trabajan bajo el mismo sistema.
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La éaliydz}i'd de.vi las macstras quc dpllcml los métodos de calldad toml no lcndu.m
a scr'_mavyd'rﬂ que xdad dc vxda de las macstras que no trabajan bajo ¢l mismo

sistema.: .
~ HIPOTESIS ALTERNA (H1)

La calidad de vida de las maestras que trabajan con el modelo de calidad total en la
educacién es menor, que la calidad de vida de las maestras que no trabajan con el

modclo de calidad total.

4.3 DEFINICION DE VARIABLES

Variable Dependiente;
Calidad dec Vida

Variable Independiente:
Calidad Tptal.
4.4 METODO
DESCRIPCION DE LOS SUJETOS
La poblacion con la que se trabajd, estuvo constituida por el total de maestras quienes

laboraban en la Escucla Normal de Ecatepec, todas ellas de base y con mas de 2 aiios de

antigiiedad cn la institucion, y con edades que variaban entre 24 y 58 afios.
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De. esta poblacion se constituyeron dos grupos, en ¢l primero un total de 2 Il maestras
quc trabajan con los métodos de calidad total, y ¢l segundo un total de 16 maestras que

no laboran con los métodos de calidad total
DESCRIPCION DE MATERIALES

Hojas tamaiio carta
Lapices del 2 4
10 Félder

2 tablas para apoyar los cuestionarios.

AW N -

4.5 DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS Y/O APARATOS.
DISENO DE INSTRUMENTOS

El cuestionario No. 1 serd la escala llamada “Mi vida Actual”, presentado como un
diferencial semantico, dicho instrumento fuc originalmente construido por Converse y
Rogers. Dicho instrumento fue validado para la poblacién Mexicana y aplicado, por
Diaz-Guerrero (1986) ademis de Ferracz (1998), y medira el grado de calidad de vida

percibida por los sujetos

El cuestionario No. 2 serd una version del Instrumento construido y validado por
Palomar (1995) para la Cd. de México y zonas conurbanas, la version que se utilizara
sera la validada por Ferracz (1998), “satisfaccion por drea por indicador”™, en donde se
evaluardn cuatro niveles sociocconomicos con edades de 21 a 60 afios y dc sexo

femenino.

Las dimensiones o indicadores para medir la calidad de vida de los sujetos son:
sociabilidad y amigos, familia, bienestar econdmico, percepcion personal, desarrollo

personal, actividades recreativas, entorno social, desarrollo personal a través del trabajo,
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reconocimicnto socxal Y ccononuco ‘a tmvcs ‘del trabn_jo rclacnoncs ‘de pachd. relacion

afectiva con Ios huos y rcallzamon pcrsonal dc Tos huos.

4.6 PROCEDIMIENTO

Sc aplicé una bateria de dos instrumentos (ancxo 1), la cual fue entregada a los
sujetos para la auto-aplicacion, y que se devolvié nucvamente al aplicador, ¢sto con-cl
objeto de capturar los datos y realizar el anilisis consecuente. -

La aplicacidn sc realizo con supervision personal, para cvitar rctr'lsos cn Ia captura S
de la informacidn, el aplicador permanecié cercano a los sujctos para rcsolver cualquler :

duda que se presente, pero sin intervenir en las rcspucstas

4.7 CATEGORIZACION DE LAS RESPUESTAS DE LOS INSThUMENTOS

Los resultados del Instrumento “Mi vida actual™ elaborado por Converse y Rogers,
1976, (en Diaz-Guerrero 1986) para medir ¢l grado de calidad de vida percibida por los
sujetos se clasificaran en tres categorias a partir de la puﬁtuacién sumada de todas las
preguntas, es decir, cada pregunta posce un valor de 1 como minimo y un valor maximo
de 7 la suma total de las preguntas tendra un valor maximo de 70 y uno minimo de 10
catalogandose como “Baja” de 0 hasta 39, “Regular” de 39 a 59 y “Alta™ de 59 a 70. La
pregunta No. 11 que se reficre a la satisfaccion de la vida en gencral tendrd un valor
minimo de 10 y uno maximo de 70 y servird para contrastar el resultado del instrumento
“Mi vida actual™, derivandose de esta forma el indice de Calidad de Vida y se tomara la
misma categorizacion anterior, es decir, “Baja™ de O hasta 39, “Regular” de 39 a 59 y
“Alta™ de 59 a 70.

En ¢l instrumento de medicién de la calidad de vida “Satisfaccién por Area por
Indicador” (Ferracz, 1998), que cs una escala de actitud tipo Likert. La categorizacion de
las respuestas de donde se obtendran los promedios de los items correspondicntes a cada

una de las dreas de la vida, fue la siguiente, cada pregunta tendrd un valor minimo de |
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y un miximo de S, se:sumarin el total de respuestas por cada drea y se sacard. el
promedio de esa-drea -‘en donde 2.9 significard “baja satisfaccion”, entre- 2.9 y 3.9

“regular satisfaccion y de 3.9 a 5 sera “alta satisfaccioén™.

Posteriormente se conlrnstam con ¢l otro instrumento para obtencr la confi abllldad y

examinar si cxnslcn asocmcloncs.

4.8 DESCRIPCION DEL LUGAR

La mvcsugaclon se rcallzara en la Escucla Normal dc Ecatepcc, que se encucntra
ublcada entre la Av. Revolucién (antes 30-30), y las calles, Hidalgo y Dc Ios Macslros,

. ‘cn San Cristébal, Cabecera Mumcmal de Ecatepec de Morelos Esiado de Mcxxco.

eas y cuenta con

escuclas anexas como:

Jardin de Nifios
kSccimdaria

'Escucla de Bellas Artes
Escuela Normal de Ecatepec ISCEM (Maestria eﬁ cducacnon)

Escuela del Deportc

Las Escuelas cuentan con su propio pcrsonal Ia zona en l'l que se ublca es de un

estatus social medio alto, los inmucbles dc la escuela se encuentran cn muy buen estado,
bien ventilados e iluminados, cuenta con 3 hectareas de areas vcrdcs con canchas
deportivas, biblioteca, videoteca, centro de computo, ccntrp de conf’ercncms. sistema de
satélite, ¢ Internet. U n

4.9 METODO ESTADBISTICO

Una parte importante de todo trabajo de investigacidn es la comprobaciéon de la

hipétesis por medios confiables, como lo son las prucbas estadisticas ya que después de
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scleccionar cicrtas hipétesis, se recogen los datos ciripiricds th dan informacion directa,
acerca de-la accptubxhdad de csa hlpolCSlS La declsxén acerca: del significado de los
datos, pucdc conducir a la confirmacién rewsnén o rcchazo dc la*hipétesis y con ella’ la

teoria que la origind, (Sicgel 1983).

Para cfectos del presente trabajo se trabajard con cl programa SPSS® 10.0 para
Windows, considerado como el mds popular en ¢l é&mbito de las ciencias sociales y de la
salud, ya que actualmente la mayoria de los investigadores que se dedican al estudio de
los fenémenos sociales, psicolégicos, educativos y de la salud utilizan cualquiera de las
versiones del SPSS para analizar y reportar los hallazgos encontrados en sus multiples
investigaciones, dicho programa, integra las técnicas ecstadisticas mas usadas y

poderosas de nuestro tiempo, (Silva, 1998).

En este caso se utilizara una comparacién entre las medias de los dos grupos a través
de un andlisis de varianza unifactorial llamado ONEWAY, que estd disponible en el
submenit de ANOVA de un factor. : o

varianza dc la poblacnén y que por tanto las X . :
poblacién.

Esta técnica nos permite superar la amblgﬂcdad que rcprescma la esumaclén d(.

diferencias significativas cuando se hace mis de una comparacnén
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4.10 RESULTADOS

Para iniciar ¢l analisis de resultados y para facilitar este proceso, se disciio una base
de datos en la que se codificaron las respuestas para cada uno de los sujetos encuestados,
de la que se obtuvieron 78 columnas, una para cada una de las variables y 40 renglones
uno para cada uno de los sujetos. Las variables fueron consideradas numéricas, esto para
agilizar los analisis estadisticos mediante el paquete SPSS ® para Windows, version
10.0 que como ya sec menciond anteriormente posce las herramientas estadisticas mas

podcrosas, para la elaboracion de andlisis y graficas.

4.10.1 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA CONFORMACION DE LOS GRUPOS ',

Se realizé en primer término un andlisis descriptivo, para conocer y describir los
datos valores o puntuaciones obtenidas para la variable objeto de cstudio, en este andlisis
se utilizo principalmente la pregunta jtrabaja con los métodos de la calidad total? de los
datos demograficos de nuestro instrumento (anexo 1), la cual se retomard en ¢l anilisis
estadistico de nuestro trabajo, ¢l cual sera de mucha utilidad para el anilisis de nuestros

datos.
Trabaja con los métodos de Calidad Total

En primer lugar se - clasificaron los valores en dos grupos, profesoras que usan los
mélodos de Calidad Total y profesoras que no trabajan con estos métodos en su

actividad.

Sc encontrd que en el grupo de estudio el 57.9% (n=22) si trabajaban con los métodos
de calidad total y el 42,1% (n=16) del total de maestras no trabajaban con dichos

métodos. (Grifica 1)
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Grafica 1

Trabaja con los metodos de Calidad Total

Frecuencia

Si trabaja . No trabaja

4.10.2 INDICE DE CALIDAD DE VIDA:

Sec encontrd que en el instrumento de Converse y Rogers (en Diaz-Guerrero, 1986),
en general de los 38 sujetos un 0.0% de los sujetos reportaron un indice de Calidad de
Vida Bajo, otro 28.94% de cllas reportaron un indice de calidad de Vida Regular y un

71.05% reportaron un indice de Calidad de Vida Alto. (Grafica 2)
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Grafica 2

indice de Calidad de Vida de las Maestras en General
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30.00% -

20.00% -
10.00% ¢

0.00%

Bajo Regular Alto
Calidad de Vida

4.10.3 iNDICE DE CALIDAD DE VIDA POR GRUPOS

Se presentan los resultados de las maestras que trabajan con métodos de calidad total
cl 31.82% reportaron un indice de calidad de vida regular y un 68.18% reportaron un
indice de calidad de vida alto, mientras que en ¢i grupo de maestras que no trabajan con

métodos de C.T. un 31.25% reportaron un indice regutar en la calidad de vida y un



 TESIS: GABRIEL HERNANDEZ GUZMAN, . il e s i 89

68.75% répo_rinfoh un indice alto. En ambos grupos ningtin sujeto"rcpdné un indice de
c:;lidad de vida baja.
Podemos mencionar que el indice dc calidad de vida es mis alto por 0.57% cn

las profesoras que no trabajan con métodos de calidad total.(Gréfica 3)

Grafica 3

Indice de Calidad de Vida de las maestras
por grupo
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30% -
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Indice de Calidad de Indice de Calidad de Indice de calidad de

vida baja vida regular vida alto

4.10.4 ANALISIS COMPARATIVO,

En el instrumento satisfaccion de calidad de vida en S dreas, se encontré que las
maestras que trabajan con métodos de calidad total tienen una satisfaccion alta de

indicador s.t.f. (satisfaccion con tu familia), ya que obticnen una puntuacion en general
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de 4.03 en el indicador s.t.t. una satisfaccion rééular ya que es rhénor a 3.9 asi mismo
en los demas indicadores, las macstras qucr:» no l.i'abzvl_:iaﬁ'cony métodos de calidad total
obticnen una satisfaccién alta en ¢l indicador LT, ya'qdq'cs de 4.25, asi mismo en cl
indicador s.t.L. ya que obtiecnen una salisfdc_cién de 4.1,7cn los demas indicadores la
satisfaccion es regular ya que sus punluﬁcioncs son menores a 3.9. (Grafica 4)

Grafica 4

iNDICES DE CALIDAD DE VIDA
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S.T.T. SATISFACCION CON TU TRABAJO
ST.T.L. SATISFACCION CON TU TIEMPO LIBRE
S.T.V.S. SATISFACCION CON TU VIDA SOCIAL

S.T.S. SATISFACCION CON TU SALUD
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4.10.5ANALISIS ESTADISTICO.

Se realizo un analisis de comparacién de medias a través del procedimiento ANOVA
dc un factor que se ¢jecuta con el SPSS a través del comando ONEWAY, con un nivel
de significancia de .05 sc cligio este nivel ya que nos permite tener un 95% de certeza de

no equivocarnos al rechazar a Ho.

El Analisis de Varianza Unifactorial (ANOVA), por sus siglas en ingles, nos muestra
la suma de los cuadrados entre los grupos (variacidn sistemitica), como dentro de los
grupos (variacion de error ), las medias de los cuadrados, los grados de libertad, la
razon f, y la probabilidad asociada del valor de f, este procedimiento sc utiliza cuando
existen dos variables o mas y cuando se quicre saber si existen diferencias entre las

medias.

Recordando que nuestro problema de estudio se centra en la calidad de vida de las
maestras que laboran en una escuela normal, en donde unas utilizan los métodos de
calidad total y otras no, se realizaron los analisis de comparacion de medias entre ambos
grupos sobre la base de la variable independiente Métodos de Calidad total, que se

relaciona con la pregunta
¢ Utiliza los métodos de calidad total?

En ¢l procedimiento analisis factorial de varianza (anova), ¢l nivel de significancia
para los 5 indicadores de calidad de vida se pueden apreciar en la siguiente tabla en

donde los valores obtenidos son los siguientes:

Satisfaccion con ti Familia (stf), F = 0.314, p = 0.579. Satisfaccion con ti trabajo
(stt), F = 3.14, p = 0.083 en el caso del indicador Satisfaccion con tu tiempo libre (stl) F

= 0.303, p = 0.585, en Satisfaccién con tu Vida Social (stvs) F = 0472, p = 0497,
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ﬁnalménlc cncl ingiircadb/f,sdtisfacci(")n con (0 Salud (sts) F = 0.615, y p = 0.438 los

anteriores resultados, se encuentran resumidos en la tabla No. 3

TABLA 3

* RESULTADOS DEL ANALISIS UNIFACTORIAL DE VARIANZA (ANOVA)
VARIABLE INDEPENDIENTE: TRABAJA CON METODOS DE CALIDAD

TOTAL
Fuorites de| - Suia do |Grados do| Modias de
tvarlaclén | cuadrados |.Llbertad | cuadrados’
Salisfaccion con Entre los
kni familia grupos 0.155 1 0155
Fenlru de
los grupos 17.789 36 0.949 F «<.05 entonces Ho.
otal 17.944 37 0.314 0.579 se acepla
[Satistaccion con [Entre los
ymi trabajo grupos 0.934 1 0934
Dentro de
0s grupos 10.596 36 0.294 F>.05 entonces Ho.
[Total 11.531 37 3.174 0.083 No se acepta
[Satisfaccion con ’Enlre los
ymi tiempo libre  grupos 0.163 1 0.163
Dentro de W N
0s grupos 19.344 36 0.537 .| F<,05 entonces Ho.
[Total 19.507 37 0.303 0.585 " s@ acepta
[Satisfaccion con [Entre los :
Imi vida social rupos 0.369 1 0.369
Dentro de L
t;)s grupos 28.208 36 0.784 F<.05 entonces Ho.
otal 28.578 a7 0472 0.497 se acepta
[Satisfaccion con [Entre los ’
mi salud grupos 0.203 1 0.203
Dentro de
os grupos 11.898 36 033 F>.05 entonces Ho.
[Total 12.101 37 0.615 0.438 No se acepta

En la tabla anterior se encuentran en la extrema derecha, la columna de Hipdtesis , en

la cual, segin la regla de decision del método ANOVA se acepta o sc rechaza la

hipdtesis nula.
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casi un 30% un mvel dc calldad dc v1da rcguhry 0% un nivel de calidad de vida bajo.

Entre muchas razones que podemos inferir de que este nivel de vida se haya dado asi
mencionaremos, - que cuentan con servicios médicos, permisos para ausentarse del
trabajo y su jomada de trabajo no excede las 9 horas, es un trabajo en parte sedentario
qué no requicre de desgaste fisico extremo, salvo en periodos de exdmenes o fin de
curso, alin con csto cucnta con periodos vacacionales amplios y en diferentes partes del
aiio, por lo que ¢l nivel de calidad de vida que manifiestan, supongo, tiene que ver mas
con ¢l tipo de trabajo que desarrollan que con la aplicacién o no de los métodos de
calidad total.

Posteriormente se pensé que al separar los datos por grupos que utilizan los métodos
de calidad y los que no utilizan dichos métodos se encontrarian diferencias muy
significativas, es decir se pensaba que los sujetos que aplicaban los métodos de calidad
total en su trabajo tendrian una calidad de vida mas alta en general, por reflejo natural de
aplicar dichos métodos, ya que scgin Juran (en Guajardo , 1996) cso sucederia, pero
constatamos con los datos, que existia una similitud de resultados (Grafica 3), ya que
tanto en el grupo 1 (aplica métodos) como en el grupo 2 (no aplica métodos) sc
obtuvieron un promedio de entre 31% y 32%, de sujetos con un indice de calidad de
vida regular, y entre 68% y 69% de indice de calidad de vida alto en los sujetos, por lo
que continta siendo alto el nivel de calidad de vida y no se manifiestan que influya de

cierta manera el que se apliquen o no los métodos de calidad total en la educacion.
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Al no encontrarse diferencias signiﬁéativas se procedid a realizar ¢l analisis
estadistico de los 5 aspectos a evaluar cn la calidad de vida , tomando cn cuenta una
pregunta demogrifica de nucstro cuestionario 'y cruzarla con las 5 arcas de calidad de
vida, en donde sc encontré por cjemplo que con la pregunta ;Utiliza los métodos de
calidad total? En ¢l indice de calidad Satisfaccién con mi Familia los datos nos dicen
que, F< p .05 esto nos indica que se debe de aceptar la hipétesis nula en base a lo
siguiente, en la prueba de anilisis unifactorial de varianza cuando F es mayor que p cl
cual es un valor obtenido de las tablas (o que nos da el programa spss) se debe de
aceptar la hipétesis alterna o de investigacion (H1) pero cuando IF es menor que p se
debe de aceptar la hipdtesis nula (o), por lo tanto, podemos concluir en este punto que
no influye de alguna mancra la aplicacion de los métodos de calidad total en la

satisfaccion que sienten las maestras con su trabajo.

En el segundo indice nos dice que la Satisfaccion con mi ‘Trabajo, es igual a,
F>p.05 por lo tanto aqui si influyen los métodos de calidad total en la satisfaccion de las
maestras que utilizan los métodos de calidad total, por sobre las que no lo utilizan.
Podemos mencionar que en este punto ¢l resultado, se debe a que al aplicar los métodos
de calidad total, las maestras s¢ desarrollan en puestos directivos, al contrario de las
otras maestras que no aplican los métodos de calidad total ya que éstas son macstras
frente a grupo que deben de enfrentarse al trabajo diario con mas de 40 personas
distintas por lo menos cada hora, al contrario de las maestras que sc ocupan de la
administracion y que tienen asignado uno o dos grupos a la semana, para darles clases,
ademas siguiendo los preceptos de la calidad total, los puestos gerenciales y directivos
tienden a ganar mejor, tener mejores bonos o incentivos econdmicos, un horario definido

y a recibir més cursos de capacitacion relacionados a la calidad total.

El tercer indice de calidad de vida que analizamos que se reficre a la Satisfaccion
con mi Tiempo Libre , el resultado de F< p nos indica que no existe diferencia alguna
entre el grupo de maestras que trabaja con métodos de calidad total y las que no lo

hacen, ¢l resultado, pucde estar influenciado de alguna manera a que las jornadas de
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trabajo no exceden de 9 horas ‘en general -, cuentan con los 'mismos pcn’odos
vacacionales y las actividades fucm dc.l trabajo cstan controlad'ls por cllos mismos ya

que disponen del resto del dia para rcallzar laborcs de capnacmn personal,

esparcimiento, ademas por el hecho de ser maestros cucman con descucntos en teatros y

centros culturales a los cualcs no tiene acccso Ia mayorla de la’ poblacidon

econdmicamente activa.

El cuarto indice Satisfaccién con mi Vida Secial, cuyo resultado F< p nos indica
que no existe influencia alguna de la aplicacion o no de los métodos de calidad total en
la satisfaccién de la vida social, Este aspecto es parecido al anterior ya que el tiempo
libre influye en la vida social y como se mencioné anteriormente los horarios de trabajo
son muy comodos y adecuados para la satisfaccion de la vida social, ya que el trato
directo y cara a cara de los macstros con los directivos y con los alumnos influye cn
como perciben las macstras su entorno social. Podemos mencionar también que el
ambicnte laboral de las escuelas es muy tranquilo, no existen presiones de tiempo o de
entrega , es mds no existen presiones de efectividad en el puesto y como la mayoria de
las profcsoras son de base, no tiene miedo de perder su puesto, esto les da seguridad y su

trato social cs en su mayoria amable.

Por ultimo, el quinto indice, ¢l de Satisfaccién con la Salud , el resultado F>p nos
indica, que sf influye la aplicacién de los métodos de calidad total en la calidad de vida.
En este indice y de acuerdo a los resultados arrojados, las maestras que utilizan los
métodos de calidad total, tienden a percibir una mayor satisfaccién con su salud que las
macstras que no utilizan dichos métodos, los factores que pueden influir y que no estin
dentro de la aplicacion de los métodos de calidad total pueden ser diversos, por ejemplo,
¢l estrés que le crea a una maestra cambiar constantemente de grupo cs determinante,
preparar la clase para grados diferentes, también lo es , finalmente trasladarse de un
lugar a otro o de una escuela a otra también influye, por ¢l contrario las maestras que
aplican los métodos de calidad total, poscen un trabajo sedentario en parte, es decir sc

desenvuelven en las mismas oficinas todo el dia y todos los dias, se alimentan en un
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horario fijo y sc substituye ficilmente una ausencia por ir al médico, y una maestra que

no aplica métodos de calidad total, por lo regular esta frente a grupo.

Finalmente podemos concluir que el resultado general de nuestro estudio, segin el
instrumento de Converse y Rogers (en Diaz-Guerrero, 1986), la calidad de vida de 1a
poblacién es preferentemente alta con un 71.05%, ademdas ningtin maestro reporto una

calidad de vida baja.

Por otra parte en el andlisis estadistico, la aplicacién de los métodos de calidad
total solamente influye en la satisfacciéon con el trabajo y con la salud, pero no
influye en la satisfaccion con la familia, el tiempo libre y la vida social, esto nos
diria que en general , la hipétesis nula seria la que se debe de aceptar, es decir no
existen difcreﬁcins en los indices de calidad de vida, entre macstras que utilizan
métodos de calidad total, y macstras que no los utilizan. aunque hay que considerar

los siguicntes factores.

La aplicacion de los métodos de calidad total en el ambito educativo, no es sinénimo
de una mejor calidad de vida, ya que se aplican por imposicion de las autoridades
educativas cn turno y como una moda, no como una reflexion de la institucion educativa
cn general, los resultados de satisfaccion e insatisfaccion de las maestras a las que se les
aplicaron los instrumentos, ticnen que ver mas con la carga de trabajo que con la

aplicacion de los métodos, la planeacidn estratégica , etc.

De alguna manera este estudio nos sirve para darnos cuenta que la aplicacion de los
métodos de calidad total funcionan y eso esta comprobado , en las empresas y solamente
en la rama administrativa y de operacién. En las escuelas la aplicacion de dichos
métodos, sc encaminan a lo mismo que en las empresas a tener una mejor administracion
y no es posible tal cambio, debido a los vicios permitidos, ya que no existe un sistema
para evaluar el desempeiio del maestro y si existe, no se aplica , no hay incentivos dentro

de las escuclas para el maestro que llega a tiempo o para ¢l maestro que es excelente en




TESIS: GABRIEL HERNANDEZ GUZMAN IS WA L 67

la enseflanza de su materia, por todo lo anterior pasarcmos al siguicente punto en el cual

se dara una conclusién general y una propuesta de investigacion. :

4.12 CONSIDERACIONES FINALES

De manera . particular, considero ' que - ninguna investigacién cientifica. esta

totalmente acabada, es decir, no pucde decirse que se investigo todo lo relacionado

o que se siguid el mejor camino.

N

Con relacion al presente trabajo expondré las siguientes consideraciones :

La calidad total como estrategia para mejorar la competitividad en'las empresas,
es un-arma poderosa que ha rendido sus (rutos en diferentes partes del mundo,

sobre todo a nivel empresarial.

La calidad total en la educacion puede aplicarse y obtener grandes beneficios
para la calidad de vida de sus empleados, prueba de ello los éxitos alcanzados
por cl Instituto Tecnolégico de Monterrey, aunque podemos mencionar que su
nivel es de otro tipo, ya que ¢s una escucla empresa, ademas ;Cudantas Macstras

Normalistas Trabajan en ese lugar?,

La calidad total aplicada a la educacion, en cntidades cstatales, es decir escuelas
oficiales, no parece tener los éxitos que se esperaban, ya que la calidad de vida
de los maestros no es influenciada por las planeaciones estratégicas y los equipos
de liderazgo, es en este punto en donde considero que sc deberia de buscar una
estrategia de medicion, para determinar cn primer lugar como perciben los
maestros la calidad de vida de otros maestros, porque quizds podriamos caer en
un error si quisi¢ramos que los sujetos se autocvaluarin, ya que al parecer en la
presente investigacion, no hubo un sujeto que percibiera que su calidad de vida

fuera mala.
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4. La aplicacién de los instrumentos de evaluacién fue buena, ya que sc aplicaba
inmediatamente, pero sc observo, que  de cierta mancra los profesores
contestaron sin saber lo que es la calidad de vida, o que le dan una importancia
menor a como se percibian cn el trabajo, casa y vida social , ademis de que cl
tema de salud, se cludié un poco, al hacerles cucstionamicntos al final de la

aplicacién del instrumento.

Por lo anterior considero que cn futuros cstudios se debe de implementar en primer
lugar un taller de calidad de vida, ya que de ésta manera se podria evaluar cual es la
percepcion de calidad de vida, de las macstras y posteriormente al taller conocer en qué
punto cambio la percepcion de cllas con respecto a lo que ahora entienden por calidad de
vida. Ademas se deberia de implementar un grupo el cual no sepa de los métodos de
calidad total y evaluar los tres grupos, de esta manera podrian observarse otros factores

que no han sido considerados.

FOR P e
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
CAMPUS IZTACALA
No. CARTERA

ESTIMADA PROFESORA:

' ESTAMOS TRABAJANDO EN UN ESTUDIO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA EN EL

TRABAJO DE PROFESORAS QUE LABORAN EN UNA ESCUELA NORMAL.
NECESITAMOS DE SU VALTOSA COOPERACION PARA QUE CONTESTE A UNAS

PREGUNTAS QUE NO LE LLEVARAN MUCHO TIEMPO. TODA LA INFORMACION
PROPORCIONADA SERA CONFIDENCIAL, Y ANALIZADA EN CONJUNTO CON LA DE
OTRAS PERSONAS POR LO CUAL NO SE REPORTARAN DATOS INDIVIDUALES.
LE PEDIMOS CONTESTE ESTE CUESTIONARIO CON LA MAYOR SINCERIDAD
POSIBLE, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

DE ANTEMANO LE AGRADEZCO SU GRAN AYUDA Y TIEMPO DEDICADO
“GRACIAS".

EDAD ESTADO CIVIL PUESTO QUE DESEMPERNA
TIENE HIJOS (S1) (NO) CONOGE LOS METODOS DE CALIDAD TOTAL(Sl)
(NO) TRABAJA CON LOS METODOS DE CALIDAD TOTAL (Si) (NO

INSTRUCCIONES:

EN LA PARTE SUPERIOR DEL SIGUIENTE PARRAFO SE ENCUENTRA UNA FRASE Y
DEBAJO DE ELLA PARES DE ADJETIVOS EXTREMOS SEPARADOS POR SIETE LINEAS
POR FAVOR MARQUE UNA CRUZ(X) EN EL NUMERO QUE MEJOR CALIFIQUE A LA
FRASE PROPUESTA PARA CADA UNO DE LOS PARES DE ADJETIVOS.

MI VIDA ACTUAL ES

INTERESANTE : : : : : : ABURRIDA
MISERABLE : : : : : : FELIZ
FACIL H H : : : : DURA
INUTIL H : : : : : VALIOSA
CON AMIGOS : : : : : : SOLITARIA
LLENA DE : : : : : H VACIA
SATISFACCIONES
SIN ESPERANZAS : : : : : : LLENA DE
ESPERANZAS
ESCLAVIZADA : : : : : : LIBRE
DESANIMADORA : : : : : . RECOMPENSADORA

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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ME ESTIMULA A SER

ARG R S SN SRS TR NOMEDA
MEJOR ’

OPOR'I UNIDAD

MARCA EL NUMERO QUE ENGLOBA QUE TAN SATISFECHO O INSATISFECHO ESTAS CON TU
VIDA EN GENERAL. =

7 COMPLETAMENTE

COMPLETAMENTE 1~ 2 .=
: SATISFECHO

INSATISFECHO

ACONTINUACION LE PRESENTAMOS LAS SIGUIENTES PREGUNTAS QUE ENGLOBAN
.. CINCO AREAS DE LA VIDA

INSTRUCCIONES
POR FAVOR MARQUE CON UNA CRUZ QUE TAN SATISFECHO ESTA CON:

Totalmente Muy Medio Poco Nada
TU FAMILIA satisfecho | satisfecho | satisfecho [ satisfecho | satislecho

Tener lu propia familia

La relacion que hay en tu familia

El bienestar de tu familia

La comunicacién que hay en tu familia
La convivencia que hay en tu familia

La unién que hay en tu familia

El carido que hay en tu famitia

La ayuda que das a tu familia para salir adelante
Los logros de tu familia

Las decisiones que tomas para u familia

La relacion con tus hijos
Las actividades que compartes con tus hijos

Lo que tus hijos te valoran
TU TRABAJO
La estabilidad de lu trabajo .

Lo nuevo que aprendes en tu lrabajo

Lo que haces en tu trabajo —_

Lo bien que haces tu trabajo J——

El reconocimiento que tienes en tu trabajo

El éxito que tienes en tu trabajo

Lo que te pagan en tu trabajo

Lo que gastas con relacion a lo que ganas
Ei ambiente que hay en tu trabajo :
La convivencia con tus compaferos de lrabajo

Lo util que es para otras personas tu trabajo ~
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Totatmente Muy Medio Poco Nada

satisfecho | satisfecho | satisfecho | satislecho | satisfecho

Tus logros laborales

De ver i tus

El tiempo que lienes de estar en tu trabajo

Los aflos de experiencia laboral

Tu profesién

TU TIEMPO LIBRE

La tranquilidad que sienles

La forma en que aprovechas el tiempo

Hacer las cosas que te gustan

Las actividades que realizas en tu tiempo libre

Pasar tu tiempo libre en donde lo ocupas

De ulilizar tu tiempo libre en diversion

Tu descanso

Lo nuevo gue aprendes
Ocupar tu tiempo libre con quien lo comparies
Compartir tu tiempo libre con tu familia

Compartir tu tiempo libre con asuntos de trabajo

Ocupar tu tiempo libre en aclividades no
TU VIDA SOCIAL
El tiempo dedicado a tu pareja

La convivencia con tu pareja

Con los amigos que tienes

. La convivencia que tienes con tus amigos

La convivencia con tus familiares

Del tiempo que pasas con ellos

Asistir a fiestas o reuniones

Asistif a eventos cullurales

TU SALUD

Tu salud

El ejercicio que realizas en tu trabajo

RPN P,

El ejercicio que realizas fuera del trabajo

Tu alimentacion

Tu pese corporal
La atencidon médica que recibes en iu trabajo

Que en tu familia no haya vicios
Ei grado de sanidad de tu ambiente de trabajo

La energia, vitalidad y animo que sientes

Tu situacién emocional

Tu wida diaria

Tu higiene personal

FAVOR DE DEVOLVER ESTE CUESTIONARIO
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