
 

 

Nombre de alumno: Nadia Angélica Pérez 

Flores. 

 

Nombre del profesor: Luis Miguel Sánchez 

Hernández. 

 

Nombre del trabajo: Cuadro sinóptico.  

 

Materia: Relaciones laborales. 

 

Grado: 4° 

 

Grupo: Medicina veterinaria y 

zootecnia.  

 
Ocosingo, Chiapas 11 de noviembre de 2023  



UNIDAD III. ELEMENTOS PSICOLÓGICOS, 
ACTITUDES, VALORES Y PERCEPCIONES 

RELACIONADOS CON EL TRABAJO

3.1. Personalidad, temperamento, 
carácter e interacción 
organizacional

Personalidad 

Se compone de factores hereditarios y ambientales 
que se moderan de acuerdo a una situación 
determinada.

 Hace alusión a las características externas y visibles 
de cada individuo.

La personalidad de un individuo puede conocerse a 
través de las conductas y actitudes que denota ante 
las situaciones que experimenta. 

En el ámbito laboral es importante conocer la 
personalidad de los empleados para administrar el 
talento, las habilidades y potencialidades, así como 
desarrollar características deseables para la 
actividad laboral.

Temperamento

Es la disposición innata que induce a un individuo a 
reaccionar de forma particular a los estímulos ambientales, 
determinada genéticamente, especifica la intensidad, el 
ritmo y el umbral de las respuestas emocionales. 

Depende del tipo de Sistema Nervioso Central y de Sistema
Endocrino de cada persona.

Carácter 

Se define como la configuración relativamente permanente 
de un individuo.

Se acompaña de aspectos habituales y típicos de su 
comportamiento. 

La personalidad es la Integración dinámica de los 
patrones conductuales derivados del temperamento, 
el carácter y los sistemas de valores internalizados.

En 1970 y 1980 la psicología de la personalidad se vio 
afectada por el debate del individuo y la situación, 
el cual se tradujo en el surgimiento de tres campos:

Los teóricos de los rasgos

Argumentaban que el comportamiento de una persona 
era constante en todas las situaciones y que en una 
misma situación se observaban diferencias predecibles 
en el comportamiento social.

Los teóricos de la interacción

Creían que el comportamiento variaba de manera
sustancial de una situación a otra y que en situaciones 
"fuertes" se observaban pocas diferencias importantes 
entre individuos.

Los teóricos del enfoque situacional

Asumían una posición intermedia o representaban una 
síntesis, argumentaban que el comportamiento social 
era la función de un proceso continuo de interacción 
multidireccional de la persona y la situación.

Hay evidencias de congruencia personal y variabilidad situacional en el 
comportamiento social; algunas personas son más congruentes que otras; 
algunas situaciones influyen más que otras para aminorar o acrecentar el 
papel de las diferencias individuales en el comportamiento.

Ahora las investigaciones sugieren, de modo bastante 
evidente, que todos aquellos que buscan la validez 
predictiva de la evaluación de los rasgos mejor deberán 
recurrir a:

Evaluadores que conozcan a la perfección a 
la persona evaluada;

Distintas observaciones del comportamiento

Diversos observadores

Dimensiones que sean públicamente 
observables

Comportamientos relevantes para la 
dimensión de que se trate. 

Las organizaciones con una fuerte cultura en lo que se refiere a normas y 
reglas claras e impuestas moldean el comportamiento individual con más 
fuerza que la personalidad de todos los empleados en esa organización.

3.2. La importancia de las diferencias 
individuales y las competencias esenciales

Las empresas que buscan el éxito deben tratar de 
capitalizar todas las diferencias individuales de sus 
asociados para aumentar la competitividad.

Cada persona es única y cada grupo es único. 

Las competencias esenciales

Las organizaciones tienen un creciente interés en identificar 
sus competencias básicas

El éxito de una organización depende de que identifique y 
desarrolle las competencias que necesitará

Para que una competencia sea considerada básica 
para la organización debe cumplir tres condiciones: 

1. Valor percibido por los clientes. Ofrece a la organización condiciones que agreguen valor 
para sus clientes en forma diferente y consistente.

2. Diferenciación de sus competidores. Debe ser algo característico de la marca, del 
producto o de la propia organización.

3. Capacidad de expansión. Toda competencia básica debe favorecer el 
crecimiento de la organización. 

Cada organización debe definir y localizar sus competencias 
básicas para obtener una ventaja competitiva

Una vez identificadas las competencias básicas, la 
organización tiene dos opciones: 

comprar

 o construir

La diversidad ofrece a las organizaciones los 
siguientes beneficios:

Mayor probabilidad de encontrar soluciones originales, 
creativas e innovadoras.

Proyección de una imagen ética, al rechazar prejuicios y 
discriminación interna y externa.

Mayor probabilidad de obtener fidelidad y lealtad de los 
asociados.

Mayor probabilidad de que los asociados estén 
dispuestos a poner todo su empeño en la organización.

Mayor probabilidad de que los asociados desarrollen 
iniciativa, autonomía y responsabilidad.

Posibilidad de fomentar un clima de trabajo que 
estimule el crecimiento de las personas.

Contribuye decisivamente a que la organización 
actúe como un verdadero agente de cambio social.

La diversidad realza las diferencias individuales y se contrapone a la 
homogeneidad, la cual trata a las personas como entidades estandarizadas.

3.3. Sistemas de creencias y 
valores sociales relacionados con 
el trabajo

Se han centrado más en las necesidades que en las 
creencias. Se ha observado que muchas de ellas se 
relacionan en forma directa con el campo laboral

Motivación al logro. Iniciada por el teórico de la personalidad 
Murray Lo define como:

El deseo de lograr algo difícil. 

Dominar, manipular u organizar objetos 
físicos, seres humanos o ideas. Hacerlo con 
la mayor rapidez é independencia posibles. 

Sobresalir personalmente. 

Competir y superar a otros.

Autoritarismo.

Se ha demostrado que las personas autoritarias evitan 
situaciones ambiguas y son renuentes a creer que las 
"personas buenas" tienen atributos positivos y negativos.

Sin embargo, parece que con frecuencia se muestran con poco 
interés en los temas políticos, participan menos en actividades
comunitarias y políticas y tienden a preferir líderes fuertes.

Creencias en un mundo justo.

Las personas tienen una necesidad de creer que 
viven en un mundo donde la gente por lo 
general obtiene lo que se merece.

La creencia de que el mundo es justo permite al 
individuo enfrentarse al ambiente físico y social 
como si fueran estables y ordenados.

Conservadurismo. 

Es un factor general, que subyace en todo el campo de las 
actitudes sociales tanto como la inteligencia, se considera 
como un factor general que determina parcialmente las 
capacidades en distintas áreas.

Adicción al trabajo.

La adicción al trabajo es encomiada, 
valorada, esperada y hasta exigida. 

Las personas con esta adicción son
quienes más probabilidades tienen de 
triunfar.

Valores sociales y trabajo

Tienen que ver con aspectos como la 
competencia y la moral

Los sistemas de valores se vinculan sistemáticamente con la 
cultura de origen, religión, disciplina universitaria elegida, 
convicción política, generaciones en una familia, edad, sexo, 
personalidad y formación educativa. 

Estos valores pueden determinar la
elección vocacional y el comportamiento 
ocupacional. 

Los valores de las personas se pueden 
organizar en los 10 tipos siguientes:

Benevolencia, protección activa del 
bienestar de los demás

Universalismo, igualdad y justicia

Autodirección, independencia de pensamiento y acción

Estímulo, emoción

Hedonismo, gratificación sensual y 
emocional

Logro, éxito personal a través de la 
competencia

Poder, estatus y respeto

Garantía, seguridad y armonía personal y de 
grupos sociales

Acatamiento, respeto, freno a actos e 
impulsos que puedan dañar a otros o violar 
las normas

Tradición

3.4. La motivación y la 
comunicación organizacional

Motivación 

Es la manera de incitar un comportamiento, 
imbuirle energía, mantenerlo y dirigirlo, así 
como el tipo de reacción subjetiva que se 
presenta cuando todo ello ocurre.

La motivación está compuesta por tres 
elementos interdependientes que 
interactúan entre sí:

Necesidades Las necesidades son variables, surgen del interior de 
cada individuo y dependen de elementos culturales.

Impulsos.

El impulso genera un comportamiento de búsqueda e 
investigación, cuya finalidad es identificar objetivos, una 
vez atendidos, satisfacen la necesidad y reducen la 
tensión. 

Incentivos. 

Definido como algo que puede aliviar una necesidad 
o reducir un impulso.

Los incentivos están fuera del individuo y varían 
enormemente de acuerdo con la situación.

Comunicación organizacional

Es el proceso mediante el cual las personas
intercambian información en una organización.

Existen tres tipos de canales formales: 

Comunicaciones descendentes

Son los mensajes enviados de la directiva a 
los subordinados, es decir, de arriba hacia 
abajo. 

Definición de objetivos y estrategias. La comunicación presenta directrices a los 
niveles más bajos de la organización.

Instrucciones para el trabajo y racionalidad.
Indicaciones sobre cómo se debe hacer
el trabajo y cómo relacionarlo con otras 
actividades de la organización.

Prácticas y procedimientos. Son mensajes que definen políticas, reglas y 
reglamentos.

Realimentación sobre el desempeño. Son mensajes que indican la evaluación 
sobre el desempeño de una persona.

Adoctrinamiento.
Son mensajes destinados a motivar a las personas a adoptar 
los valores culturales de la organización, asumir su misión y 
visión y a participar en ceremonias especiales.

Ascendentes 

Son los mensajes que fluyen de los niveles 
más bajos a los más altos de la jerarquía 
organizacional.

Tipos de información ascendente
Problemas y excepciones.

Sugerencias para mejorar. 

Informes de desempeño.

Información contable y financiera.

Horizontales

Son el intercambio lateral o diagonal de mensajes 
entre colegas o compañeros. Se puede dar dentro 
o a lo largo de las unidades de la organización. 

Existen tres categorías de comunicación 
horizontal

Solución de problemas 
intradepartamentales. 

Coordinación interdepartamental. 

Asesoría del staff para los departamentos 
de línea.

3.5. El sueldo como fuente de 
motivación y satisfacción

El sueldo o salario es el pago que recibe un trabajador de 
manera periódica por el desempeño de su trabajo. 

El dinero tiene valor de estatus cuando se recibe y se 
hace uso de él. 

Si el empleado le da un valor muy alto al dinero en algún 
momento y comienza a desear obtenerlo cada vez en 
mayor cantidad considera que el esfuerzo por obtenerlo le 
traerá como beneficio dicho dinero, como reconocimiento 
a su productividad; en esto consiste el carácter motivador 
del dinero.

3.6. La influencia de las condiciones 
ambientales laborales en el comportamiento

En condiciones de trabajo normales donde existe confianza, brindan 
seguridad y hay estabilidad, el comportamiento del empleado puede 
mostrarse más constante la personalidad se acerca mucho al 
comportamiento del empleado.

Cuando la personalidad del individuo no encaja en las necesidades 
y demandas del puesto, bajará su productividad y estará menos 
satisfecho.

El liderazgo, la comunicación interpersonal, el manejo de conflicto, 
el estrés y la resistencia al cambio influyen en el comportamiento 
del empleado dentro de la organización.

3.7. La cultura organizacional y el 
desempeño en las organizaciones

La cultura organizacional representa los sentimientos 
de la organización que no están escritos. 

La cultura organizacional cumple dos 
papeles centrales

Integrar a los miembros de la organización y 
mejorar la forma como se relacionan

Ayudar a que la organización se adapte al 
entorno externo

La integración interna significa que los miembros de la organización 
van desarrollando una identidad de carácter colectivo y un 
conocimiento de la forma óptima en que juntos pueden trabajar 
efectivamente.

La adaptación externa es la manera como la organización alcanza 
sus metas y hace relaciones con personas externas. 

La cultura de una organización ayuda a guiar las actividades diarias 
para que los trabajadores cumplan ciertos objetivos que se han 
establecido, y a responder con rapidez a las necesidades de los 
clientes.

La cultura organizacional realiza las 
siguientes funciones:

Define fronteras y crea las diferencias de 
una empresa en relación con las demás.

Transmite un sentido de identidad a los 
miembros de la organización.

Facilita la generación de compromiso con 
algo más grande que sólo el interés 
individual.

Mejora la estabilidad del sistema social al 
ayudar a mantener unida a la organización y 
al proveer estándares apropiados de lo que 
deben decir y hacer los empleados.

Sirve como mecanismo que da sentido y 
control para guiar y conformar las actitudes 
y el comportamiento de los empleados.

Muchas de las funciones de la cultura son importantes 
para la organización y el empleado, ya que logran mejorar 
el compromiso que tiene la organización y a su vez 
incrementan la consistencia del comportamiento del 
trabajador.

3.8. La ética de comportarse 
políticamente en el trabajo vs 
inteligencia emocional en
el trabajo

 El comportamiento político cae fuera de los 
requerimientos de trabajo específicos, y requiere de la 
intención de usar las bases de poder de alguien.

Tiene amplitud suficiente para incluir comportamientos políticos variados tales
como retener información clave para quienes toman decisiones, formar una 
coalición, delatar, esparcir rumores, filtrar a los medios información confidencial 
sobre las actividades organizacionales, intercambiar favores con otros miembros 
de la organización para beneficio mutuo, y cabildear a favor o en contra de un 
individuo o alternativa de decisión particular.

La inteligencia emocional es la capacidad que alguien posee para ser 
consciente de sí mismo, detectar las emociones de los demás, y manejar 
claves e información emocionales.

La comprensión de las emociones y los estados de ánimo mejora la capacidad de explicar 
y predecir el proceso de selección en las organizaciones, la toma de decisiones, 
creatividad, motivación, liderazgo, conflicto interpersonal, negociación, servicio al 
cliente, actitudes ante el trabajo y comportamientos desviados en el lugar de trabajo.

Cada vez más empleadores utilizan 
mediciones de IE para contratar personal.

Producen más ideas que otros piensan, son más 
originales y tienden a identificar opciones más
creativas para resolver problemas. 

3.9. La salud, las emociones y los 
estados de ánimo en las 
organizaciones

La salud es un estado de completo bienestar 
físico, mental y social, y no solamente la 
ausencia de afecciones o enfermedades.

Determinantes como la base del bienestar 
en los individuos que les permitirán un 
mayor desempeño laboral.

Oportunidad de control.

se encuentra en las oportunidades que 
proporciona el ambiente a las personas para 
controlar sus actividades y los acontecimientos 
que se les presentan. 

Oportunidad para el uso de las habilidades

Algunas limitaciones sobre el empleo de las habilidades 
impiden que las personas exploten las habilidades que ya 
poseen, permitiendo aprovechar solamente las conductas 
rutinarias.

Metas generadas externamente.
Cuando el ambiente fomenta cierta exigencia en las 
personas, quienes buscan alcanzar sus metas, lo cual 
genera un impacto positivo sobre su salud.

Variedad ambiental.
Es probable que las actividades repetitivas no contribuyan 
a la salud física y mental de las personas, por lo que es 
importante que se rompan las actividades rutinarias.

Claridad ambiental. 
Subyace a la salud de una persona es que 
tenga claridad sobre el ambiente en el que 
se encuentra.

Disposición de dinero
su ausencia puede contribuir al deterioro de 
la salud de una persona o a veces producir 
problemas graves de carácter mental y físico

Seguridad física. 

El ambiente debe proteger los daños físicos 
en las personas y proporcionar seguridad 
óptima en necesidades como la comida, el 
sueño y la vivienda

Oportunidad para el contacto interpersonal. 
Es un gran apoyo sentir que hay alguien a 
quien se puede recurrir en caso de 
necesidad o problema físico o emocional.

Posición valorada.
Cuando se recibe una posición en función de 
las actividades que se realizan, se alcanza la 
autoestima y estima de los otros. 

Está claro que ciertas emociones, en 
particular cuando se manifiestan en el 
momento equivocado,
reducen el desempeño del trabajador.

Las emociones son sentimientos intensos 
que se dirigen a alguien o algo.

Los estados de ánimo son sentimientos que 
suelen ser menos intensos que las 
emociones y que con frecuencia  carecen de 
un estímulo contextual.

Los empleados reaccionan en forma emocional a los 
acontecimientos que les ocurren en el trabajo, y que dicha 
reacción influye en su desempeño y satisfacción con éste.

Las pruebas de la teoría sugieren que:

un episodio emocional en realidad consiste en una 
serie de experiencias emocionales precipitadas por 
un único evento. Contiene elementos de ciclos tanto 
de emociones como de humor.  

Las emociones actuales influyen en la satisfacción en 
el trabajo en cualquier momento dado, así como la 
historia de las emociones relacionadas con el evento. 

Como los estados de ánimo y las emociones fluctúan con el 
tiempo, su efecto en el desempeño también fluctúa. 

Es común que los comportamientos impulsados por 
emociones sean de corta duración y mucha variabilidad. 

Debido a que las emociones, incluso las positivas, tienden a ser 
incompatibles con los comportamientos que requiere un trabajo, no 
es raro que tengan influencia negativa en su desempeño.

Las emociones negativas también generan cierto número de 
comportamientos desviados en el lugar de trabajo. 

Los gerentes utilizan el humor y dan a sus empleados 
pequeñas muestras de aprecio para que trabajen bien.

3.10. Conflicto y frustración 
dentro del campo organizacional

Se define conflicto como un proceso que comienza cuando una de las 
partes percibe que la otra ha sufrido un efecto negativo, o está por 
hacerlo, algo que a la primera le preocupa. 

Describe el punto de cualquier actividad en que las interacciones se 
cruzan para convertirse en un conflicto entre las partes.

El proceso del conflicto se desarrolla en cuatro etapas:

Oposición potencial
En el proceso del conflicto es la presencia de 
condiciones que generan oportunidades para el 
surgimiento del conflicto.

Realización
Esta es la parte del proceso en que las 
partes deciden de qué se trata el
conflicto.

Comportamiento

Las intenciones intervienen entre las 
percepciones y emociones de la gente y su
comportamiento manifiesto.

Etapa de comportamiento
Incluye las expresiones, acciones y 
reacciones que hacen las partes en 
conflicto. 

Resultados.

El intercambio acción-reacción entre las partes en conflicto 
tiene consecuencias, éstas pueden ser funcionales si el 
conflicto resulta en una mejora del desempeño del grupo, o 
disfuncionales si lo obstaculizan.

Debe suponerse que la mayor parte de conflictos que llegan a las 
etapas superiores del continuo casi siempre son disfuncionales.

Las reacciones a la frustración se conocen como 
mecanismos de defensa, que pretenden proteger la 
identidad propia de los efectos psicológicos ante la 
imposibilidad de alcanzar una meta.

Algunas reacciones de las personas al 
sentirse frustradas: 

Agresión, apatía, repliegue, regresión, 
fijación, padecimientos físicos y la creación 
de metas sustitutas.

3.11. Ansiedad y estrés en el 
campo laboral

Determinados resultados afirman que el estrés está 
vinculado al desempeño y satisfacción de los empleados

La gerencia de las organizaciones tiene como obligación 
brindar calidad de vida laboral a sus colaboradores.

Es frecuente que tales individuos utilicen el estrés 
positivamente para aprovechar la ocasión y dar el
máximo o casi. 

El estrés de cierta clase es benéfico, y el de otra no.

Los trastornos de ansiedad son patologías mentales que 
generan un estrés emocional y dolor físico en las personas, 
el cual se prolonga en el tiempo y les afecta hasta el punto 
de bloquearlas y limitar sus capacidades de acción. 

 La ansiedad
laboral puede provocar:

Inseguridad, dificultad para tomar decisiones, bloqueo, 
sensación de amenaza o peligro, impulsividad, problemas 
de concentración, pérdida de memoria, pensamientos 
negativos infundados, etc.

 Las personas que sufren esta enfermedad tienden a aislarse, 
tienen dificultad para expresar sus opiniones, sufren baja 
autoestima, padecen temor a los conflictos o, por el contrario,
suelen motivarlos.

Habrá trabajadores que puedan sufrir ansiedad laboral por la
sobrecarga del trabajo, la alta exigencia de su puesto, la falta de 
conciliación, la carencia de habilidades para afrontar el puesto, una 
mala relación con su superior o algún compañero o por casos de 
mobbing.

3.12. Los accidentes y las 
adicciones dentro de la 
organización y su repercusión en el
desempeño laboral

Contribuyeron al desarrollo de equipo adecuado 
a las necesidades laborales

Han estudiado las enfermedades profesionales 
como consecuencia de sucesos o accidentes 
recurrentes. 

Lesiones Las lesiones son consecuencia de los accidentes; 
también ocurren muchos accidentes sin lesiones.

Accidentes:
Se atiende más a los accidentes que provocan lesiones. Es 
difícil identificar una sola causa que genere los accidentes, 
especialmente los ocasionados por errores humanos.

Los accidentes y adicciones son otras situaciones 
que enfrentan las organizaciones. 

Parte de las pérdidas que sufre una empresa se deben 
al alcoholismo en sus trabajadores. 

Por ello, se deben aplicar estrategias de solución y mejora 
en el desarrollo de los empleados y las empresas.

3.13. La eterna búsqueda de la 
eficiencia y la eficacia

Eficacia Indica en qué medida se utilizan los 
recursos disponibles. 

Es una relación entre entradas (insumos) y salidas 
(resultados) o, en otros términos, una relación entre
costos y beneficios. 

La eficacia es una medida de la obtención
de resultados. 

La eficacia de una organización se refiere a su 
capacidad para satisfacer una necesidad de la 
sociedad por medio de la oferta de productos, sean 
bienes o servicios.

Eficiencia

se enfoca en la mejor manera de hacer las cosas (métodos o 
procedimientos) con el fin de que los recursos (personas, 
máquinas, equipos y materias primas) se utilicen de la 
manera más racional posible. 

se ocupa de los medios, los métodos y los procedimientos más 
indicados, los cuales deben estar debidamente
planeados y organizados para asegurar el uso óptimo de los 
recursos disponibles. 

3.14. Administración del 
conocimiento corporativo

La base de todo el proceso es la tecnología. 

Se apoya en la informática y en el análisis comparativo de bancos 
de información, proceso conocido como minería de datos, que 
consiste en la búsqueda de relaciones entre variables que no son 
evidentes

Esta visión de la administración del conocimiento no es nueva y 
sus adeptos no aumentan con tanta rapidez.

El desafío radica en construir sistemas de información que permitan a 
las personas de la organización compartir tanto información como 
experiencias personales y grupales. 

La administración del conocimiento es uno de los puntos críticos de la 
adaptación, la supervivencia y la competitividad de las organizaciones 
ante los cambios cada vez más discontinuos del entorno 
organizacional.

La administración del conocimiento reúne los procesos de las 
organizaciones y busca crear una relación sinérgica entre la 
capacidad para procesar datos e informaciones y la capacidad
innovadora de las personas.

3.15. Rasgos de personalidad del 
mexicano

Los estadounidenses tienden a ser más activos que los 
mexicanos en su estilo de confrontación a desafíos y 
problemas de la vida.

Los estadounidenses tienden a ser más proclives a la 
tecnología, son más dinámicos y externos que los mexicanos, 
en el significado cultural subjetivo de afectividad.

Los estadounidenses tienden a ser más complejos y 
diferenciados en estructura cognoscitiva que los mexicanos.

Los mexicanos tienden a estar más centrados en la familia, mientras 
que los norteamericanos lo están más como individuos.

Los mexicanos tienden más a cooperar en actividades 
interpersonales y los estadounidenses resultan más competitivos.

Los mexicanos tienden a ser más fatalistas y pesimistas en sus 
perspectivas sobre la vida que los norteamericanos.

La cultura mexicana no sobresale en valores de logro como iniciativa,
ambición, independencia, audacia y perseverancia; pero cultiva los 
valores de convivencia: respetom afectuoso, bondad, humildad, 
paciencia, tolerancia, amistad y resignación.

Los valores fundamentales del mexicano son la familia, la patria y la 
religión (ambivalente, pues en el centro de ella se encuentran la fe). 

Los mexicanos consideran que la libertad es un valor muy importante,
más que la igualdad; y su posición es en contra de la violencia como medio 
de apoyar el cambio social o político.

Otra cualidad del mexicano es su flexibilidad: en el área laboral están 
dispuestos a cumplir las exigencias del cliente
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Las emociones y los estados
de ánimo son parte importante de nuestra vida, 

en especial la laboral.


