
Psicología Organizacional y 
Liderazgo de Equipos



Un Cuento sobre Liderazgo, Poder e Influencia

Cuarta Unidad 
La Sombra del Barón y la Visión de la Princesa



Unidad 4

El Desafío de la 
Modernización
Tras el éxito de la expedición, el Reino de Cronos necesitaba modernizar sus rutas 

comerciales, un cambio monumental que afectaba a todos.



El Plan de la Princesa Anya
La Princesa Anya presentó al Consejo un plan impecable, lleno de presupuestos y cronogramas. Su 

padre, el Rey, lo aprobó por ser una muestra de excelente administración.

Sin embargo, los gremios se mostraron apáticos y el influyente Barón Malakor, que controlaba las viejas 

rutas, sembraba la duda en silencio.



Administración vs. Liderazgo

Anya se dio cuenta de que "hacer las 

cosas bien" no era suficiente; necesitaba 

inspirarlos a "hacer las cosas correctas".

Necesitaba 
liderar



Dos Enfoques de Liderazgo

Liderazgo Transaccional
El Rey le aconsejó: "Promételes bonos por cada 

tramo de ruta completado, Anya. Es un 

intercambio justo".

Motivación extrínseca

Liderazgo Transformacional
Anya sentía que la tarea requería más que 

motivación extrínseca; exigía un cambio de 

mentalidad.

Transformación profunda

Decidió adoptar un estilo de Liderazgo Transformacional.



Las Cuatro Íes
del Liderazgo 
Transformacional
Anya aplicó un modelo completo para inspirar el 

cambio verdadero en su reino.



Las Cuatro Íes en Acción
01

Influencia Idealizada
Se convirtió en un modelo a seguir, actuando con 

una integridad y una pasión por el proyecto que 

inspiraban confianza.

02

Motivación Inspiradora
En lugar de solo mostrar números, pintó una visión 

de un reino próspero y conectado, comunicando 

altas expectativas que despertaban el orgullo de 

los artesanos.

03

Estimulación Intelectual
Creó foros para que todos aportaran ideas, 

desafiando las viejas formas de pensar y 

promoviendo la innovación.

04

Consideración Individualizada
Pasó tiempo con la Capitana Elara, actuando como 

su mentora para ayudarla a desarrollar la confianza 

necesaria para su nuevo rol.



La Amenaza del Barón 
Malakor
Mientras tanto, el Barón Malakor usaba sus 

bases de poder. Su título le daba Poder 

Legítimo y amenazaba con retrasar fondos, 

ejerciendo Poder Coercitivo.



Poder Formal vs. Poder Personal

Poder Formal del Barón
• Poder Legítimo (título)

• Poder Coercitivo (amenazas)

• Control de recursos

Poder Personal de Anya
• Poder de Experto (conocimiento)

• Poder de Referencia (admiración)

• Dedicación genuina

Anya comprendió que su poder formal como princesa no bastaba. Debía construir su Poder Personal: se 

convirtió en la mayor experta en las nuevas rutas, ganando Poder de Experto, y su dedicación le granjeó 

la admiración de los gremios, dándole Poder de Referencia.



Tácticas de Influencia Ética
Armada con este poder, utilizó tácticas de influencia "suaves" y éticas.

Persuasión Racional
A los comerciantes les 

presentó argumentos 

lógicos y datos.

Consulta
A los gremios, les pidió su 

participación en el diseño 

para generar compromiso.

Apelación Inspiradora
Su visión compartida se 

convirtió en una poderosa 

motivación para todo el 

reino.



El Triunfo de la Influencia 
Positiva
El poder personal de Anya y su influencia positiva eclipsaron las 
tácticas de presión del Barón.



La Lección del Liderazgo

El reino se unió tras su visión, no por obligación, sino por inspiración.

Un administrador

gestiona la complejidad

Un líder

inspira el cambio

Anya había aprendido que un administrador gestiona la complejidad, pero un líder inspira el cambio.



Unidad 5

Quinta Unidad

El Deshielo del Reino de Cronos
Un Cuento sobre Cultura, Clima y Desarrollo Organizacional



Prosperidad y Nuevos 
Desafíos
Las nuevas rutas comerciales trajeron 

prosperidad, pero también un nuevo problema.

La Cultura Organizacional del reino, el "ADN" que dictaba 

"la forma en que hacemos las cosas aquí", estaba 

fracturada.



El Choque Cultural

Equipos de Nuevas Rutas
• Innovadores

• Colaborativos

• Flexibles

• Alta innovación

Gremios Tradicionales
• Rígidos

• Competitivos

• Jerárquicos

• Alta estabilidad

Los equipos de las nuevas rutas eran innovadores y colaborativos, pero los gremios tradicionales seguían siendo rígidos y 

competitivos. La vieja cultura, con su alta Estabilidad y baja Innovación, chocaba con la nueva.



Cultura vs. Clima

Cultura Organizacional
El "ADN" profundo

"La forma en que hacemos las cosas aquí"

Valores y creencias compartidas

Clima Laboral
Las percepciones diarias

Baja Autonomía

Poco Apoyo

Tensión en talleres antiguos

El Clima Laboral en los talleres antiguos era tenso; las percepciones eran de baja Autonomía y poco 

Apoyo.



Desarrollo 
Organizacional
La Princesa Anya sabía que 

necesitaba una transformación 

planificada.

Inició un proceso de Desarrollo 

Organizacional (DO), un esfuerzo a largo 

plazo para mejorar la salud y efectividad de 

todo el reino.



El Modelo de Cambio de Kurt Lewin
Para guiar esta enorme tarea, usó el Modelo de Cambio de Kurt Lewin.

Descongelamiento
Romper la inercia

Movimiento
Implementar el cambio

Recongelamiento
Anclar lo nuevo



Fase 1: Descongelamiento
Para superar la inercia del reino, Anya debía "romper el 

hielo".

Comunicar la urgencia
Comunicó con urgencia cómo los reinos vecinos los 

superaban en innovación (fuerzas impulsoras del cambio).

Identificar resistencias
Sabía que la mayor resistencia al cambio provenía del miedo 

a lo desconocido y de la amenaza a las relaciones de poder 

establecidas.

Debilitar barreras
Con una visión clara y honesta, empezó a debilitar esas 

fuerzas.



Fase 2: Movimiento
Era el momento de implementar el cambio. Anya, como agente de cambio, lanzó varias 

intervenciones de DO.

Desarrollo de Equipos

Organizó talleres de Desarrollo de Equipos (Team Building) entre los gremios rivales para fomentar la confianza.

Retroalimentación por Encuesta

Usó los resultados de su encuesta de clima para sesiones de Retroalimentación por Encuesta, donde cada 

equipo creaba sus propios planes de acción.

Liderazgo Visible

El liderazgo del Rey fue visible, apoyando activamente la transición.



Intervenciones de DO
Transformando la forma de trabajar juntos



Fase 3: Recongelamiento
Para que el cambio fuera permanente, Anya se aseguró de anclarlo en la nueva cultura.

Alinear sistemas de 
recompensa
Modificaron las leyes del reino 

para alinear los sistemas de 

recompensa con la 

colaboración, no solo con la 

producción individual.

Promover modelos a seguir
Promovió a líderes que eran 

modelos a seguir de la nueva 

mentalidad.

Celebrar victorias
Celebró públicamente las 

victorias a corto plazo para 

mantener el impulso.



La Transformación del ADN

Antes
• Cultura cerrada

• Clima tenso

• Equipos divididos

• Resistencia al cambio

Después
• Cultura abierta

• Clima mejorado

• Colaboración genuina

• Innovación continua

Poco a poco, el "ADN" del reino comenzó a mutar. La cultura se volvió más abierta y 

el clima mejoró.



Un Reino Transformado

El Reino de Cronos no solo había cambiado sus 
rutas, sino su alma.



La Lección del Cambio Organizacional

Anya demostró que el cambio exitoso no es un decreto, sino un proceso 

sistemático que requiere diagnosticar la cultura, medir el clima y liderar a las 

personas a través de la transición con empatía y visión.

Diagnosticar
Comprender la cultura actual

Medir
Evaluar el clima laboral

Liderar con empatía
Guiar la transición con visión


