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EL AUTOR

Gabriel Ginebra (1962) Es Licenciado en Filosofia y Ciencias de la Educacién por la Universidad de Navarra, es MBA y Doctor
en Organizacion de Empresas por IESE Business School - University of Navarra. Es escritor, profesor universitario, consultor
senior y conferenciante de éxito. En la actualidad es Socio-Director de su propia consultora, Managing (In)Competence.

Ha publicado: Pagar bien y no solo con dinero: Guia para acertar en la remuneracion (2005); Gestion de incompetentes. Un enfoque
innovador de la gestion de personas (2010); El japonés que estrelld el tren para ganar tiempo: Por qué nos volvemos incompetentes
y como gestionarlo (2012); Gestionar sin prisas. Unete a la revolucion slow (2020).

Referencias sobre el autor
https://es.linkedin.com/in/gabrielginebra

Sitios web
https://gestiondeincompetentes.com/quien-es-gabriel-ginebra/

https://managingincompetence.com/gabrielginebra/

https://twitter.com/GabrielGinebra

EL LIBRO: ESTRUCTURA Y UNA VALORACION

Estructura

El libro arranca con un Prélogo de Javier Fernandez-Aguado, Socio Director de MindValue al que le sigue la Introduccion del
propio autor donde se comenta lo que el lector se va a encontrar en este libro y cdmo se ha de leer. El libro esta dividido en
tres partes.

La Parte | -Reconocer la incompetencia propia y ajena- tiene tres capitulos: El 1, se titula “Con estos bueyes hay que arar:
todos somos incompetentes”y ya nos introduce en el concepto de incompetencia que ira acompafiando al lector a lo largo de
todo el libro; en el 2, parafraseando a Milan Kundera, explica “La insoportable levedad del dirigir personas”; y en el 3 plantea
la disyuntiva entre “Director de personal o director de personas”.

La Parte Il -Diagnosticar incompetencias: el Modelo Fougi- recorre desde el capitulo 4 “Un modelo para diagnosticar incom-
petencias” donde comenta el Modelo Fougi hasta el 14 “El incapaz”, la Ultima de las caracterizaciones de diferentes ‘persona-
lidades’ que se pueden encontrar en una organizacion. En los capitulos anteriores, habia descrito los rasgos de “El despistado
Feliz” (capitulo 6), “El hiperactivo miope” (capitulo 7), “El tedrico” (capitulo 8), “El torpe” (capitulo 9), “El asfixiado” (capitulo 10), “El
bobo y el caradura” (capitulo 11), “El distraido” (capitulo 12) y “El deprimido y el pasota” (Capitulo 13). En el capitulo 5 -“Minu-
cias, no”- comenta la nimiedad, incompetencia irrelevante porque tiene que ver “con los problemas que mas vale dejar correr
por alguna razéon” (p. 62).

La Parte lll -Herramientas para gestionar la incompetencia- nos lleva del capitulo 15 -“Un directivo, un maestro” hasta el
19 que es la “Conclusion (socratica): sélo sé que no sé nada” pasando por el capitulo 16, “Corregir al que yerra”, el 17, “Es de
bien nacido ser directivo agradecido”y el 18, “Unos jefes que perdonan, saludany piden por favor”.

Si el lector se fija en buena parte de los enunciados de los capitulos, podra encontrar una serie de enunciados que apuntan a
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una serie de principios llenos de sentido comun, algunos de ellos apoyados en el refranero popular.

El libro finaliza con un Anexo donde se seleccionan 25 peliculas para ilustrar, visualizar, valga la redundancia, “Incompetentes
de Pelicula”y con unos “Créditos de disculpa y agradecimiento”.

Una valoracion

Una vez leido el libro, nos damos cuenta de lo mucho que se ha disfrutado con su lectura. Es un libro que ‘entra’ muy bien.
En primer lugar, por el contenido, sin duda, tan retador como lleno de sentido comun, una vez que el lector se para a pensar,
dos veces, lo que Ginebra expone. En mas de una ocasion, deja ‘descolocado’, es decir, saca al lector de su posible zona de
confort. Escribe Javier Fernandez Aguado en el Prélogo: “Es grande mi admiracion por su trabajo y también por sus cualidades
personales, entre las que se cuenta la ilusidon permanente por trasladar al mercado ideas y modos de ver que no son siempre
politicamente correctos”. Y decimos bien que Ginebra ‘expone’ porque el libro esta escrito de manera amenay agil, de hecho,
estableciendo un didlogo -el autor escribe ‘debate’- con el lector.

En segundo lugar, porque lleva, continuamente, al lector a la concrecion de lo que esta afirmando. (Se)Trata de bajar al terreno
de realidades concretas, manteniendo un pulso continuo con generalidades que llevan a pocos lugares, por no decir que a
ninguno.

En tercer lugar, el texto combina muy bien la experiencia del autor en el mundo de las organizaciones y empresas con las
lecturas propias de quien es conocedor del mundo universitario. Por Ultimo y no menos importante, los multiples ejemplos,
anécdotas, experiencias propias o ajenas, que ilustran magnificamente un texto que -gustara o no- pero que no dejara indi-
ferente a su potencial lector. En nuestro caso, nos mantuvo en vilo en todas sus paginas como si una novela de misterio se
tratase. jAnimense a leerlo!

ALGUNAS AFIRMACIONES DEL LIBRO
A MODO DE RESUMEN PARA COMENTAR

“Revindicamos un concepto de jefe que no llega a todo, con dudas, que vive de intentos, que alberga la presuncion intima de su per-
manente incompetencia, de estar siempre comenzando”. (p.7)
¢Qué busca en un ‘jefe’ de su empresa?

“Hemos de lidiar con la incompetencia, no sélo porque sea mds numerosa, sino porque la competencia apenas hay que gestionarla”

(p- 8)
Podria poner algiin ejemplo de cémo ha ‘lidiado’ con la incompetencia en la empresa?

“Todos somos incompetentes porque somos mejorables, porque estamos siempre en proceso de aprendizaje (...) Un competente es
un incompetente insuficientemente diagnosticado. Pero un incompetente es también un alto potencial insuficientemente trabajado.
No somos tan buenos como nos pensamos, pero podemos ser mejores de lo que creemos”. (pp. 12-13)

¢Nos podria comentar algun aprendizaje de la empresa post-COVID?

“Todos los directivos quieren gestionar bien a su personal, pero hay que reconocer que son pocos los que lo consiguen”. (p. 26)
¢Nos puede poner algun ejemplo concreto de como gestionan el personal en VertiSub?

“Las personas se unen por grandes motivos, pero fracasan por pequefias nimiedades: por no saber escucharse, no encajar una hu-
millacion, fastidios habituales, faltas de agradecimiento...”. (p. 19)
En su opinidn, ;qué factores concretos unen a las personas de una empresa?

“No se puede pedir que las cosas salgan bien desde el inicio, hay que poder equivocarse, volver a intentarlo y tener segundas opor-
tunidades. Hay que poder revindicar, de alguna manera, el derecho a la incompetencia, y el derecho a la equivocacion, aunque a
algunos le suene raro”. (p. 21)
¢Nos podria comentar algin ejemplo de segunda oportunidad en su empresa?

“..para lograr mejores resultados que la competencia consiste en sacar a los empleados del monton, mayor partido que la compe-
tencia: hacer crecer el talento de quien no tiene talento”. (p. 26)
¢Como ‘hacer crecer el talento de quien no tiene talento?

“Como decia un amigo, con tanto liderazgo nos hemos olvidado de mandar”. (p. 48)
En base a su experiencia de empresa, ;en qué consiste mandar?

“Mds que de vida personal deberiamos hablar de personalizar la gestion de personas. Atender y descubrir las motivaciones profundas
que mueven a cada uno” (p. 95)
En base a su experiencia de empresa, ;c6mo ‘atender y descubrir’ las motivaciones profundas de los colaboradores?



CODA FINAL

“Hay que creer en la gente con nombres y apellidos”. (p. 28)

“Siempre ha ocurrido lo mismo: el que trabaja, por muy recta y limpia que sea su actuacion, facilmente levanta celos,
suspicacias, envidias” (p. 101)

“La humildad es la competencia directiva esencial; de forma especial en lo que se refiere a gestionar personas”. (p. 170)
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