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TU ASESOR PROFESIONAL

Carlos Matos
Consejero

delegado de 

Procter & 

Gamble

Durante sus 22

años de tra-

yectoria profesional en Gillette y

P&G, Carlos Matos ha desempe-

ñado los cargos de vicepresiden-

te y director regional general

de Gillette en Iberia, y después en

Italia y Grecia. En su nuevo cargo

sustituye a Juan Pedro Hernán-

dez, quien a su vez ha sido de-

signado nuevo Presidente ejecu-

tivo mundial de la división Braun

de Procter & Gamble.  

Fernando 
Torremocha    
Vicepresidente

del Consejo de

la Comisión 

Nacional de

Competencia 

Hasta su actual nombramiento,

Torremocha ha sido consejero

de la CNC entre 2007 y 2008 y

con anterioridad, durante algo

más de tres años, ocupó el car-

go de vocal del Tribunal de De-

fensa de la Competencia. Asi-

mismo es miembro permanente

de la Conferencia Des Grands Ba-

rreaux d'Europe y ponente ante

el Tribunal de Derechos Huma-

nos de Estrasburgo. 

Juan María 
Nin
Miembro del

patronato de

Fundación

ESADE 

El director

general de La Caixa es licencia-

do por la Universidad de Deus-

to y cuenta con un Master in Laws

por la London School of Econo-

mics and Political Sciences, asi-

mismo cuenta con más de 30

años de experiencia en el sec-

tor de la banca. Juan María Nin

pertenece, también, al Patrona-

to de la Fundación Federico Gar-

cía Lorca, al Consejo Rector de

la Universidad de Deusto y de la

Fundación del Consejo Espa-

ña/Estados Unidos.

Carmen
Conty 
Directora 

general 

de Ever

Durante los úl-

timos diez años

Carmen Conty ha ocupado el car-

go de directora general de Ever

Documéntica, antigua filial del Gru-

po Ever. Antes de su incorporación

a la compañía, fue directora ge-

neral de Chemdata Ibérica, miem-

bro del comité ejecutivo interna-

cional de la Red Eurisys, directo-

ra comercial de IMD y directora

técnica y de proyectos en Aiwater.

Carlos Gon-
zález 
Perandones
Subdirector

General de

ING Nationale-

Nederlanden

Carlos González Perandones co-

menzó su carrera profesional en

ING Nationale-Nederlanden en

1995 en el departamento de Gru-

po y Pensiones. Hasta su actual

nombramiento ha ocupado la di-

rección comercial de ING Em-

ployee Benefits.

Pedro Guillén
Director de

marketing y

comunicación

de Daemon 

Quest

Con anteriori-

dad a su incorporación a la firma,

Pedro Guillén trabajó varios años

como consultor para la agencia

de comunicación británica Text100

y la compañía alemana Software

AG, aunque comenzó su trayec-

toria profesional dentro de la

Agencia EFE. Guillén cuenta con

el I Premio de Periodismo Robo-

tiker, de la Corporación Tecna-

lia, y con dos premios de ensa-

yo, uno otorgado por el Gobier-

no de Finlandia, y otro por el Go-

bierno de Japón. 

Natalia 
Pando
Gerente 

de Tatum 

Natalia Pando

es licenciada

en Ciencias Po-

líticas por la Universidad Com-

plutense de Madrid y está espe-

cializada en Relaciones Interna-

cionales. Cuenta con más de diez

años de experiencia en el campo

de la consultoría comercial y la

venta de servicios especializa-

dos en formación y RR.HH. En es-

ta área ha trabajado en grandes

grupos como Randstand, Vocen-

to o Santillana.

Estíbaliz 
Bilbao
Socia de 

Auditoría 

de KPMG

Licenciada en

Ccias. Econó-

micas y Empresariales por la Uni-

versidad Pontificia Comillas, Estí-

baliz Bilbao ha desarrollado la ma-

yor parte de su trayectoria profe-

sional en el área de Auditoría de

KPMG. Aquí ha realizado tareas de

conversión de estados financieros

de grupos a NIIF y a US GAAP. Ha

colaborado también como profe-

sora asociada de Normas Interna-

cionales en el IE.

NOMBRAMIENTOS

Se suele hablar mucho
de la gestión del talen-
to, de cómo captarlo, re-
tenerlo, motivarlo y de-

sarrollarlo. Pero apenas se habla del «no-talento»:
de cómo se gestionan las zonas de ausencia de ta-
lento en la organización, de cómo éstas contri-
buyen a la pérdida de talento organizativo y de
cuál es su dinámica.

¿Cuáles son los síntomas indicadores de pér-
dida del talento en una organización, así como el
diagnóstico y las medidas correctoras posibles?
Para empezar, diremos que el talento entra a la
empresa por un gran proyecto y sale de ella por
un mal jefe. Es una realidad tan-
to del liderazgo excelente como
del mediocre. «Los números uno
se rodean de números uno, y los
doses, de treses y cuatros».

Liderazgo incompetente
La presencia y permanencia de
directivos incompetentes en po-
siciones de liderazgo dentro de
la organización es el primer sín-
toma y causa de pérdida del ta-
lento. Esto supone un coste
oculto, más allá de lo pensable,
tanto para la organización co-
mo para las personas que tra-
bajan con ellos. El mover a es-
tos directivos a otras posicio-
nes no es fácil, por el coste eco-
nómico, emocional y de tiem-
po que esto conlleva, pero el
precio que se paga por mante-
nerles en sus puestos es infini-
tamente mayor.

Algunos directivos incom-
petentes pueden pasar más o
menos desapercibidos en gran-
des organizaciones. En las pe-
queñas, sin embargo, la in-
competencia brota rápidamen-
te de forma esplendorosa. Es
imposible ocultarla.

De la misma manera que el auténtico líder
multiplica su eficacia a través de su equipo y
transforma un grano de trigo en campo de es-
pigas, el líder incompetente extiende su mala
gestión más allá de su ineficacia personal. No
sólo constituye una barrera al desempeño y de-
sarrollo profesional de sus subordinados con ta-
lento, sino que genera «bolsas de incompeten-

cia» en cada una de las áreas bajo su mando. La
dinámica de este proceso aparece en la figura 1
titulada Circuitos de pérdida del talento, repro-
ducida en la parte inferior del artículo.

Bloqueo de carrera
El líder incompetente genera baja productividad
y moral de grupo y de personas. Dificulta o blo-
quea la carrera profesional de su gente valiosa
que, poco a poco, empezando por los mejores, va
abandonando su departamento o la empresa.
Además, habitualmente contrata a subordina-
dos mediocres a fin de que no constituyan una
amenaza futura para él. Voluntariamente o no,
crea y pone en marcha un auténtico proceso de
degradación del liderazgo y de la gestión. Como
consecuencia de todo esto, directivos con talen-
to no se sienten atraídos por la compañía y és-
ta es incapaz de atraer y de incorporar talento.

Esto acentúa la dinámica de degradación de la
empresa.

El coste del liderazgo incompetente para la
empresa es realmente dramático, pues su ges-
tión mediocre, como el tumor que se multipli-
ca en metástasis, circula y se extiende progre-
sivamente a toda la organización, generando a
la larga una auténtica sangría de talento y de-

clive organizativos.
Con falso paternalismo, a veces

se piensa en las organizaciones:
«Hay que ser considerado con Gar-
cía. Ha estado con nosotros duran-
te quince años y en ese tiempo se ha
dedicado a esta casa». A ello se pue-
de contestar: «Hay que ser aún más
leal con las diez o veinte personas
que dependen directamente de Gar-
cía y a las que les bloquea la carre-
ra».

Hace 500 años, Maquiavelo ya afir-
maba en El príncipe que el sobera-
no que, por pretender ser benévolo
con sus ciudadanos, no hace justi-
cia con quienes incumplen la ley,
comete una grave agresión hacia
los que más le honran.

Circuitos de pérdida 
del talento

POR JOSÉ MEDINA, 
PRESIDENTE DE 
RAY & BERNDTSON
IBERIA

OPINIÓN

Listado completo de empresas

de búsqueda de ejecutivos en:

www.directivos.infoempleo.com

info+

Liderazgo incompetente en

puestos clave

Blanqueo de oportunidades

de avance y desarrollo de

subordinados

Baja productividad y moral

de grupo y de la persona

«Bolsas» de incompetencia crecientes: 

Números 2 se rodean de 3 y 4

La compañía entra en una dinámica «explo-

siva» de pérdida de talento y declive

Directivos con talento

no se sienten atraídos

por la compañía

Los profesionales de 

alto rendimiento 

abandonan la compañía

Figura 1: Circuitos de pérdida de talento y

dinámica del declive de una compañía
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