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			Reseñas de Mi jefe es imbécil

			«Muy divertido y tremendamente práctico».

			Chris Donnelly,

			emprendedor y escritor 

			«Una llamada de atención para todas las personas que están atrapadas en un trabajo tóxico».

			Simon Squibb,

			emprendedor y autor de ¿Cuál es tu sueño?

			«El libro perfecto para todas las personas que tienen dificultades en su trabajo o con su jefe».

			Eric Partaker,

			emprendedor y escritor

			Mi jefe es imbécil ofrece una mirada divertidísima y a la vez brutalmente sincera del enloquecedor mundo del trabajo. Con una prosa aguda y satírica, muestra lo absurdo de trabajar bajo un liderazgo incompetente. Los análisis de Ben proporcionan a los lectores las herramientas para enfrentarse a los malos jefes y ayudarles a conseguir una vida laboral mejor».

			Lord Mark Price,  miembro de laCámara de los Lores y autor de Happy Economics

		

	
		
			

			Dedico este libro a mi maravillosa esposa, Ellen,

			y a todas las personas que tengan dificultades en su trabajo. 

			Espero que les facilite un poco las cosas y que después 

			de leerlo la carga les resulte algo más ligera 

		

	
		
			Introducción

			Si estás pensando en escribir un libro, quisiera hacerte algunas observaciones que podrían ayudarte.

			La primera es que es mucho más difícil de lo que crees. Puede que no te sorprenda tanto como a mí. Yo me creí muy listo y me puse manos a la obra. No podría haber estado más seguro de mí mismo. ¿Un año entero escribiendo sobre un tema del que publico vídeos a diario? ¡Pan comido!

			Fui tan arrogante que incluso intenté adelantar la fecha de entrega que en un principio me dio mi siempre paciente editor, pero tuve que volver avergonzado a suplicarle que me permitiera entregarlo en la fecha inicial.

			La segunda observación es que los wasaps y el corrector ortográfico han acabado por completo con mis conocimientos gramaticales. Con los puntos y las comas no tenía problemas, pero sigo sin tener ni idea de cuándo se supone que debo utilizar el punto y coma, y desarrollé una inútil tendencia a añadir uno de vez en cuando solo para que el párrafo pareciera más elegante.

			La última observación que haría es que cuando comienzas a escribir, aunque tu intención sea sonar natural y que se te entienda fácilmente, empiezas a recurrir a palabras y frases que nunca has utilizado y que solo tienes una vaga idea de lo que significan. Esto se agrava por el hecho de que, como el proceso de escritura dura más de un año, olvidas en parte lo que has escrito en capítulos anteriores.

			Esta tormenta perfecta fue la que llevó a que mi primer borrador contuviera la expresión pièce de résistance (punto fuerte) nada menos que ocho veces, a pesar de no haberla empleado jamás en ningún otro contexto.

			

			Este libro ha sido uno de los retos más difíciles que me he propuesto jamás. No porque no supiera lo que quería escribir, sino porque se trata de un tema tan amplio, y en el que me he sumergido tan a fondo en los últimos dos años, que me parecía casi imposible mencionar todo lo que quería incluir sin acabar escribiendo una trilogía de las proporciones de El señor de los anillos. Pero cada vez tenía más clara la importancia de abordar este tema.

			El mundo nunca ha estado menos comprometido con el trabajo. Con las cifras de productividad cada vez más bajas desde la COVID, y el 24 por ciento de las personas sintiendo que trabajan para el peor jefe del mundo, no creo que la palabra «crisis» sea una exageración. Esto lo agrava el hecho de que todos los que tienen que lidiar con un mal jefe a menudo solo reciben dos consejos: «Aguántate y sigue trabajando», lo que, si eres de una generación más joven, podría ir acompañado de una historia que empieza con «En mi época…», o «Pues ponte a trabajar por tu cuenta». Siempre animaré a emprender si eso es lo que se desea, pero no es realista esperar que todo el mundo tenga los recursos o las ganas necesarias para ello. Aparte de dejar el trabajo y tirar la toalla, existe una tercera vía, que es sacar lo mejor de una mala situación. Este libro te enseñará a tratar con un jefe espantoso y te ofrecerá tácticas para mitigar tus circunstancias y maximizar tus posibilidades de éxito.

			Vale la pena dedicar algo de tiempo a explicar por qué sentí que era la persona adecuada para hacerlo.

			Llevo más de diez años siendo emprendedor. Creé mi primera empresa, una agencia de marketing digital, y abrí oficinas en Londres y Nueva York. Vendí la empresa a finales de 2021. Desde entonces he fundado dos empresas más, una de tecnología verde llamada Gaia y otra de creación de contenidos, Benchmark.

			En definitiva, llevo más de una década contratando, despidiendo, gestionando y dirigiendo a personas. Durante ese tiempo he cometido todos los errores que te puedas imaginar. Gran parte del contenido de este libro se basa en cosas que hice mal, así como en las que conseguí hacer bien. Todavía me avergüenzo al recordar algunas de ellas.

			La primera vez que despedí a alguien, lo hice tan mal y me fui tanto por las ramas que la persona no se enteró de que la había despedido; tuve que concertar una segunda reunión para aclarárselo. Insisto en la importancia de la formación en gestión porque soy consciente de lo mucho que la necesitaba al principio de mi carrera profesional.

			Pero no he escrito este libro por eso. Siento que tengo los conocimientos necesarios para plasmarlos en papel porque, en los últimos dos años, he tenido el privilegio de recibir en mis redes sociales más de doscientas mil historias sobre los jefes de mis seguidores. Son historias de todos los países, sectores y grupos demográficos posibles. Abarcan desde lo más ridículo hasta la frustración cotidiana. Muchas de ellas las he compartido en mi canal, otras las contaré en este libro, pero la magnitud de los datos me ha permitido tejer un relato que explica dónde nos equivocamos, por qué tantos jefes cometen esos errores y cuáles son las posibles soluciones cuando sientes que te dirigen mal.

			He escrito Mi jefe es imbécil con cuatro objetivos en mente.

			El primero es que sepas que no estás solo. Tener un jefe espantoso puede ser una de las sensaciones más aislantes del mundo. No tener a nadie a quien recurrir en el trabajo puede ser devastador e incluso hacer que te cueste levantarte de la cama para enfrentarte al nuevo día. Tener un mal jefe es algo que todos experimentaremos en algún momento de nuestra carrera profesional.

			El segundo objetivo es ayudarte. Y me refiero a ayudarte de verdad. No limitarme a escucharte con empatía, sino ofrecerte auténticos consejos y un plan de acción. Abordaremos los consejos y trucos que puedes utilizar para manejar y lidiar con un mal jefe, pero también analizaremos las situaciones que puedes mejorar y aquellas en las que deberías pensar en cambiar de trabajo. Uno de mis descubrimientos más desgarradores desde que empecé con mis canales en redes sociales no ha sido que muchas personas tuvieran jefes espantosos, sino que muchas personas los tenían y ni siquiera se habían dado cuenta.

			

			El tercer objetivo es asesorar sobre cómo dirigir un equipo o una empresa con éxito. Muy pocas personas se proponen ser un mal jefe o un gerente pésimo. Claro que no, serían unos sociópatas. Pero todos estos problemas proceden de tres ámbitos principales: falta de conciencia, falta de comunicación y falta de formación.

			Incluso los gerentes más egoístas reconocerán que un equipo motivado, comprometido e incentivado siempre trabajará mejor que un equipo que se desmorona y abandona en tropel. Las ventajas comerciales son evidentes. Este es uno de esos raros momentos en la vida en los que nos encontramos ante una situación en la que todos ganan, en la que los gerentes pueden hacer lo correcto con su equipo, lo que también los beneficia directamente.

			El último objetivo es entretenerte y recordar a todos mis lectores que el trabajo puede ser divertido. No pretendo subestimar las terribles experiencias por las que pasan algunas personas, pero creo que una de las razones por las que la gestión y sus principios están tan infrautilizados en las empresas es porque muchos de los temas son aburridos. Una de las primeras cosas que le dije a mi editor fue que jamás escribiría un manual pesado lleno de largas listas de lo que se debe y no se debe hacer en la gestión. No es mi estilo. Solo aprendemos si nos lo pasamos bien. Una de mis prioridades era escribir un libro del que se pudiera aprender y que fuera divertido.

			Una vez me preguntaron cuál creía que era la mejor cualidad de un gerente, y sorprendí a todos al contestar que creía que restarse importancia era una cualidad muy infravalorada. Un jefe que sabe aceptar una broma no solo se siente lo bastante seguro en su puesto para reírse de sí mismo, sino que también es mucho más probable que no se preocupe por tonterías.

			Muchos conflictos, estrés y discusiones tienen su origen en problemas insignificantes, pero, como algunas personas son incapaces de procesarlos o gestionarlos, arruinan la vida laboral de otras. Preguntarse si el problema será importante dentro de seis meses es un barómetro útil para saber lo que importa, y muy pocos conflictos laborales superan esta prueba.

			Puede que este libro no sea lo que esperas. Encontrarás metáforas cuestionables, chascarrillos tontorrones y algunos casos ridículos, pero la pièce de résistance de este libro es ofrecerte un poco de ayuda para lidiar con el cretino que los dioses de los negocios te han otorgado a ti y a tu carrera profesional.
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			Descripciones de los puestos de trabajo

			Jefe: Bueno, chaval, si hoy tienes un rato libre, necesito que bajes a ordenar un poco. Tenemos que hacer espacio para unas estanterías nuevas.

			Empleado: Verás, no me importa ayudar, pero ¿podemos hablar cuando vuelvas? No tengo problema en echar una mano, pero me contrataste como diseñador gráfico y me paso el día haciendo chapuzas.

			Jefe: Chaval, ya te dije que tendrías que ocuparte de algunas tareas al margen de las del puesto. ¿Qué esperabas?

			Empleado: Lo sé, pero pensé que te referías a asistir a reuniones, a hacer presentaciones y cosas así, no a montar muebles de IKEA y ordenar el trastero.

			No debería ser difícil responder a la pregunta: «¿En qué consiste tu trabajo?».

			«¿Cuál es el tamaño del universo?». Esta sí que es una pregunta complicada. «¿Cuántas personas en el mundo se llaman Brian?». Casi imposible. Pero ¿contestar en qué consiste tu trabajo? Parece que no puede ser más sencillo. Tanto como decir tu nombre o tu edad.

			Por desgracia, la vida laboral actual ha hecho que las descripciones de los puestos de trabajo entren en la categoría de «no es tan difícil, pero de alguna manera lo complicamos mucho más de lo necesario».

			Si alguien te pregunta a qué te dedicas, rara vez tienes tiempo para recitar una lista de varias tareas y, siendo sinceros, tampoco tienes el menor interés en hacerlo. La actitud de «bastante ocupado estoy con mi trabajo; lo último que me apetece es hablar del trabajo cuando no me pagan por ello» suele prevalecer en las interacciones sociales forzosas.

			El cargo resuelve ambos problemas. No lo dice todo, pero ofrece una idea general, que en la mayoría de las conversaciones es más que suficiente.

			Si tu interlocutor te pide más información porque de verdad le interesa o, más probablemente, porque estáis en un encuentro social del que ninguno de los dos podéis escapar y tenéis que fingir interés por educación, recurres al siguiente nivel: la descripción del trabajo. Se trata en general de la lista de tareas y obligaciones que realmente realizas durante tu horario laboral y que a menudo se ha utilizado como base para contratarte.

			De nuevo, es sencillísimo.

			Sin embargo, para ser algo tan fácil, parece que nos hacemos unos líos espectaculares. En redes sociales me bombardean con historias de personas que no están de acuerdo con la empresa para la que trabajan o a la que están a punto de incorporarse sobre a qué deberían dedicar exactamente su jornada laboral. Estas historias van desde pequeñas discusiones hasta auténticos conflictos contractuales.

			Un buen ejemplo de esta última categoría fue una mujer que me envió un mensaje contándome que su marido se había presentado como candidato a un puesto de jardinero. En mitad de la entrevista le informaron de que podría tener que asumir tareas de socorrista en la piscina. Que quede claro que no estamos hablando de labores de mantenimiento o limpieza de la piscina, sino de hacer de socorrista. Cuando el hombre les indicó que no estaba cualificado para ello, la respuesta fue: «Lo único que tienes que hacer es mirar a personas que nadan».

			

			Ni que decir tiene que no aceptó el trabajo, y fue una lástima, porque eso significó que no llegué a descubrir si la empresa encontró al Aquaman jardinero que buscaba.

			He contratado a mucha gente y he pasado mucho tiempo hablando con personas que han tenido problemas con este aspecto de la gestión empresarial, y todo parece reducirse a que las empresas y los directores en realidad no entienden por qué el hecho de que el cargo se ajuste a una descripción del trabajo —que, en primer lugar, sea lógica y, en segundo lugar, pueda mencionarse con precisión— es fundamental para tener un equipo satisfecho, lo que a su vez lleva a que la empresa sea más exitosa y rentable.

			Este último punto es especialmente importante porque si ahora mismo le preguntas a cualquier CEO del mundo: «¿Te gustaría que tu equipo estuviera más motivado y trabajara más?», no te dirá que no. Sin embargo, con demasiada frecuencia estos principios básicos para dirigir una empresa exitosa se contemplan con el mismo desdén que suele reservarse a los dueños de gatos que sacan a pasear a sus mascotas.

			Tener un montón de cargos demasiado generales o que en algunas circunstancias no significan nada no nos ayuda, claro. Llevo doce años en el mundo empresarial y todavía no tengo ni idea de lo que hace un analista de negocios. Parece ser uno de esos puestos fundamentales presentes en casi todos los sectores, pero me da la impresión de que a) nadie puede dar el nombre de un conocido que lo sea, y b) nadie tiene la más remota idea de lo que hacen, e incluyo en esta lista a varios gerentes que los contratan.

			Además, está una de las cosas que más me fastidian, los cargos claramente inventados, en general por un jefe que intenta ir de guay, pero que lo consigue tanto como yo cuando decidí probar la cera para el pelo por primera vez. Un buen ejemplo reciente es el de una persona cuyo currículum decía que era «jefe de buenos momentos» en una empresa tecnológica. Dejando de lado el hecho de que parece el estado de Facebook de alguien que no ha superado su etapa en el instituto, creo que debo señalar que «jefe de malos momentos» sería aún más impresionante. Cualquiera puede dirigir un equipo cuando todos están contentos; es en los momentos difíciles cuando se necesita que los empleados se esfuercen más.

			Por mi mesa han pasado currículums de un «profeta digital» y un «jefe agitador», pero el que más me molestó fue uno que vi hace poco. Me tocó tanto las narices que reescribí este capítulo solo para incluirlo. El cargo del que presumía era «ninja del crecimiento».

			Apreté los dientes no solo porque ese cargo sea una idiotez (que lo es), sino también porque se supone que los ninjas son sigilosos por definición. Ponerlos al frente del crecimiento, que es una de las funciones más ruidosas de una empresa, es como para cabrearse. «DJ del crecimiento» tendría mucho más sentido.

			El principal peligro de los cargos ridículos y las especificaciones incompletas es que las personas acaban haciendo tareas que están a un millón de kilómetros de distancia de lo que se supone que deben hacer, lo que provoca aburrimiento si no suponen ningún desafío, y estrés y pánico si el desafío es excesivo. Además, en la mayoría de los casos, el aumento de estrés y pánico rara vez se traduce en un sueldo más alto, lo que inevitablemente lleva a renuncias, que aumentan la presión del equipo que se queda. También suele ir acompañado de algún miembro del equipo quejándose de que la generación Z no sabe lo que es trabajar duro.

			La realidad es que los cargos y las descripciones de los puestos de trabajo son mucho más importantes de lo que la mayoría de los jefes creen; suelen ser lo primero que vas a tratar con una empresa, así que identificar cuáles merecen la pena y con cuáles deberías echar a correr es una de las mejores maneras de asegurarte de que, dentro de un tiempo, no tendrás que enviarme capturas de pantalla para que las lea en mis redes sociales.

			

			Las descripciones de los puestos de trabajo suelen dividirse en tres partes principales. La primera es «Sobre la empresa», que te cuenta a grandes rasgos cómo es la empresa en la que vas a trabajar. La segunda parte enumera las tareas básicas del puesto y en teoría desglosa lo que harás en tu empleo. Y por último está la parte de los requisitos, es decir, los conocimientos y la experiencia que debes tener para poder acceder a ese puesto.

			Son tantas cosas que puede resultar frustrante, así que vamos a analizar en cuáles debes fijarte para saber que la empresa merece la pena y cuáles son red flags que declaran la guerra a la competencia.

			Sobre la empresa

			¿Cómo es posible equivocarse en este tema? Lo único que tienen que hacer es ofrecer un poco de información sobre la empresa, decir lo que pretenden hacer en los próximos años y describir el tipo de personas al que quieren contratar. Sin embargo, la gran cantidad de empresas y jefes que fallan en esta primera prueba no parecería fuera de lugar en un capítulo de El juego del calamar.

			Creo que la simplicidad de esta tarea es parte del problema. Parece tan fácil que no se dedica ni un segundo a pensar en ella. De entrada, casi siempre la copian y la pegan de descripciones anteriores, y rara vez se molestan en leerlas para decidir si es necesario actualizar la idea original o, peor aún, como me confesó una empresa con la que hablé el otro día, se la roban a la competencia. Lo supe porque habían olvidado cambiar el nombre de la otra empresa. No es un indicio de que lo consideran una parte importante del proceso de selección.

			Las empresas también suelen rellenar esta parte de la descripción del trabajo con frases que a los gerentes les parecen geniales, pero que en el fondo no dicen nada. «Proveedor de soluciones» o «pensar de forma innovadora» son especialmente populares en los últimos tiempos, pero he visto que una tienda de jardinería decía que buscaba a una persona capaz de «gestionar un entorno de alta presión». Con todos mis respetos para las personas que trabajan en una tienda de jardinería, ¿cuál es el entorno de alta presión que os preocupa?

			Parece que estoy cargando las tintas y exagerando un poco, pero la sección «Quiénes somos» es un buen indicador de si las empresas se toman las cosas en serio. Si una empresa no la trata con cuidado, también tendrá otras secciones poco elaboradas o apresuradas, lo que será un indicio de que no es un lugar en el que te gustará trabajar.

			Lo que buscas es un resumen de la historia de la empresa, pero con una misión clara. Quieres además un par de frases sobre la cultura empresarial de la que vas a formar parte, el tipo de personalidades que destacan y los valores de marca que defiende la empresa. Una buena empresa estará orgullosa de su cultura y querrá que se conozca.

			Lista de tareas

			Objetivos

			Si la parte «Sobre la empresa» es el aperitivo y los «Requisitos» son el queso y los puros del final, la «Lista de tareas» es la carne y las verduras. El plato principal que determinará si le das a la comida una calificación positiva o no.

			

			También es la parte más fácil de interpretar de la descripción del puesto y la más precisa para predecir si el trabajo o la empresa es la opción adecuada para ti.

			Enseguida entraremos en los detalles de la redacción, pero antes debes estar atento a dos aspectos importantes. El primero es que debe incluir una lista de objetivos y tareas alcanzables. El segundo es que puedas hacerle el seguimiento, que dentro de un año puedas retomar esa lista y determinar fácilmente si lo has conseguido o no.

			Empecemos por el primer punto. La razón más obvia de por qué es importante es que necesitas saber qué te pedirán que hagas para decidir si quieres hacerlo. Sin embargo, la cosa va un poco más allá. Una buena descripción del trabajo puede ser la herramienta perfecta para motivarte. Si el trabajo es demasiado fácil, corres el riesgo de aburrirte; si es demasiado complicado, sin duda acabarás frustrado. Lo que buscas es una lista de tareas que se ajusten a tu capacidad, pero que también te supongan un reto; pero hablamos de un reto emocionante, no de una misión imposible.

			No te sorprenderá saber que esto último suele ser más problemático que lo primero. Las empresas suelen aprovechar esta oportunidad para llenar esta sección de tareas que sencillamente no van a realizarse. Y no estoy menospreciando los esfuerzos que podrías estar dispuesto a hacer. Es decir, ni contando con la ayuda del ejército estadounidense al completo podrías completar todas las tareas de algunas de esas listas. La IA se ha convertido en un elemento que las empresas añaden cada vez más en cualquier oferta de empleo, como si fueran tan optimistas que esperan que aparezca alguien milagrosamente y les diga lo que la IA puede hacer por ellas, en lugar de investigar ellas mismas.

			La razón por la que lo señalo es que sin una lista clara de lo que tendrás que hacer, estás condenado al fracaso incluso antes de haber empezado y es inevitable que tengas problemas más adelante, cuando tu jefe te ponga los deberes. Esto significa que la empresa no sabe cuánto trabajo requiere ese puesto o no le importa. En cualquiera de los dos casos, deberías descartarla sin dudarlo.

			La segunda parte es el seguimiento. Una de las peores situaciones en las que puedes encontrarte como empleado es dejar tus resultados u objetivos abiertos a la interpretación. Aunque la vida puede estar llena de tonos grises, este es un aspecto que sin duda querrás ver blanco o negro. Los aumentos de sueldo y las bonificaciones por rendimiento casi siempre dependen de que se cumplan los objetivos. Aunque esperes que tus jefes sean razonables y te apoyen, a menudo esas gratificaciones no dependen de ellos. Por lo tanto, debes asegurarte de que el proceso para determinar si has cumplido dichos objetivos esté más claro que el agua. Si lo has conseguido o no debería ser tan evidente que ni siquiera los juristas más brillantes del mundo podrían discutirlo.

			Así que mucho cuidado con frases como «buscamos a una persona que aumente significativamente los ingresos del departamento». OK, suena genial, pero ¿cuánto? ¿Qué tipo de ingresos? ¿Qué margen requerirá y con qué recursos contaré para conseguirlo?

			Las empresas que lo hacen mejor y que reciben el sello de aprobación de Ben Askins (no te emociones, no es tan oficial como parece) son las que explican exactamente lo que buscan. «Buscamos a una persona que consiga un aumento de los ingresos del 25 por ciento respecto del último ejercicio». «Queremos un ejecutivo de cuentas que atienda a nuestros clientes y mantenga una tasa de retención del 80 por ciento».

			Esto tiene la ventaja añadida de propiciar una conversación seria durante la entrevista. En lugar de adentrarte en el horrible camino de hacer preguntas inútiles y capciosas sin sentido, podrás preguntar sobre los detalles de los objetivos, y ambas partes tendréis una idea mucho más clara de si vuestra relación tiene futuro.

			

			La pregunta obvia es: ¿qué pasa con los puestos que no están directamente vinculados a los ingresos?

			Aquí es donde entran en juego los KPI (indicadores claves de rendimiento). Todo puesto tendrá tareas principales, y no te costará establecer los objetivos a partir de ellas. «Este puesto financiero requiere previsiones exactas y puntuales» puede convertirse fácilmente en «este puesto financiero requiere previsiones con un margen de error del 3 por ciento y que deben estar terminadas en la segunda semana de cada mes». Esta es una forma mucho más tangible de abordar un puesto, ofrece expectativas claras y, lo que es más importante, elimina toda ambigüedad sobre si se han cumplido o no.

			La realidad es que si una empresa no ha pensado en nada de esto, todas las frases bonitas y autocomplacientes de la sección «Sobre la empresa» empiezan a parecer vacías y poco sinceras. Además, muestra un tremendo desconocimiento de lo que se necesita para formar un equipo feliz y motivado, porque ¿cómo motivas a tu equipo si este no tiene un punto de referencia al que dirigir su motivación? Las descripciones de los puestos de trabajo deben ser sólidas, y si no lo son, si parecen confusas o improvisadas, son una muy buena señal de que no se trata de empresas serias a las que te gustaría dedicar la próxima etapa de tu carrera profesional.

			Remuneración

			No hay mayor red flag en una oferta de trabajo, en un jefe o en una empresa que no incluir el sueldo en la descripción. No importa si se trata de una cantidad exacta, un rango o un límite máximo, pero algo se tiene que decir.

			Son muchas las razones por las que es inaceptable que las empresas omitan el sueldo. Indica una falta de consideración hacia las personas que solicitan el puesto y es frustrante para los equipos internos, pero si me saca de mis casillas es porque es una pérdida de tiempo para todos.

			Las personas saben qué sueldo quieren y no van a aceptar un trabajo sin esta información. Puede que pasen por alto algunos detalles, pero lo que van a ganar al aceptar un trabajo es, sin la menor duda, una cifra que van a comprobar. Así que no ser claro desde el principio es inútil.

			Muchos aspirantes tendrán que pedir tiempo libre en el trabajo o renunciar a tardes o días de fiesta para ir a la entrevista, y cuando descubran que ha sido una pérdida de tiempo y que en ningún caso iban a aceptar ese trabajo porque el sueldo está por debajo de lo que buscaban, se enfadarán y se frustrarán. ¿Y qué esperan las empresas que pienses? ¿Que el equipo de contratación lo ha ocultado porque de verdad les interesas? Creer que van a poder engañar a una persona para que acepte un sueldo más bajo es un disparate.

			Otra idea estúpida es esa nueva tendencia de las empresas a creer que pueden evitar el problema limitándose a decir que el sueldo es «competitivo». Me imagino lo satisfecha que se sintió la primera persona a la que se le ocurrió. Seguro que fue una agencia de marketing la que la inició.

			El fallo de esta solución, por lo demás genial, es obvio. Si es tan competitivo, ¿por qué no compartís con nosotros la prueba de que lo es? Sucede lo mismo que cuando se asegura que el Brexit tiene ventajas. En algún momento habrá que demostrarlo, porque de lo contrario la gente dejará de creerte.

			

			Puede que esté siendo demasiado duro. Quizá el sueldo que ofrecen es tan «competitivo» que no lo dicen para que las personas que no trabajan para ellos no se sientan mal, pero parece improbable.

			La verdad es que muchas empresas hacen esto porque buscan un golpe de suerte. Pongamos que una empresa tiene un presupuesto de 45.000 euros para un puesto, y llega una persona y dice que quiere 40.000; la empresa le ofrecerá esa cantidad encantada y considerará que ha hecho bien ahorrándose 5.000 euros.

			La buena noticia es que no es necesario que intentes descubrir si lo que impulsa a una empresa a hacer estas cosas es que son unos incompetentes o que van de listos. Te basta con saber que si intentan hacer algo así contigo no deberías acercarte a esa empresa.

			Ofrecer un rango está bien. No hay problema en mencionar un rango de 25.000 a 35.000 euros, por ejemplo, siempre y cuando la empresa sea clara respecto de la experiencia o los conocimientos necesarios para alcanzar el sueldo más alto.

			Esto nos lleva a la siguiente etapa de la montaña rusa de la remuneración, que es cómo las empresas enumeran las gratificaciones. No estoy de acuerdo con que las empresas tengan que enumerar todas las gratificaciones en las ofertas de empleo, sobre todo porque pueden ser bastante extensas, pero creo que deberían detallarlas durante la entrevista.

			Lo que me parece mal es que los jefes hagan cosas como incluir las vacaciones en las gratificaciones, y también las pensiones. Entiendo que ser pedante al principio del libro me hace correr el riesgo de que no sigas leyendo, pero debo señalar que la ley los obliga a proporcionar estas cosas a su equipo, y en cuanto algo se convierte en ley, se pierde el derecho a reclamar el mérito por cumplirla. Si la oferta es muy generosa, sin duda merece la pena mencionarlo; de lo contrario, es como si prometieran que en la oficina habrá suficiente oxígeno para que el empleado pueda respirar tanto como le apetezca.

			Dirección

			«Rendirás cuentas al jefe del departamento / director / miembro principal del equipo / [insertar cargo aquí]». Esto es todo. No buscas nada más. Si la descripción del trabajo incluye algo parecido, puedes dar por hecha esta parte.

			De nuevo, sé que parece un punto frívolo, pero la razón por la que es importante es que forma parte de la comunicación en general. Y si una empresa ni siquiera sabe a quién tendrás que rendirle cuentas, no augura nada bueno sobre cómo gestionarán otras interacciones con ella. No tengo ni un solo dato que lo demuestre, pero apostaría a que la correlación entre las empresas que olvidan hacer revisiones anuales y las que no incluyen esta parte es altísima.

			También desconfío de entrada de toda descripción del trabajo que indique que rendirás cuentas directamente al director general. A menos que seas el director financiero, el director de operaciones o algún tipo de asistente personal, o que se trate de una empresa muy pequeña, esto delata a una persona que no sabe delegar ni permite que otros tomen decisiones. Estoy convencido de que no es posible dirigir con eficacia a más de cinco personas, así que si puestos de todo tipo deben rendir cuentas directamente al director general, lo único que indica es que la empresa no tiene una estructura organizada, lo que solo puede conducir al caos. Y como he cogido el metro de Londres durante más de diez años, me considero un experto en el caos.

			Entusiasmo

			

			Por último, tenemos el entusiasmo. Las descripciones de los puestos de trabajo no deberían ser solo una aburrida lista de tareas que alguien ha improvisado a toda prisa después de que le recordaran que había prometido entregarla al final del día.

			Las empresas a menudo olvidan que la descripción del trabajo es la primera información que verán los posibles empleados. Al menos espero que lo olviden, porque te aseguro que algunas descripciones son un aburrimiento. No digo que tengan que ser el próximo libro de Lee Child, pero teniendo en cuenta algunas de las últimas que he visto, encontrarías más inspiración leyendo una página de términos y condiciones.

			«Apasionado», «pensar de forma innovadora», «ponerse manos a la obra de inmediato» y otras frases llenas de acción son el equivalente en la cultura laboral a los políticos populistas; suenan geniales, pero en el fondo carecen de sustancia. «Pensar de forma innovadora», en concreto, me saca de quicio. ¿Se puede alardear de algo así? ¿Por qué tienes un negocio en el que los empleados se pasan el día buscando desesperadamente maneras no habituales de hacer las cosas? No es una frase que una empresa o un jefe competente debería incluir como parte fundamental de un trabajo. Las nuevas ideas siempre deben ser bienvenidas, pero pensar que vas a tener que pasarte la jornada entera sacando conejos de la chistera me parece aterrador.

			Las mejores empresas saben cómo generar entusiasmo. Hablan de los sectores con los que interactuarás, de nuevos proyectos en los que podrías participar y de los conocimientos y la formación que adquirirás. Está bien que a las personas les entusiasme la idea de trabajar para ti, pero con demasiada frecuencia se pasa por alto.

			Requisitos

			Ya tenemos nuestra lista de tareas, las responsabilidades principales que forman parte de este nuevo reto, y ahora llegamos a la última parte de la descripción del trabajo: la lista de capacidades que la empresa considera necesarias para el empleo. Esto implica que si no tienes esas capacidades, no tienes que solicitar el puesto.

			Pero ¿es así? ¿Cuáles son las señales de alerta a las que debes prestar atención?

			La primera red flag son los requisitos académicos. Pero antes de entrar en detalles quiero dejar algo muy claro: no menosprecio la formación académica. No soy uno de esos emprendedores que dicen que la universidad es una estafa y que hay que evitarla; mi opinión es exactamente la contraria. Muchas personas impresionantes merecen todos los elogios por sus años de duro trabajo, y hay una larga lista de profesiones que lógicamente exigen muchos años de formación académica: médicos, abogados y contables, por nombrar solo algunas.

			No, a lo que me refiero es a requisitos académicos que no son pertinentes ni necesarios para el puesto que solicitas.

			Es bastante evidente por qué las empresas lo hacen. Las ofertas para graduados, por ejemplo, suelen recibir multitud de solicitudes, así que el mero hecho de pedir un posgrado es una forma fácil de reducir la cantidad de currículums que vas a tener que revisar. Personalmente, creo que de esta forma se reduce el grupo de candidatos demasiado pronto, aunque ya hablaremos de este tema otro día.

			Pero muchas empresas parecen inflar de forma exagerada los requisitos del puesto. Hablé con un director de operaciones que buscaba cubrir un puesto para sustituir a una persona que acababa de dejar la empresa. Aunque ninguna de las otras siete personas del equipo tenía título universitario, indicó en los requisitos: «Grado universitario con calificación de Notable».

			

			No podía tener más pruebas de que para hacer ese trabajo no se necesitaba título universitario. De hecho, se puede argumentar que, como el único dato con el que no contaba era el de tener en su equipo a un empleado con formación universitaria, en realidad contratar a una persona con título universitario era la opción más arriesgada. La formación académica puede ser un indicador estupendo de que los candidatos son una buena opción para un puesto, pero la idea de que carecer de ella los incapacita por completo siempre me ha dejado un amargo sabor de boca.

			Esto me lleva a la parte que menos me gusta de la descripción del trabajo, en concreto la de «Se valorará positivamente». Antes aquí se incluía una lista de conocimientos que no eran imprescindibles, pero que podrían ayudarte a trabajar con la empresa o a ponerte al día un poco más rápido. Experiencia con tipos concretos de software, por ejemplo.

			Sin embargo, ahora se ha convertido en una lista en la que gerentes y empresas incluyen cualquier palabra que suene a negocios y que literalmente ningún ser humano en la historia de la humanidad sería capaz cumplir. El otro día vi los requisitos para un puesto de nivel principiante, y en el apartado «Se valorará positivamente» decía: «Debe sentirse cómodo en situaciones de liderazgo». Estoy seguro de que todos estaremos de acuerdo en que se trata de una expectativa muy poco razonable si la persona a la que buscan va a trabajar por primera vez en su vida. Hay niños de seis años con cartas a Santa Claus menos ambiciosas.

			¿Por qué es importante? Al fin y al cabo, solo es algo que se valorará positivamente, que no es determinante. Pero sí lo es, porque hablamos de patrones, y es raro que un «mal jefe» o una «mala empresa» cometa solo uno de estos errores y ahí se quede la cosa. Si hacen esto con la descripción de los trabajos, casi seguro que lo repetirán en otros ámbitos de la empresa, y al crear una lista en la que la mayoría de los requisitos son innecesarios o imposibles, socavan las partes legítimas y acaban atrayendo a los candidatos equivocados o, peor aún, alejando a los adecuados, a los que les asusta una descripción del trabajo que más parece el discurso de un padrino de bodas borracho que una lista de requisitos.

			El santo grial para esta parte de las especificaciones del trabajo, y la señal de que una empresa tiene claro lo que busca, es una empresa que indica un nivel de conocimientos en lugar de la cantidad de años de experiencia. Es mucho más fácil pedir «cinco años de experiencia en programación», por ejemplo, que indicar un nivel de aptitud.

			Tampoco me entusiasman las empresas que indican «imprescindible tener tres años de experiencia en este puesto». ¿Qué significa? Con esa lógica, podrían contratar a cualquiera que lleve al menos tres años chapuceando.

			Siempre me ha resultado frustrante esta pereza (y realmente lo es), porque es muy fácil organizar una empresa como una auténtica meritocracia.

			El nivel de aptitud, en lugar de la cantidad de años de experiencia, es con diferencia el requisito más deseable. Si la empresa opta por el tiempo, como mínimo debe tener sentido. Si el puesto es de nivel principiante, por ejemplo, no puede pedir «tres años de experiencia».

			Un tipo llamado Sebastien compartió en LinkedIn (¿dónde si no?) una oferta de empleo, que llegó a circular mucho por la red, en la que se pedían más de cuatro años de experiencia en FastAPI. Todo parecía perfecto hasta que Sebastien señaló que solo hacía un año y medio que él había creado FastAPI. Como regla general, si tu jefe descarta a las personas que inventaron los conocimientos técnicos que busca porque no tienen suficiente experiencia, yo no iría con él ni a la vuelta de la esquina.

			Las empresas que pretenden atraer a empleados con niveles de experiencia superiores a los que en realidad necesitan deben evitarse por dos razones principales. La primera es que esa deshonestidad no es una buena base para iniciar una relación profesional, y la segunda, porque son idiotas. Aunque consigan para un puesto a una persona con más experiencia, esta acabará marchándose poco después, porque el puesto no estará a su altura. En cualquier caso, no son empresas con las que te gustaría tener relaciones comerciales.
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