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Abstract

Contemporary transformations in the methods of evaluating communicative competencies pose
challenges in the field of personnel selection processes in multilingual Spanish companies.
This study delves into the intersection of anthropology, personnel selection, and human resource
management, exploring the complex dialectical relationships between recruitment and application
processes within the framework of evolving labor markets and neoliberal logics, focusing on the
demand for native speakers, language certifications and placement tests in these markets.

Through a semi-structured interview methodology and multi-situated and digital ethnography, the
articulation of recruitment practices and linguistic coordination strategies of a sample of business
settings located in Spain is analysed, highlighting the standardization processes of some linguistic
criteria of selection over others, and focusing on the perspective of recruiters and candidates
about them. This unravels efficiency issues that arise in recruitment practices.

In this context, possible power inequalities in access to the labor market are pointed out, adding
complexity to the evaluation of candidates. The research reveals a discrepancy between the
apparent flexibility in linguistic requirements stated by recruiters and the perception of candidates,
who perceive these criteria as limitations in their application, causing desertions due to non-
negotiable criteria, despite being able to demonstrate practical communicative skills. In response,
recommendations are suggested to optimize the selection process, such as implementing group
assessments, specialized language departments and providing detailed feedback. In addition,
transparency in the communication of linguistic requirements and the constant review of
processes are advocated, exploring new strategies, especially in the context of artificial intelligence.

This work contributes to a better understanding of the current linguistic criteria used in personnel
selection, providing valuable perspectives to improve the evaluation processes of communicative
competences in multilingual companies in Spain.

Keywords: Recruitment practices, Communication skills, Personnel selection processes, Spanish
companies, Multilingual environments.

Resumen

Las transformaciones contemporaneas en los modos de evaluacidn de competencias
comunicativas plantean desafios en el ambito de los procesos de seleccion de personal en
empresas espafolas multilingtes. Este estudio se sumerge en la interseccion de la antropologia,
la seleccion de personal y la gestién de recursos humanos, para explorar las complejas
relaciones dialécticas entre procesos de reclutamiento y postulacion en el marco de los mercados
laborales en evolucion y las logicas neoliberales, centrandose en la demanda de hablantes
nativos, certificaciones de idiomas y pruebas de nivel en estos mercados.

A través de una metodologia de entrevista semiestructurada y de etnografia multi-situada y
digital, se analiza la articulacién de practicas de reclutamiento y estrategias de coordinacion
linguistica de una muestra de escenarios empresariales situados en Espafia, destacando los
procesos de estandarizacion de algunos criterios linguisticos de seleccion sobre otros, y
centrandose en la perspectiva de personas reclutadoras y candidatas sobre estos. A partir de
este analisis se desentrafian problemas de eficacia que surgen en las practicas de reclutamiento.

En este contexto, se sefialan posibles desigualdades de poder en el acceso al mercado laboral,
agregando complejidad a la evaluacion de candidatos. La investigacion revela una discrepancia
entre la aparente flexibilidad en los requisitos linglisticos afirmada por reclutadores y la
percepcion de candidatos, quienes interpretan estos criterios como limitaciones en su
postulacion, causando deserciones ante requisitos no negociables, a pesar de poder demostrar
competencias comunicativas practicas. En respuesta, se sugieren recomendaciones para
optimizar el proceso de seleccion, tales como la implementacion de evaluaciones grupales,
departamentos especializados en idiomas y aportar feedback detallado. Ademas, se aboga por
la transparencia en la comunicacion de requisitos linglisticos y la revisiéon constante de procesos,
explorando nuevas estrategias, especialmente en el contexto de la inteligencia artificial.

Este trabajo contribuye a una mejor comprension de los actuales criterios linguisticos empleados
en la seleccion de personal, proporcionando perspectivas valiosas para mejorar los procesos
evaluativos de competencias comunicativas en empresas multilinglies en Espafia.

Palabras clave: Practicas de reclutamiento, Competencias comunicativas, Procesos de seleccién de
personal, Empresas espanolas, Entornos multilingies.
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1.INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

Inicio esta investigacion partiendo de un interés personal en la comprensién de la gestion de las
competencias comunicativas por parte de los departamentos de Recursos Humanos (RR.HH.),
entre las personas trabajadoras en entornos multilingties, que frecuentemente se relacionan con
el acceso al mercado laboral, en un intento de dilucidar las formas en que puede estar
sesgandose la captacion de talento en los procesos de recruitment y e-recruitment. Asimismo,
considero relevante contribuir al reconocimiento de la necesaria labor de gestion cultural y de
mediacién simbdlica que hacen los departamentos de RR.HH., dado que es inevitable el
contraste que se da entre todas las lenguas, entendidas como sistemas de referencia, por lo que
la comunicacion efectiva implica que la persona reclutadora lidie con la complejidad de dentro de
estos sistemas, lo que a menudo conlleva incertidumbre, como sefalé Quine (1960).

Mi motivacion investigadora se dirige hacia la gestién de la diversidad linguistica durante los
procesos de seleccion y las dimensiones de la gestién del talento, desde una perspectiva de
Recursos Humanos, por varios factores. Por una parte, debido a algunos aspectos biograficos,
dado que siempre he convivido con mas de una lengua -el inglés y el espanol- desde mi entorno
social inmediato. Nada insdlito dado que el monolingliismo es una rareza hoy en dia, pues la
mayoria de las personas se maneja en sus situaciones cotidianas al menos en dos idiomas.

En este sentido, mi crianza en un entorno social bilingie me ha brindado una profunda
comprension de la diversidad linglistica, y he experimentado como el dominio de varios idiomas
puede enriquecer la comunicacion en diversos contextos, tanto personales como profesionales.
Por otra parte, mi interés se vincula a aspectos disciplinares, ya que la evaluacion de
competencias comunicativas en segundas lenguas en entornos laborales multilinglies es un tema
actualmente relevante y de interés en el ambito de la gestion de RR.HH. y la diversidad cultural,
que considero muy vinculada a la labor que desempefian los antropélogos.

Asi, parte de mi interés personal se nutre de la posibilidad de aportar una perspectiva holistica
que enriquezca las practicas actuales en RR.HH. Mi formacion en antropologia sociocultural me
ha sensibilizado hacia las dinamicas linglisticas y culturales, subrayando la importancia de
respetar las diversas formas en que las personas se relacionan con su identidad sociocultural y
linguistica. Esto es algo fundamental para crear lugares de trabajo inclusivos.

Aunar mis perspectivas como antropologa y en RR.HH. me brinda una valiosa oportunidad para
contribuir al &mbito de la gestidn de la diversidad linguistica en RR.HH. El enfoque de este trabajo
de fin de master se centra en la investigacion social y el analisis descriptivo, donde considero
que puedo proporcionar insights valiosos. Mi interés principal radica en comprender como la
superdiversidad lingiistica (Vertovec, 2007) impacta las dinamicas organizacionales en nuestro
pais, especialmente en lo que respecta a la atraccidén de talento, las pruebas de seleccion, la
toma de decisiones y la construccion de identidades sociolingliisticas en equipos de trabajo.
Es crucial reconocer que la gestion de la diversidad en los procesos de seleccién y de integracion
no se limita Unicamente a evaluar las habilidades linguisticas, sino que también implica
comprender las complejas influencias socioculturales en la comunicacion y la percepcion en el
entorno laboral. Desde esta 6ptica, la gestion de la diversidad linguistica desempefia un papel
esencial para fomentar entornos inclusivos en el @&mbito de RR.HH. y fomentar la cohesion social
dentro de los equipos.

Para abordar la gestién de la diversidad lingilistica, es fundamental comprender las
competencias comunicativas y explorar el papel del lenguaje, ya que esto establece las bases
de los criterios de seleccidon que pueden ser requeridos. Se destaca la importancia de alejarse
de la nocidon esencialista del "hablante nativo" y adoptar una perspectiva de competencia
comunicativa adquirida, que reconoce la conexién intrinseca entre la comunicacion linguistica y
la cultura. Se discute cédmo la demanda de certificaciones de idiomas y la jerarquia entre lenguas
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en los mercados linglisticos contemporaneos plantean desafios significativos para la gestion de
la diversidad y la inclusion en RR.HH.

Este estudio busca analizar los criterios linguisticos utilizados en los procesos de seleccion de
personal por empresas espafiolas en contextos multilingties, con el objetivo de ofrecer una serie
de recomendaciones que mejoren la evaluaciéon de competencias comunicativas durante los
procesos de seleccidn. En este sentido, entendemos que, si bien la postulacién de las personas
candidatas facilita su acceso a procesos de seleccion, lamentablemente, en numerosas
ocasiones la valoracién de sus competencias efectivas puede estar viéndose sesgada.
Se destaca la relevancia de este trabajo para las empresas, ya que puede proporcionar
directrices para fomentar entornos laborales que valoren y gestionen eficazmente la diversidad
linguistica, mejorando asi la atraccion de profesionales diversos y promoviendo ambientes
laborales positivos y colaborativos. En ultima instancia, se subraya la importancia de valorar la
diversidad linglistica como clave para la competitividad y adaptabilidad en los mercados
internacionales en un mundo globalizado.

Este trabajo persigue incrementar la sensibilizacion sobre la relevancia de preservar, respetar e
integrar la diversidad lingulistica en los entornos laborales contemporaneos. Por ello, se resalta
la importancia tanto de potenciales personas candidatas bilingies o plurilingties con dominio del
inglés, como la de aquellas con competencias en idiomas menos solicitados. Asimismo, se
sefialan las limitaciones asociadas a los requisitos de hablantes nativos y de las certificaciones
de idiomas, a las cuales no todas las personas tienen acceso. Por ello, esta investigacion expone
los resultados de un estudio etnografico de empresas instaladas en Espafa donde se analizan
los criterios de seleccidén de personal empleados por parte de los departamentos de recursos
humanos que operan en entornos laborales multilingties, en base a criterios étnico-lingUisticos.
Su objetivo es comprender, identificar y evaluar los criterios lingdiisticos actualmente empleados
en los procesos de seleccion de personal por empresas espafiolas en contextos multilingies,
desde la perspectiva de las personas reclutadoras y candidatas, a fin de contribuir a establecer
una base solida para desarrollar recomendaciones que mejoren los procesos de seleccion.

Por tanto, este estudio reviste una gran relevancia para las empresas, ya que puede ofrecer
directrices para fomentar entornos laborales que valoren y gestionen eficazmente la diversidad
e inclusion linguistica. Al hacerlo, se puede mejorar la atraccion de profesionales con diversas
habilidades comunicativas y perspectivas unicas, promoviendo un ambiente laboral positivo,
colaborativo y respetuoso que contribuya a aumentar el compromiso de las personas
trabajadoras, y, por tanto, evitar fugas de talento (Sanchez & Cerdan, 2022).

En conclusion, este estudio puede mejorar la actual orientacion de la gestion de la diversidad
linguistica al reunir diferentes perspectivas sobre los requisitos de competencias comunicativas
por parte de RR.HH. De este modo, se promueve el uso de criterios mas éticos en los procesos
de selecciodn, lo cual resulta crucial para atraer y retener talento diverso, alineandose con las
necesidades empresariales. Fomentar practicas inclusivas de gestion de la diversidad, asi como
reconocer y valorar las contribuciones individuales de los perfiles plurilingles, es esencial para
la retencién de talento, ya que mejora la imagen de las empresas como empleador ético, fortalece
la lealtad de los equipos y garantiza el cumplimiento de normativas y regulaciones. Asi, valorar
la diversidad linguistica no solo beneficia aspectos como la comunicacion interna y la
colaboracion, sino que es clave para la competitividad y adaptabilidad en los mercados
internacionales en un mundo globalizado.

Al final de este Trabajo de Fin de Master, se extiende una invitacion a quienes sigan lineas de
investigacion similares, ya que favorecer futuras colaboraciones entre recursos humanos y
sociologia y antropologia linglistica podria permitir indagar mas profundamente en las
condiciones de produccion de los actos de reclutamiento humano.
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2. OBJETIVOS Y ALCANCE

El objetivo general de la presente investigacion es llevar a cabo la comprension de la gestion de
las habilidades comunicativas en los procesos de seleccion por parte de los departamentos de
Recursos Humanos espafoles, entre las personas trabajadoras en entornos multilingles.

2.1. Objetivos especificos

1- Identificacion de criterios de seleccion utilizados por los departamentos de Recursos
Humanos en Espafia, que se basan en la solicitud de certificaciones de idiomas o la
realizacion de pruebas de habilidades linguisticas, durante la captacién de talento, y
evaluacion de su impacto en la experiencia de las personas reclutadoras y candidatas.

2- Eficacia de las pruebas de idiomas realizadas en los procesos de seleccién por parte de los
departamentos de Recursos Humanos en empresas espafiolas que trabajan en entornos
multilingles, en relacién con la captacion de talento, desde la perspectiva de las personas
reclutadoras y candidatas.

3- Elaboraciéon de recomendaciones para los departamentos de seleccién y para la inclusién
del talento, a partir del analisis de los resultados y las conclusiones obtenidas.

Tras un analisis tedrico de conceptos y categorias analiticas, asi como una revisién exhaustiva
de bibliografia afin y estudios previos en la materia, este estudio busca determinar si la hipétesis
propuesta se cumple. Para ello, se ha llevado a cabo un estudio exploratorio mediante entrevistas
semiestructuradas y observacion participante, adoptando un enfoque de etnografia multi-situada
y etnografia digital.

El problema central que se aborda consiste en evaluar en qué medida las practicas actuales de
seleccion de personal, centradas en requisitos como ser hablante nativo, poseer titulos de
idiomas y superar pruebas de competencias comunicativas, pueden estar resultando ineficaces
y restringiendo la identificacion y atraccién de talento en entornos laborales multilingtes,
generando desigualdades sociolinguisticas en Espafia. Asimismo, se busca explorar posibles
ajustes en estos procesos para evaluar de manera mas efectiva el potencial de aprendizaje y
retencion del talento en contextos multilingUes.

A partir de este planteamiento, respaldado por la revision tedrica de diversos articulos de
divulgacion y datos estadisticos, se evidencia que los actuales criterios de evaluacion de las
competencias comunicativas, tal como estan concebidos, contribuyen a ampliar la brecha entre
las personas candidatas que buscan ingresar al mercado laboral. Aquellas que se enfrentan a
requisitos como ser hablantes nativos o poseer certificaciones de idiomas tienen menores
oportunidades de acceso, reforzando asi el papel de las personas candidatas como posibles
victimas de medidas discriminatorias (Labov, 1983).

En consecuencia, la hipétesis fundamental que se busca confirmar con este trabajo es que, en
el ambito de recursos humanos, algunos de los criterios actuales de seleccion, especialmente
aquellos relacionados con el requerimiento de hablantes nativos o certificaciones de idiomas,
limitan la identificacidon de talentos al no permitir una evaluacion integral de las capacidades de
las personas candidatas.
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3. MARCO CONCEPTUAL

3.1. Contexto del multilingliismo en la perspectiva espaiola y europea

Como persona bilinglie', el hecho de que el abordaje de diferentes cddigos de significacion
linguistica sea un tema tan sensible para mi, es en parte lo que ha motivado este estudio.
Sin embargo, por relevante que sea la voragine de motivacién que tenga la investigadora,
precisamente al tratarse de un tema tan intrincado de abordar por su laberintica dificultad y
extension desde la perspectiva de Recursos Humanos (RRHH) y de la de las Ciencias Sociales,
es preciso, antes de comenzar, asentar el rumbo a través de la presentacion del contexto y
estado del arte, los ejes tematicos y categorias analiticas fundamentales que me ayudaran a
orientar mi atencion para las entrevistas y la observacion etnogréafica multi-situada y digital.

¢ El multilingiliismo en la perspectivas espaiola

Comenzamos Figura 1. Evolucién de habla de lenguas cooficiales en Espaiia entre 1990-2020
considerando que el  poreritorios quetienen un idioma propio

multilingiismo no Pais Vasco (vasco) Navarra (vasco) Galicia (gallego)

representa u.na mera P
promesa, Sino una E—— |

efectiva realidad. y e —|

La presencia simultanea : z ' " P

de multiples lenguas se

destaca como una Comunidad Valenciana (valenciano) Catalufia {catalin)

caracteristica distintiva ; =

en las  empresas . —

internacionalizadas.

Ademas, las

transformaciones en la Fuente: Instituto Gallego de Estadistica (IGE), Departamento de Cultura y Politica Lingaistica de Gobierno
educacién, movilidad Vasco, Generalitat Valenciana. * Los datos de Valencia y Galicia se disgregan por ciudadanos que hablan

perfectamente la lengua ** Catalufia recoge todos los datos de hablantes de la lengua *** Navarra y Pais
humana, investigacion y Vasco representan vascoparlantes por buen nivel.

avances tecnoldgicos impulsan un cambio social hacia la conciencia de la diversidad linguistica,
subrayando la imperativa necesidad de abordar la realidad en un entorno genuinamente
multilinglie (Rovira, 2007).

Figura 2. Porcentaje de personas que hablan “bien” las En el contexto espaiiol, durante el siglo
principales lenguas usadas en Espaiia en 2021, segun el INE XX las lenguas nacionales
10 95% experimentaron un periodo de expansion

90

y consolidacion, especialmente
impulsadas por el desarrollo de la
educacion de masas, que promovid
activamente las lenguas nacionales en
contraposicion a las autdctonas sin
estado. Aunque este fendmeno conllevé
la regresion o incluso desaparicion de
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Fuente: INE, E I Gréficos
Nota: El Instituto Nacional de Estadistica (INE) no proporciona una definicién explicita de lo que implica "hablar bien" un idioma

erradicarlas por completo.

' Segun Byram (2007; p.58), una persona bilingiie emerge de manera natural al vivir en diferentes entornos
socioculturales, mientras que la persona intercultural es el resultado de un proceso educativo que él denomina "tercera
socializacion™
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Al adentrarnos en el siglo XXI, se vislumbra un renacimiento de las lenguas no estatales, un
resurgir facilitado por el desarrollo del estado de derecho y los derechos universales.
La racionalizacion del estado moderno respalda fervientemente la preservacion de la diversidad
linguistica, buscando estrategias de convivencia en lugar de fomentar competencias con la
lengua dominante (Rovira, 2007).

Diversos factores propician el multilingliismo en esta nueva era, entre ellos, las nuevas
tecnologias y la habilidad de aprendizaje de las generaciones emergentes, que contribuyen de
manera significativa a la visibilidad y fortalecimiento de las lenguas minorizadas.

No obstante, estos elementos no logran frenar la desaparicion inminente de numerosas lenguas
en el mundo, pues segun las sombrias predicciones de la UNESCO, se estima que el 90% de
las aproximadamente 6.000-7.000 lenguas registradas existentes en todo el mundo sucumbiran
a amenazas culturales o seran absorbidas por lenguas dominantes. El 97% de la poblacion
mundial se comunica en alrededor del 4% de las lenguas existentes, mientras que
aproximadamente el 3% abarca el 96% restante. Entre los 7.800 millones de habitantes del
mundo, solo seis lenguas nativas son compartidas por la mitad de la poblacion.

Europa contribuye con alrededor del 3% de las lenguas del mundo, totalizando 255 idiomas,
mientras que Asia ostenta el mayor nimero de lenguas vivas, alcanzando la cifra de 2.165.

A menos que se produzcan cambios significativos en las tendencias actuales, se prevé que
aproximadamente mas del 90% de todas las lenguas habladas en la actualidad podrian ser
desplazadas por otras dominantes hacia el final del siglo (Katsarova, 2022). Segun la UNESCO,
el 40% de las lenguas habladas globalmente estan en una situacién de riesgo (ver Figura 3).

Figura 3. Grados de peligro para las lenguas, segun la UNESCO

4% 10%

A OR DATA LANGUAGE IS SPOKEN BY ALL GENERATIONS,
D INTERGENERATIONAL TRANSMISSION IS UNINTERRUPTED

MOST CHILDREN SPEAK THE LANGUAGE, BUT IT MAY BE
RESTRICTED TO CERTAIN DOMAINS (E.G. HOME)

11% ) CHILDREN NO LONGER LEARN THE LANGUAGE AS
L DA RED MOTHER TONGUE IN THE HOME

LANGUAGE IS SPOKEN BY GRANDPARENTS AND OLDER GENERATIONS;
WHILE THE PARENT GENERATION MAY UNDERSTAND IT, THEY DO NOT
SPEAK IT TO CHILDREN OR AMONG THEMSELVES

LEAST CHILDREN SPEAK THE LANGUAGE, BUT IT MAY BE
RESTRICTED TO CERTAIN DOMAINS (E.G. HOME)

57%

THERE ARE NO SPEAKERS LEFT (INCLUDED IN THE ATLAS
IF PRESUMABLY EXTINCT SINCE THE 1950s)

Fuente: Atlas de las lenguas del mundo en peligro, UNESCO, ultima actualizacién en 2017,
Nota: Los datos de la fuente original no suman 100 % debido al redondeo.

Resulta inquietante observar que al menos 2.000 de estas lenguas amenazadas tienen menos
de 1.000 hablantes, y que el 4% ha desaparecido en los ultimos 70 afios. Sin embargo, seis
lenguas nativas son compartidas por la mitad de la poblacién global, cuando se estima que
alrededor del 90% de todas las lenguas podrian ser reemplazadas por lenguas predominantes
hacia el final del siglo, a pesar de que la coexistencia arménica de 24 lenguas oficiales destaca
como una caracteristica distintiva del proyecto europeo. Cabe sefialar, que el multilingtismo no
solo refleja las identidades culturales de los paises de la UE, sino que también desempefia un
papel crucial en la preservacion de la democracia, la transparencia y la rendicion de cuentas.

En la arena linglistica nacional, las lenguas estatales de Espafia se ven inmersas en una
competencia feroz con el inglés, la lingua franca consolidada como hegemonica a escala global,
sobre todo en paises con poblaciones reducidas que adoptan el inglés como segunda lengua
para destacar en los mercados internacionales.

Asi, el multilingiismo emerge de la convergencia entre el bilingliismo, el plurilinglismo estatal y
la difusion global del inglés.
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Figura 4. Posicion de Espafia en el EF EPl en 2023 A pesar de mejorar en 5 puntos con

— Espaﬁa Tendencias del EF EPI respectp a 2021, rompiendg la tend.enc’ia
a la baja desde 2014, el nivel de inglés
do 3 ” en Espafa se mantiene estancado segun
¢ “® el ranking de EF Education First 'EF EPI
b0 2022'.
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Nival | Muyaie | Ao | Medio | Bojo | Muybsjo deficiencias al modelo educativo.

En el ranking de EF Education First 'EF EPI 2023, Espaiia este afio cae a la posicién 35.

Si en 2022 en Figura 5. Tendencia del nivel de inglés en Espafia entre 2014-2023, por género
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millones de Fuente: Rankin de EF Education First EF EPI 2023,

personas, en 2023, esta brecha se ha reducido significativamente a 14 puntos, entre mujeres
(528) y hombres (542). A nivel europeo, se observa que aunque tanto mujeres como hombres
mejoraron su nivel de inglés en 2022, la brecha de género se ha ampliado ligeramente de 16 a
18 puntos en 2023.

Figura 6. Puntuaciones geograficas del nivel EN 2021, en Espafia, la mayoria de las
de inglés de Espaiia, por regiones y ciudades personas eran monolinglies, es decir,

hablaban una sola lengua (57,1%), mientras
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Extremadura (515).

Fuente: Ranking de EF Education First 'EF EPI 2023.

MU en Direccién y Gestion de RRHH 13 UO( Estudios
de Economia
gz y Empresa

by
et



La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

En el ambito de las ciudades, Vigo sobresale por segundo afio consecutivo como la primera de
la clasificacién, aunque ha experimentado un descenso de 14 puntos en comparacion con 2022,
alcanzando ahora un total de 579 puntos. Le siguen Gijon (575), Oviedo (570) y La Corufa
(565). Por otro lado, Burgos ocupa la posicion mas baja en la lista, registrando 532 puntos y
le siguen Tarragona con 533, y Sevilla con 534.

En Espafia, se Figura 7. Tendencia del nivel de inglés en Espafia entre 2015-2023, por edad
destaca que los
jévenes de 18 a
20 afios tienen w
un nivel de

. , , 600
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europeo, hay
una brecha generacional, ya que la poblacién adulta lidera las mejoras en el conocimiento del
inglés, desafiando la idea de que la mayoria de las competencias se adquieren en la escuela.

Fuente: Ranking de EF Education First 'EF EPI 2023.

Finalmente, el estudio también demuestra correlaciones consistentes entre la habilidad en inglés
y el poder adquisitivo, calidad de vida y otros indicadores sociales y econdmicos.

Segun la direccién de EF Espafa, estas deficiencias en el aprendizaje de idiomas deben
replantearse tanto desde la perspectiva educativa como social en el pais, ya que cualquier
diferencia en este sentido afecta al desarrollo laboral y econémico de las mujeres y limita sus
oportunidades.

En sintesis, este analisis revela importantes disparidades en el dominio del inglés actual a nivel
regional, urbano, de género y de edad en Espafia, destacando la necesidad de enfoques
especificos para mejorar las habilidades linguisticas en diferentes areas del pais.

e El multilingliismo en la perspectiva europea

En el contexto europeo, la movilidad humana emerge como un elemento central en el complejo
panorama del multilingliismo. A pesar de que este fendmeno aun no ha sido plenamente
incorporado en los sistemas educativos, su impacto revela la riqueza y la evolucién constante de
las lenguas, entrelazando sus historias en un tejido dinamico. Segun la CE, el multilinglismo
puede ayudar a mejorar la comunicacién y el crecimiento econdmico, y enfatiza la importancia
de que las pequenas y medianas empresas tengan acceso a las tecnologias linguisticas.

La Union Europea (UE), define el multilingiiismo como la capacidad de sociedades,
instituciones, grupos e individuos para interactuar regularmente con mas de un idioma en su vida
cotidiana. La politica de multilingtismo de la UE tiene tres objetivos principales. En primer lugar,
busca fomentar el aprendizaje de idiomas y promover la diversidad linglistica para evitar la
discriminacion entre lenguas habladas por un gran ndmero de personas y aquellas menos
habladas. En segundo lugar, se enfoca en proporcionar a lo/as ciudadano/as acceso a la
legislacion, procedimientos e informacion de la UE en sus propios idiomas, facilitando asi la
participacion en debates y consultas publicas. Por ultimo, promueve una economia multilingle,
reconociendo que la eficiencia del mercado Unico se basa en una fuerza laboral movil multilinge.
Aunque el término "multilingiismo" no esta en los Tratados de la UE, sus raices estan en los
textos juridicos basicos, que desde 1958 determinan los idiomas oficiales y de trabajo de las
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instituciones europeas. La ciudadania puede dirigirse a las instituciones europeas en cualquier
lengua oficial y tienen derecho a recibir respuestas en la misma lengua. En la era digital, la
eleccion del idioma para los sitios web es crucial, aunque no hay obligacion legal de traduccion
exhaustiva. Desde una perspectiva mas amplia, el multilingliismo es crucial en areas como el
empleo, la innovacidn, la educacion y la inclusién social en la UE. La Comision Europea opera
internamente en tres idiomas "de trabajo": inglés, francés y aleman, mientras que el Parlamento
Europeo tiene una situacién algo diferente.

Asi, los entornos multilingiies se definen por la coexistencia de diversas lenguas en un mismo
escenario sociodemografico (Herdina & Jessner, 2002).

Por otro lado, el fenédmeno de la superdiversidad, segun Vertovec (2007), es un fenédmeno
sociolingtistico complejo que se ha intensificado en la era posmoderna debido al aumento y
diversificacion de los flujos migratorios, asi como a la influencia de la globalizacién en la
postmodernidad. Superdiversidad implica dindmicas complejas entre diversas comunidades
migrantes, conectadas a nivel transnacional y estratificadas por su estatus socioeconémico y
legal. En estos contextos superdiversos, las comunidades linglisticas experimentan
redefiniciones, estableciendo nuevos vinculos en espacios semibticos y sociales tanto en
entornos fisicos como en linea. Este cambio conlleva la aparicion de nuevas practicas
comunicativas y desigualdades sociales relacionadas con el uso de idiomas. La investigacion
etnografica es la que puede enfocarse en comprender y analizar estos procesos sociolinguisticos
locales, translocales y globales que caracterizan estos contextos. (Meissner & Vertovec, 2015;
Blommaert & Maly, 2015; Martin Rojo et al., 2017; Garcia, 2010; Blommaert & Rampton, 2015).

Esta realidad contrasta con la politica linguistica de la UE, que aborda la diversidad linguistica
desde la perspectiva de las lenguas oficiales y regionales. La UE valora las lenguas nacionales
como elementos esenciales de la identidad cultural y soberania de cada pais miembro,
manteniendo 24 lenguas oficiales y promoviendo la diversidad linguistica en su lema "Unidos en
la diversidad". A pesar de esta perspectiva, tres lenguas regionales (catalan, euskera y gallego)
poseen el estatus de lenguas semioficiales, lo que implica que se ofrece interpretacion en estas
lenguas en ciertos contextos institucionales de la UE, como en formaciones del Consejo y
sesiones plenarias del Comité de las Regiones y del Comité Econdmico y Social Europeo, pero
el catalan y el euskera en Espafa, junto con otras lenguas regionales en Francia, no tienen
estatus oficial, afectando su promocion. Asi, a pesar del enfoque de la UE centrado en fomentar
un multilinguismo efectivo facilitando la comunicacion entre ciudadanos y entidades mediante el
aprendizaje de idiomas y servicios de interpretacion y traduccion, la UE también enfrenta
desafios, como la proteccién de las lenguas regionales y minoritarias, que varia entre los paises
miembros. De esta manera, la idea de superdiversidad contrasta con la idea de un multilingiismo
efectivo en la UE, donde se promueve la comunicacién entre ciudadano/as y entidades a través
de la ensefianza de idiomas y servicios de interpretacién y traduccion.

Este contraste refleja la complejidad de las dinamicas lingiisticas en contextos superdiversos en
comparacion con los enfoques politicos y normativos en la UE.

Por ello, destacando la necesidad de respetar los derechos linguisticos en las comunidades
donde hay mas de una lengua oficial, el Parlamento animé a la UE a crear conciencia sobre el
multilingliismo en toda Europa, a través de programas de la UE y la promocién activa de los
beneficios del multilingtiismo. Los miembros también invitaron a los paises de la UE que aun no
lo han hecho a implementar y ratificar el Convenio Marco para la Proteccion de las Minorias
Nacionales y la Carta Europea de las Lenguas Regionales o Minoritarias.

El documento oficial de la Comisiéon Europea sobre multilingtiismo, presentado por el comisario
Jan Figel en 2005, destaca el valor del multilingliismo como un hecho intrinseco en la UE.

En él, se propuso ir mas alla de las entonces 20 lenguas oficiales, reconociendo la diversidad
linguistica y promoviendo el uso de las aproximadamente 60 lenguas autéctonas y las habladas
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por las comunidades de inmigrantes. Los objetivos clave incluian fomentar el aprendizaje de
varias lenguas, promover la diversidad linglistica en la sociedad, respaldar una economia
multilinglie competitiva y proporcionar a los ciudadanos acceso a la legislacion y la informacién
de la UE en su propio idioma. Este informe abogé por que todos lo/as ciudadanos europeo/as
conociesen y fuesen competentes en varias lenguas, y destaca la importancia del aprendizaje
de lenguas extranjeras en las escuelas para facilitar la movilidad. También propuso la creacion
de una red de centros de diversidad linguistica para apoyar lenguas "regionales” o “minoritarias".

El documento aporté un novedoso enfoque en la relacion entre multilingliismo y empresa,
reconociendo la importancia de mejorar las competencias linguisticas de las personas
trabajadoras y promover los servicios de traduccion e interpretacion para las empresas.
Propuso acciones, como estudios de mercado, el desarrollo de herramientas multimedia y
tecnologias del lenguaje y la promocion del multilingliismo dentro de las instituciones europeas,
asegurando la comunicacion en las 20 lenguas oficiales y abriendo la posibilidad para otras,
como el catalan, gallego y euskera, segun la aprobacion del Parlamento Europeo (Rovira, 2007).

El estudio ELAN, encargado por la Comisioén Europea en 2005, destaco la importancia de las
competencias lingiisticas en las empresas de la UE. La investigacion, realizada en casi 2.000
pequefas y medianas empresas (PYME) exportadoras en 29 estados europeos, reveld que las
habilidades linguisticas e interculturales son cruciales para el éxito en las exportaciones.

A pesar de una alta conciencia sobre la importancia de las habilidades linguisticas, se evidencia
la pérdida significativa de negocios debido a la falta de estas habilidades.

El estudio ya subrayaba que las PYME planeaban ingresar a nuevos mercados de exportacion
en los préximos tres afios posteriores, destacando la necesidad de un enfoque mas especifico
a nivel estatal o regional para abordar las diferencias en toda la UE.

En 2016, mas del 35% de los adultos en la UE-28 no tenian conocimientos de ninguna
lengua extranjera, mientras que una proporcion similar conocia una lengua extranjera y poco
mas del 20% afirmaba conocer dos lenguas extranjeras.

Actualmente, el Parlamento Europeo se compromete a mantener el maximo grado posible de
multilingliismo en su trabajo, considerando las 24 lenguas oficiales que representan la cara
publica de la UE, lo que da lugar a un total de 552 combinaciones lingiiisticas posibles.

El dialogo entre instituciones educativas y empresas se presenta como clave, proponiendo una
adaptacion de las ofertas educativas a las demandas empresariales y una evaluacion periédica
de politicas y practicas para satisfacer las cambiantes circunstancias y necesidades.

Si bien las tecnologias linguisticas pueden ayudar a las empresas a superar las barreras
linglisticas y a llegar a nuevos mercados, a menudo las pequefias y medianas empresas
(PYME) no tienen acceso a estas tecnologias debido a su alto costo. Por lo tanto, es importante
que las PYME tengan facil acceso a las tecnologias linglisticas para hacer crecer sus negocios
en linea y asi acceder a nuevos mercados. En 2015 solo el 16% de los ciudadanos europeos
realizaron compras en linea en otros paises de la UE. Esto se debe en parte a las barreras
linguisticas y culturales que dificultan la comunicacién y la comprension de los productos y
servicios ofrecidos por las empresas de otros paises. Por lo tanto, las empresas que deseen
expandirse a otros mercados deben tener en cuenta la importancia del multilinglismo y la
diversidad linguistica.

Sin embargo, el peligro real que enmascara la diversidad linguistica es que favorece a algunas
lenguas dominantes y excluye a todas las demas, y por ello, es preciso considerar que las
minorias linglisticas a menudo son demasiado pequefias o carecen del apoyo institucional para
crear un sistema completo de servicios de medios propios. En este sentido, alrededor del 8 %
de los ciudadanos de la UE pertenecen a una minoria nacional y alrededor del 10 % habla una
lengua regional o minoritaria, cada ciudadano de la UE deberia poder disfrutar de la cultura y el
entretenimiento en su propia lengua. Dado que las minorias linglisticas son a menudo
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demasiado pequefas o carecen del apoyo institucional para crear un sistema completo de
servicios de medios propios, el Parlamento pidié a la Comision que hiciera una evaluacion y
tomara las medidas mas apropiadas para apoyar el desarrollo de dichos servicios de medios.
Esto puede ser una oportunidad para las empresas que deseen llegar a estas minorias
linglisticas y expandir su alcance.

En 2020, como reaccién a una [niciativa Ciudadana Europea, el Parlamento Europeo adopté
una resolucion sobre el 'Minority SafePack: un millén de firmas para la diversidad en Europa’.
Estas iniciativas son una oportunidad para que los y las ciudadanas identifiquen y articulen sus
aspiraciones y soliciten medidas de la UE, mejorando asi la integracién de la UE.

e El multilingliismo desde la perspectiva empresarial

Como vemos, el multilingliismo y la diversidad linguistica son temas de gran importancia en
Europa, no solo desde una perspectiva cultural y social, sino también desde una perspectiva
empresarial. Esto se explica porque las empresas que operan en la Unién Europea se enfrentan
a un mercado diverso y multilingle, lo que supone una oportunidad para expandir su negocio,
pero también un desafio. En primer lugar, en el contexto empresarial, el multilinglismo se
configura a través de la convergencia de diversos factores y agentes sociales. La legislacion
europea, que surge como respuesta a la Segunda Guerra Mundial, impulsa la utilizacion de
lenguas minoritarias y de diferentes naciones dentro de un mismo estado. Este respaldo legal
se fortalece con la presencia de la Carta Europea de las Lenguas, la cual aboga por la promocion
de la diversidad linguistica mas alla de las lenguas estatales. EI multilingtismo y la diversidad
linguistica pueden ser una oportunidad para expandir el negocio y llegar a nuevos mercados,
pues las empresas que operan en la UE se enfrentan a un mercado diverso y multilingle, y tener
la capacidad de comunicarse en diferentes idiomas puede ser una ventaja competitiva.
Asimismo, la diversidad linguistica también puede ser importante para la comunicacioén interna
en las empresas, especialmente en aquellas con empleados que hablan diferentes idiomas,
pues pueden tener una ventaja en la comunicacion y la colaboracion en un entorno globalizado,
pero esta también puede ser importante para la imagen y la reputacion de la empresa.

Las empresas que muestran respeto por la diversidad linguistica y cultural pueden ser vistas
como mas inclusivas y respetuosas, lo que puede mejorar su imagen y reputacion.

Pero por otro lado, es importante que las empresas del territorio europeo cumplan con las
regulaciones y leyes de la UE en materia de diversidad linguistica. La UE tiene una politica de
multilinglismo y promueve el respeto por la diversidad linglistica en todos los ambitos,
incluyendo el empresarial, de esta manera, las empresas que operan en la UE deben cumplir
con estas regulaciones y leyes para evitar sanciones y multas. En este sentido, aunque en la
UE, no hay una ley especifica que prohiba contratar solo a hablantes nativos, la UE tiene
regulaciones y leyes que promueven la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el
lugar de trabajo. Por ejemplo, la Directiva de Igualdad de Trato de la UE establece que todas
las personas tienen derecho a la igualdad de trato en el empleo, independientemente de su
origen étnico o nacional. Esto significa que las empresas no pueden discriminar a los empleados
o candidatos a empleo en funcién de su origen étnico o nacional, incluyendo su lengua materna.

Ademas, la discriminacion basada en la lengua materna también puede ser considerada
discriminacion indirecta, lo que significa que una politica o practica que parece neutral en su
aplicacion puede tener un impacto desproporcionado en un grupo de personas. Por lo tanto, las
normativas en el ambito empresarial detallan minuciosamente el uso de las lenguas,
especialmente en la informacién dirigida al consumidor, impactando principalmente en las
lenguas oficiales y, en ciertos aspectos, en las lenguas no estatales, como el catalan.

La internacionalizacion de los mercados afiade una capa adicional de complejidad al empleo de
multiples lenguas. Por ello, las empresas deben tener cuidado al establecer requisitos
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linguisticos para l/as empleado/as o candidato/as a empleo y asegurarse de que estos requisitos
sean necesarios y proporcionados para el trabajo en cuestion.

Cabe sefalar, que la planificacion linglistica ejerce una influencia crucial en la coexistencia de
mas de una lengua en un territorio. Por este motivo, aunque las politicas linguisticas
contemporaneas buscan fomentar el multilingliismo asignando recursos para fortalecer lenguas
minoritarias, no se debe olvidar que la educacién y la investigacion linguistica desempefian roles
esenciales en la capacitacién y gestién del multilingliismo. Factores como la introduccion de
lenguas para relaciones internacionales y la presencia de comunidades de hablantes extranjeros
son determinantes en la presencia de diversas lenguas en espacios que antes eran
monolinglies, en un contexto en el que la educacion emerge como un instrumento esencial para
capacitar a las personas en el uso de lenguas no maternas.

Esto es importante, ya que aunque la tecnologia desempefia un papel revolucionario en la
traducciodn, con sistemas mas agiles y sofisticados, traduccién automatica, interfaces de eleccién
de lengua y herramientas tecnolégicas avanzadas que facilitan la oferta de servicios
multilingles, especialmente en el entorno digital, o bien en el ambito digital, la colaboracién a
través de la red permita traducciones rapidas y proyectos multilingles, generando nuevas
necesidades linglisticas en la comunicacion con clientes y en la estructura interna de empresas
internacionalizadas, hoy en dia, en relacion con la gestién del multilingliismo en las empresas,
se observa una tendencia emergente donde la planificacion y gestién linguistica se introducen
en el ambito empresarial, trascendiendo su tradicional ambito de gestién publica. Este cambio
de enfoque, de la traduccion a la gestion lingiistica, se impulsa por factores como la acelerada
internacionalizacion y la integracién de las Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC)
en los servicios de traduccion.

Las empresas, especialmente las multinacionales, adoptan criterios de responsabilidad social
que incluyen la atencion a las lenguas locales y la diversidad cultural, reflejando una sensibilidad
creciente hacia el multilinglismo. Aunque la transicién de intenciones declaradas a practicas
concretas presenta desafios, se percibe un cambio en el discurso empresarial hacia una
perspectiva mas abierta y comprometida con el uso diversificado de lenguas. No obstante, la
gestioén linglistica en el ambito empresarial ain no ha alcanzado su completa profesionalizacion,
y la adopcion del multilingliismo a menudo se percibe como una necesidad impuesta mas que
como una estrategia para satisfacer las demandas del cliente. Las empresas, en su actuar,
suelen ajustarse estrictamente a la legislacién y a las percepciones de distribucion.

En el futuro, se espera que las empresas distingan claramente entre los usos linglisticos
internos y externos. Esto implica diferenciar entre usos instrumentales dentro de la empresa,
donde la politica puede tender a reducir la diversidad linguistica, y usos expresivos destinados
a la comunicacion con el cliente, donde cada lengua utilizada representa una oportunidad unica
para conectarse con él. La UE ha presentado un documento sobre cédmo gestionar el
multilingliismo, marcando un paso institucional significativo en la adaptacion a este nuevo
contexto. Asi como los cambios gubernamentales influyen en los comportamientos linguisticos
empresariales, estos también responden a cambios sociales.

La literatura académica, especialmente la que proviene de Quebec, Canada, ha examinado las
exigencias linglisticas en el ambito empresarial dentro de contextos bilingues.

Estos analisis senalan que dichas demandas estan influenciadas por 3 factores: el idioma de los
mercados de consumo; los idiomas empleados en las tecnologias de trabajo; el idioma de lo/as
propietario/as de las empresas (Hocevar, 1975; Vaillancourt, 1992; Leblanc, 1994).

El escenario planteado aqui se vuelve aun mas intrincado debido a la diversidad lingUlistica que
caracteriza a Espafia, sin mencionar la complejidad adicional que presenta la Union Europea.
Esta complejidad se ve acentuada por la movilidad de los factores de producciéon, como se
evidencia en la Union Econdmica y Monetaria, o que resulta en una creciente diversidad
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linguistica en el entorno empresarial. De hecho, la movilidad de los factores coloca a
propietario/as, personas trabajadoras y cliente/as de diversas redes sociales lingliisticas en un
mismo espacio, ya sea fisico o virtual, donde deben coordinar sus actividades.

La puesta en marcha de la Unién Econémica y Monetaria conlleva la eliminacion de barreras
para la libre circulacion de factores, generando un aumento en las interacciones linguisticas
entre las y los ciudadanos europeos. Desde un punto de vista econdmico, el enfoque se centra
en las barreras culturales y lingUisticas existentes entre las empresas, las cuales restringen la
movilidad del factor laboral con el objetivo de establecer un mercado de factores en Europa que
funcione de manera eficiente (Christie et al., 2001; Hagen, 1997; Comision Europea, 2002).

La busqueda de la eficiencia en Espafia no puede abordarse de la misma manera que en otros
mercados extensos, como el de EE.UU., donde la predominancia del inglés sobre las minorias
étnicas a menudo resulta en normas laborales que requieren exclusivamente el uso del inglés,
conocidas como "English-only work rules”, como mecanismo de coordinacion empresarial
(Dicker, 1998). En Europa, el desafio de la diversidad linglistica como obstaculo para una
asignacion eficiente se agrava con la centralidad de la gestion de informacién y conocimiento,
y, por consiguiente, con la intensidad linguistica del proceso productivo (Harris, 1998a, 1998b).

A pesar de que la eficiencia econémica ocupa un lugar central, es necesario abordar la cuestion
de la equidad entre los grupos linguisticos. Esto plantea un dilema de justicia linguistica, ya que
el proceso de globalizacién genera ganadores y perdedores entre los grupos linguisticos.

En esta perspectiva, la inquietud no radica Unicamente en la desaparicién de los idiomas
minoritarios, sino en la posiciéon en la que quedan los miembros de cada grupo linguistico ante
el nuevo orden internacional (Pool, 1991; Van Parijs, 2002).

Aunque la UE promueve activamente el aprendizaje de idiomas y tras el éxito del Ao Europeo
de las Lenguas en 2001, el Consejo de Europa establecio el 26 de septiembre como el Dia
Europeo de las Lenguas, su influencia sobre las politicas educativas y linglisticas es limitada,
ya que estas son responsabilidad de cada pais miembro.

Asi, como hemos visto, el multilinglismo y la diversidad linguistica son una realidad y pueden
afectar a las empresas europeas y esparnolas de diferentes maneras. Por un lado, pueden ser
una oportunidad para expandir negocios comerciales y llegar a nuevos mercados, pero por otro
lado, pueden ser un desafio debido a las barreras linguisticas, y, por tanto, culturales, que
dificultan la comunicaciéon y la comprension de los productos y servicios ofrecidos por las
empresas de otros paises. Por lo tanto, es importante que las empresas espafiolas tengan en
cuenta la importancia del multilingtismo y la diversidad linguistica, y que mas alla de tener
acceso a las tecnologias linglisticas necesarias para superar estas barreras, valoren de manera
adecuada a aquellas personas con conocimientos y potencial de aprendizaje que aportan un
valor afiadido. En este sentido, se han seleccionado variables especificas que facilitaran la
identificacion de estos perfiles.

A continuacion, se procede a presentar las categorias analiticas y variables que han guiado este
estudio.

3.2. Categorias de analisis

Para abordar la gestion de la diversidad lingUistica en los procesos de seleccién de personal, es
esencial comenzar por comprender qué implica la posesién de competencias comunicativas, ya
que esto establece las bases de los criterios de seleccion que pueden ser requeridos.

Por lo tanto, para comenzar, resulta esencial explicar brevemente el papel del lenguaje.

El lenguaje desempefia un papel fundamental en la cognicion humana y, en consecuencia, en la
manera en la que experimentamos la realidad, incluyendo la realidad que se manifiesta en
entornos de trabajo en todo el mundo. Es por ello por lo que disciplinas como la sociolinguistica
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o la antropolinguistica tratan aun de dar cuenta de la diversidad linguistica, mediante dos
orientaciones tedricas generales, opuestas entre si: el universalismo y el relativismo.

El primero, respaldado por Noam Chomsky, postula la existencia de estructuras linglisticas
universales presentes en todas las lenguas, mientras que el segundo, promovido por Benjamin
Lee Whorf y Edward Sapir, argumenta que las lenguas son especificas de sus culfuras y que la
percepcion del mundo esta influenciada por la lengua hablada. Hymes (1971) propuso la nocion
de competencia comunicativa — en detrimento de la de competencia lingliistica propuesta por
Chomsky —, como un conjunto de habilidades para la comprensién mutua en una red social
linguistica, incluyendo interpretacién contextual y uso adecuado de formas linguisticas.

Este enfoque reconoce el potencial plurilingiie de todas las personas (ver apartado 3.2.8).

Asi pues, aunque la relatividad linguistica estuvo desprestigiada mucho tiempo, ha resurgido
recientemente impulsada por psicélogos y linglistas neowhorfianos (Suarez, 2011; p.58-59),
tales como George Lakoff (1987), Melissa Bowerman, John Lury, Alfred Bloom o Stephen
Levinson (Cuestos, Gonzalez, De Vega, 2016, p.99).

Actualmente, el enfoque de la linglistica se ha desplazado de las estructuras linglisticas hacia
las representaciones psicologicas que expresan y ahora el debate actual se centra en determinar
si las estructuras cognitivas que generan representaciones en hablantes de diferentes lenguas
son universales o especificas de una identidad étnica. Por ello, el analisis de los procesos
cognitivos basicos es esencial para averiguar si los sistemas conceptuales propios de una lengua
son comparables a los de otra, y si representan formas diferentes de concrecién de un sistema
universal de elaboracién de conceptos y categorias (Bustos, 2004).

En la neurociencia actual, se investiga la interrelacion entre el lenguaje, el pensamiento y la
experiencia consciente, como se evidencia en el trabajo de Lera Boroditsky (2001). Ahora, tras
anos de debate, se cree que la influencia del lenguaje en el pensamiento humano podria ser mas
fuerte de lo que se pensaba segun muestra un nuevo estudio realizado por el profesor F.
Pulvermuiller (2023) y su equipo del Brain Language Laboratory de la Freie Universitat Berlin.
Los resultados se publicaron recientemente en el Journal Progress in Neurobiology bajo el titulo
de ‘Neurobiological Mechanisms for Language, Symbols, and Concepts: Clues from Brain-
Constrained Deep Neural Networks’. Este hallazgo revive una idea debatida desde los tiempos
de Wilhelm von Humboldt, que sostiene que el pensamiento y el lenguaje estan intrinsecamente
interconectados, y que el lenguaje ejerce una influencia significativa en nuestro proceso de
pensamiento.

La comprension de la influencia del lenguaje en la cognicion humana destaca la importancia de
considerar la diversidad linguistica en los procesos de seleccion de personal. En este sentido, la
posesion de competencias linglisticas no solo influye en la comunicacién cotidiana, sino que
también juega un papel crucial en la dinamica laboral, especialmente en un entorno empresarial
globalizado. Estas competencias no solo se limitan al conocimiento de idiomas, sino que abarcan
la capacidad de adaptarse a diferentes contextos linglisticos y culturales, habilidades esenciales
para la efectividad en un mundo laboral diverso. De esta manera, las competencias
comunicativas y el “talento” estan intrinsecamente vinculados en el contexto empresarial y en la
gestion del talento. En el siguiente apartado, se proporciona una relaciéon mas detallada.

3.2.1. La conceptualizacion del talento humano y la gestion del talento

La gestién del talento ha ganado relevancia estratégica en empresas que buscan ventajas
competitivas mediante la ocupacién de roles clave con personas de alfo rendimiento y potencial.
Sin embargo, la literatura carece de una definicion precisa de talento y gestion del talento,
generando confusion y ambigiedad. La amplitud y variabilidad en la terminologia de la Gestion
del Talento (GT) ha dado lugar a interpretaciones diversas y a modelos analiticos poco claros
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(del Carmen et al., 2019). La discrepancia conceptual se acentua entre los paises anglosajones
y mediterraneos, siendo el nivel educativo un factor relevante en el enfoque latino-mediterraneo,
mientras que en los paises anglosajones, el "talento" se asocia con la capacidad para generar
diferencias y ventajas competitivas sostenibles, independientemente del nivel educativo o
cualificacion profesional (Dries, 2013; del Carmen et al., 2019). Para abordar esta brecha y
aclarar el concepto de talento en el contexto espariol, del Carmen et al. (2019) llevaron a cabo
un estudio de casos en cuatro empresas en Espana, demostrando que la coexistencia de
enfoques no es excluyente.

Este estudio recogia como Lewis y Heckman (2006) identifican tres corrientes principales en la
aproximacion teodrica a la GT, a las que se afiade una cuarta via propuesta por Collings y Mellahi
(2009). Estas corrientes difieren en su definicion de la GT y en cédmo la abordan. La primera,
concibe la GT como la gestion de personal cualificado, adoptando estrategias y tacticas similares
a las utilizadas en RR.HH. de manera genérica. Por otro lado, la segunda via define la GT desde
una perspectiva estrictamente cuantitativa y se centra en el analisis de las entradas y salidas de
personal cualificado, sin evaluar el rendimiento individual de aquello/as considerados "talento".
La atencién se dirige principalmente a las probabilidades de retencion en la empresa y a los
métodos para agilizar la reposicion del talento necesario. La tercera via sostiene que la GT busca
identificar y desarrollar a personas de alto rendimiento a través de practicas especificas,
considerandolas recursos estratégicos y una fuente de ventajas competitivas para la empresa.
Este se centra en practicas destinadas a cultivar el talento y convertirlo en un activo estratégico.

Estas vias no dejan de pasar por alto matices que rodean al ambiguo concepto del “talento”, que
merecen de una mayor profundizacion, racionalizacién y contextualizacién. El concepto de
potencial humano es tan crucial para la educacién, como lo es el de talento humano para las
empresas. Por lo que para definir el concepto del talento sin caer en esencialismos reduccionistas
y capacitistas, generalmente entendido como un componente especifico en un area de
manifestacion y parte de los requerimientos por parte de las empresas, me basaré en las
revisiones criticas de las conceptualizaciones de talento llevadas a cabo por David Yun Dai en
sus analisis de la escolarizacién para altas capacidades y en las revisiones de Mejia-Giraldo, et
al. (2013) de los planteamientos de Schultz (1961).

Actualmente, la idea generalista del “talento” continua vigente aun y cuando no se realiza un
analisis a profundidad de este y se plantea de manera general sin alguna especificacion. Por ello,
Quintero y Moroén (2011), propone entender el talento como una alta capacidad en un campo
especifico: artistico, académico, matematico, verbal, motriz o creativo. Puede ser denominado
“simple” cuando existe una elevada aptitud en un ambito especifico por encima del percentil 95,
o bien “complejo” cuando se combinan al menos tres capacidades por encima del percentil 80,
constituidos por las combinaciones de aptitudes especificas. Un ejemplo del simple seria solo el
talento creativo, el verbal o matemético, y en el caso del complejo, podria ser el académico,
donde entran en juego competencias de légica, memoria y verbal; o el talento artistico, donde se
combina lo perceptual, espacial y creatividad.

Estas pretensiones categoricas del talento, resultan capacitistas, de la misma manera que el
paradigma de los autores fundacionales, como Terman y Hollingworth, se ha nutrido de ideas de
permanencia y homogeneidad, entendiendo la alta inteligencia como inherente a la persona, e
independiente de las circunstancias del desarrollo (Dai, 2017, pag. 3). Este paradigma, segun
Dai (2017) es esencialista, y ha sido rebatido por autores como Witty y Renzulli, configurando
el paradigma del desarrollo, que supuso un giro en la conceptualizacion de las altas capacidades
(AACC), a partir de mediados del S.XX. Desde este paradigma se entiende que las AACC no
consisten en algo que se poseé, sino que podrian fundamentarse en lo que la persona puede
lograr mediante el desarrollo de talentos. Se trata de una comprension mas inclusiva y centrada
en el desempeno, mas que en la capacidad. Tanto las AACC como el talento se comprenden,
desde este paradigma, no como una cualidad estatica en la mente de las personas, sino como
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resultado de la conjuncién de diferentes dimensiones, tanto endégenas como exdgenas (Dai,
2017, pags. 4-5). Dai refiere al paradigma del desarrollo contextual, desde el que Simonton
realizaria sus aportaciones del modelo emergente-epigenético del desarrollo del talento, segun
el cual, los tipos de AACC que emergen estan determinados por la conjugacion de factores
biolégicos, culturales, el contexto social, la epigénesis y los tiempos de desarrollo (Dai, 2017,
pags. 5-6). Asi, histéricamente, se ha concebido el potencial de una persona como algo fijo y
principalmente heredado, en contraste con los logros que se pueden alcanzar. Sin embargo, la
perspectiva actual amplia esta visiéon del potencial humano, considerandolo no como una
capacidad estatica, sino como algo maleable e incremental, influido por una variedad de factores
tanto internos como externos, ya sean facilitadores o inhibidores. Esta comprensiéon ofrece
nuevas posibilidades para replantear las estrategias y disposiciones en el ambito de la educacion
para superdotado/as. El analisis tedrico de Dai, cuestiona inicialmente la concepcion tradicional
que sostiene la idea de que el potencial humano es un rasgo fijo, base de las practicas en la
educacion para superdotados, y presenta una alternativa: un modelo de proceso de desarrollo
del talento. Este modelo propuesto sostiene que el potencial humano se forma de manera
contextual y evolutiva, producto de la interaccion dindmica entre fuerzas internas y externas.
Esto destaca la influencia significativa de la crianza y del entorno. La adopcion de esta nueva
concepcion conlleva implicaciones politicas y practicas que surgirian del potencial humano en el
ambito de la educacion para superdotados.

En el contexto empresarial, la creciente propiedad transnacional de los activos de produccion ha
sido un precursor de la globalizaciéon econémica, con impactos tanto positivos como negativos.
Aunque facilita la transferencia de conocimientos y tecnologia, también somete a los trabajadores
a control extranjero y conlleva la apropiacion desigual de beneficios. En este escenario surge el
concepto de talento humano, buscando maximizar la rentabilidad y productividad de las
organizaciones a nivel global. Mejia-Giraldo et al. (2013) cuestionan el modelo actual del talento
humano, resaltando la falta de claridad y la subvaloracién de riesgos sociales. Se basa en la
teoria del capital humano de Schultz (1961), criticando perspectivas que ven el talento como
innato y proponiendo una visidn holistica como cualidad estructural de las organizaciones.
Argumentan que el éxito empresarial se basa en el talento humano, abogando por un enfoque
consciente y pragmatico hacia el desarrollo de cualidades “necesarias”. En el paradigma
productivo actual, en ocasiones denominado mentefactura, y en el orden econdmico global
impuesto por la globalizacion, el "capital humano" emerge como un activo fundamental que
abarca a trabajadores altamente especializados, polivalentes o integradores, considerados
vitales en la economia posmoderna.

El talento humano, acufiado por Peter Drucker en 1990, se define como programas de
formacién para mejorar el rendimiento y la moral, siendo crucial para los objetivos y la
competitividad organizacional. La integracion holistica de empleados con recursos de trabajo
destaca como clave para el desarrollo 6ptimo, subrayando la importancia de factores como la
organizacion del trabajo en grupos auténomos y la colaboracion basada en la confianza.

Este enfoque enfatiza la potenciacién del talento individual, compuesto por capacidades,
compromiso y accién, como base para su impacto a nivel organizacional. La conexion entre
talento humano y competencias se establece, definiendo la capacitacién como la preparacion
sistematica de personas en sus roles. El desarrollo de competencias busca desplegar requisitos
para el optimo desemperio, ofreciendo beneficios como mejorar el conocimiento del puesto y
aumentar la productividad. Asi, antes de implementar un plan de formacion, sera crucial realizar
un diagnéstico de los conocimientos existentes mediante un inventario del capital humano.

La coherencia en la gestion del talento humano por competencias puede evitar incoherencias en
politicas respecto a las necesidades reales de las funciones. Y, a su vez, la inversién en la
capacitacién y educacion de empleados se reconoce como rentable tanto para las empresas
como para el desarrollo econémico de la sociedad. Ejemplos de Japén, Corea del Sur y China
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muestran cdmo estrategias centradas en la educacion y formacion de una fuerza laboral
especializada contribuyen significativamente al despliegue econdmico y la competitividad.

No obstante, esta conceptualizacion del talento en el ambito empresarial, especialmente en
términos de competencias comunicativas, puede continuar siendo reduccionista al no considerar
el contexto social mas amplio y las estructuras de poder, segun Bourdieu (1986), desde una
perspectiva socioldgica. El destaca la importancia de la valoracién explicita en la concrecion del
contexto social y la jerarquia de “formas de valer”. Aplicando estas ideas, las habilidades
idiomaticas, como objetos de valoracidn, pueden variar en importancia segun la posicion social
del agente que enuncia el valor (persona reclutadora) por lo que la investigacion se volvera mas
fructifera si valoramos de manera explicita y concreta aspectos como las habilidades idiomaticas
especificas consideradas “talento”, en contraste con evaluaciones vagas o abstractas, pues las
relaciones entre objetos de valor pueden transformarse reciprocamente.

En las empresas esto se traduce en la necesidad de habilidades linglisticas especificas que se
conviertan en ventajas practicas, como la comunicacion efectiva en entornos multilingtes.

Asi, la valoracién de habilidades linguisticas se conecta con la teoria de Bourdieu sobre el capital
cultural, donde la educacién, experiencias y redes profesionales contribuyen a esa “formacion
del talento”. Por ello, las empresas atribuyen significado y valor cultural al talento, lo que influye
en la dinamica organizacional y en la asignacion de roles y responsabilidades.

En este sentido, Bourdieu resalta la jerarquia de formas de valer, indicando que ciertas
habilidades idiomaticas pueden tener mayor peso y ser mas valoradas en el entorno laboral
dependiendo de la industria o la posicion dentro de la jerarquia organizativa. Asimismo, la
construccion de identidades en la empresa estd vinculada a las habilidades y competencias
valoradas, asi como a las relaciones sociales entre empleado/as y empleadore/as. La teoria de
Bourdieu sobre el capital social destaca su importancia para el éxito académico y social,
interactuando con otras formas de capital para producir y reproducir desigualdades sociales.

En la empresa, el capital social influye en la asignacion eficiente de talentos y afecta a la
competitividad, por lo que habra que reflexionar sobre los objetos de valoracion y las relaciones
sociales asociadas para promover la equidad y la inclusién en el entorno laboral.

Desde esta perspectiva de Bourdieu sobre el capital cultural, este estudio analizara el término
emic “talento” a través del entendimiento de la construccién social de este en el contexto de la
valoracion de habilidades linguisticas en la empresas, teniendo en cuenta que la educacion, las
experiencias y las redes profesionales contribuyen a la formacion del capital cultural y, por ende,
al reconocimiento o formacion de ese “talento”.

Asi, en una critica antropolégica esta conceptualizacion del talento en las empresas destaca la
necesidad de sensibilidad cultural, como sugeririan autores como Clifford Geertz, pues la gestiéon
del talento implica intercambios arraigados en practicas culturales y econémicas, donde la
interpretacion de simbolos culturales como las habilidades linglisticas debe considerarse para
evitar malentendidos. En “Valer y Valor” (2007), el antropdlogo Angel Diaz de Rada muestra un
ejemplo noruego que ilustra muy bien como la declaracion de valores puede interpretarse de
manera diferente segun el contexto y las relaciones sociales. Esto muestra que la valoracién de
habilidades idiomaticas puede variar en funciéon de la cultura organizativa y las relaciones
interpersonales. Por esto, la comprension del talento humano en el contexto empresarial abarca
aspectos econdmicos, sociales y culturales, destacando la importancia de un enfoque
consciente, inclusivo y contextualizado en su gestion y desarrollo. de competencias como la via
mas adecuada para potenciar el llamado “talento humano”.

Se propone una perspectiva humanista que sitie las actividades laborales en el quehacer
ontoldgico de las personas, destacando la educabilidad como desarrollo potencial a través de la
educacion. Esta vision, alineada con el concepto de talento, busca desplegar oportunidades y
especificidades humanas, siendo estratégica para el desarrollo sostenible cuando se vincula con
procesos de formacion e innovacion del talento humano.
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3.2.2. Recruitment y e-recruitment

Para contextualizar ain mas la importancia de las competencias linguisticas, es fundamental
explorar su relacion con el proceso de recruitment.

El recruitment, reclutamiento o seleccion de personal, tiene multiples definiciones, pero en este
estudio, la practica de recruitment se entenderd como el proceso por el cual se busca de manera
activa, se atrae, se encuentra, se selecciona y se contrata e incorpora a personas candidatas
percibidas como cualificadas para ocupar una posicion de trabajo especifica dentro de una
organizaciéon, mediante el uso de diversas técnicas y procedimientos (Chiavenato, 2009). En el
proceso de reclutamiento, la empresa busca atraer a posibles personas candidatas al Mercado
de RR.HH. (MRH) con el fin de alimentar su proceso de seleccion. En esencia, el reclutamiento
opera como un proceso de comunicacion, donde la organizacion difunde y ofrece oportunidades
laborales al MRH. Similar al proceso de comunicacion, el reclutamiento es bidireccional:
transmite y promociona oportunidades de empleo mientras atrae a las personas candidatas hacia
el proceso de seleccion.

Si el reclutamiento se limita a comunicar y difundir sin atraer personas candidatas, no lograra
cumplir sus objetivos fundamentales. La prioridad de la empresa en este proceso es atraer
candidato/as para que participen en el proceso de seleccion.

En funcién de su aplicacion, el reclutamiento se clasifica como interno o externo, ver Anexo |.

El reclutamiento interno se centra en las personas candidatas que ya forman parte de la
organizacion con el propésito de promoverlas o transferirlas a roles mas desafiantes o
motivadores. Por otro lado, el reclutamiento externo se dirige a personas candidatas que se
encuentran en el MRH, fuera de la organizacion, para someterlas a su proceso de seleccién de
personal. Mientras que el reclutamiento interno busca identificar y aprovechar las competencias
internas existentes, el reclutamiento externo se concentra en adquirir competencias externas.

El primero se enfoca en lo/as empleado/as actuales de la organizacién, ofreciéndoles
oportunidades de avance, mientras que el segundo busca personas candidatas externas para
incorporar experiencias y habilidades que actualmente no estan presentes en la organizacién,
como el conocimiento de idiomas. Este se lleva a cabo mediante la oferta de promociones
(ascensos a puestos mas altos dentro de la misma area de actividad de la persona) y
transferencias (movimientos laterales a puestos del mismo nivel, pero que requieren habilidades
y conocimientos distintos, y se sitlan en otra area de actividad de la organizacion).

Por su parte, el reclutamiento externo debe abordar el MRH de manera precisa y eficaz para
alcanzar y atraer a las personas candidatas deseadas. Ambos tipos de reclutamiento, interno y
externo, contribuyen a la formacion y la constante actualizacién del banco de talentos de la
organizacién, que servira como fuente para futuros procesos de reclutamiento. En este estudio,
todos los casos analizados que veremos, obedecen al tipo de reclutamiento externo.

En dltima instancia, el propdsito del reclutamiento de personal varia segun su enfoque y los
objetivos que persigue. Puede dirigirse a la busqueda de personas candidatas para llenar
puestos vacantes y mantener asi el statu quo. Alternativamente, puede centrarse en la
adquisiciéon de competencias esenciales para el éxito y la mejora de la competitividad de la
organizacion (ver Figura 8). Esto incluye considerar competencias linglisticas especificas,
especialmente en un entorno empresarial cada vez mas global, diverso y digitalizado.

Asi, cuando el reclutamiento tiene como objetivo atraer candidato/as para ocupar puestos
disponibles, es beneficioso también enfocarse en atraer las competencias necesarias para el
éxito de la organizacién, como el conocimiento de idiomas.

Para determinar los requisitos esenciales para ocupar eficientemente un puesto, se lleva a cabo
un estudio de las necesidades del departamento que busca llenar la posicion.

Este analisis implica identificar y verificar cada actividad necesaria, considerando factores como
el tipo de carrera, experiencia laboral o conocimientos de idiomas — pues es crucial para la
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comunicacion efectiva en mercados internacionales-, dependiendo de las exigencias especificas
del puesto. Estos estudios y evaluaciones son comunmente realizados para puestos recién
creados o cambios en responsabilidades. Los resultados son actualizados en el departamento
solicitante y se comparte una copia con el departamento de personal.

Figura 8. Modelo de reclutamiento con base en los puestos frente a
reclutamiento con base en las competencias

RECLUTAMIENTO

BASADO EN PUESTOS

« Alraer a candidato/as para los puestos vacantes

BASADO EN COMPETENCIAS

. Alraer a candidato/as que tengan competencias

Objetivo primario

. Abastecer el proceso de seleccién con . Abastecer el proceso de seleccién con candidato/as que

Objetivo final
candidato/as para ocupar las vacantes cuentan con las competencias que necesita la organizacion
. Rapidez para atraer a lo/as candidato/as con las
. Rapidez para atraer candidato/as Eficiencia ) )
competencias necesarias
. Candidato/as disponibles en el banco : o . .
! pa Eficacia . Competencias disponibles en el banco de candidato/as

de candidato/as
. Grado de atractivo de lo/as candidato/as Indicador .« Grado de atractivo de las competencias
. Banco de candidato/as internos o externos / - Banco de competencias internas o externas /

Rendimiento sobre

costos del reclutamiento
la inversién

costos de reclutamiento

Fuente: Modelo de reclutamiento con base en los puestos frente a reclutamiento con base en las compelencias, en Talento Humano de |. Chiavenato, 2009, pag.121.

En el contexto de este estudio, el lenguaje es un insumo esencial para las redes de comunicacion
y su uso en el comercio electronico puede afectar la distribucion salarial. Ademas, la mano de
obra multilinglie puede convertirse en un exportador neto de servicios, lo que puede afectar la
distribucion salarial. En este sentido, es posible que las empresas que buscan expandirse en el
comercio electronico y en los mercados internacionales necesiten atraer a personas que hablen
varios idiomas para poder comunicarse con clientes y proveedores de diferentes paises.

Por lo tanto, es posible que los procesos de seleccion de personal en estas empresas requieran
habilidades linglisticas especificas para poder competir en el mercado global (Harris, 1998).

Por su parte, el e-recruitment, es el término anglosajon que se utiliza para nombrar los procesos
de recruitment o reclutamiento que tienen lugar a través de los medios aprensentacionales?.
Segun Bazan, Hermoso y Escario (2019), el uso del e-recruitment ha venido creciendo del afio
2009 al 2017, aunque la frecuencia de uso de medios sociales y paginas web para la captacién
de personal es inferior al 20%. Estos datos varian segun el sector y el tamafo de la empresa.
Los sectores de Tecnologia de la Informacion y Comunicacion (TIC) y servicios lideran en la
utilizacién de tecnologias para el reclutamiento, en contraste con los sectores de Industria y
Construccién. Notablemente, las pequefias empresas, especialmente aquellas sin empleado/as
a su cargo, pueden no encontrar necesario o beneficioso utilizar el e-recruitment.

En conclusion, a mayor nimero de trabajadore/as en la empresa se aprecia mayor frecuencia
relativa en la practica del e-recruitment (Bazan, Hermoso y Escario, 2019; p.217).

Segun el Instituto Nacional de Estadistica (INE), el 22% de personas utilizaron Internet para
buscar empleo en Espafia en 2017.

2 En el estudio de mercado de divisas de Knor Cetina y Bruegger, subrayan que las pantallas de ordenador son

mecanismo “apresentacionales”, que hacen “interactivamente presente lo que estd geograficamente distante” (Knor
Cetina. annnnnr, 2022 1 900\
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La busqueda del candidato/a potencial se realiza en la fase de reclutamiento, que supone la
localizacion y atracciéon del nimero idéneo de posibles candidatos que se adecuen al perfil
profesional, y el cual se puede realizar por fuentes internas o externas a la organizacion (Morell
Blanch y Brunet Icart, 1999). Estas fuentes tienen sus ventajas e inconvenientes.

En concordancia con Velando y Guisado (2006), la eleccidon entre fuentes internas y externas
para el reclutamiento no solo afecta al rendimiento del personal, sino que también influye en las
caracteristicas de los candidatos en funcién de su origen. Este dilema se torna relevante al
considerar la relacién entre diversidad linguistica y e-recruitment.

Optar por el reclutamiento interno presupone la complementariedad del externo, ya que el
movimiento de un/a empleado/a de la plantilla a otro puesto crea vacantes. En el contexto de
diversidad linguistica, algunas empresas consideran que este enfoque interno puede limitar la
adquisicion de habilidades linglisticas especificas necesarias para competir en mercados
internacionales. Por otro lado, el e-recruitment, con su enfoque en medios electrénicos y
tecnoldgicos, ofrece oportunidades para atraer candidato/as plurilingiies y diversificar las
habilidades linguisticas de la organizacién, por lo que es mucho mas utilizado en estos contextos.

De esta manera, la eleccion estratégica entre estas fuentes de reclutamiento no solo tiene
implicaciones en el perfil de lo/as candidato/as, sino que también puede afectar la motivacion de
lo/as trabajadore/as. Considerando la importancia de la diversidad linglistica en el comercio
global y la comunicacién efectiva, las empresas deben evaluar cuidadosamente como estas
decisiones afectaran no solo la composicion del personal, sino también la capacidad de la
organizacién para competir y prosperar en un entorno cada vez mas multicultural y digitalizado.

En conclusion, la importancia de las competencias comunicativas en el reclutamiento o e-
recruitment externo se revela como un factor clave para el éxito organizacional en un entorno
empresarial cada vez mas globalizado. Este énfasis en las habilidades linglisticas adquiere una
dimension aun mas significativa en la sociedad del conocimiento, donde la gestion efectiva del
conocimiento y la competitividad en el mercado requieren una comprension profunda y un uso
profesional de los idiomas. En el siguiente apartado, exploraremos mas a fondo el papel del
lenguaje como actividad econdémica en la sociedad del conocimiento, centrandonos en los
requisitos plurilinglistas y su impacto en diferentes tipos de ocupacién en la nueva economia.

3.2.3. El lenguaje como actividad econémica: sociedad del conocimiento,
gestion del conocimiento, requisitos plurilingliistas y tipos de ocupacion

La sociedad del conocimiento, segun Bueno (1998), se caracteriza por la constante aparicién de
nuevos saberes y el desarrollo continuo de las facultades intelectuales, destacando la
importancia de los conocimientos tacitos de lo/as empleado/as en la creacion, ideas, abstraccion
e innovacién. Estos conocimientos, basados en la experiencia y el talento idiosincrasico, son
esenciales para el éxito competitivo de las organizaciones, pero su transmision requiere
competencias linguisticas cada vez mas fundamentales (Kim & Mauborgne, 1997).

La gestion del conocimiento, segin Nonaka y Takeuchi (1995), implica la generacién y
sostenibilidad de la ventaja competitiva, donde la gestién de la informacién es fundamental para
la transmisién eficaz de conocimientos entre empleado/as y agentes externos (Bueno, 2000). La
optimizacién del rendimiento, segun Gallego et alii (2003), se logra mediante la gestion de
procesos de creacion, desarrollo, difusién y explotacién del conocimiento, reconociendo al factor
humano como esencial para el aprendizaje y el desarrollo organizativo.

En este contexto, Sanchis (1989) destaca cambios sustanciales en los perfiles laborales, como
la demanda de destrezas de interpretacion y observacion, la predominancia del nivel de
responsabilidad y autonomia, y la presencia de contenidos no divisibles. La especializacion
productiva conlleva la polarizacion del trabajo, creando una fractura entre empleado/as
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"insustituibles" y "sustituibles" (Castells, 2000). Los empleados del conocimiento, dificiles de
sustituir, disfrutan de salarios altos y estabilidad laboral, mientras que los sustituibles enfrentan
rotacién, salarios bajos y reemplazo por mano de obra mas barata o sistemas automaticos.

Asi, el papel del lenguaje en el ambito laboral ha experimentado una creciente importancia, ya
que los "bienes" han evolucionado de ser principalmente materiales o tangibles a basarse cada
vez mas en componentes linguisticos intangibles (Chouliaraki y Fairclough, 1999; Flowerdew,
2002). La transicion de empleos industriales tradicionales a trabajos basados en el conocimiento
es evidente, con organizaciones que reemplazan jerarquias por equipos autonomos vy
autoadministrados (van De Mieroop y Clifton, 2018). Idema y Scheeres (2003) sefialan que las
identidades y valores organizativos se difunden cuando los trabajadores se involucran en tareas
linguisticas diversas y participan en procesos consultivos (Molina, Sorrosal & Vidal, 2019).

Desde 2010, un estudio realizado por la empresa de trabajo temporal Page Personnel revelaba
que las empresas estaban incrementando la demanda de empleado/as con habilidades en varios
idiomas para enfrentar las exigencias del mercado global. Segun este informe, ya entonces
aproximadamente el 30% de los procesos de seleccidn requerian conocimiento de idiomas
adicionales al inglés y espaniol, por lo que estariamos hablando de requisitos plurilingiiistas.
Aquel informe mostré que los idiomas mas valorados por las empresas pertenecian al area
europea, con especial énfasis en el francés, italiano, aleman y portugués. Ademas, se resalté
que el conocimiento del chino era cada vez mas valorado, ya que China se ha convertido en un
mercado clave para numerosas empresas. En cuanto a los puestos de asistentes y secretarias,
el informe subrayaba que en el 95% de los casos se solicitan candidato/as con habilidades en
idiomas, especialmente con un nivel alto, muy alto o bilingiie de inglés. La entonces executive
manager de Page Personnel, Ainara Ormazabal, advirti6 que ya no era suficiente con
"defenderse" en términos de conocimiento de idiomas, y que ahora se requiere un alto control
del idioma para no perder oportunidades laborales. Por ello, ahora los idiomas necesarios para
el desempefio del puesto y su grado de dominio o conocimiento real se miden de manera
insistente durante los procesos de seleccidn, como veremos mas adelante. Las empresas
consideran que el idioma es un requerimiento objetivo del puesto de trabajo, y por lo tanto debe
ser cuidadosamente medido tanto en su necesidad y utilizacién real en proceso profesional
posterior como en el grado y el nivel de exigencias que se establecera en la seleccion.

Por otro lado, el lenguaje, segun Isphording (2014), no solo se utiliza para expresar emociones,
identidades y demandas en el entorno productivo, sino que también desempefia un papel
fundamental en la interaccion social en la Economia del Conocimiento. En la actualidad, los
empleados deben comunicarse con colegas, superiores, subordinados y externos, utilizando un
lenguaje especifico que facilite la transmisién de informaciéon. La Sociolinglistica de la
Interaccion, iniciada por Gumperz (1982a, 1982b), analiza la diversidad linguistica y cultural
como un factor determinante en las oportunidades individuales.

Spencer-Oatey (2008) destaca tres factores en la interaccion linglistica: sensibilidades faciales,
objetivos de interaccion y derechos y obligaciones de la sociabilidad. Estos factores requieren
habilidades linglisticas adecuadas, especialmente en entornos laborales donde las normas
sociales y los comportamientos aceptados influyen en la efectividad comunicativa. Isphording
(2014) sugiere que las habilidades linguisticas necesarias para el empleo han aumentado en las
ultimas décadas, y esta tendencia probablemente continuara debido a la transformacién hacia
una produccion basada en la informacién y el conocimiento.

En la Economia del Conocimiento, Heller (2005) destaca que los empleados venden su trabajo
intelectual y comunicativo en lugar de su esfuerzo fisico. Alarcon et al. (2014) indican que
ocupaciones que requieren certificacion educativa, como abogados y médicos, demandan
habilidades linglisticas avanzadas. Chiswick y Miller (2010) sugieren que las personas tienden
a autoseleccionarse en ocupaciones que se alinean con sus habilidades lingUlisticas.
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Si bien, la clasificacién de ocupaciones segun el requerimiento de competencia linguistica,
basada en la base de datos O'NetSOC-2010 y el uso de redes neuronales artificiales, permite
analisis comparativos entre ocupaciones, revelando la influencia de las habilidades linglisticas
en variables como productividad y empleabilidad (O'Net, 2015), las ocupaciones también pueden
categorizarse segun las habilidades linglisticas requeridas, y Alarcon et al. (2014) desarrollan
una clasificacién basada en el papel del lenguaje en el trabajo. Aunque esta clasificacion es
cualitativa e intuitiva, se alinea con el concepto de intensidad linguistica en la produccion (Reich,
1991; Grin et al., 2010). La siguiente la tabla proporciona un instrumento conceptual destacado,
evidenciando variadas demandas de competencia linglistica en distintas ocupaciones vy

diferenciando entre aquellas con alto contenido simbdlico y linglistico y las de bajo contenido.
Figura 9. Tipologia de ocupaciones en funcién de su perfil lingiiistico

Perfil Descripcion

Caracteristicas Lingiiisticas

- Personal que produce textos

Subgrupos

A1. Alta Direccién

Ejemplos de ocupaciones

Director/a ejecutivofa, Directoria
de RR.HH., etc.

Si bien se ha criticado que
la aplicacion practica de

Ayaleias sclos oo esta clasificacion puede

simbélicos ~ Expresarse oralmente de manera A2. Profesionales Jusristas, Economistas, etc. | t bl

de perfil ?:E;;?;’L;?flem drEdo de A3. Baja Gerencia Supervisore/as de primera linea. p antear pro em aS,
alto - Pueden ener contactos formales 4, Analisas simbdlcos de | opeers Eoneat e sefialando a que la

con el exterior.

perfil alto, pero no directivos

sistemas informaticos, etc.
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Personal administrativo,

interpretacién subjetiva de

Analktas . sggﬂ:gg:g;;wuce textos de parﬁllba;o::p escasa Secrelario/as de archivo, efc. Cada |nVeSt|gad0 r/a
simbélicos P e T e e con el publico d , I t
de perfl poca complejidad. B2. Analistas simbolicos de podria resultar en

bajo

Trabajadorelas
de atencién a

Perfil C personas de

- Pueden tener contactos orales

con el pablico.

perfil bajo con elevada
probabilidad de interaccion
con el publico

Asistente/as personales,
secretariado, etc.

+ El personal que debe

proporcionar informacién oral
basica en su lugar de trabajo, la
cual se considera importante para
la imagen de la organizacion.

C1.

Enf

C2. Asistentes y técnicos de
servicios publicos

Técnicos médicos

Vendedore/as, Telefonistas, etc.

clasificaciones
inconsistentes, por lo que
hay investigaciones como
la de Molina et al. 2019

perfil alto : . C3. Palicia, etc. Policia, Detectives, Investigadore/as
« Producir mensajes orales y privadoas, etc h f . d I
fluidos. ue an referiao a
C4. Bombero/as, técnicos de  Bombero/as, Técnicos de q p
emergencias médicas emergencias médicas. utl | |ZaC| (’)n de redes
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Perfil D 1:::::'::: primeros auxilios. . Porterolas, Mayordomolas, neuronales artificiales,
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de producién
y empleos
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Perfil E

« No produce textos escritos.

« Comprenden

« Personal que no tiene contacto

con el exterior, ni oral ni escrito.

E1. Trabajadore/as
manuales cualificadofas

Operadores de produccion,
Fontanero/as, Electricistas, etc.

muy basicas de la organizacion o
del exterior, relacionadas con su

E2. Trabajadore/as
manuales no cualificado/as

Personal de almacén, Peones, etc

mapas autoorganizativos
de Kohonen, como
solucién “objetiva”, como

trabajo especifico.

esta investigacion busca
Fuente: “Las ocupaciones laborales en funcion de los requisitos de competencias linglUisticas: una categorizacion .
mediante redes neuronales artificiales” de Molina, Sorrosal & Vidal 2019, pagina 199. Adaptado de Alarcén et al. (2014) eXplorar |aS d|VersaS

maneras en que el lenguaje juega un papel en la economia estatal actual, se propone examinar
como el lenguaje se integra en las experiencias diarias de aquellas personas que trabajan y viven
en las condiciones cambiantes de la nueva economia, especificamente desde la perspectiva de
las personas reclutadoras y candidatas mediante el enfoque cualitativo.

Por ello, la perspectiva sociolinglistica y antropolingiiistica se considera aqui esencial para
comprender la naturaleza de las dinamicas que ocurren dentro de la actividad de las empresas
espafiolas en entornos multilinglies y el abordaje de cuestiones clave, como la centralidad del
lenguaje como medio de produccion y resultado, su tratamiento como competencia laboral -ya
sea como habilidad mensurable o como talento-, la tension entre definir el valor del lenguaje en
el lugar de trabajo en términos de habilidad técnica o como posesion auténtica de grupos
considerados "duefios" legitimos (native speakers), y las consecuencias de estas elecciones
para los nuevos trabajadores lingiiisticos (Heller, 2005).

Se argumenta que la nueva economia enfrenta desafios para gestionar la creciente importancia
del lenguaje debido a contradicciones entre estandarizacién y flexibilidad, gestién horizontal y
control de calidad, y una comprension técnica frente una comprension auténtica del valor
intrinseco del lenguaje. En la actual economia, el lenguaje desempefa un papel fundamental,
sirviendo tanto como un medio de producciéon como un producto en si mismo. En contextos
vinculados con la extraccién primaria de recursos o0 su procesamiento secundario, la
responsabilidad de la comunicacion, especialmente la escrita, recae principalmente en la gestién
en lugar de los trabajadores.
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La direccidon emplea el lenguaje para crear informes, desarrollar planes, enviar memorandos y
llevar a cabo reuniones, mientras que la informacion relevante se transmite a los empleados a
través de intermediarios jerarquicos. Las condiciones laborales a menudo dificultan la
comunicacion, ya sea debido a factores como el exceso de ruido o el riesgo.

Ademas, la tradicional organizaciéon industrial del trabajo conocida como "fordismo" o
"taylorismo", caracterizada por la produccién en cadena con tareas segregadas y supervision
jerarquica, ha experimentado cambios sustanciales. En lugar de una jerarquia rigida y la
fragmentacion de tareas, las empresas han adoptado un enfoque mas flexible, destacando la
importancia de habilidades relacionadas con el trabajo y competencias comunicativas.

La comunicacién ya no se percibe como una distraccion, sino como una habilidad esencial en la
nueva economia, abarcando tanto la prestacion de servicios como la produccion de informacion.

La nueva economia implica, en parte, la reorganizacién o reestructuracion de lo que queda de la
antigua economia centrada en la extraccion de recursos primarios y la transformacion industrial
(Gee, et al. 1996). Las empresas han eliminado numerosos puestos de mandos intermedios y
descentralizado la toma de decisiones, dando a los trabajadores y equipos la responsabilidad de
organizar y supervisar su actividad. Los supervisores, de origen irlandés y catélicos de clase
trabajadora, aprendieron francés de sus vecinos francéfonos de clase trabajadora. La produccion
ha evolucionado hacia una mayor informatizacion, requiriendo habilidades de alfabetizacién
avanzadas y capacidad para cambiar rapidamente entre diferentes modos de comunicacion.

Asimismo, la nueva economia esta estrechamente vinculada al lenguaje y otras formas de
comunicacién. La prestacion de servicios implica una comunicacién directa (con cajeros,
analistas financieros o guias turisticos) o mediada por diversas formas electronicas (desde el
disefio de interfaces para cajeros automaticos hasta el trabajo en centros de llamadas entre
lineas telefénicas y pantallas de ordenador). Lo mismo ocurre con la produccion de informacion.
Pero también resulta revelador que el lenguaje en si mismo pueda ser objeto de mercantilizacion
de diversas maneras. Boutet (2001) destaca que la automatizacién, la robotizacion y la
informatizacion han generado una "competencia comunicativa asociada al trabajo".

En el nuevo paradigma laboral, la flexibilidad es fundamental, considerando las competencias
laborales como conjuntos unificados de habilidades que los trabajadores pueden adquirir y
aplicar segun sea necesario, aumentando asi su movilidad y valor. La comunicaciéon se ha
descentralizado, otorgando mayor responsabilidad a lo/as trabajadore/as y equipos para
organizar y supervisar la actividad laboral.

En términos de comunicacion en el ambito laboral, se observa una mayor interaccion entre
trabajadores y supervisores en lugar de la comunicacion jerarquica del pasado, donde la
competencia comunicativa se ha vuelto una habilidad valiosa. La comunicacion cara a cara es
esencial en las empresas actuales, ya sea con clientes, colegas o en entornos mediados por
tecnologias electronicas. La importancia de la escritura y la lectura se ha generalizado en todos
los @mbitos laborales, y las habilidades de alfabetizacién son cruciales en los modos de
produccion informatizados. Este enfoque implica considerar las competencias como elementos
objetivos, unificados, medibles y estandarizados. Las competencias comunicativas pueden ser
abordadas de manera similar a otras formas de competencia laboral, como se evidencio en el
trabajo de Roy (2003) en un centro de llamadas en Ontario, donde varias competencias
relacionadas con el lenguaje se trataban de manera similar a otras competencias laborales.

Abordar el idioma como una habilidad de esta manera implica un aumento en las
responsabilidades laborales relacionadas con el idioma, las cuales deben ser reconocidas y
remuneradas. Esto abarca desde el desarrollo e implementacion de programas de formacion
linguistica hasta la creacion de criterios y herramientas de evaluacién de competencias
linguisticas, asi como la capacidad de traducir entre idiomas. No obstante, en investigaciones
recientes, se revela que los procedimientos mencionados no son universales.
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Existe la posibilidad de que las empresas no consideren el lenguaje como una habilidad objetiva,
sino mas bien como un talento innato. La ventaja de este enfoque es que delega la gestion de la
estandarizacion y autenticidad a los trabajadores individuales. Un ejemplo de esto se observa en
la estandarizacion de procedimientos, como la interaccion con los clientes, y la percepcion del
bilingliismo francés-inglés como un conjunto de conocimientos, similar a otros conocimientos
especificos de la empresa. Ademas, el dominio linglistico se evalia mediante pruebas
estandarizadas (cf. también Cameron 2001). Un ejemplo a nivel politico, es el gobierno federal
canadiense que ha establecido recientemente una asociacion para la industria del lenguaje. Sin
embargo, en algunos casos, las habilidades comunicativas pueden quedar invisibles, eliminando
su reconocimiento como algo por lo que se debe pagar y haciendo innecesarias actividades
relacionadas como la formacion en idiomas y la traduccion. En cualquier caso, el lenguaje, y mas
ampliamente la comunicacion, se considera un componente clave de la competencia laboral
relacionada con el trabajo, ya sea objetivado como una habilidad o se invisibilice como un talento.

Por otro lado, en un centro de llamadas en New Brunswick, se observa una gran variabilidad en
el compromiso de los representantes con la autenticidad. Tratar el idioma como una habilidad,
en lugar de un talento innato, conlleva un aumento en el trabajo relacionado con el idioma, desde
el desarrollo de programas de formacién hasta la traduccién. En la nueva economia globalizada,
las empresas enfrentan desafios al tratar con la variabilidad linglistica de lo/as clientes y la
necesidad de adaptarse a diversas formas de comunicacién. Este nuevo paradigma laboral crea
tensiones entre la estandarizaciéon necesaria para la vigilancia y medicién, reminiscente del
control fordista, y la adaptabilidad y autenticidad requeridas en la economia actual.

Esta tensidén se manifiesta en la valoraciéon de la autenticidad frente a la estandarizaciéon. Las
empresas pueden abordar la competencia linglistica relacionada con el trabajo considerando el
lenguaje no solo como una habilidad objetiva, sino también como un talento innato, permitiendo
a lo/as trabajadore/as individuales gestionar la estandarizacion y autenticidad.

En este contexto de transformacion hacia una economia del conocimiento, donde las
competencias linguisticas se revelan como pilares fundamentales para la gestion eficaz del
conocimiento, ahora exploraremos como estas competencias se manifiestan en los regimenes
linguisticos de las empresas multinacionales espafiolas, deteniéndonos especialmente en la
dinamica entre el lenguaje y la ventaja competitiva en entornos geocéntricos e etnocéntricos.

3.2.4. Regimenes lingluisticos de las empresas multilinglies espanolas:
empresas etnocéntricas y geocéntricas

En el anterior apartado acabamos de ver la importancia del lenguaje en la economia del
conocimiento, por lo que a continuacion se procede a proporcionar ejemplos practicos de cémo
estas ideas se aplican en empresas multinacionales espafiolas, enfatizando la necesidad de
competencias linglisticas especificas, especialmente en un idioma global como el inglés, para
garantizar la eficacia en la gestion y la comunicacién a nivel internacional:

- Empresas etnocéntricas: Las empresas etnocéntricas, también conocidas como globales, se
caracterizan por una intensa coordinacién internacional de la produccién y una baja autonomia
de las filiales. Estas empresas, etiquetadas como etnocéntricas, basan su gestion en criterios
nacionales, especificamente del pais de origen de la corporacién, en este caso, empresas
espafolas. La toma de decisiones esta centralizada en la matriz (p.ej. espafiola), y la élite de
personas empleadas se forma a través de una movilidad vertical desde la sede central hacia
filiales en otros paises y viceversa. El acceso a la direcciéon de la compafiia para personas no
espafiolas se logra después de periodos prolongados en la matriz, dominio del espafol y
establecimiento de vinculos de confianza. En estas empresas, el idioma actia como expresion
de poder e identidad, donde el idioma puente es una barrera en la progresion de directivos
locales, mientras que las lenguas autdctonas (euskera, gallego, catalan y valenciano) tienen
escasa relevancia en la estrategia global (Solé et al. 2005, pag. 20-21).
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- Empresas geocéntricas: Las empresas fransnacionales o geocéntricas muestran una
marcada coordinacion internacional de la produccion, pero a diferencia de las empresas
etnocéntricas, exhiben mayor independencia de las filiales y una orientacion hacia las
particularidades de los mercados locales. A medida que la empresa se expande
internacionalmente, la procedencia del capital se diluye, incorporando un mayor nimero de
directivos internacionales. Las filiales disfrutan de mayor autonomia, con toma de decisiones mas
horizontal entre directivos de diversas filiales. Un buen ejemplo seria una empresa de tecnologias
de la informacién y la comunicacién en Barcelona, que gestiona la base de datos de clientes y
proporciona servicios postventa a nivel global. El centro se enfoca en ofrecer servicios en los
idiomas predominantes en los mercados donde opera, requiriendo una alta competencia
linglistica en la plantilla. El reclutamiento priorizara a connacionales de los mercados de la
empresa, buscando empleados extranjeros con conocimiento profundo de los mercados locales.
El valor de los idiomas queda vinculado al mercado de consumo al que se dirige la empresa.
Asi, aunque los idiomas de los Estados-mercado son apreciados, sera el inglés el idioma de
coordinacién global compartido en toda la plantilla. El conocimiento del inglés aqui constituiria
un requisito esencial para todos las personas empleadas, pero estas empresas buscan no solo
capital humano, sino también la movilizacion de capital social creado en otros paises, que incluye
el conocimiento de costumbres y normas de cada mercado (Solé et al. 2005, pag. 22-23).

Siguiendo a Duran, Lopez & Vidal (2013), con respecto a la organizacion linglistica concreta de
las empresas multinacionales, donde el espafiol se configura como lengua funcional, Luo and
Shenkar (2006) sefalan la importancia de la lengua funcional (LF) en las empresas
multinacionales (EMN), destacando su papel en la comunicacién oral y escrita dentro de la
organizacién. La LF elegida a nivel de unidad, tanto para la comunicacién interna como con la
matriz y filiales, influye en la amplitud y la intensidad del uso de esa lengua en la EMN.

La coexistencia de diferentes LF en una multinacional se justifica por la necesidad de equilibrar
la integracion global y la adaptacion a los mercados locales. Sin embargo, esta coexistencia
aumenta los costes de coordinacion y gestion. La diversidad linguistica presenta desafios en la
negociacion, acceso a informacion relevante y gestion de recursos humanos, aumentando costes
tanto ex-ante como ex-post (Kostova y Zaheer, 1999). En contextos de diversidad linguiistica, la
eleccion de una LF compartida facilita la comunicacion y la integracién de activos.

La competencia en la LF es crucial para evitar filtraciones o distorsiones en la transmision de
informacion (Marschan-Piekkari et al., 1997). La diversidad linglistica también puede generar
conflictos y facciones entre los recursos humanos en torno a cada lengua, afectando la
comunicacion y la cooperacion, lo que implica costes adicionales en términos de eficacia de los
mecanismos de control en la relacion entre filial y matriz (Marchan-Piekkari et al. (1997, 1999a,
1999b), Frediksson et al. (2006), Barner-Rasmussen & Bjérkman, 2007; Harzing & Feely, 2008).

Estas variaciones en los regimenes linglisticos no solo influyen en la dindmica interna de las
empresas multinacionales, sino que también desempefian un papel crucial en los procesos de
seleccion de personal. La habilidad para comunicarse eficientemente y comprender la diversidad
linguistica se vuelve esencial en este contexto. A medida que exploramos la eficacia y eficiencia
comunicativa en el siguiente apartado (3.2.5.), analizaremos cdmo estas consideraciones
linguisticas impactan directamente en la seleccion estratégica de talento y en la gestion de
recursos humanos en entornos empresariales que operan en contextos multilingles.

3.2.5. Eficacia y eficiencia comunicativa: homogeneizaciéon lingiistica,
bienes hipercolectivos, criterio minimax, categorias naturales y cue validity

Si bien todos los idiomas son validos para la comunicacion, Dhir et al. (2002) proponen que la
eleccion del idioma de trabajo en las organizaciones se basa en la eficiencia para la creacion de
conocimiento y la gestiéon en un entorno competitivo. La eficiencia lingiiistica, relacionada con
la eficiencia comunicativa segin Marshack (1965), se refiere a transmitir informacion en menos

MU en Direccién y Gestion de RRHH 31 U Estudios
cdeEconomia
:g;,::ﬂm_ y Empresa



La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

tiempo que otro idioma. La homogeneizacion linglistica, vinculada a la eficiencia comunicativa
para reducir costos de transaccion (Breton y Mieszkowski, 1979), se analiza en relaciéon con
tendencias monopdlicas, externalidades de red y los idiomas como bienes hipercolectivos (Carr,
1985; Church y King, 1993; De Swaan, 1993, 1998). La posicion estructural de un idioma, definida
como "Comunicative Potential" por De Swaan (1993), influencia las elecciones linguisticas.

Van Parijs (2003) introduce "Maximin Communication," donde se busca maximizar el pago
esperado minimo para los agentes, minimizando la exclusion en la comunicacién. Sin embargo,
surge la pregunta sobre si las empresas siguen este criterio y hasta qué punto otros factores
influyen mas alla de la eficiencia comunicativa. Desde la perspectiva de la eficacia comunicativa,
se plantea el criterio minimax, donde se elige la estrategia que minimiza la méaxima pérdida
esperada. Esto implica preferir idiomas maternos en la produccion de bienes y servicios de la
sociedad de la informacién y del conocimiento, respaldado por estudios que muestran las
preferencias de los consumidores por sus idiomas maternos (Colomer, 1990; Vaillancourt, 1985,
1989; MacManus, 1985). La intensidad linguistica, clave en la produccién y comercializacion,
determina los costos linguisticos de transaccion. Una baja intensidad favorece la estrategia
maximin (eficiencia), mientras que una alta intensidad sugiere la estrategia minimax (eficacia),
optando por trabajadores especializados lingliisticamente. En el contexto de la unificaciéon de
mercados, Harris (1998a) basandose en el modelo de Hecksher-Ohlin, destaca que el comercio
de servicios, especialmente la ubicacién de estos servicios en otras comunidades linguisticas,
crea una demanda de habilidades multilingties en la fuerza laboral que no siempre coincide con
la lengua franca, y Kingscott (1990) sefiala que grandes empresas, especialmente en sectores
avanzados, como las telecomunicaciones, servicios financieros y ciertos productos de consumo,
estan obligadas a aprovechar al maximo el potencial competitivo de las nuevas tecnologias de
la informacion, por su orientacion hacia mercados cultural y linglisticamente diversos, donde
comercializan productos y servicios con una intensidad linguistica considerable.

En el analisis del lenguaje, la teoria de la categorizacion natural de Rosch (1977) y las nociones
de Velasco (2013) proporcionan un marco crucial para entender como las categorias linglisticas
no son arbitrarias ni universalmente perceptuales. En este contexto, se destaca la influencia
cultural en la formacién de categorias, desafiando la nocién de "prototipos naturales" innatos.
La nocién de cue validity, relacionada con la eficacia de la sefal, resalta la importancia de
seleccionar aspectos que mejor representen las categorias, tanto interna como externamente.

Esta comprension sobre la formacion de categorias y la validez de las sefiales se conecta de
manera intrinseca con la eficacia y eficiencia comunicativa en el entorno empresarial multilingte.
Las categorias linglisticas, moldeadas por la cultura y la percepcion, influyen en la toma de
decisiones comunicativas en organizaciones. La eficacia comunicativa, que implica la capacidad
de lograr objetivos comunicativos, depende en gran medida de cémo las categorias y los
mensajes se perciben y comprenden en cada entorno. Por ello, las demandas linguisticas
especificas en el ambito empresarial y educativo, resaltadas por los esfuerzos de la UE para
impulsar el aprendizaje de idiomas, se derivan en parte de la comprension de las categorias
linguisticas y de cémo estas influyen en la comunicacién. El énfasis en el dominio de lenguas
extranjeras como un camino directo hacia mayores oportunidades de empleo refleja la conexién
directa entre la formacién de categorias linglisticas y los objetivos practicos en la sociedad.

Ademas, la conexién entre aprendizaje de idiomas y el acceso al mercado laboral resalta la
complejidad emocional asociada con el aprendizaje de segundas lenguas. Las emociones,
influenciadas por la percepcion de categorias y la eficacia comunicativa, desempefian un papel
crucial en el proceso de aprendizaje de una segunda lengua. Estas emociones, como se
explorard a continuacion, pueden tener un impacto directo en la ventaja competitiva en el
mercado laboral, mostrando la interconexién profunda entre la teoria linglistica y las dindmicas
practicas y emocionales en el entorno laboral y educativo.
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3.2.6. El impacto del aprendizaje de idiomas y la xenoglosofobia en Europa

Si bien la UE impulsa el aprendizaje de idiomas, su influencia en las politicas educativas y
linguisticas es limitada, ya que corresponde a la responsabilidad de cada pais miembro.

En la practica, esto se traduce en que no puede ir mas alla de emitir recomendaciones.

En 2002, la UE establecid la meta de que los europeos se comuniquen en dos idiomas ademas
de su lengua materna, renovando este compromiso los ministros de educacion en mayo de 2019,
como parte de un nuevo paquete legislativo. Este incluye la adquisicion de una primera lengua
extranjera con fines sociales o profesionales y, en la medida de lo posible, de una segunda
lengua extranjera para facilitar la interaccion con cierto grado de fluidez.

A pesar de estos esfuerzos, la UE enfrenta desafios significativos en términos de multilingliismo
y aprendizaje de idiomas. Segun las estadisticas de Eurostat en 2016, més de un tercio (35,4%)
de los adultos en la UE-28 indicaron no conocer ningun idioma extranjero. Aproximadamente la
misma proporcion (35,2%) afirmé conocer una lengua extranjera, mientras que poco mas de una
quinta parte (21%) dijo conocer dos lenguas extranjeras. Aunque los porcentajes son mas altos
para jovenes de 25-34 afios y aquellos con titulos universitarios (73% y 83%, respectivamente),
la competencia lingtiistica limitada sigue siendo un obstaculo para aprovechar plenamente las
oportunidades en programas de educacién, formacion y juventud de la UE.

Asi, la mejora en el dominio de lenguas extranjeras entre lo/as ciudadano/as de la UE se vincula
directamente con mayores oportunidades de empleo, segun datos de investigaciones recientes.

En el &mbito educativo, las escuelas tienen autonomia en el apoyo a la integracion de estudiantes
inmigrantes recién llegados. Sin embargo, la mayoria de los paises emiten recomendaciones
desde las autoridades educativas de alto nivel sobre como llevar a cabo esta integracion.
Existen dos modelos principales: la integracién directa en la educacion general con medidas de
apoyo adicionales y clases preparatorias especificas durante un periodo limitado antes de
ingresar a la educacion general. A pesar de estos esfuerzos, la competencia linglistica limitada
sigue siendo un obstaculo importante y la mejora en el dominio de lenguas extranjeras entre los
ciudadanos de la UE se vincula directamente con mayores oportunidades de empleo, segun
indican datos de investigacion. La mayoria de los europeos no se describen a si mismos como
estudiantes activos de idiomas, y una cuarta parte (23%) nunca ha aprendido un segundo idioma.
Mas de dos tercios de los europeos (68%) han aprendido una lengua extranjera en la escuela,
pero curiosamente, una encuesta de 2018 muestra que, aunque el 80% de los encuestados
puede leer y escribir en mas de un idioma (con amplias diferencias entre paises), solo el 66%
dijo que serian capaces de seguir un curso de educacién superior en mas de un idioma.

Asimismo, si bien en el contexto de la globalizacién, la capacitacion linguistica en las empresas
se presenta como esencial para agregar valor, y el aprendizaje de idiomas ofrece numerosos
beneficios a las personas y a la sociedad en general, para alguna personas, estudiar un idioma
extranjero puede ser un proceso tedioso, estresante o incluso frustrante, llevandolos a evitar o
abandonar los cursos de idiomas. La posicion 35 de Espana en el EF EPI 2023, podria explicarse
por la influencia de las emociones en la formacion linguistica, pues afectan el proceso de
aprendizaje, segun Aragéo (2011), quien sostiene que existe una relacién fundamental entre las
emociones, creencias y acciones durante el aprendizaje de idiomas. Montolio (2021) sefala que
el aprendizaje de idiomas puede ser un proceso prolongado y complejo, y algunos individuos
experimentan xenoglosofobia o miedo a hablar lenguas extranjeras (Bottger; Koltzsch, 2020).

Asi, la conversacién puede tener un impacto terapéutico, segun Montolio (2021), al fomentar la
reflexiéon y contribuir a la curacion. Destaca la importancia de la escucha activa, colaboracion y
conversacion en clases de idiomas. Ademas, sefiala que, en la era de la informacion, la escritura
se vuelve esencial para la vida profesional de las personas trabajadoras debido al avance
tecnoldgico. Esta idea resalta la relevancia del uso de un enfoque cualitativo y etnografico en
este estudio, pues asi conoceremos en mayor profundidad las emociones qué despiertan los
idiomas en diferentes personas trabajadoras durante los procesos de seleccién.
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3.2.7. Los idiomas mas demandados para trabajar en Espana

Figura 10. Grado de dificultad que las carencias lingiisticas supusieron para las Teniendo en cuenta lo
empresas espafolas que vendieron o intentaron vender online en la UEen 2014 expuesto en la seccion de
contexto (ver apartado
44% 3.1.), a pesar de que
Espafa no destaque como
un pais en el cual su
poblacién en general tenga
un dominio destacado del
inglés segun los rankings,
en el contexto laboral
espanol, el dominio de
idiomas se erige como un
elemento crucial en la
busqueda de empleo.
Las estadisticas revelan la
importancia de  ciertos
:\yenle;Es::’z?is{;a;j\ftist':'?l::\icadcenmayuQﬂﬂS',mF’evindudeesludm:19de:anero—EdefehremZmS,N,“delencuestadas-:;(?n |d|0mas y SUS pOf"CentajeS
reemenesedons de demanda, destacando la
necesidad de poseer competencias linguisticas especificas en el mercado laboral para poder
destacar. Estas cifras ofrecen una perspectiva clara sobre la relevancia de los idiomas para
acceder a oportunidades profesionales en Espafia.

.

enel

je de partici

Por

UN PROBLEMA MAYOR UN PROBLEMA MENOR NO ES UN PROBLEMA NO SABE, NO CONTESTA

En 2014 las carencias linglisticas de las empresas espafiolas supusieron en un 53% de los
casos un problema a la hora de realizar transacciones comerciales online. Esta estadistica refleja
el alto grado de dificultad que para las empresas espafolas supuso el desconocimiento del
idioma de los paises europeos con los que realizaron transacciones comerciales online durante
2014 .Para casi un 20% de las empresas participantes en el estudio, el idioma fue una un gran
problema a la hora de negociar con otros paises de la UE.

En 2017, segun Figura 11. Idiomas mas solicitados en las ofertas de empleo de Espafia en 2017, segiin porcentaje de ofertas*
los datos de
Statista y el
informe
Infoempleo w  93,66%
Adecco 2017,
por segundo afio
consecutivo, se
observo una
mayor numero
de ofertas de
empleo de
candidato/as
con habilidades
en el idioma
aleman en

com paracién * Los datos proceden del analisis de 177.955 ofertas de trabajo publicadas en 2017 por Adecco e Infoempleo.com.
I f . Los porcentajes no suman 100%. No se tiene en cuenta el espariol.
con el frances. Fuente: Statista e Informe Adecco 2017

100%

20%

Porcentaje de ofertas de empleo
»
8
-

9,03%

1,23%  0,84% !

Inglés  Aleman Francés Portugués Italiano  Otros

7,05% 6,85%

El aleman fue un requisito en un 7,1% de las ofertas de trabajo, mientras que el francés solo lo
fue en un 6,9%, un porcentaje ligeramente menor.
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Figura 12. Idiomas mas solicitados en las ofertas de empleo de Espaiia en 2019

100%

89,1%

£0%

60%

40%

Porcentaje de ofertas de empleo

1515% 423

20%

0%

8,4%

Inglés Francés Aleman Otros

4%

Italiano

Esta tendencia ya se
habia registrado en 2016.
Segun el grafico adjunto,
el inglés siguid siendo el
idioma mas solicitado en
el mercado laboral
espanol, siendo requerido
en el 94% de las ofertas
de trabajo. De acuerdo
con Statista, en 2019, los
idiomas mas demandados
en las ofertas de empleo
en Espana fueron el
inglés, seguido por el
francés, solicitado en mas

Portugués

Fuente: Statista, 2019. Di en: https:ifes statista.com isti 1021/idi

or

fertas-de-empleo-espanal

del 15,15% de las ofertas
laborales.

En ese mismo afio, segun el Figura 13. Proporcién de ofertas de trabajo que requieren conocimientos de
ranking de Klazz, Espafia idiomas extranjeros en Espafia, de 2014 a 2021

compartia la 232 posicion con o
Italia, ambos con un 53% de
personas que tenian
conocimientos  en dicho
idioma.

En 2021, mas del 9% de las
nuevas ofertas laborales
requerian habilidades en una
0 mas segundas lenguas en el
mercado espanol, marcando 0%
la cifra mas baja del periodo

Parcentaje de ofertas de empleo

32,08%

33,38%

34,73%

34,84%

33,99%
32,25%

9,41%

considerado.

2014

2015

2016

2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Statista & Informe Infoemplec Adecco 2021, pagina 26.

Figura 14. Proporcién de lenguas extranjeras mas valoradas por los potenciales

empleadores en Espana en 2021

100%

8o 74,96%

40%

Porcentaje de ofertas de empleo

17,32%

1,36%

1,27%

Inglés Francés Aleman Portugués

Fuente: Statista e Informe Infoempleo Adecco 2021, pagina 163.

Italiano

3,32%

Otros

Esta cifra ha experimentado
una drastica disminucion
desde 2019, cuando
aproximadamente un tercio de
las ofertas de trabajo exigian
conocimientos en idiomas
extranjeros, segun el informe
Infoempleo Adecco 2021.

Sin  embargo, en 2021
aproximadamente el 75% del
total de puestos de trabajo
ofertados en Espafia valoraba
el conocimiento del inglés.

El francés fue el segundo
idioma mas valorado en el
mercado laboral espafiol y algo

mas del 17% de los empleadores lo considero un idioma importante para el puesto ofertado.
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En 2022, segun los ultimos datos  Figura 15. Ofertas de empleo que solicitan idiomas en Espaiia en 2022
del Informe Adecco (2022), se
registr6 un aumento en el
numero de empresas en Espana
que incluyeron el requisito de
idiomas en sus ofertas de
empleo en comparacién con los
anos anteriores, marcando el

2022
16,879

mejor dato desde el inicio de la :3!3’193%
crisis sanitaria. Tras dos afios de 2018
caida, el numero de ofertas que 32,25
solicitan una lengua extranjera 2017
volvié a incrementarse el ultimo 3484%
ano. Sin embargo, las posiciones 2016
que demandan idiomas 3T3%
extra njerOS al’ln no han Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 165.
alcanzado |aS CifraS Observadas Dispenible en: hitps://cdnazure.infeemplec.com/infoemplec/documentacion/informe-infoempleo-adecco-2022. pdf
antes de la pandemia.
Figura 16. Ofertas de empleo que solicitan Durante el 2022, este requisito estuvo presente
idiomas en Espaiia (Evolucion) en el 16,87% de las ofertas publicadas en
Espana2022 16,57 % nuestro pais, lo que representa un aumento de
Espafia 2021 514 mas de siete puntos y medio en comparacion
E::::: ;g:; ;iﬁ:: con el afio 2021. .
Espana 2018 225% A pesar de este incremento, se encuentra 17
Espafia 2017 3484 puntos por debajo de los niveles registrados en
Espafia 2016 3473 % 2019, antes del impacto de la pandemia.
Espana 2015 3338w

Figura 17. Idiomas mas valcrados en las
ofertas de empleo de Espafia en 2022

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pag.166.
Dispaonible en: https://cdnazure.infoempleo.com/infoemplec/documentacion/
Informe-infoempleo-adecco-2022.pdf

El idioma mas solicitado por las empresas espanolas

sigue siendo el inglés, siendo requerido en el 65,17% [k
de las ofertas publicadas durante el pasado afio. Este
porcentaje es 9 puntos menor que el registrado en
2021 y 24 puntos inferior a lo observado en 2019
(33,99%).

El francés, por su parte, mantiene una estabilidad y
alcanza la mejor cifra de los ultimos 8 afios, ocupando
la 22 posicién en el ranking con un 17,38% de las
ofertas que solicitan idiomas en Espafia.

La lengua alemana se mantiene en la 32 posicion,
experimentando un notable aumento en las ofertas
que requieren este idioma. En 2022, el 16,94% de las
ofertas solicitaban conocimientos en aleman, lo que
representa un incremento  significativo  en VA 1658w
comparacion con el 7,92% registrado en 2021.

Detras de estos tres idiomas principales se encuentra

el portugués, presente en el 3,08% de las vacantes

ofrecidas por las empresas, superando en mas de

481%
’ T i 2,64%  3,08%
medio punto a la lengua italiana, requerida en un e

2,64% de |as Ofertas durante el l:]ltimo aﬁo Inglés Francés Aleman ltaliano  Portugués  Otros

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 165.
Disponible en: https://cdnazure.infoempleo.com/infi leo/d ion/Informe:
infoempleo-adecco-2022.pdf
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Figura 18. Idiomas mas valorados en las ofertas de empleo de Espafia (Evolucién)

En el

en el

Ingles Frances Alaman Itallano Portugues otros
Espana2022 65,17% 17,33% 16,94 % 264% 3,08% 4,81%
Espafia 2021 7496 % 17,32% 792% 127= 136% 332%
Espafia 2020 66,74 % 127w 10,21 267% 279w 5329
Espafia 2019 89,08% 1515 % 1226% 402% 390% 843%
Espaia 2018 9273% 11,08% 602% 176w 156% 517%
Espafia 2017 93,65 % 635% 705% 084% 132% 9,03%
Espafia 2016 92,33% 7.24% FE 08ls 126% 891%
Espafia 2015 90,01 % 7.21% 713 % 078w 127% 316%
Espafia 2014 8952% 7.43% 732% 072 12w 8,07 %
Fuente: Informe Infoemplea Adecen 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 166.
Disponible en: i i i de 2022.pdf

Las comunidades auténomas
que presentan una mayor
demanda son lIslas Baleares
(18,66%), Canarias (17,63%),
Comunidad de Madrid (17,31%)
y Extremadura (16,84%), todas
ellas superando la media
nacional de 16,87%.

A continuacion, se encuentran
Catalufa (15,53%), Pais Vasco
(14,73%), Castilla-La Mancha
(14,60%) y Andalucia (14,51%).
Es relevante destacar el
incremento en la demanda de
profesionales con formaciéon en
otros idiomas, especialmente en
Cataluiia (aumento del 8,72%)
y en la Comunidad de Madrid
(aumento del 8,62%).

caso de

4,81%

(8,43%).
La necesidad de profesionales con habilidades en otros idiomas varia por regiones en Espafa.

de

idiomas menos
comunes como el chino, el ruso o

el arabe, se observé un interés por
parte de las empresas espafnolas
las ofertas,
representando un aumento de 1,5
puntos en comparacion con el
2021, aunque aun no alcanza los
niveles registrados antes de 2020

Figura 19. Requerimientos de idiomas en las ofertas de Espafia,
por Comunidades Auténomas

?;;::::m::“ s sobre las ofertas que espedifican Idlomas

CCAA 202 2021 Inglés Francés  Aleman Itallano Portugués Oftros
Islas Baleares / llles Balears 18,66% 1443w 6950% 1369% 246lw 069% 035% 485%
Canarlas 1763% 1258w 5831w 17,60% 2321w 2535 550 6,60 %
Comunldad de Madrid 1731% 869% 7864% 10845 913% 3,309 549 % A78%
Extremadura 1684% 1070w 52,29« 13,59% 3381w 0,63 % 126 6,48%
Cataluha / Catalunya 1553 % 681w 6193w 2389% 12,04 % 473 % 398 = 366%
Pals Vasco / Euskad| 1473% 1244w 729 1520% 1108w 117 % 0,28 % 1,90 %
Castill>-La Mancha 1460% 9,89% 5489= 1589% 28,96 % 0,77 % 109 579%
Andalucia 1451% 1000w 6664w 1543w 20,19 114 % 1,09 578%
Asturlas UAle 1034w 5638w 2106% 27,02% 170%  106%  59%
Castillay Ledn 1434 1001w 5731w  1655% 2653w 142w 138 491 %
s‘i’l’;‘:c':‘:::""'""‘“’ fComuntat 43134 932w 18w 1594w & w 233w 088w 503w
LaRioja 100 899% 6313% 2042% 2281% 080% 05I= 371w
Galicla 1223 818w 5249% 1773w 2579w 092 246=m 545%
Aragbn 103 878w 4558« 3078% 1766% 059w 387w 3,56%
Reglén de Murcia 1070% 7,03% 6887w 1652 15,65% 104 % 122 3,65%
Cantabria 1057% 826% 5605+ 1684w 2579% 0,53 1,58 % 5,26 %
Navarra 1029= 788w 6066wm 2174% 20,51 % 041w 062= 373w
Espana 16,87% 9,14% 6517% 17,38% 1694% 2,64%  3,08% 4,81%
Fuente: Informe Adecco 2022, e Idiomas, pagina 166.

Disponible en: https:/i Y ¥ decco-2022 pdf

Catalufia ha experimentado un notable ascenso en el ranking, pasando de la ultima posicion el
afio pasado a la cuarta posicién en la actualidad. Por otro lado, la Comunidad de Madrid ha
escalado desde la posicién 122 hasta ubicarse entre las tres comunidades auténomas con mayor
demanda de candidatos con competencias en otros idiomas.

Figura 20. Requerimientos de idiomas en las ofertas de Espaiia,

por areas funcionales

% de ofertas que Indica ldloma

%, sobre las ofertas que especifican ldlomas

en

la

encuentra

principal

Por areas funcionales,
cuspide

se

Disefio vy

maquetacion, liderando
con un 70,73%.

Este sector no
mantiene su posicidn
por segundo

solo

afo consecutivo, sino

Areas funclonales 2022 2021 Inglés Francés Alemin Itallano Portugués Oftros
Disefio y maguetacién 7073w 2398 = 100,00 = - 6,03 % -
Administrativos y secretarlado 3362% 1266% 68649 2138w 1231l% 379% 228w 178%
Atanclén al cliente 27,22 % 1044%  6419% 16479 19,18% 7.75% 1461 1179%
Legal 2394w 7,20m S179% 274w 426% 122% 051w
Administracién de empresas 22,69 % 10,27 = 8380% 14915 351% 157% 251w 176w
Recursos humanes 2132 % 1926% 9570% 44%% 125% O062% 137w 143w
g:’;s';f;“m“ nicaciény 18,92 % 1B17%  8796% B68w% 324% 532% 243w 1Z%
I:.ﬂﬂﬁ;;g‘f,’ﬂf,"“ Y 18,52 % 749% 9296% 525% 454% 142w 088w 0,85
Calidad, 1+D, PRLy medio amblente 13,28 % 1168 92549 7,6lw 155% 028% 085% 042
Comerclal, ventas 1120% 10,59%  6397% 2598% 691% 2,63% 37w 43w
Ingenlerday produccién 771w 564 9250% 453% £18% 041w 07w 143w
Compras, loglstia y transporte 7,37 % 335% 73529 115%% 2508w 689w 46w 243w

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 167.

que
experimentado
aumento de 46 puntos
en la presencia de este
requisito
comparacion con 2021.

también

ha
un

en
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Es importante destacar que el inglés es el
unico idioma solicitado en todas las ofertas

de empleo que requieren competencias en
un segundo idioma, subrayando su
dominio en todas las actividades
relacionadas con la generacion de

contenidos. La segunda posicion la ocupa
el éarea funcional de Administrativos y
secretariado, con un 33,62% de las ofertas
que demandan habilidades en un segundo
idioma, seguida por Atencion al cliente en
tercer lugar, con un 27,22%.

A continuacion, se encuentran las areas de
Legal (23,94%), Administracion de
empresas (22,69%) y Recursos Humanos
(21,32%).

Figura 21, Comparativa del requerimiento de idiomas en las
ofertas de empleo de Espana por areas funcionales en 2021 y 2022

Disefioy maquetacién 7073% |
Adminktrativosy secretariado 33,6296
Atend6n alcliente 27,22
Legal 2394%
Adminktracéndeempresas 22,699
Recursos humanos 2132%
Marketing, comunicacién 189249
Tecnologla, infform.y teleco. 18,529
Calidad, +D, PRLy MA 13,28%
Comerclal,ventas 11,209
Ingenlerfa y produccién 771%
Compras, log.y transporte 737%

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 165.

Disponible en: https://cdnazure.infoempleo.com/infc

adecco-2022.pdf

pleo/documentacion/Informe-infc

Figura 22. Requerimientos de idiomas en las ofertas de empleo de Entre todas las
Espafa en 2022, por sectores ofertas de empleo
s deofertasqueindicaldioma v sobrelas ofertas qua especificanldlomas que requieren
conocimientos en
Sactor 2022 2021 Ingles Francds Aleman [tallano Portugués Oftros o
Equipo de Transporte 65,89 % 30,00% 58d6= - 8231= 0,77 - idiomas
Organismos Internaclonales 6111% 443%  10000% - . - c6w  €xtranjeros, el
Comearcio Exterlor 50,72 % 303w 7333w 286m 1810w 190% 0w 571w inglés destaca
Actividades Extractivas 4925 % 18,18 % A% 11w 909w 2424« 909x 1818w como e| més
Investigaclén 4368 % 4478w FIT= - 263 % - = SOI|C|tad0,
Enseharza/ Formaclén 4325 % 20,25% 3643w 21w 6L03%w 05+ 03%w lLl3w
Medlos de Comunlcaclén 3566w 2143w 5130w 43% 652 435w 435w 2351w alcanzando un
Femovlarlo 3735% 5000% 5726w OfSw 4355w - - promedio del 84%
Papely Derlvados 3642 % 1231%  9208% 125% Od2s 15 o2« en todas las areas
Juguetes 3448 w 3333w 50,00= 300w 1000= - - funciona|esl
CulturayArte 32,59% 1L16%  9041ls 14w 17w 5479% 137w 1w
Instituciones Comunitarias 3200 % 5,45 % 100,00 % - - -
Audltoria 31450 3636%  9600= 20%  6,00% 200 2,005
Agenclas de Comunicacién 3128 % 2456 % 8553= 211w 132w 447w -
Consultorfa General 3L15% 18,44 % 4084w 36w 160w 102w 174w 5509w

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pag. 167.
Figura 23. Comparativa del requerimiento de idiomas en las

Tras la pandemia, se ha observado un cambio
significativo en la demanda de habilidades en

idiomas segun las categorias profesionales.

Figura 24. Solicitud de idiomas por categorias
profesionales en Espaiia, en 2022

95,39% 91,44% 72,24% 2566%
Direccién Mandos Técnlcos Empleados

Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 165.
Di ibl N y :

ofertas de empleo de Espaiia, por sectores en 2021 y 2022

Equipo de Transporte 69,89 % ( _
Organlsmos Internaclonales 61,115 | -
Comercio Exterlor 50,725 | [ ]
Actividades Extractivas 49,25 % I
Investigacién 43,689 | |
Enseharza/ Formacién 4325% \ -

Medios de Comunicacién  39,669% \ -

Femoviarlo w3« [
Papely Derlvados 36,42 9% ‘ - R
Juguetes 3448 % | |
Culturay Arte 3250« | N
Instituclones Comunitardas 32,009 ‘ _
Auditoria 3145 [ |

Agencias de Comunicacién

31,28 9%

Consultorla General

31,19 |

B

| 2021

en: http foer VInfor p i 2022 pdf Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pag.165.
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Las posiciones de  Figura 25. Solicitud de idiomas en Espafia por categorias profesionales

dlreCtIVOS y % de ofertas que Indica Idloma % sobrelas ofertas que especifican Idlomas

mandos Categoria profeslonal 2022 2021 Ingles Francés Aleman Itallano Portugues Oftros

. . Direccién 95,39 % 10,25 % 93649 10,54% 119% 0,9% - 0,80 %

Intermedlos Mandos 9144 % 1534 % 82,72% 1295% 526w 192 % 334% 167 %

req u |e ren con Técnicos 72,24 % 15,43 % 6710% 22,51 873 231% 2,85% 6,02 %
Empleados 2566 % 568= 58,219 1232=% 2989% 326w 3,38% 412 %

mayor frecuencia
candidatos con Fuente: Informe Infoempleo Adecco 2022. Empleabilidad e Idiomas, pagina 167.

competencias en varios idiomas, superando el 90% de las ofertas para cubrir estos roles.

A continuacidn, la categoria de técnicos sigue en importancia, con un 72,24% de las ofertas de
empleo que especifican la necesidad de contar con conocimientos en otros idiomas. En la parte
inferior de la clasificacion se encuentra la categoria de empleados, donde se requieren menos
candidatos con estas caracteristicas, con un 25,66% de las ofertas que incluyen este requisito.

Figura 26. Ranking de los 15 paises de Union Europea con En 2022, los paises del centro y norte

mayor conocimiento del idioma inglés en 2022 de Europa seguian siendo los que

Palses Bajos mostraban un mejor conocimiento del
Austria idioma inglés.

Dinamarca 625 Los Paises Bajos destacaron
Béigica especialmente en el manejo de esta
Suecia o8 lengua, una indice de 661.

Finlandia HE En el segundo puesto se encontraba
Portugal & Austria, con 641. Por su parte, Espana

fismanta HE no despuntaba especialmente en este

Croacia o ambito, ya que no pudo situarse entre
Polonia 600

las 15 primeras posiciones de este

Greci . .
ree = ranking (ver Figura 26).
Eslovaquia 597
Luxemburgo . . . ;
. = En 2023, segun Statista, el inglés ha
umania 585 . . . , .
sido el idioma mas hablado a nivel
Hungria 590

S S S T Y . mundial, con mas de 1.400 millones de
foatiacings benl S hablantes (ver Figura 27).

Fuente: Estudio de Stalista publicado en 2023. Regién:UE. Periodo estudio: 2022 Puntuacién de Indice (1-800)
Disponible en: hitps:fies staista. isticas/B06732/manejo-del-ingles-en-la-union-europea-por-paises!

De ellos, aproximadamente 380 son Figura 27. Los idiomas mas hablados en el mundo en 2023, segin
nativos, mientras que el resto han millones de hablantes totales y hablantes nativos*

aprendido esta lengua como segundo

idioma. Dentro de los hablantes no

nativos, los habitantes de los paises del
norte de Europa son los que
demuestran llevar un mejor manejo de
la  lengua inglesa, destacando
especialmente el caso de los Paises
Bajos. Sin embargo, el espafiol se situa

1.250

1.000

Millones de hablantes

W gy, 20 258

como la cuarta lengua mas hablada a & @ S & F & & L & ¥
) ) S & F & F & & g &
nivel mundial, con alrededor de 595 § S Y F L &
millones de hablantes, de los cuales @ ot corabionies O Hablamonats

mas de 496 millones son considerados - baios e habiantes nativosen 2021, disponibles en: https:iwwwm ics.com/10-mast-spok

Fuente: Estudio de Statista publicado en 2023. Regién: Mundial
Disponible en: hitps:lies statista.cc -as/B06732r jo-del-ing) dz-union:

hablantes nativos.
Esto implica que mas del 6% de la poblacion global son hablantes nativos de este idioma.

Es relevante senalar que el Instituto Cervantes proyecta que la cantidad de hispanohablantes
alcanzara su punto maximo en 2068, llegando a aproximadamente 726 millones. Este pronéstico
no resulta sorprendente si se tiene en cuenta la alta demanda del espanol entre los estudiantes
de idiomas, especialmente en el continente americano.
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Solo en Estados Unidos, ocho millones de habitantes estan aprendiendo el idioma, y Brasil no
se queda atras, con un interés despertado en mas de cinco millones de personas.

Debido a su perfil demografico, México ostenta la mayor poblacién de hispanohablantes en el
mundo. En concreto, mas de 125 millones de personas. En cuanto a Espafia, se encuentra en la
cuarta posicion de la lista, con méas de 43 millones de hispanohablantes.

En sintesis, es fundamental destacar la relevancia de los idiomas en el ambito laboral espariol.
Segun las estadisticas recientes, el inglés continda siendo el idioma mas solicitado por las
empresas, siendo requerido en un 65,17% de las ofertas de empleo el afo pasado. A pesar de
la disminucién con respecto a afios anteriores, esta cifra evidencia la persistente importancia del
inglés en el mercado laboral espafiol y por eso a continuacion se reflejaran las tres tipologias
mas prevalentes en los requerimientos de competencias comunicativas en el ambito laboral.

3.2.8. Tipologias de los requerimientos de competencias comunicativas en el
ambito laboral: hablantes nativos, capital social, redes sociales lingiisticas,
juegos del lenguaje, consumo conspicuo, mercado laboral dual y nivel umbral

En este apartado, exploraremos las tres tipologias de requerimientos relacionados con las
competencias comunicativas en el ambito laboral mas cominmente utilizados por las empresas:
hablantes nativos, certificaciones de idiomas y pruebas de dominio de idiomas.

Entender como las empresas articulan y buscan habilidades comunicativas especificas es
esencial para analizar la complejidad de las demandas linguisticas en el entorno profesional.
Examinaremos como estas tipologias se entrelazan con las expectativas de las organizaciones
en un contexto cada vez mas globalizado y abordaremos las tendencias identificadas en los
procesos de seleccién y evaluacion de competencias comunicativas, destacando su relevancia
en la configuracién del panorama laboral actual. A lo largo de este epigrafe, también se
cuestionara la eficacia de la evaluaciéon de estas competencias en los procesos de seleccion,
destacando su papel en la configuracién del panorama laboral actual.

= Hablantes nativos

Para comenzar, Chomsky (1965) propuso la idea de competencia lingiiistica como el
conocimiento implicito de una lengua que posee un hablante-oyente ideal, basandose en un
conjunto limitado de reglas para generar infinitas oraciones en esa lengua. Esta ideologia
lingdistica (Silverstein,1979; p.193) contribuy6 a la promocion de la nocion de hablante nativo,
que se origind en el contexto europeo del S.XIX, marcado por el nacionalismo y el colonialismo,
y gano relevancia en la linglistica generativa durante las décadas de 1960 y 1970.

Este concepto se instrumentalizé para establecer una identidad linguistica especifica vinculada
a una nacion y para crear distinciones entre grupos sociales en la jerarquia colonial. Su
incorporacion en discursos académicos y publicos se entrelaz6 con otros conceptos como lengua
materna, nacioén y raza, y, la adquisicion de una lengua materna, se convirtid en la base de la
vinculacién entre estos términos. De aqui que los europeos afirmaron ser hablantes nativos para
justificar su dominio sobre sus lenguas nacionales, en contraste con las poblaciones colonizadas
que, aunque también aprendieron estas lenguas, las utilizaron de manera considerada "inferior".
Este enfoque implica una concepciéon del hablante ideal de un idioma, que se relaciona
estrechamente con la estandarizacién de los idiomas, como si fueran entidades linguisticas
autdonomas e independientes de los hablantes y los contextos de uso.

Esto conduce a la idea de que las lenguas habladas por quienes se autodenominan hablantes
nativos son objetos discretos con caracteristicas gramaticales y léxicas que pueden ser
evaluadas, separadas y objetivamente codificadas en diccionarios y gramaticas. No obstante,
esta perspectiva esencialista se enfrenta al hecho de reconocer que las lenguas son

MU en Direccién y Gestion de RRHH 40 Uoc Estudios
de Economia
ey Empresa




La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

construcciones sociales, por lo que desde esta visidn, los limites de cada lengua y su contenido
no se definen por sus caracteristicas estructurales y Iéxicas, sino por la forma en que se identifica
a un grupo de personas como hablantes o no. Esto sugiere que es inherentemente ineficaz
proporcionar una definicion categorica de hablante nativo basada en criterios estructurales de un
idioma en particular.

Por este motivo, la idealizacion del "hablante nativo" comenz6 a ser cuestionada poco tiempo
después, ya que como indica Hymes, la comunicacion lingdistica esta intrinsecamente ligada a
la cultura. Hymes (1971) propone la nocion de competencia comunicativa, que abarca un
conjunto de habilidades y conocimientos que permite a los miembros de una red social lingdiistica
(Milroy 1962) comprenderse entre si. Esto involucra la interpretacion y utilizacion adecuada del
significado social de las diversas formas linguisticas en diferentes contextos, considerando las
funciones y variedades del lenguaje, asi como las suposiciones culturales presentes en la
situacién de comunicacion e implicando el uso de las reglas de interaccion social como un
sistema. Mediante esta competencia, los hablantes desarrollan un conocimiento social que
facilita la comprension mutua dentro de una comunidad. La competencia lingiiistica® esta
inextricablemente vinculada al contexto de uso, y los usuarios de idiomas desarrollan nuevas
competencias y ajustan sus conocimientos a medida que adquieren nuevas habilidades.

Con este enfoque se reconoce que todas las personas tienen el potencial de ser plurilingiies*
(Moreno, 2000) y comunicar en cada lengua y variedad.

Si nos enfocamos en el estudio del lenguaje como una realidad social, la nocién de redes
sociales lingiiisticas propuesta por Martinet (1962) se presenta como una perspectiva mas
empirica en comparacion con la idea de comunidades de habla propuesta por Bloomfield (1933).
La utilizacion del término "comunidades" plantea diversos problemas, ya que implica la falsa
nocién de homogeneidad lingiistica, dado que las comunidades no son homogéneas en términos
linguisticos, ni tienen un tamario definido. Ademas, cada lengua incluye variantes y estilos, y es
comun pertenecer a multiples comunidades, lo que implica una interacciéon constante con la
diversidad linguistica. Tomemos, por ejemplo, las variaciones que pueden surgir en el habla
estandar literario utilizado en discursos formales y escritos, el habla estandar coloquial vinculado
a las clases privilegiadas, el habla estandar provincial asociado a las clases medias, el habla
subestandar relacionado con las clases medias-bajas, que presenta claras variaciones locales,
y, finalmente, los dialectos locales, a menudo incorrectamente vinculados con las clases menos
privilegiadas (Velasco, 2013; p. 213). Todo esto, sin mencionar las posibles variaciones que los
idiolectos, los sociolectos y una eventual situacién de diglosia podrian tener en el conjunto de
una comunidad lingulistica.

Ahora bien, esto nos lleva a la persistente discriminacion linguistica de requerir native speakers
(NS) mediante prejuicios socio-céntricos donde al non-native-speaker (NNS) se le asocia
simbdlicamente a un estatus inferior, ya que el inglés como lengua materna tiene unas ventajas
en el mercado global frente a otras lenguas. Y aunque este no es el propdsito de este trabajo,
cabe indicar que incluso la propia variedad intrinseca presente en los hablantes nativos del
inglés, no se escapa de la discriminacién laboral. Los experimentos de Labov ya mostraron que
la estratificacion social existente por habitos de habla, como el acento, determinan el acceso al
trabajo y a otros recursos en Nueva York en 1972. Como advertia Silverstein (1979), la realidad
del habla es muy dinamica y las lenguas no son paquetes homogéneos, cerrados o estables.

3 Canale y Swain (1980) ampliaron este concepto en la ensefianza de idiomas con cuatro subcomponentes: gramatical,
sociolinglistico, discursivo y estratégico.

4Personas que tienen a su disposicién un conjunto de lenguas y variedades, como parte de su repertorio linglistico. A
medida que amplian su experiencia linglistica en diversos contextos socioculturales y adquieren otras lenguas (ya sea
a través de la educacion formal o la experiencia directa), las lenguas y culturas no se mantienen por separado, sino que
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Por ello, Wittgenstein (1996) desarrolld la nociéon de juegos del lenguaje, una referencia
indispensable si hablamos de diversidad linglistica. Asi se explica cdmo las palabras solo cobran
sentido dentro de un determinado juego de lenguaje, en el uso de un contexto y en una actividad
de la vida. Por lo que, si nos disponemos a comprender, identificar y evaluar criterios de seleccion
concretos como los relacionados con las competencias comunicativas, lo que estaremos viendo
son, diferentes juegos del lenguaje.

Muchos trabajos requieren habilidades linglisticas especificas y es aceptable incluir requisitos
relacionados en la oferta del puesto de trabajo. Incluir los requisitos comunicativos como una
habilidad ayuda a garantizar que los reclutadores reciban mayor cantidad de solicitantes
cualificados. Sin embargo, estos requisitos deben redactarse de manera que no sean
discriminatorios. Es importante que la oferta de trabajo se centre en las habilidades de los
solicitantes, en lugar de en su origen étnico o educacién. Portales de empleo como LinkedIn
notifican la eliminacion de anuncios si contienen requerimientos como: “el inglés debe ser tu
primer idioma”, "hispanohablantes nativos”, “idiomas requeridos: coreano (lengua materna)” o “el
francés debe ser tu lengua materna”. No obstante, la realidad es otra, y en una busqueda rapida
veremos que nos aparecen mas de mil resultados para ofertas de empleo en Espafia que
conllevan el requisito de ser “native speaker’.

Los hablantes nativos siguen siendo vistos como modelos a seguir y mentores que pueden
ofrecer practica de comunicacion y escritura de alto nivel. Por ello, disfrutan de ventajas en el
mercado laboral, en la medida en que algunos proveedores sélo quieren trabajar con ellos,
debido al llamado cultural fit (Pellet, 2010) o probabilidad de que una persona candidata se
ajuste y se adapte a la cultura ya establecida en una organizacion. Estas politicas de contratacion
estan muy extendidas, pero no estan sustentadas en las aportaciones de las teorias chomskianas
sobre gramatica universal (Casado & Escandell, 2011, p.285) y, en la Unién Europea, incluso
pueden tener implicaciones legales. En 2.000, la UE adopt6 dos directivas destinadas a combatir
la discriminacion: la Directiva sobre igualdad racial y la Directiva sobre igualdad en el empleo.

Conviene subrayar que la Comisién Europea (2004) reconoce que la condicién de hablante nativo
en los anuncios de contratacion "no es aceptable segun las normas comunitarias sobre la libre
circulacion de trabajadores, ya que es ilegal y discriminatoria” (E-0241/04). Por lo tanto, la
Comisién considera que el uso de este término en anuncios de empleo esta prohibido por el
Derecho comunitario. A pesar de ello, este tipo de anuncios todavia se publican con frecuencia.
Hoy en dia, las organizaciones estan reemplazando términos como "lengua materna inglesa" por
"lengua materna inglesa o equivalente" y "nivel de hablante nativo de inglés" y, posteriormente,
entrevistan Unicamente a hablantes nativos de inglés.

Cheng et al. (2021), animan a abandonar por completo el uso del término hablante nativo y a
adoptar una vision mas matizada de la experiencia linglistica. Recomiendan definir
explicitamente qué aspectos de la experiencia linglistica se tomaran en cuenta, reclutar
participantes y utilizar evaluaciones centradas en estos aspectos. Ademas, sugieren formular
preguntas especificas para comprender la experiencia lingUistica de las personas, considerar el
contexto sociolinguistico al formular y plantear preguntas, y dar prioridad a los cambios que sean
mas relevantes para estas preguntas y los contextos en los que se trabaja.

Asi, el término cultural fit esta siendo reemplazado por el de cultural add (Phillips et al., 2006;
Hunt et al., 2018) para reclutar personas que quieran generar un impacto y contribuir
positivamente a la cultura que esta construyendo la organizacion. Con su uso, los departamentos
de RR.HH. buscan crear equipos de trabajo diversos con visiones del mundo distintas que
afiadan valor a la empresa y asi crear ambientes dinamicos y propicios para la innovacion.

A pesar de ello, muchas empresas persisten en encontrar un cultural fit al iniciar procesos de
selecciodn, estableciendo criterios rigidos que generan discriminacion y dificultan la promocion de
la inclusion. Peter Winch (1994) llamaria a esto, un error categorial. Esta nocion refiere a una
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puesta en relacion equivocada o prejuiciosa de los datos de otras culturas con nuestras casillas
de analisis base de acuerdo en el lenguaje.

Hoy en dia, las organizaciones pueden optar por exigir certificaciones de idiomas que respalden
el nivel de competencia comunicativa segin el Marco Comun Europeo de Referencia (MCER).
Adicionalmente, tienen la posibilidad de realizar evaluaciones de competencias comunicativas o
utilizar servicios de empresas especializadas, como Kleinson o TestGorilla, para llevar a cabo
pruebas de inglés en sus procesos de seleccion. Este enfoque permite superar la limitacion de
buscar hablantes nativos, pero trae consecuencias. Concretamente, estudios como el de Kubota
(2011) destacan la existencia de complejas manifestaciones de instrumentalismo linglistico en
las percepciones y vivencias de personas empleadas y lideres empresariales. Es importante
reconocer que no todas las personas otorgan la misma prioridad al inglés en el ambito laboral.
Ademas, el aprendizaje del inglés no se limita exclusivamente a un enfoque pragmatico destinado
al trabajo, ya que desempenfa roles adicionales en areas como el entretenimiento, la socializacion
y el esparcimiento. En este sentido, aunque muchas empresas instauran politicas de diversidad
e inclusion, aun no aprovechan los impactos positivos de la diversidad mediante una 6ptima
integracion. Por ello se producen los efectos negativos, como problemas de comunicacion, los
conflictos, el desapego y la rotacion.

Como se muestra, la cuestiéon de cdmo se deben evaluar las competencias lingliisticas® en los
procesos de seleccion o de requerir hablantes nativos® (Cheng et al., 2021) en las ofertas de
trabajo sigue siendo un tema muy debatido, con multiples derivaciones.

En esta linea, segun los datos proporcionados por Randstad, poseer un dominio del idioma
inglés puede incrementar las oportunidades de empleo en hasta un 37% (Zaballa, 2017).
Esto se debe a que las personas con habilidades en inglés no solo tienen la opcion de trabajar
en el extranjero, sino que también pueden entablar conversaciones laborales con personas de
otras nacionalidades, lo que les permite expandir su mercado y su alcance. Es por esta razén
que cada vez mas empresas estan exigiendo un nivel elevado de inglés a sus empleados y
empleadas. En este sentido, segun el informe mas reciente sobre la oferta y la demanda de
empleo en Espafa, elaborado por Infoempleo y Adecco, el inglés es el idioma mas solicitado,
siendo requerido en aproximadamente el 70% de las ofertas de trabajo. Sin embargo, segun el
EPRS (Katsarova & Chahri, 2022), actualmente en el mundo se hablan alrededor de unas 7.000
lenguas, por lo que en el contexto de los mercados lingiiisticos (Bourdieu, 1985)
contemporaneos se genera una jerarquia entre lenguas, por lo que ahora nos enfrentamos al
creciente requerimiento de certificaciones de idiomas insertos en légicas neoliberales que
suscitan nuevas cuestiones relevantes para los analisis desde RR.HH. sobre la gestion de la
diversidad y la inclusion. La agencia neoliberal ejerce modelos de comportamiento linguistico y
de rendimiento, tales como el self~-made-speaker, por lo que las personas compiten y nunca
dejan de intentar mejorar sus capacidades. Asi, la racionalidad neoliberal influye en como las
personas actuan y disefian sus trayectorias linglisticas, incrementando el numero de lenguas
que hablan para resultar mas competitivas en el mercado laboral (Rojo & Del Percio, 2019).

La estrategia empresarial que refuerza las divisiones linglisticas, condicionando la promocién
laboral y limitando el acceso a recursos, se basa en el papel clave del idioma en la racionalizacién
jerarquica y las relaciones de poder dentro de la empresa (Solé et al.2005). Esta politica
linguistica, ejemplificada en la preferencia por hablantes nativos en ofertas laborales, actia como
un mecanismo de cierre monopolizador o social clousure segun criterios étnico-linglisticos,

5 La gestién de las habilidades comunicativas por parte de RR.HH. en los procesos de seleccion implica evaluar como las personas
candidatas se comunican y como pueden contribuir a la comunicacion efectiva en una organizacion. Heneman y Judge (2011) subrayan
la importancia de evaluar estas habilidades, ya que es crucial identificar personas candidatas que puedan aportar positivamente a la
comunicacion y colaboracién en el entorno laboral.

6 Estudios recientes rechazan el modelo del hablante nativo ideal en el aprendizaje de L2, promoviendo en su lugar una competencia
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resultando en la segmentacioén de la plantilla en grupos identificados con tareas de planificacion
y ejecucion (Solé et al., 2005). Aunque esta estrategia puede generar cohesion interna, también
conlleva conflictos y desconfianza, especialmente entre el personal directivo autéctono y los
directivos connacionales de la matriz (Solé et al. 2005; Piore, 1979).

Desde una perspectiva histérica, cabe recordar que los controles fronterizos durante el periodo
colonial generaron un "mercado segmentado de trabajo" (Sanchez, 2018; p.74), reservando los
mejores puestos a los europeos y relegando a los africanos a empleos precarios (Wolf, citado en
Sanchez, 2018). Posteriormente, en paises sin acceso a mano de obra de antiguas colonias,
como Alemania, Suiza y Suecia, se establecieron sistemas de reclutamiento de trabajadores
temporales o guest-working systems, como el Gastarbeiter, contribuyendo a la segmentacion
étnica y laboral. Lo interesante es que las politicas migratorias de los principales paises
receptores se caracterizaron por la contratacion de inmigrantes que se incorporaban a un
mercado laboral poco cualificado, en el que prevalecia la idea de retorno pero no previeron el
establecimiento permanente de estas personas, lo que dio lugar a una diversificaciéon social y
cultural sin precedentes (Faist, 1994; Castles, 1986; Brubaker 1990; Sanchez, 2018; p.119-120).

Asi, las politicas migratorias de los paises receptores influyeron en la estructura del mercado
laboral al favorecer la demanda de migrantes en sectores primario y secundario (Piore, 1979).
El estudio de las migraciones ha evolucionado desde enfoques econdmicos tradicionales
basados en él funcionalismo y teorias econdmicas neoclasicas hacia propuestas teéricas mas
amplias, considerando factores microestructurales y contextos histéricos (Zolberg et al., 1989;
Massey, 1990). Las migraciones se han analizado tanto como respuestas individuales a factores
de expulsién-atraccion (Leyes de Ravenstein, 1885-1889) como mecanismos reguladores de
trabajadore/as entre regiones y paises (Lewis, 1954; Todaro, 1969), pero las aproximaciones
mas recientes proponen contextualizar las migraciones en el marco de la economia mundial
capitalista, considerando factores macro y microestructurales, asi como las intersecciones de
las estructuras socioculturales (Massey, 1999; Sassen, 1994; Castles, 2004).

Douglas Massey (1999) explica que el capital social, segun el economista Glenn Loury (1977),
se refiere al conjunto de recursos que favorecen la movilidad social en familias y comunidades.
Para James Coleman (1990; 1988) y Pierre Bourdieu (1986), el capital social implica la
acumulacion de recursos por individuos o grupos a través de relaciones institucionalizadas,
traduciéndose en otras formas de capital para mejorar o mantener una posicidn social.

Este concepto destaca la importancia de las redes duraderas en la sociedad para el desarrollo y
el mantenimiento del capital social obtenido que favorece la movilidad social.

En consonancia con la afirmaciéon de Sanchez (2018) sobre la influencia del capital humano en
los procesos migratorios, es esencial destacar que, aunque la educacion y la fluidez en la lengua
dominante, como el inglés, son componentes significativos, son las condiciones estructurales las
que ejercen una marcada influencia en la movilidad laboral y social de los inmigrantes.

Estas condiciones estructurales se manifiestan a través de politicas migratorias lentas,
discriminacion y exclusiones que imponen limitaciones sustanciales a las oportunidades de
formacion y adaptacion (Sanchez, 2018).

La conexion entre las consideraciones sobre migracion, capital humano y condiciones
estructurales se vincula directamente con la problematica de la preferencia por hablantes nativos
en el ambito laboral. En este contexto, la inversién en capital humano, como lo concibe Larry
Sjaastad (2015), adquiere una dimension crucial. La decisién de migrar se ve condicionada por
la experiencia laboral y las inversiones necesarias para adquirir nuevas habilidades, siendo estas
inversiones vistas como una estrategia para maximizar beneficios en un mercado laboral
fluctuante, donde las fuerzas del mercado inciden en la disminuciéon de salarios en ciertas
profesiones.
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La complejidad de este calculo se intensifica cuando se consideran los costos monetarios, como
los gastos de desplazamiento, y los no monetarios, entre los que se incluyen los costos de
oportunidad relacionados con la edad, las inversiones en formacién y los costos psiquicos,
dificiles de medir pero igualmente relevantes en el analisis de migraciones (Sanchez,
2018;p.124). En este sentido, las politicas discriminatorias que limitan el acceso a oportunidades
de formacion y reconocimiento pueden ser especialmente perjudiciales para la movilidad laboral
y social de las personas migrantes en nuestro pais.

Al ampliar la perspectiva mas alla de analisis cuantitativos centrados unicamente en el individuo,
se destaca la importancia de considerar las intersecciones de las estructuras socioculturales en
distintos niveles de analisis, tanto en las sociedades receptoras como emisoras. Aspectos como
la edad, la clase, el género y la etnicidad, tal como propone Massey (1990; 1999; Castles 2000;
2004), se convierten en factores cruciales en la comprension de las dinamicas migratorias y sus
consecuencias en el mercado laboral. De ahi ,una vez mas, la relevancia de la etnografia aqui.

La teoria del mercado laboral dual de Michael J. Piore (1979) proporciona un marco adicional
para entender las estructuras laborales a las que se enfrentan los migrantes extranjeros.

La dualidad del mercado laboral, dividido en sectores primario y secundario, refleja la preferencia
por migrantes en ciertos sectores, lo cual puede relacionarse con la demanda de hablantes
nativos en determinados contextos laborales (Sanchez 2018; p.125-126). En el caso especifico
de la movilidad laboral de los inmigrantes y su adaptacion a las sociedades de asentamiento, se
subraya la importancia del capital humano, que abarca la fluidez linglistica y la formacion
profesional. Sin embargo, las condiciones estructurales, como la falta de reconocimiento y
oportunidades de formacién, emergen como factores determinantes que ralentizan su movilidad
laboral y social. La situacion histérica de los salvadorefios, marcada por la lentitud en las politicas
migratorias y diversas formas de discriminacién, es un ejemplo sobre cémo estas condiciones
estructurales pueden limitar las oportunidades y la adaptacion social (Sanchez, 2018;p.153-154).

Para concluir, en este contexto, la preferencia por hablantes nativos en ofertas laborales no solo
refleja practicas empresariales discriminatorias, sino que también se integra en sistemas mas
amplios de exclusién y discriminacion que afectan la movilidad y adaptacion de las personas
migrantes en el &mbito laboral y social de nuestro pais.

= Certificaciones de idiomas

La evaluacion del dominio de un idioma, como el inglés, resulta un proceso complicado que
generalmente se fundamenta en cuatro habilidades esenciales: escuchar, hablar, leer y escribir.
La competencia en estas areas puede variar segun la educacion, la experiencia y otros factores
individuales. Por ejemplo, algunas personas pueden comprender bien el inglés hablado pero tener
dificultades con la gramatica, mientras que otras pueden ser habiles en la lectura pero enfrentar
desafios con la comprension auditiva. Ademas, incluso si alguien tiene un excelente dominio del
vocabulario de negocios en inglés y habla con fluidez, una pronunciacién incorrecta puede dificultar
la comprension por parte de otros. Cuando las empresas publican ofertas de empleo, reciben
solicitudes de personas con diversas experiencias laborales y educativas, tanto de Espafa como
de otras partes del mundo. Es por ello que en las empresas europeas, el método estandar que se
utiliza para medir el nivel de inglés de negocios de las personas candidatas es el Marco Comun
Europeo de Referencia (MCER), el cual se presenta como una herramienta desarrollada por el
Consejo de Europa para medir y evaluar “objetivamente” el dominio de una lengua extranjera.
El MCER uitiliza una escala de 6 niveles y cada uno indican el grado de aprendizaje en las cuatro
habilidades lingtiisticas fundamentales.
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A continuacion, se muestra el dominio de inglés que se espera de una persona en cada uno de los
niveles del MCER:

Figura 28. Comparacion de los niveles de dominio de lenguas extranjeras, segtin el MCER

Basico e\ Independiente Competente
Niveles MCER (Basic) \ "/} (Independent) (Proficient)
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de la informacién expuesta en The CEFR Levels, Council of Europe (COE) Disponible en: https: oe.i p f iptions, y en el articulo en
linea, “Los 6 mejores tests de nivel de inglés para empresas”, redactado por Mildred Candelario y publicade en Preply el 22/11/2023. Disponible en: prueb: inguistica-ingles-p:

Como se aprecia en la imagen, el Marco Comun Europeo de Referencia (MCER) estructura el
dominio de un idioma en seis niveles, que van desde A1 hasta C2. Estos niveles pueden ser
agrupados en tres categorias principales: usuario basico, usuario independiente y usuario
competente, y ademas, se pueden subdividir segun las necesidades especificas del contexto
local. Los niveles estan definidos mediante descriptores de “poder hacer".

Es importante destacar que estos niveles no surgieron de manera subita en 2001, sino que
representan una evolucién a lo largo de un periodo de tiempo, como se explica a continuacion.

El MCER represent6 un cambio significativo al introducir la nocion de nivel umbral en |la década
de 1970, inicialmente formulado para el inglés (Threshold level , 1975), y el francés (Un Niveau
Seuil, 1976). Estos modelos, utilizados como referencia para otras lenguas, evolucionaron para
abarcar niveles por encima y por debajo del umbral. El lanzamiento del MCER en 2001 marcé
un hito importante al proporcionar una escala de seis niveles aplicable “universalmente”. Este
marco se fundamenta en la especificacion progresiva del dominio lingistico, utilizando
descriptores para cada competencia y subcompetencia, buscando especificar el dominio
progresivo de cada habilidad, calificada en una escala de 6 niveles (A1, A2, B1, B2, C1, C2).
Hoy, existe el polémico debate de si incluir los niveles D1y D2, para poder certificar “nivel nativo”.
Estos descriptores, creados sin asociacion con un idioma especifico, “garantizan” su relevancia
en diversos contextos. Aunque esta especificacion establecida en el MCER puede resultar
demasiado amplia para algunas personas, ya que no se abordan idiomas individuales, para
resolver este problema se han desarrollado descripciones de Nivel de Referencia para abordar
idiomas especificos y proporcionar detalles concretos para cada nivel del MCER (MECD, 2002).

Asimismo, el MCER utiliza las siguientes tres tablas para presentar los niveles de referencia
comunes que han sido resumidas del banco original de “descriptores ilustrativos” desarrollado y
validado para el MCER en el proyecto de investigacion nacional suizo. Estas formulaciones se
han escalado matematicamente a estos niveles analizando la forma en que se han interpretado
en la evaluacion de un gran niumero de estudiantes (COE, s.f.).

e Tabla 1 (MCER 3.3): Niveles de referencia comunes - Escala global.
o Traducciones oficiales de la escala global del MCER

e Tabla 2 (CECR 3.3): Niveles de referencia comunes - Cuadro de autoevaluacion

e Tabla3 (CECR 3.3): Niveles de referencia comunes - Aspectos cualitativos del uso de
la lengua hablada
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Como consecuencia de lo anterior, hoy en dia, muchas empresas requieren que sus empleado/as
tengan habilidades fluidas en al menos dos idiomas distintos al que hablan habitualmente debido
a la era de la globalizacion, en la cual las compainiias realizan transacciones a nivel mundial y
necesitan interactuar con personas que hablan diferentes idioma. Por lo tanto, es habitual que
se requiera demostrar habilidades linguisticas mediante la presentacion de certificaciones
basadas en el MCER. A continuacion, se muestran algunos de los certificados idiomaticos que
las empresas pueden exigir durante el proceso de contratacion:

Figura 29. Tipologia de certificaciones de idiomas

CERTIFICACIONES OFICIALES DE DOMINIO DE IDIOMAS QUE SUELEN REQUERIR LAS EMPRESAS

« 1. EITOEFL (Test of English as a Foreign Language) es una certificaciéon que evalGa el dominio del inglés de un individuo.
Es vélido para oportunidades laborales en América y en Europa.

+ 2. Los examenes de Cambridge, como el First, Advanced y Proficiency, son altamente solicitados en el ambito laboral, ya que
proporcionan una evaluacion exhaustiva del conocimiento de la lengua inglesa por parte de lo/as candidato/as.

+ 3. El DELF (Dipléome d'études en langue francaise) y el DALF (Dipléme Approfondi de Langue Frangaise) son certificados que miden
las habilidades en francés. Mientras que el DELF es considerado el certificado basico, el DALF representa un diploma avanzado.

- 4. El Test de Connaisance du Frangais (TCF), examen oficial del Ministerio de Educacion francés, evalia la competencia de los
extranjeros en el idioma francés, abarcando tanto el ambito profesional como personal.

- 5. El CELI (Certificato di Conoscenza della Lingua Italiana) es un certificado italiano que valida el nivel de competencia y dominio del
idioma, por la Universita per Stranieri di Perugia.

- 6. Los certificados Goethe certifican el nivel de conocimiento del aleman.
Son altamente valorados a nivel mundial por su precision de la medida de las habilidades en dicho idioma.

Fuente: Elaboracion propia.

En esta linea, algunos de los instrumentos concebidos por el Consejo de Europa han
desempeinado un papel crucial en la ensefanza de lenguas consideradas "extranjeras", al
supuestamente impulsar innovaciones metodolégicas y nuevos enfoques en el disefio de
programas educativos, especialmente promoviendo el desarrollo de un enfoque comunicativo.

Aunque se afirma que estos instrumentos respaldan la introducciéon de métodos de ensenanza
innovadores y facilitan la comunicacién de estos enfoques, cabe cuestionar su eficacia real en
mejorar la apropiacién practica de lenguas desconocidas, pero sobre todo, y en lo que atafie a
esta investigacion, también a la hora de representar el nivel de competencia real en segundas
lenguas que poseen las personas candidatas durante los procesos de seleccion de personal.
Al centrarse en las necesidades linglisticas, el Consejo Europeo dice que se ha identificado el
conocimiento y la experiencia necesarios para alcanzar el "umbral" de comunicacion,
estableciendo asi una conexién que se presenta como esencial con el Marco Comun Europeo
de Referencia (MCER) mencionado anteriormente. Sin embargo, surge la duda sobre la eficacia
del MCER, también desarrollado por el Consejo de Europa, al proporcionar una estructura
estandarizada para evaluar el dominio de lenguas extranjeras. Asi, si bien este marco pretende
contribuir a la creacidon de un método coherente y eficiente para medir el nivel de inglés de
negocios, por ejemplo, en entornos laborales internacionales, su impacto y validez pueden ser
cuestionables.

En este sentido, cabe destacar que la no posesidn de estas certificaciones homologadas por el
MECR no implica necesariamente la ausencia de las competencias comunicativas especificas
requeridas para un nivel determinado, pues puede enmascararse una escasez de recursos
econdmicos que imposibilita su obtencién y mermar las oportunidades de acceso al mercado
laboral a aquellas personas incapaces de participar en la cultura de la ostentacién y la
diferenciacion que Thorstein Veblen (2004) propone llamar consumo conspicuo u ostensible
(conspicuous leissure). De la misma manera, las personas poseedoras de estas certificaciones
pueden estar adquiriendo titulos de idiomas porque consideran que estos reflejaran un estatus
de ostentar bienes con un sentido simbdlico, es decir, su poder pecuniario, y su posesion les
hara creer que han llegado o alcanzado a esa meta de estatus, conformada como un elemento
de consumo ostensible (conspicuous consuptium), profundamente instaurado en la sociedad
espafola. No obstante, mas alla de satisfacer el deseo subjetivo de reconocimiento y distincion
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valorativa, la realidad es que la posesion de estos certificados no garantiza la posesion del nivel
concreto en la lengua concreta en cuestién, y mucho menos su eterna posesion, aunque
certificaciones como las de Cambridge garanticen no caducar nunca. Si nos salimos de lo que
puede significar para la clase ociosa (Veblen, 2004), la posesion del titulo solo implica que se
han superado los requisitos minimos para su obtencion en una prueba controlada, que poco o
nada tendra que ver con las dindmicas sociales reales de los entornos laborales multilingles.

Por este motivo, considero fundamental abordar el analisis de las tipologias de los requerimientos
de competencias comunicativas en el ambito laboral en este estudio desde la perspectiva de la
antropologia escolar, al apreciar lo frecuentemente que se usan criterios relacionados con la
certificacion de los niveles de idiomas segun el MCER durante los procesos de seleccion.

A continuacion, se explica como se configura la retérica universalista dentro de los saberes
escolares y como la disrupcion entre estos criterios abstractos y las practicas de las personas se
manifiesta méas tardiamente en el contexto laboral, especialmente en los procesos de seleccién
y la diferencia en el enfoque entre entes publicos y empresas privadas.

La problematizacion de las nociones difusas o abstractas de diversidad se convierte aqui en el
eje argumental para analizar las raices y usos de los requisitos de certificados universalistas de
idiomas en los procesos de seleccion, desde perspectivas de las ciencias sociales como la de
Bourdieu, que destacaba que existe una disonancia entre los criterios universalistas a los que se
aspira dentro del conocimiento escolar y del aprendizaje escolar y con las practicas y los usos
de las lenguas en las diferentes areas de la vida de las personas, entre ellas el ejercicio de sus
funciones laborales, se va a explorar en este estudio el papel de estos requisitos lingiisticos en
procesos de estructuracién social impulsados por dinamicas de mercados globales. Dentro de
este contexto, la etnografia surge de la idea de que el funcionamiento real de las escuelas esta
atravesado por una diversidad de cédigos mas alla de las elaboraciones universalistas del saber
académico (Bernstein, 1974). De la misma manera que un examen meramente formalista de la
escuela es inutil, también lo es el de la empresa a menos que explicitemos los procesos
concretos de produccion cultural que llevan a cabo agentes reales (Willis, 1988).

Estos procesos no siempre son transparentes de la socializacién entre sus sujetos (Varenne,
1982) y las practicas que contaminan en cierto modo enturbiando los claros érdenes de sus
recintos (Diaz de Rada, 1996). Gracias a la investigacion etnografica se han revelado procesos
concretos de produccion cultural llevados a cabo por agentes reales, la socializacion entre sus
sujetos y las practicas que afectan los drdenes de sus recintos (Diaz de Rada, 2008, pag.2).

Las empresas, al igual que la escuela, funcionan como instituciones universalistas, que parecen
figurar sujetos universales abstractos y demasiado generales, como "estudiantes",
"trabajadores"”, "espafioles" o "extranjeros". No todas las personas residentes en Espafia poseen
el mismo dominio del espanol y sin embargo no dudamos del nivel de hablante nativo de la
persona pero qué ocurre con esas personas que tienen nacionalidad espafiola y han nacido en
el extranjero o mismamente aquellas que por cualquier motivo no poseen la nacionalidad pero
dominan la lengua nacional, ¢ es justo requerir a estas personas un certificado que acredite su
nivel de dominio en el idioma y no al resto? De igual manera, una persona proveniente de un
pais que tenga como lengua cooficial el inglés, ;resulta licito pedirle que acredite su nivel de
dominio en esa lengua, que claramente, para esa persona, no es extranjera? Para la escuela,
para las empresas y para el Estado, la nocién de “local” ofrece un restringido espectro de
significados. “Local” puede significar, en un sentido meramente administrativo, “municipal”, pero
en general, y muy especialmente cuando la diversidad cultural es concebida en términos étnicos,
“local” significa “etnonacional”, y, en este contexto empresarial, “hablante nativo”.

Por ello, la etnografia podra prestar atencién al tratamiento de la excepcion que los agentes
laborales practican continuamente, tanto en los procesos de aprendizaje linglistico como en sus
rutinas comunicativas reales y documentar sus diferentes modos de concebir y negociar la
diferencia, mas alla de desvios retéricos (Diaz de Rada, 2008; Pags.11- 13).
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La vision utilitaria de la educacion como un medio con fines claramente definidos y
universalmente reconocidos se traslada al ambito laboral, donde los agentes empleadores se
esperan que las personas apliquen los conocimientos adquiridos en etapas previas de manera
practica y eficiente, desanclando asi a la empresa voluntariamente de las experiencias previas y
bagaje biografico que traen esas personas, pretendiendo asi dotarla de una validez deslocaliza,
liberada de la aplicabilidad inmediata de sus saberes en el presente (cf. Hansen, 1979).

De esta manera, cualquier representacion distanciada de los mundos concretos de los agentes
sociales involucrados que intente desvincular de los contextos locales, puede generar tensiones
significativas en el entorno educativo al intentar dar forma al curriculum. Esto incluye estrategias
que sistematicamente pretenden desvincularse de los contextos locales, como la incorporacion
de codigos elaborados y formas verticales de conocimiento (Bernstein, 1974, 1999).

En el mundo laboral, la aplicaciéon de habilidades y conocimientos debe adaptarse a contextos
especificos, y la desconexion entre la formacion idealizada y las realidades del trabajo puede
resultar en desafios significativos. La relevancia cultural, que a menudo se pasa por alto al
idealizar practicas educativas, se vuelve esencial en el entorno laboral, donde la diversidad de
contextos y culturas puede influir en la efectividad de las habilidades adquiridas. Por lo tanto, la
comprension de estas tensiones entre la aspiracion deslocalizadora de la educacion y la
necesidad de relevancia cultural se vuelve crucial en el ambito laboral. Las empresas y
organizaciones que reconocen y abordan estas tensiones pueden fomentar entornos laborales
mas inclusivos y adaptados a las necesidades especificas de sus empleado/as, mejorando asi
la eficacia de la aplicacién de conocimientos y habilidades adquiridas a través de la educacion.

= Pruebas de dominio de idiomas

En determinados casos, las empresas no piden hablantes nativos ni tampoco certificados de
idiomas, y ven necesario la realizacion de pruebas de competencia linglistica a fin de evaluar el
conocimiento practico de un idioma por parte de una persona candidata y asi disminuir el tiempo
de seleccidn y el costo de contratacion, sobre todo en casos en los que se contratan a personas
extranjeras o se requiere de personal para puestos en los que se habla en otro idioma.
Normalmente, estas pruebas evallan los conocimientos basandose en el MCER y buscan
identificar a personas que puedan participar en conversaciones al nivel requerido para un puesto
concreto. Son habituales en las siguientes situaciones de reclutamiento externo:

*+ En el caso de contrataciones a distancia o la incorporacion de talento extranjero, donde
existe un interés creciente por atraer “talento global”, especialmente desde la pandemia. Aqui
las pruebas buscaran verificar que los conocimientos linguisticos de la persona candidata
seleccionada sean adecuados para garantizar la eficiencia laboral y rendimiento 6ptimo.

+ En situaciones en las que una empresa busque contratar personal para sus oficinas en otro
pais, particularmente durante fases de expansion. En estos contextos es crucial evaluar el
dominio del idioma o idiomas con los que se trabajaran, y se vuelve especialmente relevante
al contratar roles especificos relacionados con la comunicacién en equipos internacionales.

+ En los casos en que se recluta personal para roles que naturalmente atraen a personas
candidatas extranjeras debido a la naturaleza del trabajo, ubicacion o requisitos especificos
del idioma. Aqui las empresas consideran esencial considerar y evaluar las competencias
comunicativas de lo/as candidato/as en las lenguas puente utilizadas por la empresa.

+ En casos donde el puesto requiere interaccion con clientes en un idioma extranjero, como
en roles de ventas, atencion al cliente, soporte técnico o gestion de cuentas, por lo que es
imperativo que los empleados y empleadas hablen con fluidez el idioma del cliente.

Las pruebas de idioma pueden realizarse antes o durante el proceso de seleccién de personal,
y, como se mencionaba, suelen basarse en el MCER y sus seis niveles de dominio. La escala va
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del nivel principiante (A1-A2) al avanzado (C1-C2). En el nivel A1, la persona candidata es capaz
de usar lenguaje basico para alcanzar ciertos objetivos, mientras que en el nivel C2, esta puede
comprender y participar en interacciones sociales y profesionales complejas.

Dependiendo del puesto vacante, es probable que se requieran distintos niveles de dominio.

a) Pruebas de idiomas para evaluar el dominio del idioma antes de la entrevista:

Muchas empresas prefieren evaluar la competencia linglistica de las personas candidatas
mediante evaluaciones de conocimientos online antes de llevar a cabo entrevistas, y asi ahorrar
recursos economicos y tiempo. Realizar una evaluacién previa permite a los equipos de
contratacién comprobar los conocimientos linglisticos de forma cuantificable sin depender
Unicamente de las declaraciones de los candidatos, asi como filtrar a las personas participantes
en el proceso de seleccion y reducir la cantidad de tiempo dedicado a entrevistas de candidato/as
que pueden no poseer el nivel de conocimientos deseado. Estas pruebas evaluan la gramatica,
vocabulario, ortografia, comprension lectora y comprension auditiva. Las empresas tienen la
opcion de implementar sus propios sistemas de evaluacidon o recurrir a servicios de otras
empresas que proporcionen diversas alternativas para medir distintos aspectos del dominio del
idioma, abarcando tanto la comprensién como la expresion oral y escrita. Estas evaluaciones
buscan optimizar el proceso de seleccion de personal, especialmente en casos de contratacion
de personas extranjeras o para roles que requieren habilidades en otro idioma. Dado el costo
promedio de contratacién y la habitual presion sobre los presupuestos, las pruebas de idiomas
son una herramienta cada vez mas usada por las empresas espafiolas para mejorar la eficiencia
del proceso y evitar contratar a individuos que no cumplan con los niveles de idioma requeridos.
En este supuesto, las empresas basan la evaluacion del dominio linguistico en lo siguiente:

La evaluacion de la comprensién oral en todas las pruebas (writing, listening, speaking y
reading). A veces se evalla la comprension oral mediante la creacion de preguntas de video
personalizadas, donde lo/as candidato/as respondan en funcién del contenido del video.

La evaluaciéon de la expresion oral se realiza solicitando a las personas candidatas que
graben respuestas en video a preguntas especificas.

La evaluacion de la comprension y expresién escrita se puede llevar a cabo mediante
pruebas estandar oficiales o mediante preguntas personalizadas.

b) Pruebas de idioma para evaluar el dominio del idioma en el proceso de seleccidn:

En el catalogo de pruebas que ofrecen empresas como Kleinson o TestGorilla, se observan
pruebas para identificar a lo/as candidato/as con nivel intermedio y avanzado. Segun estas
empresas, un/a empleado/a con un nivel intermedio de competencia linguistica puede
comunicarse sin dificultades con clientes, colegas y otras personas en situaciones cotidianas de
trabajo, por lo que la prueba empleara textos y oraciones que simulan tanto situaciones laborales
como personales de la vida real. De esta forma, aquellas personas que obtengan puntajes altos
en esta prueba seran identificadas como agentes capaces de comprender oraciones sencillas
relacionadas con temas familiares. En contraste, lo/as empleado/as con un nivel avanzado tienen
la capacidad de expresarse con fluidez y de manera espontanea, sin necesidad de reflexionar
en exceso y pueden comprender textos extensos y complejos, identificando el significado
implicito tanto en comunicaciones escritas como verbales.

Estas personas utilizan el idioma de manera flexible y efectiva en contextos sociales, académicos
y profesionales, siendo capaces de generar textos detallados sobre temas complicados vy
demostrando un uso controlado de patrones organizativos, conectores y recursos de cohesion.
En este caso las pruebas evaltuan a lo/as candidato/as por su capacidad para emplear una amplia
gama de vocabulario, usar estructuras gramaticales complejas de manera efectiva y precisa,
comprender textos complejos y comunicarse de manera clara y concisa en el entorno laboral.
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En contextos donde la interaccién directa con clientes desempefia un papel crucial, las empresas
tienden a preferir individuos con habilidades y competencias avanzadas.
Por otro lado, en situaciones diferentes, un nivel intermedio de habilidades puede ser adecuado.

A medida que exploramos las actuales tipologias de requerimientos de competencias
comunicativas en el ambito laboral, surge la necesidad de examinar la validez y los sesgos en
las pruebas de idiomas utilizadas en los procesos de seleccién. Es por ello por lo que el siguiente
apartado (3.2.9.) abordara la importancia de garantizar la confiabilidad de los resultados y
controlar sesgos, especialmente aquellos que pueden surgir de manera sistematica.

3.2.9. Validez y sesgos de las pruebas de idiomas: el efecto Hawthorne

Controlar la validez y la amenaza del sesgo (Pita-Fernandez, 1996) es esencial para garantizar
la confiabilidad de los resultados en un proceso de seleccion. Relacionado con el concepto de
validez, se presentan sesgos, muchos de ellos sistematicos, que deben manejarse
cuidadosamente para evitar distorsiones que puedan comprometer las conclusiones de un
proceso de reclutamiento correctamente disefiado y analizado. La validez de un estudio, segun
la perspectiva de Cobo y Tobias (1996), se refiere a la confianza en las inferencias y
generalizaciones, considerando los métodos empleados, la representatividad de la muestra y las
caracteristicas de la poblaciéon de la cual se extrajo la muestra. Es crucial evitar errores al no
tener en cuenta variables que podrian actuar como factores de confusién durante los procesos
de seleccidn, utilizando pruebas inadecuadas para el objetivo de reclutamiento propuesto.

Figura 30. Tipologia de posibles sesgos durante el reclutamiento de personal

TIPOS DE SESGOS EN LOS PROCESOS DE SELECCION QUE REALIZAN PRUEBAS DE DOMINIO DE IDIOMAS

- 1. Sesgo de seleccién en instrumentos de medicién: posibilidad de que los instrt tos de dicié leccionen de manera

gada ciertos asp de las petencias comunicativas, excluyendo otros. Ejemplo: un ionario disenado para evaluar

competencias comunicativas en un entorno empresarial podria estar sesgado si se centra excesivamente en habilidades escritas y
descuida las habilidades verbales, lo que podria llevar a una evaluacién incompleta de las competencias de las personas candidatas.

+ 2. Sesgo de informacién en instrumentos de medicién: surge cuando la medicidn de las competencias comunicativas no es precisa
o cuando hay errores en la clasificacion de las respuestas de las personas evaluadas. Ejemplo: en una prueba que evallia la
capacidad de comunicacién oral, puede haber sesgo de i 1 si lo/as evaluadore/as no estan er damente para
interpretar y clasificar correc las resp as, lo que podria llevar a una luacion i de las habilidades comuni

« 3. Sesgo de cuestionario en instrumentos de medicién: surge debido a un disefio inapropiado de las preguntas en los instrumentos
de medicion, en el caso de administracion de cuestionarios o test.

Ejemplo: un test de nivel de inglés que utilice términos ambiguos o preguntas maI formuladas puede introducir sesgo, ya que lo/as
car pueden interp! de manera diferente, aft n la de sus competencias comunicativas.

i6n en resul valuacién: posibilidad de que los resultados de la evaluacion de competencias
oomunicativas no se comuniquen de manera equitativa, dando lugar a percepciones sesgadas.
Ejemplo: si solo se destacan los éxitos de ciertos candidatos en la comunicacién escrita y no se informa sobre otras habilidades
importantes, podria crearse una imagen distorsionada de las competencias comunicativas de las personas candidatas.

5. Sesgo de recuerdo o de memoria (Recall Bias): posibilidad de que lo/as participantes comuniguen de manera diferente sus
experiendas pasadas, especialmente en estudios retrospectivos.
Ej lo: en una ion de 1cias comunit retr ctiva, lo/as participantes pueden tener dificultades para recordar
con precision situaciones pasadas, lo que podria llevar a una clasificacién incorrecta diferencial entre grupos.

« 6. Sesgo de procedimientos (Feinstein Bias): se produce cuando hay una mayor atencion o interés en la medicién de un grupo en
comp ion con otro, la precision de la evaluacion.

Ejomplo si en una evaluacién de c comunicativas, los res muestran mas interés en medir las habilidades de un
grupo especifico de candidato/as, esto pndrla introducir un sasgo en la clasificacion de sus competencias.

« 7. Sesgo por falta de sensibilidad de un instrumento: situacion en la que los instrumentos utilizados para medir competencias
comunicativas no son lo suficientemente i para lap ia real de estas competencias.

Ejemplo: si la herramienta de evaluacién no aborda adecuadamente todas las dimensiones de las competencias comunicativas, podria
haber una falta de sensibilidad para detectar algunas habilidades clave.

- B. Sesg: ion: cuando se utilizan metodologias diagnésticas diferentes a las inicialmente planificadas, lo que puede afectar la
clasificacion y el pronostico. Ejamplo en estudios de competencias comunicativas, cambiar las métricas de evaluacion durante el
proceso podria afectar la interp 1 de los Itados y la comparacion entre grupos.

+ 9. Sesgo de adaptacién (Compliance Bias): cuando lo/as participantes migran de un grupo a ofro en pruebas experimentales,
Especi§lmente en situaciones gnnde se conocen los benef cios de una intervencion sobre otra. .

plo: en un p de ion, si lo/as prefi un tipo de inter ion (por plo, un de
especifico de sus competencias en un idioma extranjero) sobre otro, puede afectar la validez de los resultados.

- 10. Sesgo de atencién o Efecto Hawthorne: forma de reactividad psicolégica por la que los sujetos evaluados muestran una
medificacién en algin aspecto de su conducta como consecuencia del hecho de saber que estan siendo estudiados, y no en respuesta
a ningln tipo de manipulacién contemplada en el estudio experimental.

Ejemplo: en una evaluacion de competencias comunicativas, las personas candidatas podrian mostrar un comportamiento diferente
cuando saben que estan siendo evaluadas, lo que puede afectar la autenticidad de las observaciones, y no ver su auténtico potencial.

| it

- 11. Sesgo del entrevistador/a: cuando ella er istador/a no esta adecuad: entrenado/a y puede inducir respuestas
especificas. Ejemplo: si el/la entrevistador/a tiene preferencias hacia ciertos estilos de comunicacion, esto podria influir en la
evaluacion de las comp ias comuni de los candidatos.

. MQMMCuando los/las partlmpanles responden de manera que creen que el/la evaluador/a quiere escuchar.
Ejemplo: en una enti de Iolas-a- den estar incli a dar respuestas que consideran mas
f: bl percibidas por el/la i la.

Fuente: Elaboracién propia a partir de la teoria sobre validez y sesgos en investigacion clinica de Manterola y Otzen (2015).
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La teoria sobre validez y sesgos de Manterola y Otzen (2015) en investigacion clinica puede
aplicarse al ambito de la seleccidén de personal y la evaluacién de competencias comunicativas.
En este contexto, la validez de un proceso de selecciéon se relaciona con la precision y
representatividad de las decisiones tomadas sobre las competencias comunicativas de los
candidatos en relacion con la poblacion en general. La Figura 30 muestra cémo algunos sesgos
podrian manifestarse en este contexto.

En conclusién, al aplicar la teoria de sesgos a la evaluacién de competencias comunicativas
mediante instrumentos de medicidén, vemos que es esencial que la persona reclutadora tenga en
cuenta la seleccion adecuada de los instrumentos, la precision en la medicién y la equidad en la
difusion de los resultados para garantizar una evaluacion justa y efectiva de las competencias.

Por ello, la etnografia juega aqui un papel clave para desvelar estas idealizaciones vy tiene la
responsabilidad de poner de manifiesto las tensiones entre la intenciéon de deslocalizar que
pueden manifestar las empresas y la importancia del principio de relevancia cultural cuando una
persona decide postular a una oferta, en una era en la que la posesion de conocimientos
linguisticos se traduce en mayores ventajas competitivas dentro del mercado laboral.

De manera bidireccional, es crucial ser sensible a la reflexividad de aquellas personas que
trabajan diariamente en los departamentos de seleccion de personal y a la de las personas
candidatas, asi como a las conexiones entre sus perspectivas criticas y sus trayectorias
vitales.

Las empresas, asi como las instituciones humanas, no son meras entidades externas a nuestros
cuerpos, sino sistemas de reglas que nos van conformando internamente y van dando forma a
nuestras interacciones y relaciones en el dia a dia (Diaz de Rada, 2008; p.13-14).

Por este motivo, la comprensién de la discriminacion linguistica en las practicas de reclutamiento,
vinculada a la distribucién de recursos y poder, nos sumerge en una reflexién profunda sobre
como los criterios linglisticos pueden llegar a convertirse en instrumentos de estratificacion
ocupacional, marcando el inicio de una exploracion detallada en el siguiente apartado (3.2.10)
sobre las complejas dinamicas del cierre social, discriminacion y poder en el ambito laboral.

3.2.10. Discriminacion linguistica en las practicas de reclutamiento: cierre
social, campo de poder, capital cultural y estratificacién ocupacional

Al adentrarnos en las complejidades de las practicas de reclutamiento, surge la nocion de
discriminacion lingtiistica como un fenédmeno intrinseco a la distribucion de recursos en el ambito
laboral. La ampliacién de comunidades de intercambio, como en la UE, plantea la cuestion
fundamental de determinar el numero 6ptimo de participantes y cuando ampliar este numero. La
sociologia politica del lenguaje aborda este problema, vinculandolo a las implicaciones de los
idiomas en el cierre social weberiano. El concepto de cierre monopolizador o cierre social se
refiere a limitar el tamafo del grupo para segmentar el acceso a los recursos, a través de la
adopcidén o supresion politica de barreras al intercambio y normas que establecen derechos de
control (Coleman, 1990).

En este contexto, se considera que el poder econdmico y lingulistico es una propiedad de la clase
gobernante (ruling class) segun Pool (1993), y el acceso a esta clase se regula mediante la
dificultad de adquirir su idioma, siendo esta dificultad flexible y sujeta a decisiones internas. Este
enfoque sugiere que en las organizaciones no solo se trata de buscar soluciones para minimizar
costos de transaccién, sino que también surgen barreras al intercambio debido a intereses
racionales relacionados con la distribucion de recursos entre grupos.

Desde la sociologia y la ciencia politica, se presta atencién a la distribucion de recursos entre
grupos linglisticos, como se observa en la consideracion del idioma como barrera de entrada en
mercados laborales, especialmente en empleos publicos (De Swaan,1993; Breton, 1964, 1978;
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Solé y Alarcon, 2001). El cierre de las elites, como movilizacion social estratégica, se manifiesta
en grandes empresas multinacionales con una elite directiva global y fuerza laboral local, y en
empresas locales que incorporan trabajadore/as extranjero/as (Myers-Scotton,1982, 1993). El
cierre de las elites es posibilitado por tres proposiciones sociolingiisticas universales: 1) no todos
las personas de la misma comunidad hablan las mismas variedades linglisticas; 2) las diferentes
variedades en uso en una comunidad poseen diferentes usos contextuales, y 3) todas las
variedades son evaluadas de manera positiva o0 negativa por los miembros de la comunidad de
acuerdo con un tipo especifico de interaccion. En el ambito empresarial, se ha observado una
inclinacion de los agentes, tanto empresarios como trabajadores, hacia la discriminacion, lo que
genera separacion entre grupos etnolinguisticos en las empresas. Se ha comprobado que la
discriminacion salarial de un grupo étnico resulta en la segregacion de estos grupos entre
diferentes empresas (Becker, 1971), asi como en una estratificacion vertical y entre distintos
grupos de trabajo (Lang, 1986). En la actualidad, se teoriza que la preferencia por la
discriminacion probablemente cumple alguna funcién de utilidad, especialmente en el caso de
los idiomas, y se ha asociado a la productividad de cada grupo (Raynauld y Marion, 1970) y a la
reduccion de los costes de transaccion derivados de las diferencias en el repertorio linguistico
(Lang, 1986, 1993). Hocevar (1975) diferencia las minorias linguisticas de otros tipos de minorias
y destaca el papel del idioma como medio de comunicacién. En este sentido, concluye que las
disparidades salariales entre las mayorias y las minorias linglisticas no necesariamente se
deben a la discriminacién, ya que también pueden explicarse por las particularidades linguisticas
de los factores, bienes y servicios, asi como por el modo de produccién.

La evolucion de las organizaciones hacia la desintegracion vertical, la mayor necesidad de
comunicacién horizontal y el peso creciente de la gestidon del conocimiento desafian la
segmentacion linglistica étnica y linglistica. En empresas multinacionales y aquellas con
diversos grupos linguisticos, surge la pregunta de cuando adoptar una lengua franca
internacional en lugar del idioma tradicionalmente dominante asociado al origen nacional de la
empresa, es decir, reemplazar el idioma de los propietarios y de la alta direccién como
instrumento de coordinacion por idiomas de otros grupos linglisticos de la empresa.

En ultima instancia, es esencial distinguir entre el valor de uso de los idiomas, condicionado por
la posicion de cada agente en la estructura econémica y laboral, y su valor de cambio, una
propiedad estructural condicionada por la distribucién linglistica mundial, el desarrollo
tecnoldgico y la movilidad de los factores. Comprender las elecciones linglisticas implica
considerar la posicion de cada agente en relacidn con la estructura organizacional.

En las practicas de reclutamiento, se otorga un alto valor a los capitales linguisticos, dando
preferencia a la contratacién de personas con habilidades bilingties, trilinglies y plurilingles.
En numerosas ocasiones, estos idiomas se priorizan de manera que aquellos que son locales,
es decir, aquellos que son los que se utilizan donde se ubica la filial (castellano, euskera, gallego
y/o catalan), pueden ser devaluados por su limitado valor global, mientras que el inglés se evalla
de manera superior, como idioma de coordinacion técnica y horizontal en la empresa, v,
especialmente, se valora positivamente si se posee ademas alguno de los idiomas de los
mercados extranjeros de consumo que posean un valor de marketing.

En el caso de las empresas multilingles, el idioma de coordinacion y el de los clientes
internacionales tienden a coincidir debido a la tendencia hacia la segmentacion étnico-linguistica.
No se trata simplemente de una motivacion simbdlica o identitaria que refuerce el control sobre
el mercado, sino mas bien de maximizar la eficacia comunicativa con los pacientes o clientes.
Este enfoque se percibe como un juego de suma positiva, donde superar las barreras linguisticas
resulta en un aumento de la plusvalia que beneficia a los diferentes actores de manera
simultanea. La discriminacion se manifiesta principalmente en los procesos de seleccion
de personal y no tanto en los procesos de promocién, lo que contribuye a la cohesién interna
de la empresa. En este contexto, las personas trabajadoras son recompensadas por sus
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habilidades linguisticas, y las empresas pueden acceder a una reorganizacion global de sus
servicios y atraer a clientes con diversidad linglistica. En este sentido, existen diversas formas
de organizacion de la produccién y diferentes posturas respecto a la movilidad de los factores
que resultan en regimenes linglisticos variados dependiendo de cada empresa, los cuales se
reflejan en los procesos de seleccion y promocién del personal. No obstante, es importante
senalar que la movilidad de los factores no conduce automaticamente a una uniformidad
linguistica, sino mas bien a una diversificacion marcada por desigualdades. La utilizaciéon de
criterios linglisticos en la seleccién y promocién de personal implica la existencia de formas de
estratificacion ocupacional que afectan a los grupos linguisticos. Este fendmeno representa
un problema significativo para aquellos segmentos de la sociedad que no han tenido éxito en
desarrollar los recursos linglisticos mas apreciados (Solé et al., 2005).

El campo de poder se origina en el modelo de Bourdieu descrito en "La distincién. Criterio y
bases sociales del gusto”

. . Figura 31. Esquema del concepto de “campo de poder” de Bourdieu (1979
(1979) derivado de un estudio g a P podep (1979)

estadistico detallado
utilizando el analisis de P°s.'c'°".,
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dominantes sobre las demas. Fuente: Bifano Oliveira (2016, pag. 60).

Entre estas practicas e instituciones, las instituciones escolares son claves por lo que el
antropologo Angel Diaz de Rada prefiere sustituir el capital cultural por capital escolar. Hoy, la
cristalizacion de ciertas formas de capital cultural (escolar) en titulos es uno de los mecanismos
de reproduccion de ciertas formas de poder. Las formas de capital se pueden convertir en otras,
por ejemplo, capital escolar o cultural en capital social y econdmico, pero el estudio revela una
disposicion jerarquica entre los dos factores, destacando la dominancia del capital econémico,
especialmente en términos de renta acumulada o patrimonio, pues sera mas facilmente
convertible en los otros tipos de capital, al ser el predominante. Esta jerarquia refleja la idea
comun de que el dinero es convertible en otras formas de capital, pero no necesariamente al
revés con la misma certeza. Los conceptos en cuestion, paralelos y homodlogos, implican una
homologia de oposiciones en el espacio definido.

En este contexto, la teoria de Bourdieu (1986), sostiene que las titulaciones y otros tipos de
capital cultural son importantes para la reproduccion de poderes en la sociedad. Bourdieu
argumenta que el capital cultural, que incluye habilidades, conocimientos y titulos escolares, es
una forma de capital que puede ser convertida en otras formas de capital, como el capital
econdmico o el capital social.

En este sentido, las titulaciones pueden ser vistas como una forma de capital cultural capaz de
ser utilizada para acceder a posiciones de poder en la sociedad. Por ejemplo, aquellos que tienen
titulos escolares pueden tener mas oportunidades de acceder a trabajos mejor remunerados y
posiciones de poder en la sociedad, lo que les permite acumular mas capital econémico y social
a lo largo del tiempo. Ademas, Bourdieu sostiene que la distribucién del poder en la sociedad
esta determinada por la estructura de la distribucion del capital cultural y otros tipos de capital.
En este sentido, la estructura de oportunidades diferenciales de beneficio esta determinada por

la_distribucion del capital cultural y otros tipos de capital en la sociedad. Aquellos que tienen mas
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capital cultural y otros tipos de capital tienen acceso a mas oportunidades y beneficios que
aquellos que no tienen ese capital. Por lo tanto, los titulos de idiomas, como los escolares, y otros
tipos de capital cultural pueden ser vistos como una forma de estructura de oportunidades
diferenciales de beneficio que esta estrechamente relacionada con la posicion social y el poder
en la sociedad. En otras palabras, aquellos que tienen mas capital cultural y otros tipos de capital
tienen méas poder en la sociedad y estan mejor posicionados para reproducir su posicion social
y su capital. Por lo tanto, las titulaciones y otros tipos de capital cultural pueden ser vistos como
instrumentos de reproduccion de poderes en la sociedad, ya que quienes tienen mas capital
cultural tienen mas oportunidades de acceder a posiciones de poder y mantener su posicién
social y su capital a lo largo del tiempo (Velasco, Garcia & Diaz de Rada, 1993; pags. 389-428).

Al explorar las complejidades de las practicas de reclutamiento y la discriminacién linglistica en
la distribucion de recursos laborales, se revela la conexion intrinseca entre los procesos de
seleccion y el poder econdmico y linglistico. La segmentacion étnico-linglistica en las empresas,
influenciada por la preferencia por la discriminacion y las barreras al intercambio linguistico,
destaca la importancia de comprender las elecciones linguisticas en relacion con la estructura
organizacional. Esta discriminacién, manifestada en los procesos de seleccion de personal, se
entrelaza con el modelo de Bourdieu, donde los capitales culturales, incluidos los titulos de
idiomas, se convierten en instrumentos de reproduccion de poder en la sociedad. En este
contexto, el salto al siguiente punto, 3.2.11, destaca la necesidad de definir con precision la
diversidad y la cultura al abordar la gestién de la diversidad linglistica en las empresas. La
insuficiencia de enfoques tradicionales que no incorporan dimensiones linguisticas en la distancia
cultural resalta la importancia de comprender la diversidad como una propiedad de entornos
especificos, desafiando las nociones simplificadas de cultura como una caracteristica inherente
a personas o grupos completos.

3.2.11. La importancia de definir bien la diversidad y la cultura cuando
hablamos de la gestion de la diversidad linguistica en las empresas

La diversidad linguistica ha  sido Figura 32. Iceberg de la diversidad, de Sanchez y Cerdan (2022)
comunmente considerada dentro del marco Pasado en lametafora de Casanova (2022)
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es una caracteristica inherente a las Fuente: Sanchez y Cerdan en “Diversidad e inclusion en las organizaciones”,
personas, ya que esto podria llevar a la  ?0?% P31 @ partirde Casanova (2022).
falacia de que todas las acciones sociales de cada persona son coherentes con una unica forma
cultural. Ademas, asumir que la cultura es una propiedad de grupos sociales completos, como
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naciones, conduce a la creencia igualmente errénea de que todas las acciones sociales de todas
las personas en esos grupos son congruentes con una unica forma cultural.
Figura 33. Concepto de la diversidad,

La clave para trabajar con una idea de
de Sanchez y Cerdan (2022) P J

diversidad adecuada radica en tener una
e comprension precisa de la cultura.
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accion en situaciones sociales concretas,
incluso cuando las personas o grupos afirmen
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#'h'f'ms entornos especificos que surge mediante la
apances comparacion (Diaz de Rada, 2010; p. 254).

diversidad

it La comprension precisa de la diversidad
Fuente: Sanchez y Cerdan en “Diversidad e inclusién en |ing[j|'5tica -y por tanto Cu|tura|-’ en la gestién
las organizaciones”, 2022; p.45, a partir de Martin, Romero empresarial, junto con la destacada importancia
y Sanchez (2006). L. .
de la evaluacion de las competencias
comunicativas en las practicas de reclutamiento, sienta las bases para pasar a examinar en el
apartado final (3.2.12.) el devenir del trabajador lingiistico (Heller, 2005) en la economia
globalizada, donde las contradicciones entre habilidades y autenticidad se entrelazan con las
tensiones histéricas entre normas linglisticas y dominacion simbdlica.

diversidad de
bagaje funcional

de capital humano

3.2.12. EIl devenir del trabajador linglistico: dominacion simbdlica, self-
made-speaker, homo neoliberal, tecnologias del yo, sujetos colaborativos
y subjetivaciéon

Con el sdlido fundamento establecido en las complejidades de la gestiéon de la diversidad
linglistica en entornos laborales, y tras explorar las conexiones intrincadas entre el poder, la
discriminacion linguistica y las dinamicas del trabajo, nos sumergimos ahora en este capitulo de
cierre para pasar a presentar y desentrafiar el devenir del trabajador lingtistico. Este ultimo
apartado nos guiara a través de las transformaciones clave que definen la actual economia
globalizada, donde el lenguaje emerge como una habilidad comercializable y un producto
cultural, desafiando las normas linguisticas y revelando las tensiones histéricas que dan forma a
nuestra comprensién del poder y la autenticidad en el ambito laboral contemporaneo.

Desde una perspectiva sociolingiistica, lo distintivo de la nueva economia globalizada no radica
tanto en la globalizacion en si, ya que la circulacion de personas, bienes e ideas ha sido una
constante a lo largo del tiempo, sino mas bien en las condiciones econémicas especificas de
esta era emergente del capital intelectual (Stewart, 1997).

En el pasado, la venta de trabajo se centraba en lo fisico, pero en la nueva economia, se
comercializa el trabajo intelectual y comunicativo, siendo considerado tanto una habilidad como
un producto cultural. La mercantilizacion del lenguaje es reconocida en ambas direcciones,
evidenciada por iniciativas respaldadas por el gobierno canadiense sobre "industrias linguisticas"
y programas de la UE para la ensefianza de idiomas.
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Estas iniciativas, que se centran en el multilinglismo, aprovechan los recursos linguisticos
locales como garantia de calidad en experiencias laborales profesionalizadas y acreditadas.
A medida que esta perspectiva del lenguaje se difunda, es probable que se incremente la
importancia de lo que Heller (2005) llama language worker o "trabajador lingiiistico”, dando
lugar a nuevas profesiones, como gerentes linguisticos, y extendiéndose mas alla del ambito del
multilingliismo hacia formas menos evidentes de trabajo comunicativo esenciales en la nueva
economia. Sin embargo, surgen interrogantes sobre como abordar las contradicciones entre
habilidades y autenticidad que caracterizan la nueva economia sociolinguistica.

El concepto de trabajador lingiiistico puede seguir siendo controvertido al destacar estas
contradicciones en nuestra comprension del lenguaje y revelar las tensiones histéricas entre las
normas linguisticas y la dominacién simbélica (Bourdieu, 1982). Examinar de cerca como se
abordan estas cuestiones, no solo por parte de los Estados y agencias estatales, sino también
desde nuestra posicién directa en las nuevas formas de comunicacion relacionadas con el
lenguaje y las estructuras de poder emergentes, se vuelve crucial desde el uso de un enfoque
central en el lenguaje como labor y el autenticidad como capital material, a fin de hacer visibles
las formas en que el lenguaje funciona en procesos de dominacién simbdlica (Heller, 2005).

Siguiendo a Katzer (2009), las etnografias son actos de poder que nos permiten identificar un
entramado politico intersocietario en el que se alternan como constitutivo del proceso
colaborativo, relaciones de conflicto, poder y negociacién. Por ello, en este estudio sera
fundamental tener presente el surgimiento de la gubernamentalidad neoliberal como forma
especifica de racionalidad politica global que informa de la gobernaciéon contemporanea de
poblaciones, instituciones, empresas, practicas, incluidos el lenguaje y los sujetos.

La agencia neoliberal ejerce modelos de comportamiento linglistico y de rendimiento, tales
como el self-made-speaker, por lo que lo/as trabajadore/as compiten y nunca dejan de intentar
mejorar sus capacidades. De esta forma, influye en como los hablantes actian y disefian sus
trayectorias linguisticas, por ejemplo, incrementando el numero de lenguas que hablan (Rojo,
Del Percio, 2019), algo que se vincula a las tecnologias del yo de Foucault (1988), concepto
que define el comportamiento mediante el cual los individuos actian como empresarios de si
mismos, disciplinando sus lenguas para producir las lenguas de dominancia econdémica, a las
cuales ponen precio segun su lo favorable que suponga su ventaja o posicion en el mercado
linguistico global (Martin & Del Percio Alfonso 2019 p. 1-22). De esta manera, las tecnologias
del yo son las que permiten a las personas intentar hacerse explotables asi mismas y que se
auto examinen, mediante el ejercicio por su propia cuenta o con la ayuda de otras, de un cierto
numero de operaciones en sus propios pensamientos, conductas y maneras de ser para
transformarse a si mismas y asi lograr alcanzar un deseado estado concreto.

Finalmente, tras explorar diversas categorias analiticas, se aclara ahora cémo el concepto de
Homo econémicus de Foucault (2008) ha sido actualizado con la introducciéon de cambios que
incrementan la construccion de sujetos como empresarios, dando paso al Homo neoliberal.
Este ultimo es caracterizado como un individuo eficiente, competitivo, orientado a maximizar su
capital humano en todas las areas. Este sujeto no solo busca proyectarse asi mismo hacia el
futuro y calcular sus ganancias y pérdidas, sino que, ante todo, se esfuerza constantemente por
trabajar en si mismo para transformarse y mejorarse, con el objetivo de volverse aun mas
eficiente (Dardot, Laval, 2014; p. 295). Desde esta perspectiva, Luisa Martin Rojo y Alfonso Del
Percio (2019), sugieren que la creacion de sujetos colaborativos podria plantear la herramienta
metodoldgica adecuada para identificar de manera critica y entender el impacto del
neoliberalismo en las esferas sociales cotidianas, particularmente en las relacionadas con el
lenguaje (Foucault, 1994; p.523-524). Por tanto, el surgimiento de nuevos movimientos sociales
plantea la posibilidad de contribuir al desarrollo de nuevos modelos de subjetividad que cambien
el modelo de subjetivacion actual en los mercados laborales.
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Estas ideas convergen con el anadlisis de Remedios Zafra en "El entusiasmo" (2018), donde
explora como la tecnologia y la digitalizacion influyen en la construccion de la identidad en la era
digital. En conexién con este analisis sobre los procesos de seleccion y los requisitos de
competencias comunicativas, Zafra destaca las fuerzas de poder presentes en la cotidianidad,
especialmente en los &mbitos laboral y comunicativo. Su énfasis en la creciente conciencia sobre
uno mismo en un entorno saturado de informacién, donde la acumulacion de recursos digitales
proporciona mas informacion pero también intensifica la precariedad, resuena en la complejidad
de los desafios y oportunidades actuales en la busqueda de hablantes que se identifican como
nativos o no nativos, particularmente en contextos laborales multilingles que demandan
competencias comunicativas especificas. Este enfoque enriquece la comprensién de los
desafios contemporaneos en el ambito laboral y reflexiona sobre la continuidad del
neoliberalismo y la transformacién de las personas nacidas a finales del S.XX, ofreciendo una
valiosa vision sobre como la influencia del contexto histérico e ideolégico ha impactado en las
formas en las que se desarrollan los objetivos intelectuales, como el ejemplificado en el
aprendizaje de nuevas lenguas.

4. METODOLOGIA
4.1. Objetivos

En la siguiente tabla se exponen los objetivos, preguntas de investigacion e hipétesis (Figura 34).
El objetivo general se subdivide en tres objetivos especificos, con sus correspondientes
preguntas de investigacion y categorias de analisis, tal como se detalla en la Figura 41 (ver
Anexo V).

Figura 34. Objetivos, preguntas de investigacion e hipotesis

PREGUNTAS DE

INVESTIGACION S EEES

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Comprender de la gestion de las habilidades
comunicativas en los procesos de selecciéon
por parte de los departamentos de RRHH
espanfoles, entre las personas trabajadoras
en entornos multilingiies.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar los criterios de seleccion
utilizados por los deptos. de RRHH en
Espanfia, que se basan en la solicitud de
certificaciones de idiomas o la realizacion
de pruebas de habilidades lingliisticas,
durante la captacion de talento, y evaluacion
de su impacto en la experiencia de las
personas reclutadoras y candidatas.

1. ¢En qué medida la
actual orientacion de
los procesos de
seleccion hacia la
posesion de titulos de
idiomas y los test de
competencias
lingiiisticas puede estar
limitando la
identificacion y
atraccion de talento en
entornos laborales
multilinglies y
generando
desigualdades socio-
lingliisticas en Espana?

2. Comprobar la eficacia de las pruebas de
idiomas realizadas en los procesos de
seleccion por parte de los deptos. de RRHH
en empresas espanolas que trabajan en
entornos multilingtlies, en relacién con la
captacion de talento, desde la perspectiva
de las personas reclutadoras y candidatas.

3. Elaborar recomendaciones para los
departamentos de seleccion y para la
inclusion del talento, a partir del analisis de
los resultados y las conclusiones obtenidas.

Fuente: Elaboracion propia.

2. ;Cémo podrian
ajustarse estos
procesos para evaluar
de manera mas efectiva
el potencial de
aprendizaje y retencion
del talento en un
contexto multilinglie?

En el ambito de
recursos humanos,
algunos de los
criterios actuales
de seleccion,
especialmente
aquellos
relacionados con
el requerimiento de
hablantes nativos o
certificaciones de
idiomas, limitan la
identificacién de
talentos al no
permitir una
evaluacioén integral
de las capacidades
de las personas
candidatas.
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4.2. Enfoque metodoldégico cualitativo: la etnografia multi-situada y la
etnografia digital

Este estudio emplea un enfoque socio-antropoldgico y metodologia cualitativa (Vallés, 1997).
En particular, se ha decidido basar la investigacion en la variedad articulada de dos enfoques
etnogréficos, especificamente en la etnografia multi-situada y la etnografia digital.

El enfoque metodolégico de la etnografia multi-situada se sustenta en la obra de destacados
autores, como Marcus (1995) o Hymes (1974), para quienes proporciona una perspectiva
profunda y contextualizada de los fendmenos sociales al observarlos en multiples contextos y
situaciones. Asimismo, la etnografia digital, tal como la propuesta por Kozinets (2020), Pink et al.
(2019) o Hine (2004), permite explorar como las tecnologias digitales influyen en las practicas
socioculturales en la era de la globalizacién y la comunicacion digital. En el ambito de la
investigacién de RR.HH., la eleccién de un enfoque cualitativo se fundamenta en la necesidad
de comprender en profundidad los procesos de seleccidon que conllevan requisitos de posesion
de conocimientos en diversas lenguas, por lo que el método etnografico ha consistido en el
empleo de diversas técnicas de produccion de conocimiento que se han ido configurando
procesualmente, a fin de recoger las perspectivas y relaciones politizadas de colaboracion tejidas
en una red multi-situada de sujetos reflexivos. Aqui el trabajo de campo ha dependido de la
situacion a la que se encuentra adscrita, pues se resalta su especificidad politica, provocada por
la puesta en escena de intereses y estrategias diferentes entre los departamentos de RR.HH. y
las personas candidatas, que pueden llegar a chocar dentro de una red de relaciones delimitada.
Se ha dado una inmersion en el contexto de forma intermitente, pero se ha sido capaz de poder
extraer informacion util desde una dimension reflexiva a través de lo virtual (Hine, 2004).

Para comenzar a abordar el estado de la cuestion, se han utilizado fuentes secundarias.
El trabajo se iniciado con una revisién bibliografica de datos estadisticos sobre el actual estado
del multilingismo en Espafia y Europa y de estudios y articulos académicos sobre los criterios
de seleccion utilizados en Espana, especificamente en relacién con la solicitud de hablantes
nativos, certificaciones de idiomas y la realizacion de pruebas de habilidades lingulisticas.

He identificado estudios previos que se han realizado sobre este tema y las tendencias actuales
en la seleccion de talento en Espafia, presentados en el apartado de “Categorias analiticas”.

Asimismo, se ha ido llevando un diario de campo digital en el que he ido registrando diariamente
mis observaciones y reflexiones sobre los criterios utilizados por los departamentos de seleccién
en Espana para la captacién de talento, en particular, en relacion con la solicitud de hablantes
nativos, certificaciones de idiomas o la realizacién de pruebas de habilidades linguistica.

En las observaciones, se ha recogido fecha, hora, lugar de la observacién y momento en el que
escribo, a través de un orden cronologico. En el diario se ha ido confeccionando una guia de
campo, ademas de tablas de sistematizacion de datos y categorias analiticas etic (ver
Anexo V) que se han ido utilizando a la hora de analizar y glosar el contenido de las entrevistas
y la observacion, una vez transcrito. Asimismo, se han ido incluyendo mapas de empatia como
apoyo visual, los cuales han servido de gran utilidad para definir cada perspectiva (ver Anexo Ill).

Con respecto a la seleccion de informantes y acceso al campo, aqui el campo es entendido como
un habitus (Bourdieu, 1980), es decir, un conjunto de esquemas generativos desde los cuales
los agentes perciben el mundo y actuan en él. Por ello, se han creado dos grupos; en el Grupo
1, se han incluido a colaboradore/as que me han permitido obtener informacién relevante sobre
los criterios de seleccién utilizados en Espafia, y para ello he seleccionado a cinco trabajadore/as
de seleccidon de personal de diferentes empresas y sectores, mientras que en el Grupo 2, se han
incluido a once personas candidatas que han participado en procesos de seleccion que incluyen
el requerimiento de hablantes nativos, certificaciones de idiomas o la realizacion de pruebas de
dominio de idiomas. Finalmente, de manera complementaria, se ha consultado a dos
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profesionales de campos afines al tema de estudio. Esto ha dado lugar a 18 entrevistas, como
se detalla en el apartado 4.4.

En la busqueda de colaboradore/as para el estudio, se han utilizado multiples vias, incluyendo el
contacto a través de redes sociales y otras fuentes detalladas en el apartado de Fuentes 4.7.

4.3. Acceso al campo

El acceso al campo se ha negociado previamente via correo electrénico o mensaje privado, por
lo que todas las personas han sido previamente informadas de los objetivos del estudio y han
dado su consentimiento verbal. La confianza que depositaron en mi estas personas, hizo que no
fuera necesario adjuntar una credencial como investigadora generada por la directora del trabajo.
De esta forma, el presente estudio se compromete a seguir el cdédigo deontoldgico de la AAA 'y
la FFAAEE, asi como a cefiirse en al cumplimiento de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales (BOE de 6 de
diciembre). De igual manera, se garantiza no haber ocasionado ningun tipo de perjuicio a las
personas que han decidido participar, ni a sus empresas, asi como de haber respetado su ritmo
de trabajo, de vida y privacidad. El trabajo de campo se llevd a cabo entre 13 de noviembre de
2023 y el 17 de diciembre de 2023. Todas las personas involucradas en este estudio fueron
previamente informadas de los objetivos, beneficios y riesgos con los que estuvieron de acuerdo.
Su consentimiento ha sido revocable e todo momento y se garantiza el anonimato de los datos,
asi como su uso exclusivo para la investigacion acordada. Después de todo, su compromiso y
confianza para participar en este estudio ha sido lo que ha posibilitado un original analisis entre
la seleccién de personal, la gestion del talento y la sociologia y antropologia lingtiistica, desde la
intimidad de sus propias narrativas.

4.4. Criterios de seleccion y perfil de las personas colaboradoras

Los criterios de seleccidon de personas colaboradoras para el estudio se basan en la busqueda
de profesionales de RRHH que trabajan en el &mbito de seleccién y de personas que hayan sido
candidatas a procesos de seleccidn que requerian requisitos de idiomas, todas mayores de edad.
Inicialmente, fue necesaria una busqueda mediante Google, Instagram, Facebook y LinkedIn
para encontrar, por cuestiones de accesibilidad geografica, a profesionales de RR.HH. de
Espafa y personas candidatas que quisieran participar en el estudio. Todas las personas han
sido escogidas en base a tratar de recoger una variedad de perspectivas debido a la
especializacion de sus perfiles profesionales, capaces de ofrecer un mayor contraste empirico.
Durante esta fase se llevd a cabo una serie de negociaciones, condiciones y objetivos pactados
con cada persona que accediod a participar, y que darian pie a poder iniciar el trabajo de campo.

En cuanto al perfil de las personas colaboradoras, como se ha mencionado previamente, en el
Grupo 1, se han incluido a cinco trabajadore/as de seleccion de personal de diferentes empresas
y sectores, mientras que en el Grupo 2, se han incluido a once personas candidatas que han
participado en procesos de seleccién que incluyen el requerimiento de hablantes nativos,
certificaciones de idiomas o la realizacion de pruebas de dominio de idiomas. En cada muestra
han participado hombres y mujeres mayores de edad. Concretamente, 4 mujeres y un hombre
en el Grupo 1, y, 7 mujeres y 4 hombres en el Grupo 2. El conjunto total de la muestra ha
posibilitado la recopilacién de 16 entrevistas semiestructuradas, abarcando ambos grupos. No
obstante, ademas de estas, se llevaron a cabo dos entrevistas de caracter consultivo con
profesionales expertos en campos relacionados con el tema de estudio. Dichos profesionales
incluyeron a un evaluador oficial del speaking por Cambridge, especializado en la ensefianza de
idiomas, asi como a una experta en comunicacion intercultural internacional que proporciona
servicios de asesoramiento a empresas.

En consecuencia, este estudio se compone finalmente de una muestra total de 18 entrevistas
semiestructuradas en profundidad. La Figura 40 (ver Anexo lll), presenta un resumen
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detallado que abarca la informacion relativa a los criterios de seleccion, las caracteristicas de los
participantes y el disefio del trabajo de campo.

4.6. Técnicas
4.6.1. Entrevistas en profundidad abiertas y semiestructuradas

Se ha seleccionado la técnica de entrevista debido a su gran libertad y flexibilidad para
comprender los criterios de competencias comunicativas utilizados por los departamentos de
RR.HH. de Espafia durante los procesos de seleccion de personal, la identificacion de dichos
criterios, su eficacia percibida y las recomendaciones de los profesionales RRHH y las personas
candidatas, a la par de ofrecer la rigurosidad de un guién basado en preguntas sobre las
dimensiones de interés. Asimismo, se destaca en concreto la relevancia de su uso en cuanto a
que considera que no todas las personas colaboradoras opinan igual sobre los criterios y por lo
tanto nos da profundidad para explorar en las razones que sustentan cada opinion personal. La
entrevista semiestructurada ha permitido dotar a las personas entrevistadas de plena libertad
para expresar sus opiniones y perspectivas de manera abierta y espontanea, asi como la
oportunidad de poder incidir en cualquier informacién que estas considerasen mas relevante, y
por tanto hacer aportes informativos que vayan mas alla de las preguntas guidn preestablecidas.

Después de una extensa revision previa de investigaciones, se han seleccionado una serie de
dimensiones y categorias analiticas o variables abordadas en el guién de la entrevista para
alcanzar los objetivos propuestos. Inicialmente, se ha llevado a cabo una clasificacion de los
criterios en base a las conclusiones obtenidas de los resultados de los estudios realizados hasta
la fecha, pero su posterior clasificacion en este estudio se ha llevado a cabo en funcion de los
criterios de efectividad determinados por el acuerdo de las perspectivas de estas personas.

Las preguntas formuladas para cada dimension abarcan diversas categorias de analisis
consideradas al transcribir las entrevistas, alineandose con los objetivos. Estos items se
disefiaron para explorar la percepcion de eficacia en relacion con los criterios y requisitos
actuales relacionados con los idiomas en los procesos de seleccién en empresas espafiolas que
operan en contextos multilinglies, basandose en la informacién proporcionada durante la
entrevista. El guién de la entrevista, elaborado por escrito, ha servido como referencia para guiar
la conversacion, aunque también se han introducido preguntas espontaneas en funcion de la
reactividad y desarrollo de la charla. Las entrevistas se han llevado a cabo mediante audio y
video a través de las plataformas Skype, Zoom, Google Meets, Telegram y WhatsApp, asi como
en persona en Santander, Cantabria. La eleccion de estas plataformas por parte de las personas
colaboradoras, facilitd su acceso y evitdé problemas técnicos, ya que estas estaban ya
familiarizadas con ellas. Las sesiones se programaron tras negociar las fechas y horas, y los
enlaces de invitacion se proporcionaron individual y telematicamente. Las entrevistas se llevaron
a cabo entre noviembre y diciembre de 2023. Durante su realizacion, se emplearon tacticas de
profundizacién, como preguntas de reafirmacion o repeticién, buscando obtener informacién
adicional o recapitular para obtener una segunda lectura de la informacién proporcionada hasta
ese momento, siguiendo estrategias propuestas por Gorden (1975) y Vallés (2002).

Tras completar las entrevistas, se ha realizado una transcripcién integra del contenido verbal
proporcionado por lo/as entrevistado/as, acompafiada de un glosado utilizando una tabla de
sistematizacion de datos. Este enfoque nos permite destacar los aspectos mas relevantes
discutidos por cada persona, facilitando una exploracion detallada del contenido sin causar
distracciones durante la realizacién de la entrevista. Durante la fase de glosado, se ha llevado a
cabo el analisis de los datos recopilados y la triangulacién de las categorias. Todo el proceso de
recopilacion y analisis de informacion se ha realizado de forma manual, prescindiendo de
programas que pudieran sesgar el proceso de transcripcion y analisis. Esto se hace para evitar
la pérdida de matices importantes, como tonos dubitativos, pausas reflexivas, miradas coémplices,
momentos de incomodidad o incluso la detecciéon de posibles incongruencias o mentiras en el
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discurso del entrevistado. La saturacion del discurso se tiene en cuenta, y se agrupan y analizan
las diferencias encontradas segun el perfil de la persona entrevistada, incluyendo factores como
género, afios de experiencia, idiomas hablados, certificaciones oficiales de idiomas, entre otros.

4.6.2. Observacion directa participante

La realizacion de la etnografia multi-situada (Marcus, 2018-1995), se ha ido llevando a cabo
durante dos meses, mediante la realizacién de un estudio de seis fases o hitos, distribuidas en
cinco meses. Gran parte de este estudio tiene lugar en la intimidad de las oficinas de recursos
humanos pertenecientes a los propios agentes colaboradores, ubicados en diversas zonas de
Espafa. Entre octubre y noviembre de 2023, inicié la fase de preparacidn y acceso al campo.

El campo es entendido como un habitus (Bourdieu, 1980), es decir, un conjunto de esquemas
generativos a partir de los cuales los agentes perciben el mundo y actian en él. Esto implica que
tuve que incorporar toda una serie de practicas, éticas y lenguaje durante mi rol como
investigadora. Por consiguiente, esta inmersiéon también ha requerido de la documentacion previa
sobre gestion de la diversidad y la inclusion en las empresas, criterios de seleccién relacionados
con hablantes nativos, pruebas de dominio de idiomas, rubricas para la evaluacion de
competencias y habilidades linguisticas segun el MCER, la planificacién del trabajo de campo, la
construccion del marco tedrico y la busqueda bibliogréafica necesaria para acercarme a las
realidades sociolinglisticas que se trata abarcar.

En cuanto al método, por un lado, se ha escogido el enfoque de la etnografia multi-situada de
George Marcus (1995), para la cual se destaca que hay dos vias que permiten llevarla a cabo,
“follow the people” y “follow the thing”. En mi caso combiné ambas, pues inicialmente segui a los
recruiters de Espafia, via telematica. Posteriormente, consideré continuar buscando la opinion
de otro/as recruiters andnimo/as, mediante conversaciones online, y también traté de buscar la
opinién de trabajadore/as nativo/as de diferentes lenguas que se hayan enfrentado a pruebas de
idiomas durante un proceso de seleccion, a través de la netnografia, por lo que me trasladé a
hacer etnografia en entornos digitales. En este sentido, la etnografia virtual requiri6 de mi
inmersion personal dentro de la interaccion de una comunidad de Facebook. En este espacio, fui
hablando con los participantes de varios grupos privados, constituidos por trabajadore/as que
son hablantes nativos de diferentes lenguas y me contaban sus propias experiencias en procesos
de seleccion. Aunque la inmersion en el contexto se dio de forma intermitente, pude extraer
informacion util desde una dimension reflexiva a través de lo virtual (Hine, 2004).

Por otro lado, se ha escogido de la etnografia colaborativa el enfoque tedrico de situar el
compromiso ético y moral, y el cuidado del vinculo colaborativo con los sujetos, como principios
explicitos y guia para la presente investigacion (Katzer y Sampron, 2009; Lassiter, 2005).

Al ser un estudio en el que la seleccion y gestion de RR.HH. busca apoyarse en las ciencias
sociales, conviene aclarar que, tanto mi rol como investigadora como los objetos de estudio, han
sido consensuados por todas las personas participantes y aunque son la antropologia y la
sociologia las que aportan el conocimiento del contexto, la metodologia de observacién y analisis,
la parte de los requerimientos de idiomas, asi como la de certificacion de idiomas, seran
consultadas y reconocidas con profesionales como co-teorizadores colaborativos. Asi, ademas
de los cuatro profesionales de seleccion, contacté con un examinador de Cambridge a través de
y una experta en gestién de comunicacion intercultural en empresas a través de redes sociales,
que pasaron de ser simples “informantes” a ser concebidos como consultores complementarios
y socios epistémicos con los que dialogo desde la linglistica y RRHH, con el fin de lograr un
intercambio entre estos campos, de ideas e informaciones acerca de los contextos que envuelven
las relaciones de alteridad y la diversidad sociocultural en los procesos de seleccion de personal
actuales. De esta forma, se ha utilizado la técnica Delphi a fin de poder desarrollar un pronéstico
de sucesos y tendencias futuras basadas en la opinién colectiva de estos dos expertos tras la
recopilacion total de los datos del Grupo 1y 2 (Vallés, 1997; p.324). En este sentido, las personas
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que participan en este proyecto, han sido capaces de aportar su punto de vista mediante la
discusioén de los criterios de seleccion actuales relacionados con competencias comunicativas,
con el objetivo de poder elaborar un planteamiento sobre el posible uso de los resultados, que
articulados, resulten en una reflexion sobre la construccion dialégica de la posible mejora de los
procesos de seleccion. Como estoy abierta a las propuestas de estas personas, este trabajo
sigue por lo tanto el método "enframado barroco” (Marcus, 2008). Es decir, aqui se rompe con la
forma narrativa de la etnografia clasica, para prepararnos a ver una serie de performances de
mediaciones, perspectivas y relaciones politizadas de colaboracién tejidas en una red multi-
situada de sujetos reflexivos. Respecto a la cuestidon de si preservar o no su anonimato, por la
sensibilidad de la informacion aqui reunida, se ha optado por no incluir sus nombres reales.

Asi, una parte del método etnogréfico consiste en un estilo narrativo de produccién de
conocimiento que se va configurando procesualmente. Aqui el trabajo de campo depende de la
situacion a la que se encuentra adscrita, pues se debe resaltar su especificidad politica,
provocada por la puesta en escena de intereses y estrategias diferentes entre personas
reclutadoras y personas candidatas, que pueden llegar a chocar dentro de una red de relaciones
delimitada. Esto implica entender que las personas candidatas que contribuyen en la interaccion
estan inmersas en relaciones de fuerza y de sentido, cuyas acciones, creencias y expectativas,
se iran articulando conforme avanza el trabajo. En este sentido, el concepto de situacion
(Pacheco de Oliveira, 1999; 2006) se presenta como una herramienta de gran ayuda para el
analisis de las enrevesadas interrelaciones que se pueden dar en el trabajo de campo.

Esta categoria permite analizar las relaciones entre las personas colaboradoras en el contexto
de produccién de conocimiento como relaciones simultdneamente oscilantes y mutables, con
alteraciones y ajustes.

Respecto a las cuestiones de muestreo tanto de estos otros profesionales, como de trabajadores
hablantes nativos de diversas lenguas, se considera que para descubrir Io qué hay de general,
incluso de genérico, en cada caso particular, habria que disponer no de un solo caso, sino de
una serie de ellos, organizada de tal forma que sea posible su comparacion. Esta parte del
estudio apenas se vera aqui reflejada de forma directa por cuestiones de limitaciéon de tiempo y
espacio, pero como se ha concluido que también podria aportar material interesante, pues no se
puede entender el multilingtiismo sin la conexidn real e innegable que existe entre lo local y lo
global, se he optado por incorporar la herramienta de la observacion participante en una
comunidad virtual como complemento metodoldgico para este trabajo, pues la diversidad dentro
del mercado lingiiistico (Bourdieu, 1985) forma parte de una realidad mucho mas
interrelacionada y holistica de lo que en un principio pudiera parecer, asi que me parecié
interesante incluirla.

Desde un punto de vista epistemolégico, una herramienta conceptual fundamental que ha sido
de gran utilidad en este trabajo es el concepto de mercado lingdiistico de Bourdieu (1985, 2000).
Este se define como el conjunto de intercambios linglisticos que los miembros de una misma
red social lingiiistica mantienen en un contexto social especifico. En este contexto, existe un
sistema publico de normas que dicta lo que los agentes deben expresar y la forma en que deben
hacerlo. Surge asi un discurso cuya difusién en la sociedad establece un valor social mas elevado
en comparacion con otros discursos. Por lo tanto, el discurso oficial se ve moldeado por la
estructura social del mercado lingtiistico, ya que los individuos emiten un discurso de acuerdo
con el mercado al que acceden. Esta nocion no solo facilita la exploracién de la relacion entre el
discurso emitido por un individuo, sus competencias linglisticas y el contexto social en el que se
emite, sino que también arroja luz sobre el mecanismo social que genera una convencion sobre
cémo se produce y comunica (Cendales, 2011).

MU en Direccién y Gestion de RRHH 63 U Estudios
cdeEconomia
:g;,::ﬂm_ y Empresa



La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

4.7. Fuentes

Entre los recursos al alcance, aparte de revisar la literatura anteriormente sefalada y otros
nuevos estudios y enfoques que he ido encontrando a medida que avanzaba en mi investigacion,
para enriquecer mi trabajo, contacté a un experto en el campo de la evaluacién de idiomas, que
es examinador oficial de Cambridge, y, a una experta de la comunicacion intercultural
internacional. Ambos me han proporcionado orientacién adicional y otros recursos especificos
para mi investigacion. Ademas, he consultado bases de datos académicas como Biblioteca UOC,
PubMed, Google Scholar, JSTOR para acceder a articulos académicos relevantes, asi como
libros y monografias sobre gestion de RR.HH., comunicacion intercultural y diversidad en el lugar
de trabajo y estadisticas de la UE, Statista y el INE. Entre las redes sociales que he utilizado para
acceder al campo mediante el uso de busqueda booleana, destacan las siguientes:

- Utilicé LinkedIn como plataforma profesional por la que encontrar contactos en empresas
relacionadas con el tema de investigacion. En ella se ha buscado individualmente a profesionales
que trabajaban en el campo de la seleccion de personal. También se han explorado grupos de
LinkedIn relacionados con el area de investigacion, habiendo resultado estos grupos excelentes
lugares para hacer conexiones y encontrar informantes interesado/as en el proyecto.

- En Facebook, se ha participado en comunidades y grupos privados de ndmadas digitales para
llegar también a este perfil.

- A través de Instagram y TikTok, se enviaron mensajes privados a las cuentas corporativas de
empresas que vi que trabajan en entornos multilingles.

- Através de Twitter, se han utilizado hashtags y palabras clave relevantes para buscar personas
e informacién sobre el tema de investigacion y seguiré a expertos y empresas relacionadas con
la seleccion y las pruebas de idiomas, a fin de establecer conexiones a través de esta plataforma.

- Se han enviado correos electronicos directos a profesionales de la industria explicando el
proyecto de investigacion y pidiendo su colaboracion, asegurandose de destacar como su
experiencia y conocimientos pueden ser valiosos para el estudio.

5. RESULTADOS

La implementacion de entrevistas semiestructuradas y la observacion, elementos esenciales en
este estudio, han posibilitado la consecucion del objetivo general: la elucidacion y comprension
de la gestién de habilidades comunicativas en los procesos de seleccién realizados por las
personas reclutadoras de los departamentos de Recursos Humanos espafioles, especificamente
entre las personas trabajadoras que trabajan en entornos multilinglies

La adquisicién de estos datos se ha llevado a cabo a través de 5 entrevistas semiestructuradas
en el Grupo 1y 11 en el Grupo 2. De manera complementaria, se realizaron 2 entrevistas con
profesionales, siendo una de ellas dividida en dos dias debido a su extension. Este enfoque
metodoldgico resultd en la recopilacion de un total de 18 entrevistas semiestructuradas en
profundidad.

Para introducir e indexicalizar la muestra de estos casos individuales concretos dentro del
contexto del estudio, como datos sociodemograficos base, se destaca que, en el Grupo 1, las
personas reclutadoras participantes presentan una diversidad de perfiles profesionales.

La primera persona reclutadora se dedica al disefio de formaciones y al reclutamiento, mientras
que la segunda es una Talent Consultant. La tercera es una Técnica de Seleccién, la cuarta
desempenia funciones como Técnica de Recursos Humanos, y la quinta describe su labor como
Consultora de RRHH, especificamente como headhunter o recruiter.

En cuanto al sector y tamafo de las empresas para las que trabajan, encontramos variedad.
Desde empresas de RR.HH. con 30-50 empleado/as hasta consultorias de gran tamario con

MU en Direccién y Gestion de RRHH 64 U Estudios
c de Economia
:g;,::ﬂm_ y Empresa



La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

cerca de 13.000 trabajadore/as, abarcando sectores como Construccion, Finanzas, Hosteleria,
Transporte, Industria e IT. También hay participantes vinculado/as a una empresa alimentaria y
logistica con mas de 2.000 trabajadore/as, asi como a una del sector de importacion y
exportacién de material eléctrico e iluminaciéon con aproximadamente 70 empleado/as. Ademas,
hay una consultoria de RR.HH. con 50-60 trabajadore/as.

En relacién con la nacionalidad de las empresas, tres de la personas reclutadoras participantes
trabajan en empresas espafolas, una en una empresa francesa con filial en Espafia y otra en
una que opera tanto en Espafia como internacionalmente. Se ha observado que la mayor parte
de las personas reclutadoras trabaja en empresas geocéntricas, o, incluso, policéntricas, en
detrimento de la participacién en empresas etnocéntricas (Solé et. al, 2005). No obstante, todas
ellas operan en entornos multilingiies. Asimismo, las personas de esta muestra provienen de
diferentes localizaciones geograficas dentro de Espafa: Andalucia, Asturias, Cataluia,
Comunidad de Madrid y Comunidad Valenciana. Todas ellas practican tanto reclutamiento
externo como interno.

En cuanto a los cargos y funciones desempefiadas, se destacan responsabilidades especificas.
Un Talent Consultant que brinda soporte en la identificacién de necesidades de reclutamiento,
gestion proactiva de candidaturas, busqueda activa, procesos de seleccién y evaluacion de
perfiles Middle y Top Management, entre otras tareas. Otra persona participante, es técnica de
seleccién, se involucra en la seleccién de personal, organizaciéon de actividades formativas y
cambios en el proceso de incorporacion. Asimismo, la encargada de formaciéon se ocupa de
néminas, seleccioén, atencién a trabajadores, control de vigilancia de la salud y prevencién, entre
otras funciones. La quinta persona ademas de reclutar, participa en el proceso comunicacién con
los clientes. Abarca desde la deteccidn de necesidades hasta la presentacion de informes y utiliza
métodos activos como el envio de mensajes a través de plataformas como LinkedIn e InfoJobs.

En relacion con el contexto multilinglie, la personas reclutadoras participantes muestran
diversidad en sus entornos laborales. Algunas trabajan en empresas que operan en paises
extranjeros, como Francia o Portugal, mientras que otras, a pesar de estar ubicados en territorios
bilinglies, como Barcelona, también interactian con clientes internacionales en varios idiomas.

En cuanto a datos sociodemogréficos, menos una persona de género masculino, el resto de las
personas reclutadoras participantes son de género femenino. Todas son nacidas y residentes en
Espafa y tienen nacionalidad espafiola. Los afios de experiencia varian desde unos meses hasta
10, con edades comprendidas entre los 24 y 29 afos. Siendo esta muestra compuesta por
personas de Generacion Millennial (1981-1996) y/o Generacion Z (1997-2010). Las formaciones
académicas también son diversas, abarcando desde un Grado en Disefio y Master en formacion
hasta carreras de Relaciones Labores o Psicologia con Masteres en Psicopatologia Clinica e
Infantojuvenil y RR.HH.

Finalmente, en cuanto a los idiomas hablados, se destaca la diversidad linguistica, desde
castellano “nativo” hasta conocimientos de inglés, francés, aleman, valenciano y catalan. En este
grupo la variedad de lenguas habladas se equilibra bastante entre lenguas cooficiales del estado
espafiol con lenguas extranjeras. Los niveles de certificacion en idiomas en el caso de las
personas que poseen certificados, varian, desde niveles basicos de A2 en inglés y francés hasta
niveles intermedios de B2 y avanzados de C1 en inglés.

Por otro lado, el Grupo 2, compuesto por once participantes, exhibe una variada gama de perfiles
profesionales y caracteristicas sociodemograficas entre las personas candidatas, contribuyendo
asi a la riqueza y diversidad de la muestra del estudio.

En cuanto a las profesiones, se destaca la presencia de una Técnica Medioambiental (Persona
Candidata 1), un Técnico Informatico (Persona Candidata 2), un ingeniero electrénico (Persona
Candidata 3), una enfermera (Persona Candidata 4), una especialista en clases de
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gerontogimnasia y yoga (Persona Candidata 5), una profesional con experiencia administrativa
diversificada aunque actualmente desempleada (Persona Candidata 6), un vigilante de seguridad
(Persona Candidata 7), una Técnica de RR.HH. (Persona Candidata 8), una informadora de sala
de museo (Persona Candidata 9), una guia cultural (Persona Candidata 10) y un mediador
cultural (Persona Candidata 11). En cuanto al sector y tamafio de la empresa, las personas
candidatas participantes se distribuyen en areas que van desde la proteccién ambiental y la
docencia hasta la seguridad privada y la cultura, con tamafios de empresa que varian desde
pequefas-medianas PYMES hasta grandes empresas internacionales. En este grupo predomina
la presencia de empresas etnocéntricas, siendo la incorporacion de exportaciones o
actividades de caracter internacional una extension para obtener beneficios adicionales.

En el ambito geografico, todas las personas candidatas trabajan en empresas espafolas.
Ademas, se observa una diversidad en el manejo de idiomas, con varias personas participantes
que dominan tanto el espafiol como el inglés, algunas con conocimientos adicionales en lenguas
cooficiales como el euskera, el valenciano o el catalan, e incluso otras con conocimientos en
portugués, aleman, italiano, coreano, finlandés y francés, lo que sugiere la presencia de personas
bilinglies (Byram, 2007) y plurilingies (Moreno, 2000), asi como un contexto multilingiie en
algunas empresas. En este grupo hay una mayor presencia de lenguas extranjeras habladas en
detrimento de las cooficiales dentro del estado espafiol, lo que puede sugerir una mayor
vernaculizacion de lenguas puente destinadas a su uso comercial dentro del trabajo.

En cuanto a la demografia, se registra una distribucidén equitativa en cuanto al género, con una
mayoria de participantes femeninas (7) y 4 participantes masculinos. Las edades varian entre 24
y 39 afios, reflejando una muestra igual de heterogénea en términos generacionales, pero mas
variada en experiencia laboral, pues oscila entre menos de un afio y los 15 afios. Ademas, las
formaciones académicas son diversas, abarcando biologia, informatica, enfermeria,
antropologia, relaciones internacionales, derecho, psicologia, historia del arte y turismo. En este
caso no todas las personas participantes son nacidas y residentes en Espafia — por ejemplo, una
persona ha nacido en Cuba, estando a su vez actualmente residiendo en Eindhoven, Holanda-,
aunque si que todas tienen nacionalidad espanola. Las personas residentes en Espafa de este
grupo provienen de diferentes localizaciones: Cantabria, Castilla y Ledn (Valladolid), Cataluia,
Comunidad de Madrid, Comunidad Valenciana, Islas Baleares (Mallorca), Islas Canarias (La
Palma) y Pais Vasco (Vizcaya).

En relacion con las certificaciones de idiomas, la mayoria de las personas poseen alguna.
Concretamente certificaciones oficiales emitidas por la Escuela Oficial de Idiomas (EOI),
Cambridge o British Council, yendo desde el nivel intermedio B1 hasta el nivel avanzado C1,
mientras que otras han completado programas de extension universitaria. Este grupo
heterogéneo aporta una perspectiva rica y multifacética al estudio en curso, revelando a su vez
una posesion de un mayor nivel de conocimientos linglisticos certificados en lenguas
extranjeras, que el Grupo 1, aun tratandose de una muestra de mayor tamano.

Ambos grupos presentan diversidad en los tamafios de las empresas, aunque el Grupo 1 parece
tener una mayor variedad en cuanto a la amplitud de sectores. Con respecto a la nacionalidad
de las empresas, si bien ambos grupos trabajan en empresas espafiolas, en el Grupo 1 se incluye
una participante que trabaja en una empresa francesa con operaciones internacionales dentro
de Espafia. Con respecto a los contextos multilinglies, ambos grupos muestran diversidad en
cuanto al contexto multilingtie, pero las razones difieren. Mientras el Grupo 1 estd mas
relacionado con operaciones internacionales, el Grupo 2 muestra diversidad linguistica incluso
en empresas espafiolas mas orientadas al comercio local. Sin embargo, el Grupo 2 muestra una
mayor uniformidad en cuanto a la posesion de certificaciones de idiomas, sugiriendo una
importancia compartida en estas habilidades. Esto puede deberse a la diversidad de sectores y
perfiles que requieren habilidades linglisticas mas amplias. Ambos grupos presentan diversidad
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en edad, experiencia y formacién académica, aunque el Grupo 2 tiene una mayor variedad en
términos de lugar de nacimiento y residencia.

En conjunto, estos contrastes revelan la complejidad y diversidad del entorno laboral en el ambito
de RR.HH. en Espafia, asi como de las personas candidatas, subrayando la importancia de
abordar la gestion de habilidades comunicativas desde perspectivas amplias y variadas.

Una vez definido el posicionamiento situacional (Katzer &Samproén, 2009) dentro del estudio,
pasamos a la contextualizacion.

En cuanto a la contextualizacién, en el Grupo 1, las personas reclutadoras participantes 1
y 2 comparten la dificultad en la busqueda de profesionales multilinglies que no solo estén
acreditados en el idioma extranjero, sino que realmente lo dominen con fluidez, especialmente a
nivel oral. El primero destaca la importancia del inglés en su empresa debido a numerosos
clientes internacionales, requiriendo reclutadores capaces de dominar lenguas extranjeras.

La demanda de la empresa se centra en profesionales con un buen nivel de inglés,
preferiblemente B2 o C1. En cambio, el segundo informante sefiala los desafios en el idioma,
destacando que la mayoria de las personas en su empresa no disponen de un nivel de inglés
adecuado, dado que las ofertas suelen ser para Espaina. La gestion de la diversidad lingiistica
implica entrevistas con compaferos que conocen el idioma necesario y pruebas de nivel. Los
idiomas requeridos varian segun el tipo de trabajo, pidiendo italiano, inglés o francés, asi como
idiomas de las comunidades auténomas del estado espariol.

La perspectiva de la Persona Reclutadora 3 resalta la busqueda de profesionales cualificados
que dominen los idiomas de manera efectiva. La expansion a Portugal agrega un desafio debido
a la falta de dominio del portugués por parte de algunos trabajadores. La importancia del inglés
se refleja incluso antes de la contrataciéon, siendo vital para interactuar con clientes
internacionales. La gestion de la diversidad linguistica implica coordinacion entre equipos
espafioles y portugueses, cursos especificos para perfiles que requieren portugués, y la
mencionada técnica de seleccion que actia como puente linguistico.

La Persona Reclutadora 4 no ofrece respuestas claras sobre los desafios y la gestidon de la
diversidad linglistica, pero sefiala la necesidad de inglés en el departamento de compras, con
un minimo de B1 y pruebas de nivel, ya que segun explica, “es necesario para la comunicaciéon
con los proveedores chinos”. La Persona Reclutadora 5 destaca que la empresa exige
castellano “nativo”, catalan “bilingtie”, y un minimo de B2 en inglés para nuevas incorporaciones,
realizando pruebas segun los criterios especificos del cliente y, en algunos casos, con la
colaboraciéon de una academia de idiomas para evaluaciones mas detalladas.

Asi, en cuanto a la contextualizacién del Grupo 1, se ha abordado la importancia de atender las
necesidades en los idiomas relevantes, y de los testimonios recopilados, se pueden extraer
varias percepciones sobre los desafios y la gestion de la diversidad linguistica en entornos
laborales multilingles.

En primer lugar, que la busqueda de profesionales cualificados que dominen los idiomas
necesarios se destaca como un desafio comun. En algunos casos, la falta de fluidez,
especialmente a nivel oral, se presenta como un obstaculo para encontrar candidatos
adecuados. En este sentido, la relevancia del inglés es evidente y se confirma en la mayoria de
las respuestas, reflejandose la preferencia por un buen nivel de inglés incluso antes de la
contratacion, ya que muchos entornos laborales multilingties tienen clientes internacionales que
requieren una comunicacion fluida en inglés.

Por otro lado, la coordinacién entre equipos que hablan diferentes idiomas se revela esencial.
Algunas empresas implementan cursos especificos para perfiles que necesitan un mayor
dominio de un idioma particular, como el portugués en el caso de la expansion a Portugal. La
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entrevistas y pruebas de nivel hasta colaboraciones con academias de idiomas para
evaluaciones mas detalladas, especialmente cuando se trata de requisitos especificos del
cliente. Asimismo, los requisitos linguisticos varian segun el tipo de trabajo, ya que algunas
posiciones pueden requerir idiomas especificos, como italiano, portugués o francés, mientras
que para otras, el inglés se considera mas esencial.

Por ultimo, la gestion de la diversidad linguistica va mas alla del idioma, involucrando la
adaptacién a diferencias socioculturales y la importancia de comprender y atender las
necesidades tanto de clientes como de candidatos en sus idiomas preferidos.

En resumen, mientras algunos participantes resaltan la importancia del inglés y la necesidad de
pruebas de nivel, otros enfatizan la coordinacion entre equipos multilinglies y cursos especificos
para perfiles que requieren dominio de idiomas adicionales, como el catalan o el portugués.

Por otro lado, con respecto a la informacién recopilada en el Grupo 2 sobre la frecuencia de
solicitud de idiomas, la mayoria de los informantes percibe que la solicitud de idiomas es
frecuente en las ofertas de empleo en Espafia. Algunos mencionan que esto depende del sector
y del nivel de cualificacién del trabajo. Por ejemplo, mientras que el Participante 1 destaca que
es frecuente en su experiencia, el Participante 3 menciona que depende del empleo y en trabajos
de baja cualificacién no suelen pedirse.

Sobre las experiencias en procesos de seleccion, algunas personas candidatas participantes
han tenido experiencias donde se evaluaron habilidades linglisticas a través de entrevistas en
el idioma requerido o pruebas escritas. Estas evaluaciones varian en formato, desde
conversaciones simuladas hasta pruebas escritas tipo test. Por ejemplo, la Persona Candidata
1 destaca la frecuente solicitud de cartas de recomendacion en inglés, lo que sugiere otro
enfoque de mostracion de habilidades comunicativas, a la hora de postular. La Persona
Candidata 2 indica que solo realizaron una breve conversacion en inglés durante la entrevista,
mientras que la Persona Candidata 3, no ha tenido experiencias donde se van directamente las
habilidades linguisticas, indicando que en su sector (Sanitario) a veces se piden idiomas pero no
se exigen. La Persona Candidata 4 indica aunque se le han solicitado la certificacion de idiomas,
no se le han evaluado practicamente sus habilidades linguisticas posteriormente.

La Persona Candidata 5 resalta la frecuente solicitud de habilidades en varios idiomas en las
ofertas de empleo en Mallorca donde sus experiencias han incluido pruebas y entrevistas en los
idiomas solicitados, asi como evaluaciones relacionadas con el idioma e incluso pruebas de
personalidad.

La Persona Candidata 6 menciona dos situaciones en las que la persona reclutadora evalué
sus habilidades linglisticas; en una, la persona entrevistadora cambié el inglés durante la
conversacion, y en la otra, una agencia de seleccion le realizé pruebas practicas escritas y orales
para evaluar su nivel en situaciones laborales simuladas. La Persona Candidata 7 particip6 en
una entrevista grupal donde se plantearon preguntas sobre su capacidad para hablar inglés, pero
la falta de candidatos con habilidades linguisticas llevé a la decisiéon de no evaluar este aspecto.

La Persona Candidata 8, en el caso de postular a un puesto de recepcionista, la habilidad
linguistica se evalué mediante role-playing durante una breve conversacion simulada en la que
se abordaron situaciones con clientes extranjeros. La Persona Candidata 9, postulé a un puesto
en el sector turistico, y menciona que a menudo se solicitan idiomas por lo que en las entrevistas
se realizan pruebas de inglés, y se evaluan las habilidades mediante la narraciéon de experiencias
en el idioma. La Persona Candidata 10 destaca que en su caso no se han evaluado
practicamente las habilidades linguisticas en su experiencia. La Persona Candidata 11, en una
ocasion postuld para un puesto de interinidad relacionado con la preservacion del Patrimonio
Nacional, y tuvo que contestar a preguntas en inglés via telefénica como parte de la evaluacion.
Con respecto a la comunicacion de requisitos de idiomas, en la mayoria de los casos, los
requisitos de idiomas se comunican desde el principio en las ofertas de trabajo, aunque hay
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variabilidad. Esto puede incluir la necesidad de enviar certificaciones o titulos junto con el
curriculum. Algunos informantes destacan que la comunicaciéon de estos requisitos es parte
integral de la oferta laboral. Por ejemplo, la Persona Candidata 4 destaca que en el sector
privado se comunica al hablar sobre el curriculum. En cambio, la Persona Candidata 7 menciona
que en la descripcién de la oferta laboral se destacaba que tener conocimientos de inglés seria
considerado como un aspecto "altamente valorable", sin especificar un nivel concreto.

Existe variabilidad en la forma en que se evaltuan las habilidades linglisticas. Mientras algunas
personas candidatas mencionan entrevistas en el idioma requerido, otros sefalan la
presentacion de certificaciones sin una evaluacion practica adicional. En algunos casos, la
evaluacion puede depender de la falta de candidatos con habilidades linguisticas. Por ejemplo,
algunos informantes, como la Persona Candidata 4, sefalan que se les solicité la certificacion de
idiomas, pero no se evaluaron las habilidades linglisticas de manera practica. En algunos casos,
como la Persona Candidata 7, la evaluacion puede depender de la falta de candidatos con
habilidades linguisticas, lo que lleva a la decisién de no evaluar ese aspecto, concretamente en
las empresas privadas de Mallorca, a diferencia de las empresas publicas, las cuales siempre
piden certificaciones para hacer un mayor cribado entre las personas candidatas.

Aunque no se aborda explicitamente en todas las respuestas, se puede inferir que la solicitud
de idiomas tiene un impacto significativo en la decisién de postularse a ofertas laborales.
Por ejemplo, la percepcion de la frecuencia de solicitud de idiomas, como destaca la Persona
Candidata 7, influye en la decision de buscar activamente empleo, y la importancia del idioma
puede ser un factor clave para la eleccién de personas candidatas al buscar oportunidades
laborales. Asi, la necesidad de idiomas se constata que puede llegar a influir en la eleccion de
las personas candidatas al buscar empleo, haciendo que estas no se postulen aunque cumplan
con el resto de los requisitos.

Por ultimo, se mencionan diferencias notables entre el sector privado y publico en términos de
la solicitud de idiomas. Mientras que en el sector privado puede ser habitual, como menciona la
Persona Candidata 4, la no posesion de estas competencias no tiene por qué ser determinante
como indica la Persona Candidata 5, en el publico puede depender del tipo de servicio, pero
suele ser mas determinante y comun. Esto sugiere que la importancia de las habilidades
linguisticas varia segun el sector y la naturaleza del trabajo. Ademas, la comunicacion clara de
los requisitos de idiomas desde el principio, como destaca la Persona Candidata 5, parece ser
una practica comun en las ofertas de empleo en Espana, independientemente del sector.

Ni en el Grupo 1 ni en el Grupo 2 se han observado casos de monolingliismo segun la definicion
de Pons (2011), por el contrario se ha evidenciado una superdiversidad lingiiistica (\Vertovec,
2007). En ambos grupos se han observado migraciones hacia otras Comunidades Auténomas
dentro de Espafia por motivos laborales. Sin embargo, en el caso del Grupo 2, se destacan dos
casos de migracion internacional de personas candidatas. La Persona Candidata 5 compartié su
experiencia de haber nacido en Espafia pero haberse criado en finés, habiendo vivido también
en paises de Latinoamérica y otros paises europeos. La Persona Candidata 3, ha nacido en
Espanfa, pero es de ascendencia cubana, y hace un afio tomo la decisién de emigrar a Holanda
para buscar nuevas oportunidades laborales. Esto ejemplifica la figura del trabajador lingliistico
(Heller, 2005), nuevas profesiones mas alla del ambito del multilingliismo que van hacia formas
menos evidentes de trabajo comunicativo en la Nueva Economia. No obstante, surgen
interrogantes contradicciones entre habilidades y autenticidad que caracterizan a esta Nueva
Economia sociolinglistica. La Persona Candidata 5 se vio obligada a prescindir de su “lengua
materna”, el finlandés, para aprender castellano y catalan durante su escolarizacion, y
posteriormente, inglés, aleman, francés y portugués, debido a las duras demandas idioméaticas
en el mercado laboral de Mallorca. En este sentido, esta persona vive en un territorio multilingtie
pero tuvo que adoptar un monolingiiismo funcional o disglosia (Pons, 2011), adaptando su
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lengua materna, el finés, para la comunicacién familiar, lo que fue mermando su aprendizaje, y
aprendiendo el castellano y el mallorquin para el ambito académico y laboral.

Ademas, esta persona ahora esta preocupada por certificar su nivel C1 de catalan e inglés
mediante la obtencion de titulos de idiomas, mientras que la Persona Candidata 3, se ve ahora
obligada a mejorar su inglés y a aprender holandés, ya que su idea es volver en unos afios a
Espafa con estas nuevas competencias adquiridas para volverse mas competitivo en su sector
y volver a participar en el mercado laboral nacional. Ambas personas hoy se identifican como
personas hispanoparlantes, aun cuando no necesariamente se identifican con la variedad de las
otras lenguas que hablan (aunque la Persona Candidata 5, a pesar de haber relegado su
aprendizaje en finés, si se identifica también como persona finlandesa).

Etnicamente, su autopercepcién varia, ya que la Persona Candidata 3 dice sentirse
simplemente “espafiol” aun teniendo ascendencia cubana y habiendo migrado a Holanda,
mientras que la Persona Candidata 5 dice sentirse espafola “dependiendo del dia, la situacion
y del lugar”. Destaca, “si estoy en el extranjero y alguien me pregunta digo que soy espariola.
Pero si estoy en Espafia, digo que soy hispano(mallorquina)/finesa. Es un poco complicado.’
Esta dualidad se complica en Mallorca, donde el concepto “foraster” se utiliza para quienes no
tienen apellidos mallorquines estereotipicos, como es el caso de la Persona Candidata 5.

]

Esto deja claro como la identidad étnica de las personas candidatas se va construyendo por lo
que no debiera de darse por sentado su sentido de pertenencia como una garantia estatica
permanente condicionada por su lugar de nacimiento. Debemos atender a este aspecto para no
caer en errores categoriales (Winch, 1994), ya que tendra que ver con la relacién de factores que
inciden sobre la configuracién de hablantes nativos o no nativos, donde no solo contabilizara
pertenecer a una red social lingiiistica (Martinet, 1962).

De la misma manera, los etnénimos desempefian un papel central en la forma de construir el
vinculo en comunidades, pero no son lo que determina que forme o no parte del grupo.

Teniendo esto en cuenta, si se comienza a clasificar a las personas de este estudio mediante el
uso de etnénimos, se introduce una perspectiva sesgada. Ya que, la reificacion de las categorias
étnicas al considerarlas encarnadas en cuerpos inevitablemente nos llevara a la conclusion de si
estas personas se agrupan o no entre si, si buscan o no a sus "coétnicas". La aproximacion de
este estudio considera la etnicidad en una posicion central del analisis al ser uno de los factores
explicativos principales de los fendmenos sociolinguisticos actuales y base tedrica sobre las
dindmicas sociales. Por este motivo, a lo largo del resto del analisis, se ha llegado la conclusion
de que los actores son conceptualizados y percibidos, en primer lugar, como seres sociales que
implementan diversas estrategias politicas para alcanzar sus objetivos laborales y econdmicos
mediante identidades mutables que les acerquen a su consecucioén. Algunas de estas estrategias
involucran el uso de la etnicidad, mientras que otras prescinden de ella.

En este marco tedrico, el criterio fundamental que los diferencia no es una designacion étnica,
sino su posicién en un contexto social dentro de los procesos de seleccién definido por posibles
desigualdades estructurales en el mercado lingliistico (Bourdieu, 1985). Dado que las personas
candidatas operan dentro de este entorno caracterizado por condiciones estructurales
(Sanchez, 2018) no elegidas, el siguiente paso implica examinar cémo toman decisiones sobre
sus procesos de socializacidn linguistica y determinar la relevancia de la etnicidad en este
contexto de reclutamiento (Jiménez, 2011; p.976).

La Persona Candidata 3, expresa: “En Espafia te piden acreditar tu nivel de inglés, mientras
que en otros paises no, debido a que en la entrevista ya ven si puedes hablar o no. Sin embargo,
me fui de Espafia con un nivel B1 de inglés y ahora me encuentro en la obligacion de mejorarlo
para asegurar oportunidades laborales de forma constante. En Holanda, me enfrento ademas a
la necesidad de aprender holandés, para lo cual mi actual empresa sufraga clases con el objetivo
de facilitar mi integracién. A pesar de que el idioma oficial en la empresa es el inglés, entre los
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colegas es comun el uso del holandés, lo que me deja al margen de las interacciones sociales
que tienen lugar después del horario laboral’.

La Persona Candidata 5, expone: “Hablo espariol, catalan e inglés con fluidez, tengo
conocimientos de francés aunque son mas limitados, y aproximadamente, un nivel A2 en aleman.
Ademas, cuento con nociones basicas de portugués y finlandés. Resulta interesante destacar
que el finlandés fue mi lengua materna hasta los 5 o 6 afios, aunque, por diversas razones, lo
dejé de hablar. Esta situacion es peculiar, ya que mi lengua original no es actualmente una de
las lenguas que empleo con regularidad, aunque existe la posibilidad de recuperarla. Por otro
lado, me veo en la necesidad de acreditar mi nivel C1 de catalan e inglés para encontrar trabajo.”

En esencia, la inversién en capital humano (Sjaastad, 2015) de las personas candidatas 3 y
5, ejemplifica el concepto de Homo neoliberal (Dardot & Laval, 2014), ya que a través de sus
decisiones e inversiones se constata como, de manera mas o menos consciente, buscan ser
mas eficientes, competitivos y maximizar su capital humano en el area linguistica para
transformarse y mejorarse a si mismas como potencial talento humano (Drucker, 1990;
Bourdieu, 1986 & Diaz de Rada, 2007).

Por ultimo, estas observaciones sugieren que la importancia de las habilidades linguisticas varia
segun el sector y la naturaleza del trabajo, es decir, su ocupacién varia segun el perfil linguistico
(Molina, Sorrosal & Vidal (2019); Alarcén (2014). Esto se debe a que aquellos trabajos con alto
contenido simbdlico linguistico requieren de competencias comunicativas diversificadas en un
mayor numero de lenguas qué otras con bajo contenido. Por ejemplo, el caso de la enfermera
(Persona Candidata 4), refleja cdmo en su caso los idiomas no resultan cruciales a pesar de
expresar que, “en Canarias hay una poblacién relevante de alemanes, noruegos, ingleses, ya
sea por turismo o porque residen en el archipiélago y en algun momento necesitan recibir
atencioén sanitaria”, mientras que en casos como el de lo/as trabajador/aes culturales (personas
candidatas 9, 10 y 11), si. Ademas, se constata que la comunicacion clara de los requisitos de
idiomas desde el principio parece ser una practica comun en las ofertas de empleo en Espafia.

Asimismo, se ha dado respuesta a los tres objetivos especificos propuestos en funcién a la
saturacion de los discursos y las diferencias apreciadas:

5.1. Identificacion de criterios de seleccidn utilizados por los departamentos de RR.HH. en
Espaiia.

= Requerimiento de certificaciones de idiomas:

o Grupoll

La exploracidon etnografica a través de las narrativas de las cinco personas reclutadoras
colaboradoras revela un tejido complejo, e incluso ambiguo, de practicas y valores que configuran
el horizonte del proceso de evaluacion de competencias comunicativas en procesos de seleccion
de personas candidatas. Esta personas reclutadoras, como actores centrales en la trama laboral,
despliegan patrones culturales que moldean las decisiones en la busqueda de talento.

En el caso de la Persona Reclutadora 1, confirma que las ofertas de empleo de su empresa
requieren certificaciones de idiomas. No obstante, a nivel individual, indica que trata de no
enfocarse solo en certificaciones, dando prioridad a la experiencia laboral. Defiende que su
empresa adopta un enfoque meticuloso al evaluar habilidades lingiisticas, haciendo hincapié en
entrevistas personales en inglés y pruebas especificas disefiadas con el propésito de evaluar
con rigurosidad el dominio linglistico de las personas postulantes, por lo que la obtencién de
certificaciones no es una exigencia constante, sugiriendo una preferencia por métodos internos
de evaluacion respaldados por entrevistas personales. Esta dinamica se complementa con
evaluaciones de competencias laborales generales, consolidando asi un enfoque integral.
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Por otro lado, la Persona Reclutadora 2, también confirma que en su empresa se requieren
titulos de idiomas, aunque enfatiza la preeminencia de las pruebas de idiomas, relegando las
certificaciones a un segundo plano, aunque no profundiza en la flexibilidad de este requisito.

La Persona Reclutadora 3 no exige certificaciones de idiomas especificas, prefiriendo otras
herramientas, como pruebas de idiomas y entrevistas para una valoracion mas directa y practica.
No obstante, suele requerir demostrar un nivel B1 o B2, dependiendo del idioma solicitado.

La Persona Reclutadora 4 confirma que su empresa requiere certificaciones de idiomas y
establece niveles especificos de certificacion, destacando la importancia de poseer niveles que
oscilan desde el B1 al C1, dependiendo del puesto. Senala la relevancia del nivel B1 de inglés
como requisito minimo para roles comerciales, mientras que para posiciones mas elevadas,
como jefaturas, se valora un nivel C1, siendo los certificados de Cambridge los mas comunes.

Finalmente, la Persona Reclutadora 5 confirma que en su empresa se requieren certificaciones
de idiomas. Dependiendo de la exigencia habra mas flexibilidad en su solicitud, desestimando su
importancia y en cambio priorizando la evaluacién mediante pruebas practicas durante el proceso
de seleccién y colaborando con academias de idiomas para una evaluacion detallada.

En general, la mayoria de las personas reclutadoras exige certificaciones idiomas pero la
tendencia subjetiva es hacia la menor importancia de estas, priorizando las pruebas practicas de
dominio. Solamente la Persona Reclutadora 3, no exige certificaciones, y destaca, “nosotros no
nos enfocamos en solicitar certificaciones; mas bien, priorizamos la fluidez real en el idioma, ya
que se requiere colaborar estrechamente con personas que hablan la lengua en cuestion.”

o Grupolll

La Persona Candidata 1 confirma que percibe el requerimiento de certificados de idiomas como
un requisito habitual en las ofertas de empleo. Destaca que el ingreso a su posicion actual ha
eludido la lupa detallada sobre su destreza en idiomas, relegando la validacion a la presentacién
de certificaciones previas. La comunicacién de requisitos linglisticos en el ambito laboral se
destaca como un proceso aparentemente sencillo, centrado en el envio de curriculum y titulos.

La Persona Candidata 2 comparte una experiencia en el proceso de seleccién en la que las
habilidades linguisticas, especialmente en inglés, se convierten en protagonistas momentaneas,
destacando su importancia. No se menciona el requerimiento de certificaciones, ni pruebas
elaboradas de nivel o examenes gramaticales; en cambio, se destaca la importancia de una
pequefia conversacion en inglés como requisito directo y claro.

La Persona Candidata 3 comparte una experiencia laboral inusual, donde las evaluaciones
especificas de habilidades linglisticas han estado ausentes en su trayectoria profesional hasta
ahora. Destaca la simplicidad aparente en la comunicacion de los requisitos linguisticos, con la
pregunta sobre la habilidad de hablar inglés presentdndose como un umbral casi automatico.

Un simple "si" a menudo se considera suficiente, sin la necesidad de verificaciones adicionales.

La Persona Candidata 4 confirma la importancia de las certificaciones oficiales de idiomas en
su travesia laboral, donde estas se presentan como un hito destacado. Aunque la certificacion
es crucial, indica que no suele haber posterior evaluacion practica de las habilidades linguisticas.

La Persona Candidata 5 confirma la prevalente exigencia de certificaciones de idiomas en sus
experiencias laborales. Sin embargo, sefiala que este requisito es mas estricto en las ofertas de
empleo publico que en las de empresas privadas. Especialmente, en el ambito de empleos
estacionales, las empresas privadas tienden a no hacer hincapié en los certificados debido a la
urgencia en el proceso de contratacion. En contraste, el empleo publico utiliza la certificacién
como un criterio para filtrar candidato/as. En general, observa que este requisito se presenta
transparentemente en las ofertas exploradas, por lo que en algunas ocasiones ha decidido no
postularse si no percibe flexibilidad, incluso si posee el nivel necesario, por no tenerlo acreditado.
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La Persona Candidata 6 destaca que la titulacion formal no se presenta como un requisito
inquebrantable en su busqueda de empleo. En cambio, las pruebas se convierten en la via
principal para evaluar sus capacidades, sugiriendo que la certificacion formal de idiomas no es
el foco principal, segun su experiencia. El requerimiento suele ser expuesto en la oferta.

La Persona Candidata 7 no menciona explicitamente requisitos de certificaciones de idiomas,
centrandose mas en la capacidad practica de hablar inglés. Destaca que las empresas destacan
la "altamente valorable" posesion de conocimientos de inglés en las ofertas, sin nivel especifico.

La Persona Candidata 8 no percibe una habitual necesidad de certificaciones de idiomas.
Destaca que el énfasis recae en la aplicacion practica de las habilidades lingiiisticas, utilizando
simulacros de situaciones cotidianas relevantes para el puesto de recepcionista en un hotel,
donde las habilidades linglisticas son fundamentales para la resolucién eficaz de los
innumerables dilemas que lo/as cliente/as extranjero/as puedan encontrar durante su estancia.

La Persona Candidata 9 no menciona en concreto la necesidad de certificaciones de idiomas,
sin embargo, destaca que la prueba de inglés se presenta como una experiencia mas holistica y
comun en su experiencia, mas alla de las formalidades convencionales de las certificaciones.

La Persona Candidata 10 confirma que las titulaciones oficiales de idiomas suelen ser
requeridas, cuestionadas y discutidas durante su experiencia. Las considera un requisito crucial
en la seleccion, que suele ya venir en la oferta. Su relato muestra la paradoja de ser cuestionada
por las titulaciones de idiomas y conocimientos, pero sin enfrentar jamas una evaluacion practica.

La Persona Candidata 11 confirma el requerimiento de certificaciones de idiomas en su
experiencia, aunque fue evaluado con pruebas. Destaca el inglés como requisito en las ofertas.

Los resultados reflejan que 4 de las 5 personas reclutadoras, es decir, un 80%, admite exigir
certificaciones de idiomas. A pesar de este requisito tan generalizado, se evidencia una
inclinacién creciente a valorar las competencias con posteriores pruebas practicas, para dar mas
flexibilidad a esta exigencia. Por otro lado, 5 de las 11 personas candidatas, es decir, un 45,4%,
informan haberse enfrentado al requerimiento imperativo de poseer titulaciones oficiales de
idiomas para poder postulase. Se observa que las personas candidatas consideran que este
requisito queda por lo general bien reflejado en la propia oferta de empleo, y que ademas de este
requerimiento se suelen llevar a cabo pruebas para comprobar que se tiene al nivel requerido.

La frecuente demanda de certificaciones oficiales de idiomas por parte de la mayoria de las
personas reclutadoras, combinada con la confirmacién de este requisito por parte de casi la mitad
de la muestra de personas candidatas, sugiere una presencia habitual de este criterio en el
mercado laboral espafiol. Sin embargo, surge una contradicciéon entre la narrativa de las
personas reclutadoras y la de las personas candidatas.

Aunque las personas encargadas del reclutamiento alegan presentar este requisito de manera
flexible, una proporcion significativa de personas candidatas describe la frecuencia con la que se
enfrentan a este requisito como limitante al postularse a ofertas de empleo. En otras palabras, la
percepcion flexible de las personas encargadas del reclutamiento choca con la percepcion
imperativa de las personas candidatas. Por ejemplo, la Persona Reclutadora 1 sefiala, [...] en
ciertos procesos de seleccion, demandamos un nivel especifico, siendo flexibles con la
presentacion de certificados. Nosotros medimos el nivel con nuestras propias pruebas,
apoyandonos con la entrevista personal [...]” Mientras que la Persona Candidata 9 expone,
“[...] las certificaciones tienen un gran peso. Mi certificaciéon C1 de inglés me ha dado ventaja en
muchos procesos selectivos frente a otros candidatos, pero teniendo en cuenta el coste de las
certificaciones oficiales, parece casi un filtro con un componente clasista [...]”

Esto podria explicar que ademas se hayan identificado situaciones en las que algunas de las
personas candidatas se han visto obligadas a abandonar procesos de seleccién o no postular, al
constatar que este requisito no era negociable ni flexible, aun siendo capaces de demostrar sus
competencias comunicativas mediante pruebas practicas.
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Un ejemplo lo vemos con la Persona Candidata 5, quien comparte: “en una oferta de empleo
para la cual me postulé en el aeropuerto, me requerian acreditar mi nivel C1 de inglés y no
mostraron flexibilidad al respecto. Debido a esta rigidez, me vi obligada a retirarme del proceso
de seleccion, ya que no se me brindé la oportunidad de demostrar mis habilidades a través de
pruebas u otros métodos.”

= Requerimiento de hablantes nativos:

o Grupo I: Personas reclutadoras

La Persona Reclutadora 1 confirma que su empresa requiere de hablantes nativos para
determinados roles, aunque para otros no se considera imprescindible esta condicion. Se valora,
en cambio, un nivel de inglés de B2 o superior, reconociendo la versatilidad que aporta un
reclutador multilinglie en procesos de seleccion con perfiles extranjeros. Un punto destacado en
la experiencia de esta persona es la influencia positiva que tuvo la natividad en lengua arabe de
una candidata en un contexto especifico de contratos en Oriente Proximo. Esta singularidad, sin
embargo, no diluye la atencion sobre la gestién de la diversidad lingiistica en un entorno laboral
predominantemente hispanohablante, donde los nativos extranjeros se integran fluidamente al
hablar castellano. La relevancia del cumplimiento de estos requisitos es critica y sin margen de
negociacion, salvo en casos excepcionales y especificos, como perfiles tecnoldgicos de software.

La Persona Reclutadora 2 confirma que en su empresa se requieren hablantes nativos, pero
también consideran importante el dominio del idioma, por lo que la preferencia por hablantes
nativos se diluye en la cultura de su empresa, puede ser sustituida por una valoracion pragmatica
de la competencia comunicativa. No obstante, aunque se abre la puerta a candidatos no nativos
con niveles demostrables altos, esta consideracidon surge solo en ausencia de opciones mas
idéneas. En su caso, las experiencias con hablantes nativos no parecen haber dejado huella
discernible en la dinamica laboral. Sin embargo, se percibe que la gestién de la diversidad
linguistica, incluyendo politicas y canales internos, continua siendo una tarea pendiente.

La Persona Reclutadora 3 aclara que aunque no es un requisito categérico ser hablante nativo,
si que es una preferencia que puede variar segun el puesto. En su empresa se valla la
preferencia segun la naturaleza técnica del trabajo. En este sentido, la importancia atribuida a
los criterios lingliisticos es significativa, pero no eclipsa otras competencias clave. La formacién
se contempla como una via de compensacioén para candidato/as excepcionales que no alcancen
el nivel linglistico requerido. Esta persona, desde una perspectiva profesional, aboga por
priorizar la capacidad de desenvolverse en el idioma requerido sobre la condicidén de ser nativo.

La Persona Reclutadora 4 indica que en su empresa no se requieren hablantes nativos, y
aunque se prefiere fluidez en castellano y catalan, al ser las lenguas vehiculares dentro de la
empresa, esto no excluye explicitamente a “no nativos”, es decir, no es un criterio determinante
en la seleccion de personal. La preferencia se inclina hacia la capacidad efectiva de comunicarse
en inglés, y la ausencia de hablantes nativos en la empresa sugiere una mayor flexibilidad en la
evaluacion del nivel requerido. Esta persona reclutadora subraya la importancia de evaluar la
competencia comunicativa de manera practica durante las entrevistas en inglés, permitiendo una
percepcion mas directa de la capacidad para interactuar con proveedores en el idioma especifico.

Por ultimo, la Persona Reclutadora 5, afirma que en su empresa se requieren hablantes nativos.
Destaca una preferencia por fluidez en castellano y catalan, reservando el requerimiento de
hablantes nativos para la busqueda de personas nativas en determinadas lenguas extranjeras.
Aclara que la rigidez por este requisito varia segun el idioma y obedece a la exigencia y necesidad
especifica del cliente, indicando que la preferencia de hablantes nativos suele ser mas
pronunciada en inglés. Justifica la preferencia por hablantes nativos, por “la necesidad de ofrecer
un servicio en los idiomas preferidos por clientes y candidato/as”. Percibe la influencia de la
preferencia por hablantes nativos en la dinamica del equipo positivamente, en términos de

MU en Direccién y Gestion de RRHH 74 U Estudios
c de Economia
:g;,::ﬂm_ y Empresa



La evaluacion de competencias comunicativas en entornos laborales multilingties: un analisis de las practicas de
seleccion e inclusion de la diversidad linglistica por parte de los departamentos de Recursos Humanos espafioles

comunicacion eficiente e inclusiéon. En su experiencia, revela que, la preferencia por hablantes
nativos en inglés puede estar disminuyendo el pool de candidato/as debido a la rigidez de este
requisito. Por ello, se busca equilibrar los requerimientos con la realidad del mercado laboral, a
pesar de la importancia de ajustarse a las demandas del cliente. Finalmente, en la seleccion
interna, se enfatiza la fluidez en castellano y catalan?, junto a la superacién de pruebas practicas
de habilidades linglisticas en inglés, mientras que en la externa, el requisito de ser nativo o
bilingle en castellano es més estricto aunque la flexibilidad es mayor para el catalan.

Como se muestra, la preferencia por el requerimiento de hablantes nativos es variada, con
algunas personas reclutadoras mostrando flexibilidad y otras estableciendo rigidas preferencias
especificas hacia este tipo de perfil socioculturalmente construido. Por ejemplo, en la justificacion
de la preferencia por hablantes nativos, la Persona Reclutadora 2 considera relevante, pero no
esencial, ser hablante nativo, evidenciando una actitud flexible hacia esta preferencia.

Por otro lado, la Persona Reclutadora 5 justifica la preferencia por hablantes nativos basandose
en las necesidades del cliente y la eficiencia en la comunicacion, adaptandose a demandas
especificas. Estas perspectivas indican una gran variabilidad en términos de sensibilidad a las
exigencias contextuales y a la eficiencia en la comunicacion dentro de los entornos laborales.

o Grupo ll: Personas candidatas

La Persona Candidata 1 no hace mencion especifica de haberse encontrado con el
requerimiento de tener que ser hablante nativo en las ofertas de empleo. El foco principal de su
experiencia esta en la demostracion de competencia y habilidades linguisticas, bien sea
presentando certificaciones de idiomas o bien realizando pruebas practicas.

La Persona Candidata 2 no menciona haber enfrentado el requerimiento de ser hablante nativo.
En su caso el énfasis estuvo en la competencia practica y la capacidad de comunicacion efectiva.

La Persona Candidata 3 no hace mencion especifica de la condicion de hablante nativo, en su
caso simplemente se le ha preguntado sobre la habilidad de hablar inglés, lo que se percibe mas
como una formalidad estandar que como un punto critico de evaluacion. En este caso, se esboza
una imagen de un escenario laboral donde las habilidades lingliisticas se despliegan en una
I6gica de confianza implicita.

La Persona Candidata 4 no menciona especificamente haber enfrentado la condicion de ser
hablante nativo. En su caso, la comunicacion de los requisitos lingiisticos se entrelaza con la
presentacion del curriculum, destacando la importancia de plasmar los idiomas en este.

La Persona Candidata 5 constata la preferencia por hablantes nativos en ofertas de trabajo en
Mallorca, destacando ademas la diferencia salarial asociada a la lengua. En su experiencia, las
ofertas que requieren aleman nativo suelen ofrecer salarios mas altos, que aquellas que piden
“nivel alto de aleman”, generando un sistema de clases técnicas elitista. Observa que este
fendmeno también se da en Catalufia con el inglés y el castellano. A su vez, se resalta el
relevante papel de la formaciéon académica y la asuncién de habilidades en castellano y catalan
en funcién de dicha formacién.

La Persona Candidata 6 no menciona explicitamente haberse enfrentado a la condicién de tener
que ser hablante nativo, su experiencia se ha centrado en el desafio directo del bilinglismo y la
capacidad de comunicarse en diferentes idiomas de manera natural y espontanea.

La Persona Candidata 7 no se le ha requerido tener que ser hablante nativo, su experiencia se
centra en la comprobacion de su capacidad de hablar inglés en un contexto de entrevista grupal
en el aeropuerto de Barajas.

7 La Ley 22/2010, de 20 de julio, del Codigo de consumo de Catalufia, fija que las personas consumidoras, en sus
relaciones de consumo, tienen derecho, de acuerdo con lo que establecen el Estatuto de autonomia y la legislacion

aplicable en materia linguistica, a ser atendidas oralmente y por escrito en la lengua oficial que escojan (GENCAT, s.f,;
art—428-1 1)
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La Persona Candidata 8 no menciona explicitamente haber enfrentado la condicién de tener
que ser hablante nativo. En su experiencia, la seleccién se ha enfocado en la destreza linguistica
como una habilidad crucial para la resolucion efectiva de problemas en el entorno hotelero.

La Persona Candidata 9 no ha enfrentado explicitamente la condicion de ser hablante nativo.
En su lugar, el foco la persona que le evalué estaba en comprobar su competencia linguistica en
inglés y en su capacidad para comunicar de manera efectiva, cautivadora y auténtica.

La Persona Candidata 10 no menciona haberse topado con el requerimiento de tener que ser
hablante nativo. En su caso suele ser mas habitual toparse con el requerimiento de certificados.

La Persona Candidata 11 no se ha enfrentado a la condicién de tener que ser hablante nativo.
En su lugar, se ha topado con el requerimiento de certificaciones oficiales y pruebas orales.

En sintesis, los resultados del Grupo 2 revelan dos enfoques muy diferenciados entre las
personas candidatas respecto a la condicién de ser hablante nativo. La mayoria no hacen
mencion especifica de haberse topado con este requisito en las ofertas de empleo a las que han
postulado, centrdndose en cambio su experiencia en la demostracién de competencias y
habilidades linguisticas a través de certificaciones y pruebas practicas, o, en desafios mas
amplios, como demostrar su bilinglismo y capacidad de comunicarse en diferentes idiomas de
manera natural y espontanea. No obstante, la experiencia de una candidata resalta la
preferencia por hablantes nativos en ofertas de trabajo en Mallorca, observando una diferencia
salarial asociada a la lengua: “hay que decir que las ofertas en las que piden aleman nativo
suelen pagar bastante mas que en aquellas que buscan personas de origen espariol que hayan
aprendido aleman como segunda lengua y hayan hecho el esfuerzo. Aqui hay muchisimas
personas que pasan por lo menos uno, dos o tres afios en Alemania para poder trabajar en
Mallorca, y, aun asi, probablemente a quien vayan a contratar sea a una persona alemana, suiza
o austriaca.” Se indica ademas que este fendmeno se extiende a Catalufia con el inglés y el
castellano, generando un sistema de jerarquias que ubica a los “nativos” en la cima.

De esta manera, la experiencia de las personas candidatas contrasta con el comun requisito
observado en el grupo de reclutadores, donde la mayoria indica buscar hablantes nativos.

En otras palabras, mientras en el grupo de personas reclutadoras se suele requerir este criterio,
las personas candidatas entrevistadas no comentan haber tenido que cumplir con este requisito
durante sus experiencias en procesos de seleccién. Surge la pregunta de si, en las ofertas a las
que estas personas candidatas se postularon, se les brindaba la opcion de presentar titulos o
realizar pruebas de dominio, incluso cuando la expresion "hablante nativo" figuraba en los
requisitos. A veces, las personas candidatas pueden enfocarse en los aspectos que pueden
cumplir y omitir aquellos que no, especialmente si se ofrece la posibilidad de compensar ciertos
requisitos con otros.

= Realizaciéon de pruebas de dominio de idiomas:

o Grupo I: Personas reclutadoras

La Persona Reclutadora 1 confirma que emplea entrevistas en inglés y pruebas especificas
disefiadas para evaluar rigurosamente el dominio lingiistico, priorizando la experiencia laboral.
Muestra inflexibilidad en este aspecto, e indica que si la persona candidata no cumple con los
requisitos linguisticos, esta sera descartada.

La Persona Reclutadora 2, confirma y enfatiza la preeminencia de las pruebas de idiomas como
elemento crucial en este proceso, relegando la solicitud de certificaciones a un segundo plano.
La trascendencia del cumplimiento de criterios linglisticos se presenta como un eje fundamental,
especialmente en roles que demandan niveles especificos. Destaca la inflexibilidad en este
aspecto, donde, aun contando con habilidades y experiencia idoneas, una persona candidata
seria descartada si su nivel del idioma requerido no cumple con las exigencias establecidas.
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La Persona Reclutadora 3 confirma y evidencia una preferencia por pruebas de idiomas, lo que
explica la ausencia de una demanda explicita de certificaciones en su empresa. Las evaluaciones
linguisticas incluyen entrevistas en el idioma requerido, facilitando una valoracion mas directa del
nivel de competencia. La empresa mantiene requisitos especificos en términos de niveles
linguisticos, generalmente B1 o B2, dependiendo del idioma. Las pruebas de habilidades
linguisticas varian, desde tests tradicionales hasta entrevistas en el idioma objetivo, facilitadas
mediante herramientas de evaluacion internas. La flexibilidad en su cumplimiento es moderada.

La Persona Reclutadora 4 confirma que realiza pruebas de evaluacion linglistica, como
entrevistas en inglés, con énfasis en la capacidad de comunicacién y comprension oral y escrita.
La prioridad recae en la competencia practica del idioma, mas alla de la posesién de certificados
formales. Justifica la necesidad de habilidades linguisticas en el departamento comercial por la
comunicacién con proveedores, resaltando la importancia del inglés. Su flexibilidad es moderada.

Finalmente, la Persona Reclutadora 5 confirma la realizaciéon de evaluaciones practicas durante
el proceso de seleccion mediante la colaboracién con academias de idiomas, lo que explica su
mayor flexibilidad en la solicitud de certificaciones. La colaboracion con una academia de idiomas
refleja una estrategia adicional para evaluar detalladamente el dominio de idiomas especificos,
especialmente cuando el cliente lo requiere. No obstante, también realizan pruebas practicas
internas, sobre todo en situaciones en que se requiere un nivel avanzado. Su flexibilidad es alta.

La realizaciéon de pruebas de habilidades comunicativas parece ser el criterio preferido y
compartido, en términos generales, aunque su aplicacién varia entre las personas reclutadoras
colaboradoras, con algunas incorporando pruebas practicas presenciales durante la fase de
entrevista, otras no especificando la presencialidad del enfoque y otras realizandolas tras la
entrevista. La importancia de cumplir con este requisito especifico difiere significativamente entre
las personas reclutadoras, reflejando grados de flexibilidad diversos en el reclutamiento.
Mientras alguno/as reclutadore/as priorizan la experiencia laboral o el potencial para aprender
idiomas, otro/as muestran inflexibilidad en cuanto al cumplimiento de los requisitos linguisticos.
La Persona Reclutadora 1 explica: “ para nosotros es critico que supere la prueba de dominio,
sobre todo cuando los clientes solicitan un nivel determinado, porque se va tener que
desempefiar gran parte de las tareas en la lengua extranjera solicitada, con lo cual no hay
negociacién posible.” Mientras que la Persona Reclutadora 5 indica que “saber una lengua
extranjera es un plus y el mercado esta dificil, entonces si una persona tiene un buen curriculum
en el area de RRHH pero no domina una lengua extranjera, se podria plantear su contratacién”.

En conjunto, este tapiz de resultados obtenidos de los relatos revela un panorama dinamico,
donde la experiencia laboral, la flexibilidad en requisitos, la variacién geografica y la colaboracion
con academias se entrelazan como variables cruciales. La preferencia por comprobar en los
cinco casos las competencias comunicativas mediante pruebas de dominio se justifica en
términos de garantizar la eficiencia comunicativa y el cumplimiento de las demandas de los
clientes, creando una trama multifacética que responde a contextos y perspectivas individuales.

o Grupo ll: Personas candidatas

La Persona Candidata 1 presenta cierta ambigiiedad en su experiencia. Por un lado, destaca la
realizacion de pruebas de habilidades linglisticas durante la postulacién académica para un
doctorado, donde la evaluacion se centraba no solo en el dominio del idioma, sino también en la
capacidad de comunicarse con destreza, mas alla de la competencia gramatical. Sin embargo,
en el ambito laboral practico, indica que las empresas privadas, al menos segun su experiencia,
no han realizado pruebas especificas de competencia comunicativa ni han enfocado la
evaluacion de habilidades lingtisticas en tramas intrincadas. La entrada a su posicién actual ha
eludido una evaluacién detallada de sus destrezas en idiomas y se ha centrado en la mera
presentacion de certificaciones oficiales de idiomas.
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La Persona Candidata 2 confirma que se le exigio la realizacion de una conversacion en inglés
durante la entrevista, algo que se presenta como el puente natural entre la teoria de la oferta y
la practica de la evaluacion. No obstante, no describe que se le hayan realizado otras pruebas
elaboradas de habilidades linguisticas durante el proceso de seleccion.

La Persona Candidata 3 resalta la ausencia de evaluaciones especificas de habilidades
linguisticas en su trayectoria profesional, presentandose la pregunta sobre la habilidad de hablar
inglés durante la entrevista mas como una formalidad estandar que como una evaluacion critica.

La Persona Candidata 4, a pesar de la importancia de las certificaciones en su experiencia,
resalta que hasta el momento no se le ha exigido enfrentar pruebas especificas que pongan a
prueba sus aptitudes linglisticas. Destaca la dualidad entre los sectores privado y publico, donde
el énfasis en las certificaciones persiste en este ultimo, pero la solicitud de pruebas linguisticas
encuentra un eco sutil. Indica que el contacto directo con pacientes angloparlantes en el ambito
sanitario de Canarias destaca la importancia practica de las competencia comunicativas, pero en
la practica real, este aspecto no necesariamente se traduce en evaluaciones sistematicas.

La Persona Candidata 5 confirma haber enfrentado pruebas linglisticas de todo tipo: test,
listening, etc. pero destaca una experiencia en una empresa donde la evaluacién se llevo a cabo
de manera eficiente y practica, basandose en la comunicacion continua en inglés desde el inicio
del proceso de seleccion. En este caso, no fueron necesarias pruebas especificas de inglés
posteriores, ya que se asumieron habilidades en castellano y catalan basandose en su formacién
académica. Ademas, resalta dos experiencias en las que no se le ofrecieron pruebas practicas
para demostrar sus habilidades comunicativas; una en la postulacion a una vacante en el
aeropuerto y otra al aplicar para realizar talleres en un ayuntamiento de Mallorca. En ambos
casos, se exigian certificaciones de idiomas, sugiriendo que estos requisitos pueden
interpretarse como criterios de seleccion y formar parte de dinamicas mas amplias relacionadas
con la preservacion y promocién de lenguas autoctonas.

La Persona Candidata 6 confirma haber enfrentado el desafio de demostrar su destreza en
situaciones practicas, especialmente en entrevistas que cambian sutiimente al inglés. Menciona
la simulacién de escenarios laborales reales a través de pruebas previas, donde las habilidades
escritas y las conversaciones en otros idiomas se evaluaron de manera practica.

La comunicacion de los requisitos de idiomas se incorporé en la propia descripcion del perfil del
trabajo buscado en la oferta, como una expectativa incrustada. No menciona una falta de
notificacién formal sobre la evaluacion especifica de habilidades lingtisticas, ya que asume que
ciertos requisitos, como el idioma, seran inherentes al proceso.

La Persona Candidata 7 confirma que en su experiencia tuvo que realizar una entrevista grupal,
asi, la capacidad de hablar inglés se destacé como crucial, siendo esta persona la Unica con un
nivel aproximado de B1 en inglés. La reclutadora, ante la escasez de personas candidatas
angléfonas, optdé por no evaluar esta habilidad, asumiendo que la formacion superior de esta
persona candidata implicaba competencia en el idioma.

La Persona Candidata 8 confirma haber enfrentado breves conversaciones y simulacros de
situaciones cotidianas durante el proceso de seleccién. En su caso, se ha utilizado un enfoque
practico y teatral para evaluar las habilidades linglisticas, sumergiéndole en escenarios ficticios
donde debia enfrentarse a desafios, como problemas con el aire acondicionado o contrasefias
de WiFi extraviadas. Este requerimiento se presenta en la oferta de trabajo como criterio
fundamental. La practica simulada, especialmente a través del rol play, se destaca como un
método de seleccién que trasciende las barreras del papel y permite a la persona candidata
experimentar el uso del idioma para resolver problemas y brindar asistencia.

La Persona Candidata 9 confirma haber tenido que realizar una prueba de inglés que describe
como una experiencia narrativa donde se le requiri6 compartir recuerdos de viajes, aficiones,
vivencias en intercambios y experiencias laborales. En este caso, el enfoque de la prueba iba
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mas alla de evaluar simplemente la competencia linglistica, buscando desentrafar la capacidad
de la candidata para comunicarse, cautivar y conectar a través del inglés. La solicitud de hablar
durante unos 5 minutos se presenta como un desafio y una oportunidad para que la persona
candidata demuestre su habilidad para expresar su singularidad y conectar con la persona
entrevistadora. Este requerimiento se formuld durante la entrevista, sin aviso previo en la oferta.

La Persona Candidata 10 enfatiza la paradoja de saber sido siempre cuestionada por las
titulaciones de idiomas pero nunca haber enfrentado evaluaciones practicas reales de
habilidades linguisticas. A pesar de las discusiones sobre las titulaciones en entrevistas, no se
le han ofrecido oportunidades para demostrar la fluidez y competencia en el uso real del idioma.
La falta de evaluaciones especificas en su caso, resalta la desconexién entre la necesidad
percibida de habilidades linglisticas y las oportunidades para demostrarlas en la practica.

La Persona Candidata 11 confirma haber enfrentado pruebas linglisticas, y destaca una
conversacion telefénica en inglés como parte del proceso de evaluacion para asegurar una
posicion temporal en Patrimonio Nacional. Las preguntas relacionadas con el centro de trabajo
que le realizan de manera telefonica se convierten en la encrucijada entre el conocimiento del
patrimonio y la destreza en el uso del inglés. Las habilidades linglisticas se presentan como una
herramienta esencial para la comunicacién general pero también para demostrar la competencia
especifica en el contexto de trabajo. La comunicacion de los requisitos y pruebas linglisticas, en
este caso, se presenta de manera oficial a través de una convocatoria en el boletin de turno.
Esta experiencia en el ambito de oposiciones destaca cémo, en ciertos contextos laborales, las
habilidades lingisticas se convierten en un elemento clave no solo para la comunicacion diaria,
sino también para competir y destacar en el proceso de seleccion.

Los resultados globales de la identificacidn de criterios linglisticos revelan que la busqueda de
empleo, un fendmeno sociocultural complejo, refleja la tensa y continua interacciéon entre
personas, empresas Yy practicas linguisticas en una sociedad especialmente diversa en términos
linguisticos, como la espafiola. Se han explorado las experiencias de personas reclutadoras y
candidatas en el mercado laboral espariol, contextualizando sus practicas sociolinguisticas en
términos de mercados lingdisticos (Bourdieu , 1986), y se ha apreciado que en el Grupo |, las
personas reclutadoras actian como mediadoras culturales que moldean las practicas lingUisticas
en el entorno laboral pero también ejercen un conduct-to-conduct (Senellart, 2007; pag.495;
Hook, 2004; pag.262) en las personas candidatas, por lo que moldean también sus trayectorias
linglisticas mediante la imposicién de criterios linglisticos vinculados al acceso laboral.

Por un lado, se observa una diversidad de perspectivas entre las personas reclutadoras, algunas
enfocdndose mas en la experiencia laboral, mientras que otras otorgan mayor importancia a las
competencias comunicativas practicas. El requerimiento de idiomas siempre esta presente, pero
la flexibilidad en los requisitos linguisticos varia y puede estar condicionada por las demandas
de los clientes, con algunas empresas espafolas priorizando métodos internos de evaluacion
sobre certificaciones oficiales, e incluso una empresa dando prioridad a pruebas tanto sobre
certificaciones como sobre el requisito de hablantes nativos. Se confirma la aplicacion de los tres
criterios de seleccion linguistica planteados en el Grupo 1, donde se identifica mayoritariamente
la practica de requerir la realizacién de pruebas de dominio de idiomas (100%), y en menor
medida el requerimiento de certificaciones de idiomas (80%) y hablantes nativos (60%).

En especial, parece existir predilecciéon por la realizacion de entrevistas en inglés y pruebas
especificas, lo que revela una estructura interna que privilegia la competencia practica sobre las
formalidades de las certificaciones. Esta dindmica sugiere la existencia de formas propias de
verificar la competencia comunicativa, donde las habilidades linglisticas se evalian segun
criterios internos y utilidad en el contexto laboral especifico de la empresa.

No obstante, se ha constatado la persistencia del requerimiento de hablantes nativos, aunque
durante las entrevistas parece que las personas reclutadoras no son conscientes de las
implicaciones legales (UE, 2000) asociadas a la publicacion de este requerimiento en los portales
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de empleo, ni estan al tanto de las directivas destinadas a combatir la discriminacién. Algunas
personas reclutadoras respaldan este criterio al buscar personas candidatas, argumentando las
preferencias de los clientes al interactuar con hablantes considerados nativos. Esta preferencia
perjudica a aquellas personas candidatas que han invertido parte de su capital econémico en
obtener un capital cultural, perpetuando asi una barrera de entrada al mercado laboral.

Dicha idealizacion sesgada del hablante nativo derivada de una concepcion predominante de
prototipo ideal de hablante, pasa por alto la construccion estructural de las lenguas en términos
de categorias gramaticales (Velasco, 2013; p.270) y sociales. Esta tendencia también incide en
los mercados lingiiisticos (Bourdieu, 1985), no solo creando jerarquia entre las lenguas mas
valoradas, sino también entre aquellas habladas por hablantes nativos y no nativos.

Asimismo, cabe contextualizar que paralelamente a los criterios internos, se han identificado
ademas preferencias subjetivas entre algunas personas reclutadoras por personas candidatas,
que como valor afiadido, también hablen la lengua autdctona vehicular (no necesariamente
siendo la oficial) de la empresa, aun no siendo un requisito. La Persona Reclutadora 5 destaca,
“en mi empresa los candidatos necesitan ser nativos o bilinglies en castellano. No hay nadie en
mi empresa que no lo sea, y siempre sera preferible que ademas sea nativo/bilingiie en catalan.”

En este sentido, varios casos sugieren que el capital social se vuelve capital econémico
(Bourdieu, 1986), al movilizar favorablemente esas relaciones dentro de una red social de
agentes interconectada dentro de la empresa que comparten un capital cultural o escolar comun;
el conocimiento de la lengua autoctona. Estas redes que buscan la homogeneizacion lingliistica
(Cruces; Breton & Mieszkowski, 1979) se invisibilizan en el discurso, terminando por no aplicarse
los mismos criterios entre empresas. Esta inclinacion podria estar originando una estratificacion
ocupacional mediante la reproduccion de preponderancia de ciertas formas de poder en otras
durante procesos de seleccidn que priorizan a personas candidatas con un determinado capital
cultural ante otras, lo que puede conferirse como la generacién de un mercado lingdistico interno.

En todos los casos, se observa una tendencia hacia la maximizacién de la utilidad del idioma
mediante la aplicacion practica y la demostracion de habilidades en situaciones laborales
especificas, reflejando asi la conceptualizacién de los idiomas como bienes hipercolectivos (Carr,
1985; Church & King, 1993; De Swaan, 1993, 1998). La utilidad del idioma parece crecer a
medida que mas personas comparten y utilizan efectivamente una determinada lengua vehicular
en un entorno laboral concreto.

Por otro lado, las experiencias de las personas candidatas en el Grupo 2 anaden matices a la
identificacion de los criterios y se revela la relevancia real del capital intelectual (Stewart, 1997).

Un 45,5% de las personas candidatas relata haberse encontrado con ofertas en las que se les
han requerido certificaciones de idiomas como requisito para poder optar al proceso de seleccion.

En el ambito académico y en el del empleo publico, la presentacion de certificaciones se presenta
como un ritual inquebrantable, reflejando un enfoque mas academicista que el del ambito laboral
privado, donde las jerarquias se basan en la formalidad y estandares establecidos por el MCER.
Se ha constatado como los idiomas formulan una barrera de entrada en los mercados laborales
especificos aqui estudiados, especialmente en términos de empleos publicos.

Mientras, en el ambito laboral privado, la identificacién de casos en los que se requieren
certificaciones varia considerablemente entre lo/as candidato/as. Alguno/as perciben un alto
grado de exigencia de las certificaciones, mientras que otro/as encuentran que las habilidades
practicas suelen ser mas valoradas. Aqui, la diversidad de enfoques revela la existencia de un
mercado que puede volverse mas flexible y facilmente accesible dependiendo del sector y
localizacion geografica, donde algunas empresas prefieren evitar rigidos criterios como barrea
de entraday valoran la competencia practica mas alla de las certificaciones. En otro casos, donde
nos encontramos con Comunidades Auténomas bilingties, como en el de las Islas Baleares, la
preservacion de lenguas autéctonas, como el catalan, se ha identificado una mayor rigidez en el
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requerimiento de certificaciones como requisito especifico, lo que agrega una capa adicional de
complejidad y consideraciones éticas en la evaluacion de habilidades linguisticas.

La Persona Candidata 5, expone: “En empleos en entidades publicas, es comun que rechacen
candidaturas por falta de certificaciones de idiomas. Recientemente, me inscribi en una oferta y
fui descartada por no contar con el certificado de catalan nivel C1. Es frustrante porque, aunque
te desenvuelvas perfectamente en el idioma en la practica, solo se valora la titulacion.”

Por lo general, este criterio tiende a percibirse mas rigido que flexible en la mayoria de los casos,
habiendo incluso provocado el abandono de algunas personas candidatas en el proceso de
seleccion. Es por ello por lo que la exigencia de certificaciones de idiomas podria resultar una
expresion de la preponderancia del reconocimiento institucional del capital cultural (Bourdieu,
1986) sobre las practicas de competencia comunicativa operativas que se dan de facto.

En este sentido, aunque un 54,5% no haya identificado este criterio en su experiencia, y, que del
45,5% que si lo ha hecho, haya quienes noten que las empresas confieren mayor importancia a
las habilidades practicas y la capacidad de comunicacion efectiva en situaciones reales de
trabajo, mas alla de las formalidades de las certificaciones, cabe destacar una paradoja en la que
algunas personas candidatas han sido cribadas solamente por certificaciones formales sin
enfrentar evaluaciones practicas, planteando interrogantes éticos sobre la aplicabilidad y equidad
de los requisitos en los procesos de seleccion. En este sentido, aunque un 72,7% de las personas
candidatas menciona haber enfrentado la exigencia de llevar a cabo pruebas practicas, lo que
indica que ambos grupos comparten una identificacion destacada de este requisito centrado en
la demostracién de habilidades linguisticas en situaciones laborales especificas, especialmente
en inglés, no en todos los casos se ha comprobado el nivel real de las personas candidatas, mas
alla de la solicitud de certificados oficiales de idiomas.

De igual manera, aunque solo una persona candidata ha afirmado que se le exigi6é ser hablante
nativa, se ha identificado que tampoco se comprobd la competencia mediante pruebas practicas.
Por este hecho, vemos que existe una estratificaciéon que hace que aquellos hablantes que se
consideran nativos perciban incluso salarios superiores que los hablantes no nativos, aunque
estos ultimos puedan tener el mismo nivel de competencia y efectividad en la lengua requerida.

En cualquier caso, un hallazgo destacable es que el relato de una significativa parte de las
personas candidatas coincide al afirmar enfrentar el requerimiento constante de certificaciones
oficiales de idiomas, e incluso, de haber sido estas el motivo limitante por el que han abandonado
procesos selectivos o ni han llegado a postular, lo que contrasta con lo explicado por las personas
reclutadoras, quienes mayoritariamente declaran aplicar este criterio de manera flexible.

Esto ha supuesto un limitante para algunas personas candidatas, incluso cuando poseen los
conocimientos necesarios en un idioma especifico, al no poder acreditar la posesion de dicho
nivel de competencia comunicativa. Ademas, en algunos casos la simplicidad en la comunicacién
de los requisitos lingUisticos en algunos procesos de seleccion ha podido resultar poco detallada.
De esta manera, se ha revelado una segregacion a la hora de acceder al mercado laboral, pues
aunque algunos candidato/as pueden obtener certificaciones segun el MCER, aquello/as con
ingresos mas bajos pueden encontrar dificultades para certificar sus habilidades comunicativas,
creando asi una barrera de entrada.

La hegemonizacion del inglés, impulsada por procesos de globalizacién, se presenta como un
recurso clave para abordar tensiones fundamentales relacionadas con la eficiencia comunicativa
y la reduccion de costos. El analisis de los resultados desde la perspectiva del capital intelectual,
destaca la importancia de considerar las habilidades linguisticas no solo como un conjunto de
certificaciones formales, sino como un activo cultural y comunicativo que puede ser aplicado de
manera efectiva en contextos laborales especificos. En la nueva economia, es crucial adoptar
una comprensién integral del capital intelectual, reconociendo la diversidad de formas en que las
habilidades linguisticas contribuyen a la creacion de valor en el entorno laboral contemporaneo.
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En este sentido, el capital intelectual (Stewart, 1997), fundamental en la nueva economia,
reconoce el valor del trabajo intelectual y comunicativo en la generacién de riqueza. En el
contexto de la busqueda de empleo, las habilidades linglisticas se convierten en un componente
esencial de este capital, ya que no solo representan una capacidad individual, sino también un
producto cultural que esta siendo comercializado en el mercado laboral, ejemplificando asi
algunos de los procesos de transformacion del capital intelectual en capital econémico (Bourdieu,
1986). Por ello, del contraste de estos resultados se destaca que la competencia comunicativa
objetivada en forma de certificados de idiomas, como forma de capital cultural que se ha
objetivado por grupos preponderantes, se despliega en la practica selectiva como una
preferencia ante a quienes han tenido la oportunidad de adquirir la competencia mediante la
socializacion linguistica. En la practica se comprueba que convive una tension entre formas de
capital cultural objetivado en certificaciones y la competencia comunicativa practica de facto que
se utiliza en la ejecucion de las funciones laborales. El acceso al mercado laboral espafiol parece
supeditarse a la practica de poder demostrar las competencias comunicativas y lograr un status
de clase “mas alta” en un mercado linglistico que actua como campo de poder (Bourdieu, 1979).

Figura 35. Tabla comparativa de resultados sobre la identificacion de criterios lingiiisticos - Grupo |

Personas Reclutadoras

PERSONA IMPORTANCIA DE REQUERIMIENTO PRUEBAS DE DOMINIO FLEXIBILIDAD COLABORACION
RECLUTADORA| CERTIFICACIONES DE HABLANTES DE IDIOMAS EN REQUISITOS ESTRATEGICA
DE IDIOMA NATIVOS LINGUiSTICOS CON ACADEMIAS
DE IDIOMAS
. No considera Se enfoca en .
Ba a i indible, pruebas especificas A
J “ si se requiere en para evaluar el 1 Baja x No
roles especificos dominio linglistico
o Requiere, aunque la Se enfoca en pruebas z
B aja v preferencia se diluye de Idiomas como B aja 2 No
en |a competencia elemento crucial
lingiiistica
N . n e La eficacia del
0 exige WCDITICR LA requisito se evaliia
? categdrico, bt seg(n la naturaleza x No
una preferencia técnica del trabajo
. No requiere y no es Preferencia por
B aja un criterio V’ fluidez en castellano L -
determinante en la y cataldn, evaluacién L 2 x No
seleccion de practica de
persona habilidades en inglés
Requiere, Rigidez segin la
Moderada aunque la V necesidad del -
preferencia es cliente, enfasis en Si

variada, mas la comunicacion
pronunciada en eficiente en los
inglés idiomas preferidos

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 36. Tabla comparativa de resultados sobre la identificacién de criterios lingiiisticos - Grupo Il

Personas Candidatas

PERSONA SE LE HAN REQUERIDO | SE LE HA REQUERIDO | SELEHAN REALIZADO
CANDIDATA CERTIFICACIONES DE SER HABLANTE PRUEBAS DE DOMINIO
IDIOMAS NATIVO DE IDIOMAS

v Si No + Si
No [\ [+ + Si

No No No
No No

No
No
No
No
)\ [)
No

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11

Fuente: Elaboracidon propia.
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5.2. Comprobacion de la eficacia de las pruebas de idiomas realizadas en los procesos de
seleccion de Espana, desde la perspectiva de las personas reclutadoras y candidatas.

o Grupo I: Personas reclutadoras

La Persona Reclutadora 1 percibe positivamente la efectividad de los criterios de seleccién
linguistica en su empresa, que incluyen certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas.
Destaca que las certificaciones no siempre son necesarias, ya que el nivel se mide mediante
pruebas internas y entrevistas. Considera efectivo el requisito de hablantes nativos en ciertos
procesos, pero sugiere que en muchos casos el dominio del idioma extranjero es suficiente,
siendo reemplazable por pruebas de nivel. En este sentido, considera beneficioso incluir pruebas
de idiomas para una criba eficiente en procesos con muchos candidatos. Opina que las personas
candidatas tienen una percepcién mayoritariamente positiva de las pruebas de idiomas, aunque
algunas las encuentran cargantes, especialmente si participan en varios procesos de seleccion.
Identifica desafios en la falta de comunicacidon con la personas candidatas, lo que puede hacer
que se sientan perdidos en el proceso, aunque destaca esfuerzos para evitarlo. Aunque utiliza
criterios de certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas, no percibe ninguno de estos
como discriminatorios, sino como una orientacién hacia perfiles especificos. Destaca la
importancia de adaptar los criterios segun la posicion laboral, pero confirma consistencia en el
uso del mismo conjunto de pruebas para candidato/as interno/as y externo/as, sugiriendo
fiabilidad. Menciona casos excepcionales donde la falta de competencia linglistica afecto
negativamente a la empresa, pero los considera poco significativos, respaldando la efectividad
del método de evaluacién mediante pruebas de idiomas.

La Persona Reclutadora 2 percibe positivamente la efectividad de los tres criterios:
certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas. Considera que estos se complementan,
siendo las pruebas de idiomas una herramienta eficaz para evaluar la correspondencia entre el
nivel del candidato/a y lo indicado en el curriculum. Opina que las personas candidatas tienen
una percepcion mayoritariamente positiva de estos criterios porque son conscientes de la
importancia del nivel de idioma y comprenden la necesidad de un dominio elevado. Destaca que
la implementacién de estos criterios facilita la seleccion de curriculos, agilizando la identificacion
de candidato/as idoneo/as desde las primeras etapas del proceso. Opina que la inclusion de
pruebas de idiomas no afecta negativamente a la experiencia de personas candidatas ni
reclutadoras, ya que la evaluacion linglistica se realiza después de la entrevista presencial,
sugiriendo una cuidadosa integracién en el flujo de seleccién. No percibe discriminacion en el
uso de estos criterios, especialmente cuando el puesto requiere un nivel de idioma especifico
para el desempefio laboral. Destaca su eficacia para atraer candidato/as cualificado/as. No
conoce casos en los que la incompetencia linglistica haya afectado negativamente a la empresa.

La Persona Reclutadora 3 cuestiona la eficacia de requerir hablantes nativos y certificados de
idiomas como unico criterio. Argumenta que la posesion de un certificado no garantiza
competencia real en situaciones practicas y destaca posibles intimidaciones y sobreestimaciones
por parte de algunas personas candidatas ante requisitos estrictos de certificacion. Aunque
reconoce la ventaja de filtrar perfiles con certificaciones, subraya la dificultad de evaluar la
verdadera competencia solo con este método, abogando por enfoques mas especificos. En su
empresa, no es un requisito. Sugiere que las pruebas orales son mas efectivas que las escritas
y destaca la importancia de adaptar los métodos de evaluaciéon segun el tipo de trabajo y la
comunicaciéon diaria requerida. En relacion con los hablantes nativos, senala la posibilidad de
discriminacion étnica al dar preferencia a esta categoria, a pesar de no ser un requisito. Aunque
los criterios actuales de seleccién linglistica cubren las necesidades de su empresa, sugiere
posibles mejoras en el método. Hasta el momento, no ha experimentado casos en los que la falta
de competencia linguistica haya tenido un impacto negativo en la empresa.
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La eficacia del requisito de ser hablante nativo se evalla en su empresa funcion de la naturaleza
técnica del puesto, siendo mas flexible en perfiles de IT, sin embargo, ella plantea reflexiones
significativas sobre la efectividad y posible discriminacion de los criterios de seleccion linglistica,
abogando por métodos mas especificos y resaltando la importancia de evaluar las habilidades
practicas en el idioma. Percibe la seleccién basada en competencia linglistica y habilidades, en
lugar de la nacionalidad o lugar de nacimiento, como mas justa y alineada con la idoneidad del
candidato/a para el desempeno laboral. También destaca la necesidad de considerar las
circunstancias de las personas candidatas, especialmente aquellas que pueden enfrentar
dificultades econdmicas para obtener certificaciones.

La Persona Reclutadora 4 valora positivamente el requisito de certificados de idiomas como un
criterio efectivo para el primer cribado, ya que detalla los requisitos del puesto, incluido el nivel
necesario. Sin embargo, sostiene que este criterio necesita respaldo mediante pruebas practicas,
abogando especialmente por pruebas orales para evaluar las habilidades de expresion oral en
inglés. Destaca la importancia de hablar inglés en la comunicacién con proveedores y sugiere
que el método actual, que incorpora entrevistas en inglés, es efectivo para evaluar estas
habilidades. Aunque considera que un nivel intermedio o avanzado de inglés es suficiente y no
percibe como discriminatorios los criterios mencionados, sefiala la posibilidad de sesgo al asumir
que todos son hablantes nativos de castellano y valenciano. En la empresa, donde todos hablan
castellano o valenciano, no se percibe que la falta de hablantes nativos de inglés tenga un gran
impacto en la organizacion. Aunque no se proporciona informacién especifica sobre cémo la falta
de competencia linglistica ha afectado la captacién de talento en la empresa, destaca la
importancia de que la personas candidatas dominen el inglés hablado.

La Persona Reclutadora 5 considera efectivos los tres criterios de seleccion linguistica,
enfatizando la crucialidad de las pruebas linguisticas, especialmente en inglés. Destaca la
importancia de diferenciar entre “talento” (entendido como habilidades y conocimientos técnicos
del puesto valorados por esta reclutadora) y dominio de idiomas, reconociendo que no siempre
van de la mano. Valora la diversidad linguistica, dando mayor peso al castellano pero permitiendo
la libertad de comunicarse en el idioma preferido por los empleados, especialmente en los
idiomas locales como el castellano y el catalan. En cuanto a desafios, destaca que requerir
hablantes nativos reduce el pool de candidatos, y la certificacion de idiomas presenta dificultades
debido a la falta de certificaciones actualizadas. Sugiere que las pruebas linguisticas son mas
efectivas, ya que reflejan el nivel actual de manera mas precisa. Considera discriminatoria la
practica de requerir hablantes nativos, sugiriendo ademas, que, buscar niveles avanzados o
profesionales puede ser mas relevante en algunos casos. La inclusién del inglés como requisito
se relaciona con clientes internacionales, y la falta de competencia linglistica puede causar
problemas, como evidencia en casos recientes. Considera la experiencia de las personas
candidatas durante las pruebas de idiomas positiva para aquellas con buenos niveles y destaca
la importancia de equilibrar los requisitos de idiomas con la realidad del trabajo y sugiere que la
experiencia de las personas candidatas es mas relevante que la de las personas reclutadoras.

Como resultado del estudio, el 80% de las personas reclutadoras entrevistadas (Personas
reclutadoras 1, 2, 4 y 5) perciben como efectivos los tres criterios de seleccion linguistica
explorados (requerimiento de certificaciones oficiales, requerimiento de hablantes nativos y
realizacion de pruebas de dominio de idiomas) para evaluar el nivel de idioma de las personas
candidatas en los procesos de reclutamiento en empresas espafolas que operan en contextos
multilingles. Sin embargo, el 20% (Persona reclutadora 3) cuestiona la efectividad de requerir
certificados de idiomas y/o hablantes nativos. La Persona Reclutadora 3 aboga por métodos mas
especificos que vayan mas alla de las certificaciones para evaluar la competencia real en el
idioma. Esto muestra como no se expresa la misma importancia como criterio, segun la persona
reclutadora. En este sentido, se ponen en entredicho la efectividad de requerir hablantes nativos,
ya que otras personas candidatas que no sean identificadas como hablantes nativos de la lengua
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requerida por no haberla adquirido como su primera lengua, pueden ser igualmente validas para
el puesto. Aqui entraria en juego la teoria de sesgos y validez de Manterola & Otzen (2015).

Concretamente queda reflejado el sesgo de seleccidon en instrumentos de seleccidn, ya que
ciertas personas indican que instrumentos como el requerimiento de certificaciones seleccionan
de manera sesgada aspectos como el poder adquisitivo para acreditar las competencias
comunicativas de las personas candidatas, haciendo que se pueda excluir a otras que, aunque
no tengan certificaciones oficiales, puedan poseer el nivel requerido. Por otro lado, encontramos
sesgo de informacién en instrumentos de medicién cuando en algunos casos las personas
reclutadoras solo evaltan la capacidad de comunicacién oral, desatendiendo la comunicacion
escrita y la escucha activa, llevando a una evaluacién de habilidades comunicativas incompleta.
Por ello, ademas, aparece el sesgo de procedimientos, ya que se percibe un mayor interés en
la evaluacion de personas candidatas que sean hablantes nativos en comparacion con aquellas
personas que no son hablantes nativos y en aquellas que hablen las lenguas autdctonas.

A su vez, el requerimiento de hablantes nativos se ve sesgado por la falta de sensibilidad de
un instrumento, es decir, el propio requerimiento y pregunta a estas personas sobre si son o0 no
hablantes nativos — y lo mismo pasa si sélo se pregunta por la posesion de certificados o si
hablan el idioma-, no resulta lo suficientemente sensible para detectar la presencia real de estas
competencias comunicativas. Asimismo, en los casos en los que se avisa de las pruebas en la
oferta de empleo, las personas candidatas pueden experimentar un sesgo de adaptacion, ya
que se les estaria preavisando de que van a ser evaluadas mediante una conversacién en inglés
y pueden escoger otro tipo de evaluacion, lo que puede afectar a la validez de los resultados.
Por ultimo, no se puede descartar la presencia del efecto Hawthorne, el cual puede hacer que
el hecho de que las personas candidatas saben que estan siendo evaluadas durante la entrevista
en inglés o cualquier otro idioma requerido, muestren un comportamiento diferente a cuando no
saben que estan siendo evaluadas, afectando asi a la autenticidad de los resultados y no dejando
entrever su verdadero potencial a las personas reclutadoras.

En cuanto a desafios y ventajas, se expone que los problemas principales pueden surgir de la
mala comunicacion de estos requerimientos con las personas candidatas, pero se hace un
esfuerzo para evitar estas situaciones. Hay personas reclutadoras que optan por avisar a las
personas candidatas de que se les realizaran pruebas practicas y otras que apuestan por omitir
esta informacion y asi obtener resultados mas espontaneos. Finalmente, la implementaciéon de
criterios especificos parece facilitar la criba curricular y asegura la idoneidad de las personas
candidatas, por lo que la ventaja de evaluar habilidades practicas en lugar de depender solo de
certificaciones o de hablantes nativos es resaltada.

En relacion con la discriminacidon percibida, la mayoria no considera discriminatorios estos
criterios, aunque se destaca la importancia de adaptarlos segun la posicion laboral. Sin embargo,
algunas personas reclutadoras, como la 3 y la 5, plantean inquietudes especificas. La Persona
Reclutadora 3 expresa preocupaciones sobre discriminacion étnica al favorecer a hablantes
nativos en su empresa y a aquellos con certificaciones oficiales de idiomas, argumentando que
no todas las personas acreditan su nivel de competencia comunicativa en todas las lenguas que
dominan: “creo que la nocién de hablantes nativos puede contribuir facilmente a la discriminacion.
Parece que siempre se privilegia al hablante nativo por su supuesta superioridad cultural en el
idioma, pero una persona nacida en un pais no necesariamente posee un conocimiento técnico
profundo del idioma y puede no adaptarse adecuadamente para ciertos puestos de trabajo en
comparacion con alguien que si se ha preparado especificamente para ese puesto.”

La Persona Reclutadora 5 también comparte la percepcion de que podria existir discriminacion
al requerir hablantes nativos: “es evidente que este tipo de requisitos pueden ser discriminatorios
y limitan el pool de candidatos, pero en ultima instancia, todo proceso de seleccion involucra
cierto grado de discriminacién al establecer criterios que limitan la participacion de ciertos
individuos en determinados roles laborales.”
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Esto refleja una perspectiva del 40% de la muestra que opina que la exigencia de hablantes
nativos en la seleccion puede ser discriminatoria, presentando desafios en la atraccion de talento,
segun indica la Persona Reclutadora 5.

En relacion con el requisito de certificados de idioma, la situacién se presenta mas compleja.

A pesar de que la mayoria de la muestra afirma creer en la efectividad de este criterio de
seleccion, ninguna de las personas reclutadoras se basa exclusivamente en la posesion de
certificados. Durante las conversaciones, se percibe una conciencia compartida de que estos
titulos no garantizan necesariamente el nivel real de competencia comunicativa en la lengua
requerida. Surge una contradiccion entre la creencia en la efectividad general de este criterio y
la percepcion de que es necesario complementarlo con pruebas de nivel, ya que los certificados,
por si solos, no proporcionan una evaluacion completa y precisa. Las personas reclutadoras
enfrentan la disonancia al aplicar un requisito de certificados como un criterio universal abstracto
a situaciones particulares concretas. En consecuencia, resuelven esta disonancia atribuyendo
validez o eficacia a dicho criterio que describen como sesgado y que reconocen la necesidad de
complementar con pruebas practicas. Es importante destacar que solo una persona entre la
personas reclutadoras ha reflexionado sobre la posibilidad de que este requisito pueda constituir
una practica discriminatoria en los procesos de seleccion.

La mayoria sostiene que los criterios de seleccién linguistica influyen positivamente en la
captacion de talento, atrayendo a personas candidatas cualificadas. Sin embargo, parece haber
un descuido general en considerar el componente emocional en las personas candidatas, a pesar
de su papel crucial en la formacion linguistica y su impacto en el proceso de aprendizaje (Aragao,
2011). Al no tener en cuenta el impacto emocional, se corre el riesgo de pasar por alto
dimensiones personales e individuales que podrian estar llevando a que las personas candidatas
no muestren sus competencias comunicativas reales (Hymes, 1971), debido a la presion de
cumplir con criterios demasiado rigidos. Por ello, es posible que las personas reclutadoras no
estén considerando casos de fobias, como la xenoglosofobia o miedo a hablar lenguas
extranjeras (Bottger; Koltzsch, 2020; Montolio, 2021) durante los procesos de seleccion.

Solo la Persona Reclutadora 3 se ha dado cuenta de que el requerimiento de certificaciones
oficiales de idiomas puede suponer una forma de cierre monopolizador (Coleman, 1990) para
aquellas personas que no poseen certificados de idiomas, excluyendo asi a esas personas que
no pueden participar en el consumo conspicuo y ostensible (Veblen 2004). El aun vigente
requerimiento de certificaciones de idiomas deja entrever una forma de campo de poder en
términos de Bourdieu (1979), instrumentalizando el capital cultural para convertirlo en capital
social dentro de la participacion de los mercados laborales hasta llegar a transformarse en capital
economico. Este condicionamiento contribuye a la construccién de un mayor numero de self-
made speakers (Martin & Del Percio, 2019) como modelo de comportamiento linguistico y de
rendimiento hegemonico en la mayor parte de los procesos de seleccion.

Sin embargo, la insistencia en la exigencia de certificaciones de idiomas no ha sido tan marcada
como se anticipaba inicialmente, lo que constituye una sorpresa en los resultados obtenidos. Por
otro lado, resulta inquietante que la mayoria de las personas reclutadoras respalden y requieran
hablantes nativos en sus practicas habituales de seleccion de personal. Esto parece ejercer una
dominacién simbdélica (Bourdieu, 1982) en los procesos linguisticos, actuando como un cierre
monopolizador (Coleman, 1990) que socava la efectividad del nivel de umbral del MCER (UE,
2000) y desestima afos de preparacién académica. Este error categorial (Winch, 1994) por
parte de las personas reclutadoras eclipsa el verdadero conocimiento y competencia
comunicativa de las personas candidatas, ya que no se les brinda la oportunidad de demostrar
su eficiencia linglistica y su capacidad para transmitir informaciéon de manera 4gil y practica.

En términos generales, la posesion de certificaciones de idiomas no suele priorizar a las personas
que demuestran efectivamente su nivel mediante pruebas practicas. En otras palabras, no se
observa una preferencia automatica por aquellas personas que cuentan con certificaciones
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oficiales de idiomas en comparacién con aquellas que no las tienen, siempre y cuando se les
brinde la oportunidad de aplicar y demostrar sus competencias a través de una prueba practica.
No obstante, esta dinamica cambia en el caso del requerimiento de hablantes nativos.

En estas situaciones, el simple hecho de presentarse como hablante nativo de una lengua
especifica puede sesgar la percepcion de la persona reclutadora, otorgando una preferencia
sesgada a favor del hablante nativo en lugar de considerar a otra persona que pueda demostrar
un nivel de competencia C1 o C2, es decir, un nivel avanzado en esa lengua mediante
certificaciones o pruebas de nivel, o ambos. Esta preferencia hacia los hablantes nativos, a pesar
de que ambos puedan demostrar un nivel avanzado, contradice los principios de eficiencia
linglistica, ya que ambas personas podrian comunicarse eficazmente en la lengua de la
empresa, ahorrando tiempo y recursos.

La implementacion de los tres criterios vistos parece facilitar la criba curricular, sugiriendo una
estrategia que minimiza la exclusion en la comunicacion, alineada con el concepto de Maximin
Communication. En la mayoria de los casos, vemos como el inglés se posiciona como la lengua
extranjera con mayor Communicative Potential, pues su posicion estructural es la dominante en
los procesos de seleccion estatales. Esto se hace por el criterio Maximin Communication (van
Parijs, 2003), que busca minimizar la exclusion de lo/as trabajadore/as en las comunicaciones
de la empresa, y, a su vez, se usa como criterio minimax (Colomer, 1990; Vaillancourt, 1985;
MacManus, 1985), prefiriendo personas candidatas que hablan los idiomas maternos de las
personas consumidoras.

La preferencia por idiomas maternos se refleja en la practica de requerir habilidades especificas,
como vemos en el caso de las empresas que requieren hablantes nativos o sienten predileccion
por quienes ademas hablan la lengua autdctona. La estrategia minimax se observa en la atencion
a la intensidad linguistica, donde se busca maximizar la eficacia comunicativa, especialmente en
sectores avanzados que se orientan hacia mercados cultural y lingliisticamente diversos.

No obstante, como se encuentra que tanto las certificaciones como el hecho de identificarse
como hablante nativo no se correlacionan de manera confiable con la competencia lingistica
efectiva en el trabajo, se cuestiona la validez de este indicador.

Al cuestionar la eficacia de indicadores, como poseer certificaciones de idiomas y ser hablante
nativo, para predecir con precision la competencia comunicativa real en el trabajo, se revela la
necesidad de revisar y ajustar los criterios de seleccion linglistica para una evaluacion mas
precisa de las habilidades requeridas. Por ejemplo, el cue validity (Rosch, 1976; Velasco, 2013)
de la segunda lengua que se habla no tiene por qué entrar en conflicto con los conocimientos
gramaticales previos en la primera lengua ni con otras claves en competencia, pues se estaria
negando la existencia del code switching o alternancia de cédigos (Auer, 1998), un fendmeno
natural del bilingliismo y el plurilingliismo, capaz de brindar mayor libertad de expresiéon y
contribuir a una comunicacién efectiva al permitir cambiar el idioma en que se esta hablando.

En este contexto, se destaca la importancia de evitar suposiciones sobre la dominancia de un
idioma basandose en la geografia o la lengua materna, ya que la adquisicion secundaria y el
contexto educativo pueden ser igualmente relevantes. La operacion global de las empresas
refuerza la necesidad de habilidades multilinglies explica la influencia de la posicion estructural
de un idioma como el inglés en las elecciones linglisticas, pero, en ultima instancia, se observa
que la verdadera gestion e inclusion de la diversidad lingUlistica es limitada en muchas empresas,
a pesar de la demanda generalizada de conocimientos en varios idiomas. Esta brecha entre la
demanda de habilidades lingiisticas y la gestion efectiva de la diversidad se evidencia en la falta
de ajuste en los criterios de seleccion. La eficacia de indicadores como certificaciones y el estatus
de hablante nativo para predecir la competencia comunicativa real en el trabajo ha sido
cuestionada, por lo que se subraya la necesidad apremiante de revisar y ajustar estos criterios.
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Figura 37. Tabla comparativa de resultados sobre la eficacia percibida
de los criterios lingiiisticos - Grupo |

REZES:%SM EFICACIA PERCIBIDA DE LAS PRUEBAS DE IDIOMAS REALIZADAS EN LOS PROCESOS DE SELECCION DE ESPANA

. Evaluacién global: Positiva; percibe como efectivos los tres criterios de seleccién lingiiistica.

. Criterios utilizados: Certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas.

- Discriminacién: No percibe discriminacion en el uso de ninguno de los criterios.

- Impacto negativo: Expone casos excepcionales sin impacto significativo debidos a la falta de
competencia lingliistica. Asimismo, cree que estos requisitos no han generado un impacto
negativo en candidatos ni reclutadores.

. Evaluacion global: Positiva; valora como efectivos los tres criterios de seleccion lingiiistica.

. Criterios utilizados: Certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas.

. Discriminacién: No percibe discriminacién en el uso de ninguno de los criterios.

. Impacto negativo: No conoce casos de incompetencia lingliistica que hayan afectado a la
empresa negativamente, ni casos en que estos criterios hayan generado impacto negativo en
candidatos o reclutadores.

. Evaluacién global: Cuestionamiento de criterios; duda sobre la efectividad de requerir solo
certificados de idiomas. Aboga por métodos mas especificos y destaca la importancia de
realizar pruebas orales.

- Criterios utilizados: Pruebas de idiomas (ademas existe preferencia por hablantes nativos
aunque no se exigen).

. Discriminacion: Sefala la posibilidad de discriminacion étnica al preferir hablantes nativos y a
la hora de pedir certificaciones, por su coste econémico al cual no todas las personas pueden
tener acceso.

. Impacto negativo: Cree que el requisito de certificaciones y de ser hablante nativo si generan un
impacto negativo en personas candidatas. Conoce, pero no ha experimentado casos
significativos.

. Evaluacién global: Positiva; no obstante, aunque considera efectivo el criterio de
certificaciones, cree que este necesita respaldo con pruebas practicas. Destaca la importancia
de evaluar habilidades de expresion oral en inglés.

. Criterios utilizados: Certificaciones y pruebas de idiomas.

. Discriminacién: No percibe discriminacion en el uso de ninguno de los criterios, pero
reconoce un posible sesgo al asumir que todos son hablantes nativos de castellano y
valenciano.

. Impacto negativo: No proporciona informacion especifica sobre casos en los que falta de
competencia lingliistica haya causado problemas en su empresa y no cree que los criterios
tengan un impacto negativo en candidatos o reclutadores.

+ Evaluacion global: Positiva; percibe como efectivos los tres criterios de seleccién lingiiistica.

. Criterios utilizados: Certificaciones, hablantes nativos y pruebas de idiomas.

. Discriminacién: Duda sobre si la practica de requerir hablantes nativos puede estar resultando
discriminatoria.

.« Impacto negativo: Expone casos donde la falta de competencia lingiiistica si causé problemas en
su empresa. No obstante, considera que los criterios no generan impacto negativo en candidatos
ni reclutadores.

Fuente: Elaboracién propia.

o Grupo ll: Personas candidatas

La Persona Candidata 1 opina que el mero requerimiento de certificaciones y de hablantes
nativos no es eficaz y relativiza la idoneidad de las pruebas de idiomas durante un proceso de
seleccion, sefalando que su efectividad dependera de su disefio especifico. Opina que podrian
ser adecuadas si reflejan situaciones practicas relevantes para el puesto al que se postula.
Ademas, destaca la importancia de que las pruebas sean practicas reales que simulen las
situaciones laborales a las que se enfrentaria la persona candidata. Cuando se le pregunta si ha
experimentado situaciones en las que las pruebas no reflejaron su capacidad real, menciona que
no ha realizado estas pruebas en el contexto especifico mencionado, pero ha tenido experiencias
similares al postularse para becas, donde si. Define estas pruebas como simples y afectaron a
su postulacion. Ve discriminatorio el requerimiento de hablantes nativos en las ofertas de empleo.

La Persona Candidata 2 destaca la efectividad de las certificaciones de idiomas y las pruebas
linguisticas como elementos positivos en el curriculum, considerandolos factores que ayudan a
destacar en el proceso de seleccion. Respecto a la efectividad de las pruebas de idiomas,
sostiene que son indicadores adecuados de las habilidades linguisticas necesarias para el
puesto. No obstante, sefiala que aunque se sintié preparado, algunas pruebas no pudieron
reflejar completamente su capacidad real, especialmente cuando se trata de pruebas de idiomas
mediante conversaciones simples y cortas. Reconoce la importancia de estas evaluaciones e
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indica que no han influido negativamente en su decision de postularse o aceptar una oferta de
trabajo. En cuanto a la preferencia por hablantes nativos, no ha enfrentado personalmente ese
criterio en su experiencia, pero lo considera un criterio valido y no lo percibe como discriminatorio.

La Persona Candidata 3 cuestiona la efectividad de las certificaciones de idiomas o pruebas
linglisticas como indicadores adecuados de las habilidades linguisticas necesarias para el
puesto. Sostiene que, en muchas ocasiones, las certificaciones no reflejan la soltura real en el
idioma, especialmente cuando alguien posee un titulo pero carece de la experiencia practica
necesaria. Ademas, destaca que la evaluacién de habilidades linguisticas ha influido en su
decisiéon de postularse o aceptar ofertas de trabajo, ya que en ocasiones ha dudado de sus
capacidades comunicativas y ha dejado de aplicar a algunas ofertas. En cuanto a la preferencia
por hablantes nativos, la considera ineficaz y discriminatoria, reconociendo que ha afectado su
decisioén en funcién de la cultura de la empresa, prefiriendo aquellas con mayor diversidad.

La Persona Candidata 4 cuestiona la efectividad de las certificaciones pero destaca la
importancia de su posesion, especialmente en el sector privado, donde después no se le han
solicitado pruebas linguisticas. Sefala la falta de comprobacion real de las competencias en el
sector privado. Si reconoce la efectividad de las pruebas de idiomas, indica que pueden ser un
indicador adecuado, pero destaca la variabilidad segun el sector y la necesidad de realizarlas de
manera adecuada. La evaluacion de habilidades linglisticas no influyé en su decision de
postularse o aceptar una oferta de trabajo, y, aunque no se sinti6é preparada para enfrentar este
tipo de evaluaciones, reconoce que pudo mostrar su nivel. Respecto a la preferencia por
hablantes nativos, no ha experimentado su impacto directo, pero consideraria discriminatorio
este criterio, enfatizando la importancia de la igualdad de oportunidades.

No ha experimentado situaciones en las que las pruebas no reflejaran su capacidad real.

La Persona Candidata 5 cuestiona la efectividad de los tres criterios y destaca la importancia
del catalan y aleman en su regién. Por un lado, cuestiona la efectividad de las pruebas de idiomas
y los examenes estandarizados, prefiriendo la evaluacién practica de habilidades comunicativas
en el entorno laboral. Expresa su desconfianza en la eficacia de pruebas tipo de tests al
considerarlos herramientas limitadas que pueden ser estudiadas y preparadas. Destaca la
posibilidad de que, incluso si se domina un idioma, la falta de familiaridad con la estructura
especifica de un test podria afectar negativamente el rendimiento. Enfatiza que estas pruebas
estan disefiadas con opciones cerradas y respuestas parametrizadas, lo que impide a los
candidatos mostrar la riqueza de su conocimiento linglistico. Asimismo, subraya las variaciones
en el ambito linglistico, sefialando que las respuestas correctas pueden depender de muchas
variables. Por ello, cuestiona la idoneidad de los tests para reflejar verdaderamente las
habilidades comunicativas y competencias reales. Evitando la palabra "justa" para describir la
evaluacion, sugiere que estas pruebas pueden no permitir plasmar de manera fiel el conocimiento
y la capacidad de comunicacion en un contexto laboral. Sostiene que no recuerda situaciones en
que estas pruebas no hayan reflejado su capacidad real, pero enfatiza que este tipo de examenes
no permiten plasmar completamente el conocimiento y las competencias comunicativas a otros.

Sefiala que la preferencia por hablantes nativos lejos de ser efectiva, resulta ademas
discriminatoria, creando divisiones entre nacionalidades. Comparte una experiencia personal en
la que se encontré con la preferencia por hablantes nativos en un proceso de seleccion,
destacando la falta de sentido de tal preferencia, ya que no era posible encontrar a una persona
nativa en todas las lenguas requeridas. En general, aboga por una evaluacion mas holistica de
las habilidades linglisticas, basada en la comunicacion efectiva y las experiencias laborales
reales, en lugar de depender exclusivamente de pruebas estandarizadas.

Ademas, expresa su desconfianza en las certificaciones, argumentando que no reflejan
completamente la capacidad de comunicacion efectiva en situaciones reales. Basandose en su
perspectiva unica y subjetiva, durante su experiencia, destaca que en Mallorca el catalan es un
requisito fundamental en entidades publicas, mientras que el aleman abre puertas a salarios mas
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altos y condiciones laborales estables. Menciona especificamente la necesidad de un certificado
C1 en inglés para una vacante en el aeropuerto, lo que hizo que decidiera no continuar en el
proceso, y la exclusién de un proceso para un ayuntamiento debido a la falta del certificado C1
en catalan. Sin embargo, al considerar el panorama mas amplio, es crucial reconocer las
regulaciones® que rodean los mecanismos de proteccion de la lengua catalana. Dichas
regulaciones responden a las formas institucionales y sociales de minorizacién a la que ha sido
sometida la lengua autdéctona debido a los esfuerzos centralistas de los gobiernos estatales,
particularmente durante el siglo XX. En este contexto, la imposiciéon de requisitos especificos,
como la certificacion C1 en catalan, podria interpretarse no solo como un criterio de seleccion,
sino también como parte de dinamicas mas amplias relacionadas con la preservacion y
promocion de lenguas autéctonas en contextos sociopoliticos complejos.

No obstante, este hecho contrasta significativamente con su participacion en otros ayuntamientos
y la imparticién de talleres en catalan de manera activa. Este episodio destaca la disparidad en
los criterios de evaluacion en la isla, pues a pesar de su experiencia laboral y compromiso con
el uso activo del catalan en diferentes contextos, la ausencia de un certificado oficial resulté en
la exclusién de este proceso particular. De este modo, aunque haya interpretado subjetivamente
que estos requisitos de certificaciones oficiales son un impedimento, cabe comprender que
forman parte de conjuntos de medidas encaminadas a la revitalizaciéon de la lengua autéctona
balear, que habria sufrido dichos procesos de minorizacién sociohistéricamente.

Asi, si bien es cierto que este ejemplo subraya la rigidez de algunos requisitos, incluso cuando
las habilidades linguisticas se han demostrado de manera practica en entornos laborales
anteriores, el matiz anteriormente sefialado afiade una capa de complejidad a la evaluacién de
habilidades lingtiisticas en las Islas Baleares, donde en algunos casos, las certificaciones pueden
actuar como medidas de proteccion y preservacion de lenguas minorizadas, como el catalan. Sin
embargo, la linea entre la promocion cultural y la exclusion laboral puede volverse difusa,
generando interrogantes éticos sobre la aplicabilidad y equidad de tales requisitos en el cribado.

La Persona Candidata 6 cuestiona la eficacia de las certificaciones argumentando que no
siempre reflejan las competencias reales y resalta la importancia de un disefio adecuado de las
pruebas de idiomas, pues reconoce que estas pueden no reflejar completamente las habilidades
en situaciones inesperadas. Aunque inicialmente le desagrada que le requieran certificaciones o
pruebas linglisticas, no han sido un obstaculo para su postulacion. Destaca la importancia de la
practica sobre el papel en la evaluacién de habilidades linglisticas, ya que no pudo demostrar
todo su potencial. En cuanto a la preferencia por hablantes nativos, esta ha afectado
indirectamente sus decisiones al llevarle a cuestionarse su propia categoria de bilingtie no nativa.
Considera efectivo y valido su solicitud, equiparandolo al requisito de titulacién, pero encuentra
discriminatorio exigir solo hablantes nativos, abogando por la inclusién de diversas competencias
linguisticas. Ademas, aborda la necesidad de mejorar la comunicaciéon sobre los requisitos
durante el proceso, sugiriendo preavisos y facilitar informacién relevante sobre el sector.

La Persona Candidata 7 revela una percepcidon negativa respecto a la efectividad de
certificaciones de idiomas. La ausencia de una certificacion oficial, a pesar de tener las
competencias necesarias, ha sido un obstaculo en algunos procesos y sugiere que este requisito
puede ser excluyente. Ademas, considera que las pruebas, especialmente cuando son de tipo
test, no siempre reflejan con precision las habilidades necesarias, por lo que sugiere que una
entrevista personal y una redaccion breve pueden ser indicadores mas claros del dominio del

8Segun la Normativa autonomica de las llles Balears, los preceptos lingliisticos en el Estatuto, destacan el Articulo 4
sobre la lengua propia: 1) La lengua catalana, propia de las llles Balears, tendra, junto con la castellana, el caracter de
idioma oficial. 2) Todos tienen el derecho de conocerla y utilizarla, y nadie podra ser discriminado por razén del idioma.
3) Las instituciones de las llles Balears garantizaran el uso normal y oficial de los dos idiomas, tomaran las medidas
necesarias para asegurar su conocimiento y crearan las condiciones que permitan llegar a la igualdad plena de las dos
lenguas en cuanto a los derechos de los ciudadanos de las llles Balears (Ministerio de Politica Territorial, s.f.).
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idioma. La evaluacion de habilidades linglisticas, especialmente cuando se exige un nivel
especifico como el C1 de inglés, ha influido en su decision de postularse. La falta de confianza
en alcanzar dicho nivel le lleva a evitar postularse, considerando que seria una pérdida de tiempo
tanto para él como para el reclutador. Por otro lado, no ha experimentado situaciones en las que
las pruebas no reflejaran su capacidad real, aunque sefala que ciertos tipos de pruebas podrian
no ser completamente representativos de las habilidades requeridas para un puesto especifico.
Enrelacién con la preferencia por hablantes nativos, considera este criterio como potencialmente
discriminatorio e ineficaz, argumentando que incluso entre los hablantes nativos hay variabilidad
en la calidad de expresion, mientras que una persona no nativa podria tener un conocimiento
mas profundo debido a una formacién extensa y un interés evidente. Argumenta que dedicar
tiempo a alcanzar un nivel avanzado en un idioma deberia ser reconocido, y otorgar preferencia
a hablantes nativos no seria justo considerando el esfuerzo invertido en adquirir esa habilidad.

Para la Persona Candidata 8 ve eficaz la demanda de certificaciones de idiomas como un
criterio de descarte, especialmente cuando mucho/as candidato/as comparten perfiles similares
en términos de formacién y experiencia laboral. En este contexto, el dominio de un idioma puede
convertirse en un factor crucial para destacar entre los aspirantes. Cuestiona la efectividad de
las pruebas de idiomas, ya que puede sobrevalorarse el dominio de un idioma extranjero en
detrimento de otras habilidades fundamentales, como el trabajo en equipo y la comunicacion
asertiva. A lo largo de su experiencia, ha presenciado situaciones donde estas pruebas no
lograron reflejar su capacidad real, al enfocarse exclusivamente en la competencia linglistica y
pasar por alto su capacidad de adaptacion a entornos sociales y laborales. La presencia de
pruebas linguisticas ha impactado su decision de postularse para ciertos roles o aceptar ofertas
de trabajo. Aunque finalmente se postuld, en momentos previos experimento cierto recelo debido
a la ausencia de certificaciones en ese momento. La disposicion para enfrentar estas
evaluaciones varia, sintiéndose mas comodo cuando el idioma requerido es el castellano o
valenciano, y menos preparado y reticente cuando se trata del inglés. Considera que la
preferencia por hablantes nativos ha influenciado su decision de postularse o aceptar ofertas de
trabajo, especialmente en roles que requieren el dominio del valenciano, donde la comodidad al
expresarse a la perfeccién en ese idioma ha sido determinante. Sin embargo, con respecto al
inglés, la reticencia y la inseguridad asociadas con su nivel linglistico han generado reservas.
Destaca que entiende la preferencia por hablantes nativos en determinados roles que implican
comunicacién directa con clientes en otros idiomas, pero considera que puede tener
connotaciones discriminatorias, especialmente dada la disponibilidad de herramientas
tecnoldgicas que facilitan la comunicacion multilingte.

La Persona Candidata 9 percibe positivamente la efectividad de solicitar certificaciones de
idiomas, pero destaca la posible discriminaciéon “clasista” que implica el costo de estas
certificaciones oficiales. En relaciéon con la eficacia de las pruebas de idiomas, cuestiona su
capacidad para reflejar de manera completa las habilidades linglisticas esenciales para el
puesto, proponiendo que la fluidez en la comunicacion oral podria ser un indicador mas preciso.
Aunqgue no recuerda haber experimentado situaciones en las que las pruebas no reflejaran su
capacidad real, sefala la limitacion de estas pruebas para evaluar de manera integral las
habilidades linguisticas. Se sintié6 preparada para enfrentar estas evaluaciones y considera que
son un factor determinante en la seleccion final, observando la generalizacion de la importancia
de los idiomas en la contrataciéon. Reconoce que su facilidad para aprender idiomas ha influido
en esta percepcion, ya que la evaluacion de habilidades linguisticas ha desempefnado un papel
decisivo en su decision de postularse o aceptar ofertas laborales, y admite que su nivel de inglés
y certificacion le han proporcionado ventajas frente a otro/as candidato/as. En relacién con la
preferencia por hablantes nativos, la ve como justificada y eficaz en algunos contextos laborales
debido a que asegura la “pronunciacion adecuada” o como mayor filtro, pero reconoce que puede
ser discriminatoria en ciertas ocasiones.
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La Persona Candidata 10 no cree en la eficacia de las certificaciones sin una posterior
comprobacion practica, ya que en su caso, rara vez se le realizaron pruebas practicas durante
las entrevistas. Cuestiona la efectividad de las pruebas de idiomas, sugiriendo que estas deben
adaptarse al contexto del sector cultural, centrandose mas en la comunicacion oral informal que
en pruebas gramaticales, ya que no siente que le dejen mostrar su capacidad real. No obstante,
subraya que la evaluacién de habilidades linguisticas no influy6é en su decisién de postularse o
aceptar ofertas de trabajo, y se sinti6 preparada. Sobre la preferencia por hablantes nativos,
revela que debido a la escasez de ofertas en su sector, postula a todas las oportunidades adn
sin cumplir con este criterio. No considera eficaz el requerimiento de hablantes nativos, pues
aunque tengan conocimiento del idioma, esto no garantiza conocimientos adicionales relevantes
para su sector, como el patrimonio artistico. Su percepcion de la preferencia por hablantes
nativos se describe como un fendmeno generalizado en el que se asume que son mas aptos sin
evaluar otras capacidades. Cuestiona la justificacion de esta preferencia y enfatiza que cualquier
persona puede tener un alto nivel en cualquier idioma, destacando que la capacidad de transmitir
informacion, la comunicacién y la adaptacion al publico son fundamentales en su sector.

La Persona Candidata 11 sostiene que la solicitud de certificaciones y pruebas linglisticas
resulta ineficaz, ya que a menudo se demandan perfiles innecesarios o no alineados con el
puesto, generando discrepancias entre las habilidades requeridas y las solicitadas. Sostiene que
las pruebas de gramatica no son un indicador adecuado de las habilidades necesarias para el
puesto. Ejemplifica con una experiencia en la que una entrevista informal no reflejo la complejidad
del entorno laboral que demandaba un gran dominio del idioma, aunque si se sintié preparado.
Las pruebas de idiomas si han limitado su decisién de postulaciéon. Reconoce su eficacia en
casos donde el idioma es fundamental, pero en otros las ve como un requisito formal que puede
limitar el pool de candidato/as. Respecto a la preferencia por hablantes nativos, aunque no ha
enfrentado directamente este criterio, opina que es discriminatorio e ineficaz, pues el idioma es
solo una habilidad entre muchas otras necesarias para el puesto. Asi, aunque acepta su validez
en ciertos contextos, no debe ser determinante, al no garantizar la excelencia comunicativa.
Figura 38. Tabla comparativa de resultados sobre la eficacia percibida de los criterios lingliisticos - Grupo Il

Personas Candidatas

PERSONA CONSIDERA EFICAZ EL| CONSIDERA EFICAZ | CONSIDERA EFICAZ EL LAS PRUEBAS SE SINTIO LOS CRITERIOS
CANDIDATA REQUERIMIENTO DE EL REQUERIMIENTO REQUERIMIENTO DE REFLEJARON SU PREPARADO/A DE LA OFERTA
CERTIFICACIONES DE DE HABLANTES PRUEBAS DE DOMINIO CAPACIDAD REAL PARA LA PRUEBA AFECTARON A SU
IDIOMAS NATIVOS DE IDIOMAS POSTULACION
1 NO No e Depende x Si Si, positivamente
2 v Si v Si “ Si b4 x Si Si, positivamente
3 No No No b 4 ¥ No Si, negativamente
4 No No No Si  No ¥ No
5 No No No Si Si Sl, negativamente
6 No + Si No b4 Si Si, negativamente
7 No No Si % No Si, negativamente
Si, positiva y
8 v Si X ODepende negativamente
9 No Si Si Si, positivamente
10 @ Depende x Si % No
1 v Si * Si Si, negativamente

Fuente: Elaboracién propia.
Los resultados en el Grupo 2, se pueden desglosar por dimensiones. De esta manera, en
términos de experiencia del proceso y percepcion de la efectividad de los criterios y
pruebas de idiomas actuales, se destacan cuatro hallazgos:

1. La mayoria de las personas candidatas (72,7%) no percibe como efectivo el requerimiento de
certificaciones oficiales de idiomas al no garantizar un alto nivel de fluidez en la practica real y
centrarse mas en demostrar conocimientos tedricos. La mayoria destaca la importancia de
evaluar las competencias reales de comunicacién, mas alla de las certificaciones. Persona
Candidata 8: “pedir titulos ayuda a descartar perfiles similares, pero mejor revisar con pruebas”.
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2. La mayoria de las personas candidatas (72,7%) no percibe como efectivo el requerimiento de
hablantes nativos, al resultar un criterio capcioso que da por sentado un nivel de competencia
comunicativa ideal. No obstante, existen diversas opiniones sobre su requerimiento en las ofertas
de empleo, y vemos que un 27,3% considera esta preferencia como valida en ciertos contextos,
a pesar de que la mayoria la ve ineficaz y/o potencialmente discriminatoria, especialmente
cuando se busca diversidad cultural en el trabajo. Segun el Candidato 7, “seria desfavorable”.

3. La percepcion sobre la efectividad de las pruebas de idiomas esta dividida, generando un
debate constante. Mientras aproximadamente el 45,5% las considera un criterio efectivo, el cual
54,5% no cree en su efectividad. Persiste un escepticismo acerca de la efectividad de las pruebas
de idiomas estandarizadas, a pesar de ser el criterio mas aceptado. Del 45,5% que cree en su
eficacia, un 40% matiza que su utilidad dependera de cuan bien se adapten estas pruebas a la
realidad laboral. Existe una conciencia compartida sobre el riesgo de que estas pruebas no
capturen plenamente las habilidades linglisticas requeridas para el puesto, especialmente en
las pruebas tipo test, y algunos argumentan a favor de que la comunicacion oral en situaciones
laborales reales constituye un indicador mas preciso. La mayoria resalta la importancia del disefio
especifico y la aplicabilidad practica de las pruebas de idiomas, sugiriendo que deben de reflejar
situaciones laborales auténticas y ser directamente relevantes para el puesto al que aspiran.

4. Un 63,6% se ha sentido preparado para afrontar las pruebas de dominio de idiomas durante
los procesos de seleccion, un 27,3% no se sintié preparado y un 9% ha experimentado ambas
situaciones, con dependencia del idioma en que se le evaluaba. A su vez, un 63,6% opina que
durante la realizacién de estas pruebas no pudieron demostrar su nivel de competencia real.
Solo un 36,4% siente que en la prueba pudo mostrar su competencia real.

En cuanto a la dimensién del impacto en la experiencia de la persona candidata y en la
decision de postulacién, se destaca que la mayoria de las personas candidatas (81,8%) admite
que la evaluacion de habilidades linglisticas ha influido en su decision de postularse o aceptar
ofertas de trabajo, especialmente cuando el idioma era esencial para el rol. De esta mayoria, un
66,7% admite que los criterios afectaron de manera negativa a su postulacién, lo que revela una
alta tasa de abandono del proceso selectivo. Candidata 8: “siento cierto recelo si es en inglés”.

Por ultimo, con relacion a la dimension de la decisién personal, se sefialan los desafios éticos
relacionados con la percepcion de discriminacion basada en el idioma durante los procesos de
seleccion, especialmente con la preferencia por hablantes nativos. El 90,9% opina que esta
preferencia es injusta y discriminatoria con el resto de las personas candidatas y que se deberian
evaluar otras habilidades relevantes para el puesto. Varias personas sugieren que la evaluacion
de personas candidatas deberia ser mas holistica, teniendo en cuenta no solo las habilidades
linguisticas, sino también otras habilidades, ademas de la experiencia laboral. Para promover la
diversidad cultural, existe un consenso entre las personas candidatas al sefalar la importancia
de evitar preferencias por hablantes nativos. La mayoria aboga por igualdad de oportunidades,
permitiendo que aquello/as que han adquirido la lengua requerida mediante inversién de
recursos, esfuerzo y tiempo puedan postularse. En cuanto a las certificaciones de idiomas, solo
un 18,2% considera este criterio como potencialmente discriminatorio, una cifra notablemente
baja. No se percibe que las pruebas de dominio de idiomas sean un criterio discriminatorio.

Los resultados globales revelan que surgen discrepancias entre ambos grupos, mientras que
el Grupo 1 destaca la practicidad de requerir certificaciones y pruebas practicas, el Grupo 2 se
muestra escéptico con la eficacia de pedir titulos. Ademas, si bien la mayoria de las personas
reclutadoras encuentra justificado el requerimiento de hablantes nativos en ciertos contextos, la
mayoria de las personas candidatas perciben esta preferencia como discriminatoria. Ademas, el
Grupo 1 destaca la eficacia general de las pruebas, pero el Grupo 2 las cuestiona, enfatiza la
necesidad de desarrollar evaluaciones mas practicas y holisticas, sugiriendo mejoras en el
disefio y aplicabilidad funcional de las evaluaciones. Esto sefiala una acusada diferencia en la
percepcion de la efectividad de las pruebas entre las personas reclutadoras y candidatas.
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5.3. Sugerencias recopiladas para la elaboracion de recomendaciones para los
departamentos de seleccién y la inclusién del talento, a partir del analisis de los resultados

o Grupo I: Personas reclutadoras

Persona Reclutadora 1:

- Propone pruebas de idiomas breves o de duracién moderada (idealmente no superiores a
15 minutos) para optimizar la participacion activa de personas candidatas que estan
involucradas en multiples procesos de seleccién simultaneamente.

- Aboga por pruebas adicionales, como evaluaciones de competencias laborales, evaluacion
de comportamientos en el entorno de trabajo y pruebas de razonamiento légico — deductivo,
para una evaluacion integral de candidatos/as.

- Destaca la importancia de la adaptaciéon continua en la gestion de competencias
comunicativas, y para mantener la eficacia resalta la importancia de la flexibilidad en el ajuste
de los procesos de seleccion segun las tendencias del mercado y las necesidades
especificas de la empresa.

Persona Reclutadora 2:

- Sugiere proporcionar formacién en idiomas a personas reclutadoras y candidatas para
fomentar la diversidad de hablantes en la empresa.

- Considera que las pruebas de nivel durante la entrevista son las mas adecuadas, por ello no
aboga por la incorporacién de elementos adicionales en los procesos de selecciéon y no
cuenta con informacién sobre cambios basados en experiencias anteriores en la empresa
para evaluar resultados.

Persona Reclutadora 3:

- Recomienda utilizar herramientas como LinkedIn para la captacién de talento, pues evita
centrarse excesivamente en certificaciones y ofrece la posibilidad de observar la proactividad
y predisposicion potencial al aprendizaje de idiomas.

- Aboga por pruebas de idiomas especificas y personalizadas segun las funciones del puesto,
reconociendo la importancia de la competencia linglistica.

- Destaca la implementacion de requerir respuestas en inglés en formato video en la fase de
preseleccion para ahorrar tiempo y enfocarse en candidatos/as mas cualificados/as.

Persona Reclutadora 4:

- Enfatiza la importancia de evaluar las habilidades de conversaciéon y sugiere realizar
entrevistas directamente en el idioma requerido para evaluar la habilidad en tiempo real.

- Aboga por ser mas flexible en la evaluacion de habilidades escritas y destaca la necesidad
de considerar el contexto de uso del idioma, pudiendo variar la competencia.

- Promueve la igualdad de oportunidades al buscar habilidades linglisticas especificas solo
para roles y actividades especificas que lo requieran para mayor accesibilidad.

- Defiende la identificacién de potencial para impartir otras lenguas eventualmente requeridas
en el ambito laboral, sugiriendo otorgar una prioridad inicial a la evaluacién de las
competencias técnicas especificas para el puesto.

Persona Reclutadora 5:

- Destaca la necesidad de clarificar expectativas linguisticas para cada posicion desde el
principio. Recomienda especificar con precision qué idiomas y nivel se requieren en la oferta.

- Apuesta por la transparencia y sugiere informar detalladamente sobre el proceso de
seleccidn, incluyendo posibles pruebas de nivel y el idioma en el que se llevaran a cabo.

- Plantea la posibilidad de incorporar pruebas estandarizadas para complementar las pruebas
individuales con una evaluacién mas objetiva, aunque actualmente no lo considera urgente.
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o Grupo ll: Personas candidatas

Persona Candidata 1:

- Propone descripciones de ofertas mas detalladas y realistas desde el principio del proceso.

- Aboga por aclarar la aceptacion de acreditaciones de nivel mediante pruebas, no solo titulos.

- Sugiere eliminar la preferencia por hablantes nativos y revisar la necesidad de solicitar
hablantes de una lengua materna determinada, atendiendo al contexto social del puesto.

- Destaca la importancia de reconocer la inversién de candidatos y considerar la diversidad de
origenes linglisticos. Propone revisar el nivel de requerimiento del euskera en el Pais Vasco.

Persona Candidata 2:

- Recomienda a las empresas utilizar conversaciones mas extensas o pruebas escritas para
evaluar la competencia comunicativa desde un enfoque mas completo y detallado.

- Aboga por descripciones detalladas y especificas de los requisitos de idiomas en las ofertas.

- Recomienda priorizar las habilidades relacionadas con el puesto, no solo el nivel de idiomas.

Persona Candidata 3:

- Propone entrevistas y presentar carta de motivacion y curriculo en el idioma requerido.

- Sugiere entrevistadores con sélida base en el idioma.

- Aboga por equilibrar la busqueda de habilidades con programas de formacion lingiistica y
pruebas anénimas.

Persona Candidata 4:

- Sugiere proporcionar recursos de aprendizaje y feedback después de pruebas linguisticas.

- Propone que las ofertas sean claras y detalladas respecto a los requisitos de idiomas.

- Aboga por centrarse en el potencial de las personas para adquirir nuevas competencias
linguisticas y sugiere que las empresas ofrezcan oportunidades de aprendizaje linguistico
para equilibrar la busqueda de habilidades linglisticas con la diversidad de origenes.

- Propone que las empresas desarrollen recursos para fomentar el aprendizaje de idiomas,
reconozcan la diversidad linglistica como un aspecto positivo y sean transparentes en los
procesos de seleccion.

- Recomienda realizar pruebas linglisticas adecuadas y especifica para cada sector.

Persona Candidata 5:

- Apuesta por evaluar de manera organica mediante entrevistas en el idioma requerido.

- Propone mayor claridad en las ofertas para evitar sorpresas y especificar requisitos desde la
postulacion.

- Recomienda una comunicacion mas inclusiva, describiendo las habilidades comunicativas
especificas necesarias para el puesto en lugar de simplemente referirse a nativos.

- Para equilibrar la busqueda de habilidades linglisticas con la diversidad, sugiere centrarse
en las competencias diarias necesarias y evitar que candidatos no aptos se postulen,
favoreciendo asi una seleccién mas precisa.

- Destaca la importancia de aceptar la diversidad linguistica, fomentando un idioma vehicular
pero reconociendo y respetando los diferentes acentos y formas de expresion.

- Aboga por evitar la preeminencia de ciertos idiomas y trabajar en la aceptacién de la
diversidad como un activo en lugar de una barrera.

Persona Candidata 6:

- Aboga por concienciar a las empresas sobre la pérdida de talento al limitarse a hablantes
nativos y sugiere una apertura a contratar también no nativos que cuenten con el nivel.
- Sugiere explicar la flexibilidad de las certificaciones para eliminar rigidez de los requisitos.
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- Recomienda no priorizar hablantes nativos, no solo desde la perspectiva ética, sino también
por sus consecuencias econémicas reales, indicando que la falta de gestién de la diversidad
linguistica puede tener un impacto financiero negativo en las empresas.

- Apuesta por incluir diversos perfiles ya que aporta talento, amplia la cuota de mercado al
acercarse a diferentes publicos y contribuye a la innovacién y creatividad, generando
ventajas competitivas en entornos diversos y dispersos.

Persona Candidata 7:

- Propone evaluaciones mas interactivas y entrevistas directas en el idioma requerido.

- Recomienda evitar la mencién superficial de los requisitos linguisticos especificos y aboga
por una descripcién clave detallada del proceso de evaluacién.

- Sugiere un cambio de enfoque en los anuncios de empleo, eliminando la referencia explicita
a “hablante nativo” y resaltar la necesidad de comunicarse con claridad, independientemente
de la lengua materna.

- Recomienda la implementacion de programas de sensibilizacion sobre diversidad linguistica.

- Propone la recepcion de curriculums en formato ciego para evitar sesgos inconscientes y
sugiere que la evaluacién del nivel del idioma requerido podria realizarse mediante una
conversacion telefonica en las primeras fases del proceso de seleccion.

Persona Candidata 8:

- Sugiere entrevistas en el idioma exigido y evaluaciones integrales de aptitudes necesarias,
incorporando preguntas que aborden situaciones habituales en el entorno laboral pero en el
idioma requerido para el puesto.

- Aboga por transparencia en requisitos linguisticos y aprovechamiento del talento nacional y
propone reflejar en la oferta el porcentaje real del uso del idioma en el entorno laboral.

- Para no descartar curriculos unicamente por no ser nativos, propone el formato ciego.

Persona Candidata 9:

- Aboga por entrevistas en el idioma requerido donde se integren preguntas que aborden
situaciones cotidianas en el entorno laboral y por la transparencia en los requisitos.

- Sefiala que destacar el porcentaje real de uso del idioma en el entorno laboral proporcionaria
a los candidatos una comprension mas precisa de la relevancia del idioma para la posicion.

- Sugiere destacar el talento nacional y no descartar automaticamente por no ser nativo.

- Equilibrar la busqueda de habilidades linglisticas con la diversidad de origenes linguisticos.

Persona Candidata 10:

- Sugiere no excluir a candidato/as no nativos y valorar habilidades de comunicacion sobre el
origen. Recomienda enfatizar que se busca comunicacién efectiva, no solo nativos.

- Propone comprobar el nivel real con pruebas practicas, mas alla de pedir certificaciones.

- Sugiere evaluaciones orales y que se realicen en situaciones mas informales, como en salas
con grupos, para obtener una evaluacion mas justa de las habilidades linguisticas.

- Propone buscar talento diverso sin importar el origen y valorar todos los idiomas, no solo el
inglés.

Persona Candidata 11:

- Reconocer la diversidad linglistica mundial, de manera que el inglés no sea el Unico idioma
tomado en cuenta en la seleccion, y evitar priorizar hablantes nativos sobre no nativos.

- Aboga por la formacién de equipos equilibrados multilingties en empresas multilingles.

- Sugiere que los candidatos se preparen considerando el idioma como una parte mas de la
entrevista, sin obsesionarse.

- Transparencia con respecto a las necesidades reales del puesto en relacién con los idiomas.
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6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

A partir del material presentado, es posible extraer ciertas conclusiones, a pesar de que se
reconoce la limitacion temporal inherente a este tipo de investigaciones. A pesar de estas
restricciones, se han identificado y seleccionado una serie de conclusiones que arrojen luz sobre
algunos de los principales desafios asociados con la extrapolacion intercultural de valor
socioculturalmente construido a diferentes sistemas linguisticos en el contexto de la seleccion y
gestién de personal que pueden estar limitando la identificacion de talento. Es necesario senalar
que, independientemente de las complicaciones involucradas, la labor de las personas
reclutadoras humanas es enormemente necesaria. Sin embargo, la urgencia en los procesos de
seleccion a veces puede afectar a su esfuerzo y decisién de escoger unos criterios sobre otros
al verse limitados por plazos que, en algunas ocasiones, resultan excesivamente reducidos.

La mediacion sociocultural ejercida por las personas reclutadoras destaca la importancia esencial
de la presencia humana en todo proceso de mediacion simbdlica durante la seleccién y gestion
de personal, una labor insustituible por la inteligencia artificial en las empresas.

En el tejido dinamico de los procesos de seleccién en Espania, el Panel Delphi ha revelado un
tapiz complejo de experiencias y perspectivas que dan forma a la narrativa de la discriminacion
linguistica y la eficacia percibida en estos contextos laborales observada en los resultados.

En este sentido, el panel de expertos ha sido un eje fundamental del método, en tanto que han
sido los que han provisto la informacion clave que, después del correspondiente proceso de
reiteracion, relacion y recopilacion, se ha convertido en la opinién grupal y, por consiguiente, en
el output de la presente investigacion.

A continuacioén, sumergiéndonos en las voces de los profesionales, se presentan una serie de
conclusiones a fin de desentrafar la riqueza de matices que rodea la seleccion de personas
candidatas, con un enfoque critico en los criterios linguisticos.

= El papel determinante de las habilidades linglisticas en la seleccion final de personas
candidatas se torna evidente en un contexto de una tasa de desempleo que oscila el 12%.
La exigencia del conocimiento de un segundo idioma a menudo actia como un filtro
preliminar, incluso en roles donde no se necesitan habilidades linglisticas especificas, lo
cual puede afectar negativamente a aquellas personas que no cumplen con este requisito.

= Se observa el aumento general del nivel de inglés en Espafia, especialmente entre los
jévenes. La exposicion temprana al idioma se convierte en un patrén emergente, reflejando
una tendencia hacia la obtencién de niveles cada vez mas avanzados y acrecentando la
competitividad laboral. Cada vez se estan introduciendo mas herramientas analiticas que
desentrafian las complejidades del vocabulario y la gramatica, proporcionando una
perspectiva detallada del nivel del perfil lingUistico.

= En el tejido cultural y laboral espaniol, el aprendizaje continuo de idiomas emerge como un
hilo conductor vital. La Fundacién Tripartita y los programas de formaciéon continua son
facilitadores que dibujan un paisaje donde el impulso personal se entrelaza con las
oportunidades proporcionadas por las empresas. No obstante, en esta exploracion
etnografica, se revela la importancia de la motivacién individual y de las politicas de
desarrollo profesional continuo en la eleccién de lugares de trabajo.

= En el contexto de la internacionalizacién de los mercados laborales, los datos
sociodemograficos confirman la presencia de migraciones internas dentro de Espafia y, en
dos casos, migraciones internacionales, evidenciando una superdiversidad linguistica.
Parece que el inglés es la segunda lengua hablada mas comun, lo que coincide con los
estudios expuestos sobre su presencia y requerimiento en el ambito laboral espafiol.
Las experiencias en procesos de seleccion revelan la solicitud frecuente de habilidades
linglisticas, aunque la evaluacién de estas competencias varia. La comunicacion de
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requisitos de idiomas desde el inicio de las ofertas de trabajo es la practica mas habitual,
donde se subraya la fuerte presencia de la solicitud de idiomas en las decisiones de
postulacion. No obstante, en ocasiones estos requisitos no resultan lo suficientemente claros.
Las personas reclutadoras a veces no indican el nivel requerido o si dan opcién a demostrar
el nivel de competencia real mediante la realizacion de pruebas linglisticas en caso de no
contar con certificaciones oficiales de idiomas o de no ser hablantes nativos.

Se observa una variabilidad significativa en las practicas de seleccién, adaptadas de manera
especifica a las necesidades particulares de cada empresa. La diversidad de enfoques
aplicados refleja la complejidad y singularidad de los contextos empresariales, haciendo
imposible la estandarizacion de métricas universales. Las empresas en las que se utilizan
estos criterios, justifican que son relevantes, no discriminatorios y creen ser percibidos de
manera positiva por las personas candidatas. Pero en casos en los que se ha demostrado
que otro tipo de enfoques, como es el caso de la Persona Reclutadora 3, pueden ganar
protagonismo y ser mejores opciones que el requerimiento de certificaciones de idiomas o el
requerimiento de hablantes nativos, se ha dado un paso adelante y se han cambiado estas
practicas que pueden resultar discriminatorias por otras que realmente reflejen las
competencias comunicativas reales de las personas candidatas a través de, por ejemplo, la
realizacion de pruebas de dominio mediante videos que requieran respuestas de manera
asincrona.

La diversidad generacional, de experiencia, de formacion académica y de lugares de
nacimiento, reflejan la complejidad del entorno laboral en el ambito de recursos humanos en
Espafna. Se destaca la variabilidad en la importancia otorgada a las habilidades linguisticas
segun el sector y la naturaleza del trabajo. La identidad étnica y la autopercepcion de las
personas candidatas revelan dinamicas complejas en relacion con la adaptacion a entornos
multilinglies y las decisiones estratégicas para mejorar las habilidades linglisticas.
En conjunto, estos hallazgos subrayan la importancia de abordar la gestion de habilidades
comunicativas desde perspectivas amplias y variadas, reconociendo la complejidad de las
identidades y estrategias adoptadas por las personas en un mercado laboral dinamico y
diverso en Espafia.

Se confirma la hipétesis fundamental con los resultados obtenidos en este estudio sobre
que, en el ambito de recursos humanos, algunos de los criterios actuales de seleccion,
especialmente aquellos relacionados con el requerimiento de hablantes nativos o
certificaciones de idiomas, estan limitando la identificacion de talento al no permitir una
evaluacion integral de las capacidades de las personas candidatas. Por un lado, las
divergencias en la percepcion de la eficacia de los criterios entre ambos grupos, refleja que
mientras que la mayoria de las personas reclutadoras, tiende a considerar efectivos los
criterios actuales, como certificaciones, preferencia por hablantes nativos y pruebas de nivel,
las personas candidatas muestran una percepcidon mas critica y la mayoria no percibe como
efectivos los requisitos de certificaciones y la preferencia por hablantes nativos, al
considerarlos como insuficientes para demostrar competencias reales, existiendo una refiida
percepcion de la efectividad de las pruebas.

En este sentido, se destaca la importancia de considerar la variabilidad de criterios en la
aplicacién de pruebas linglisticas en los procesos de seleccion, ya que a pesar de la
percepcion generalmente positiva de la efectividad de las pruebas de idiomas y del hecho
que aproximadamente dos tercios de las personas candidatas se sienten preparadas para
las pruebas de idiomas, la mayoria siente que no puede demostrar su competencia real. Esto
destaca posibles desafios en la alineacion entre la preparacion percibida y la experiencia
real en las pruebas y subraya la necesidad de adaptabilidad y equilibrio en la aplicacién de
estos criterios para garantizar procesos de reclutamiento eficientes y justos durante su
realizacion. Se han identificado sesgos y limitaciones como el efecto Hawthorne, la falta de
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sensibilidad de los instrumentos de medicidn, y sesgos de seleccion e informacion ademas
de una ambivalencia hacia los examenes y la falta de correlacion entre el requerimiento de
certificaciones y las habilidades practicas que se ponen a prueba en ese tipo de
evaluaciones, lo que compromete la fiabilidad y eficacia de las pruebas como criterio valido.

El preaviso de la solicitud de certificaciones de idiomas o de la presencia de pruebas de
habilidades lingiiisticas en las ofertas de empleo o por parte de las personas reclutadoras,
influye significativamente en la decisién de postulacion o de continuar en el proceso de
seleccién de las personas candidatas, teniendo este tipo de criterios un predominante efecto
negativo en la participacion de los procesos de seleccién por parte de personas candidatas
que aunque cuentan con esta competencia linglistica no cuentan con titulaciéon oficial,
evidenciando un potencial impacto desfavorable. La omision de la predisposicion a la
flexibilidad en el criterio de certificacion de idiomas puede resultar perjudicial a la hora de
obtener candidaturas, dado que las personas postulantes consideran este cierre como
monopolizador, una rigidez que de facto las personas reclutadoras no comparten.

Se destaca la presencia de discriminacion basada en el idioma con respecto al persistente
requerimiento de hablantes nativos, a pesar de considerar la competencia practica para no
limitar el pool de candidato/as. Las personas reclutadoras comparten una idealizacion
sesgada del hablante nativo, derivada de un prototipo ideal, lo que pasa por alto la
construccion estructural de las lenguas en términos, tanto gramaticales, como
socioculturales. Esto crea jerarquias entre lenguas, pero también entre hablantes nativos y
no nativos. La preferencia por hablantes nativos es justificada por reclutadore/as, pero es
percibida como discriminatoria por candidato/as, lo que ha revelado casos de discriminacion
relacionada con el origen étnico, la pronunciacion, los acentos y los estereotipos. No
obstante, ha resultado sorprendente que gran parte de este requerimiento también derive de
los requerimientos que exijan los propios clientes. Se destaca que las personas reclutadoras
no son conscientes de las posibles implicaciones legales y discriminativas asociadas con
este requisito, lo que puede perjudicar a candidato/as que han invertido en capital cultural
pero no son considerado/as nativos. La falta de leyes especificas contra la discriminacion
basada en el idioma es resaltada como una preocupacién. Asimismo, aunque en menor
medida, parece cuestionarse la eficacia de solo requerir certificaciones oficiales de idiomas,
como las de Cambridge, para medir verdaderamente la competencia en el idioma.

Este criterio también ha sido clasificado como discriminatorio por parte de algunas de las
personas candidatas que entienden que su posesion puede ser ventajosa.

Se enfatiza la necesidad de evaluar no solo el nivel de certificacion de idiomas, sino también
las habilidades practicas y la motivacion de las personas candidatas mediante un enfoque
mas holistico que incluya competencias linguisticas y habilidades relacionadas con la
comunicacion. Asi, en este campo de poder se confirma la relevancia del peso que tienen
los conocimientos de idiomas a la hora de aplicar a ofertas de empleo, encontrando personas
candidatas, pero también reclutadoras, que no dejan de realizar un continuo esfuerzo por
perfeccionar la calidad de su competencia comunicativa e incrementar el nimero de lenguas
habladas a través del empleo continuo de la auto-revision, la auto-exigencia y auto-disciplina
caracteristica de la forma de “auto-empresa” y self-made-speaker dentro de los discursos
neoliberales contemporaneos. El problema de que los profesionales de recursos humanos
hayan asumido este rol influenciado por el contexto neoliberal hasta el punto de no ser
conscientes, tiene como consecuencia, que pasan a producirse desigualdades de poder
subyacentes en los procesos de seleccion y el agenciamiento de las personas candidatas
participes en estos, mediante el “conduct to conduct”.

Se menciona la falta de estandares claros en la evaluacion oral, lo que lleva a sesgos en la
contrataciéon. A pesar de una mejora general en el nivel de inglés en Espafa, persisten
desafios, y se destaca la necesidad de criterios mas objetivos en los procesos de seleccidn.
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Por ultimo, con el fin de incitar a una mayor reflexion final, resulta necesario compartir de manera
breve un hallazgo inesperado que ha decidido ir aflorando de alguna manera a lo largo de la
triangulacion de todos los casos, aun cuando no era parte del propésito inicial de este estudio y
por tanto, por cuestiones de tiempo, no ha podido ser profundizado.

A la luz de lo anterior, se observa una tendencia hacia la maximizacién de la utilidad del idioma
a través de la aplicacion practica y la demostracién de habilidades en situaciones laborales
especificas. Esto refleja la conceptualizacidon de los idiomas como bienes hipercolectivos, cuya
utilidad crece a medida que mas personas los utilizan efectivamente en la empresa, haciendo
que ademas de los criterios que se hacen publicos en las ofertas de empleo, se hayan
identificado entre las personas reclutadoras, preferencias subjetivas por personas candidatas
que ademas hablen la lengua autéctona de la empresa como un valor afadido. Esto hace sean
mas favorables a ser seleccionados y resalta la importancia del capital social que se convierte
en capital econémico, movilizando relaciones dentro de una red social.

7. RECOMENDACIONES PARA LOS DEPARTAMENTOS DE SELECCION Y
RECOMENDACIONES PARA LA INCLUSION DEL TALENTO

En la culminacion de este estudio, cuidadosamente guiado por la perspicacia de los expertos
participantes en el panel Delphi, se desvela un listado integral de recomendaciones que
representa el producto refinado de un proceso analitico y de confrontacién de perspectivas.
Tras un exhaustivo proceso de triangulacién y contraste de conclusiones, se presenta la
perspectiva grupal sobre el listado de mejoras y consejos. Este compendio se ha desarrollado
especificamente para los departamentos de seleccién espafoles y para facilitar la inclusion del
talento. Constituye un valioso resultado derivado de la investigacion, ahora presentado de
manera mas operativa y aplicable. En calidad de ultimo punto de la investigacion, se confia en
que estas sugerencias y consejos no solo enriqueceran practicas operativas en la busqueda de
personal cualificado, sino que también allanaran el camino hacia una gestion del talento mas
inclusiva y eficaz.

Recomendaciones para la optimizacion del proceso de seleccion

= Implementacion de evaluaciones grupales para evaluar habilidades comunicativas en
diversas situaciones.

= Inclusion de entrevistas en otros idiomas y situaciones simuladas para reflejar dificultades
comunicativas en contextos reales.

= Proporcionar feedback detallado a las personas candidatas para contribuir al desarrollo
continuo de sus habilidades linguisticas.

= Incorporar pruebas de gamificacién y resolucién de problemas en el idioma requerido para
evaluar habilidades en contextos practicos.

= Transparencia en la comunicacion de requisitos linglisticos, especificando las fases del
proceso de evaluacion.

= Revisidn continua de procesos y andlisis de resultados después de implementar cambios.

= Desarrollar iniciativas especificas para la inclusién en los equipos de seleccion.

= Explorar nuevos enfoques y estrategias, especialmente en el contexto de la inteligencia
artificial.

Sugerencias para mejorar la gestiéon de habilidades lingiiisticas en procesos de seleccion

= Creacion de departamentos de idiomas especializados, especialmente en empresas
multinacionales.
= |ncorporacion de expertos en comunicacion e interculturalidad en el proceso de contratacion.
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= Evaluacion no solo del nivel de certificacidon, sino también de habilidades practicas y
motivacion.

= Transparencia en la comunicacion de requisitos linguisticos y revision continua de procesos.

= Desarrollo de iniciativas de inclusion en los equipos de seleccion.

= Exploracion de nuevos enfoques, destacando la importancia de la revision humana.

Recomendaciones para la mejora continua de habilidades lingiiisticas en el &mbito laboral

= Adaptacién de acciones segun la naturaleza de la actividad, destacando la importancia de
establecer requisitos minimos.

= Enfoque en la competencia especifica de dominio de idiomas en roles fundamentales.

= Valoracién integral de habilidades duras y blandas, dedicacién y preparacion de candidatos.

= Evitar discriminaciones y contribuir a un cambio positivo en la industria de la ensefanza de
idiomas.

= Desmitificacion de creencias, como la necesidad de trabajadores linguisticos "nativos".

= Reconocimiento de la importancia del cambio de cédigo en la interaccion multicultural.

Recomendaciones para la optimizaciéon del tiempo durante las pruebas de idiomas

= Implementar pruebas de idiomas de duracién moderada, no excediendo los 15 minutos, para
adaptarse a la participacion en multiples procesos de selecciéon de las personas candidatas.

= Adoptar un enfoque integral incluyendo pruebas adicionales, como evaluaciones de
competencias laborales, comportamientos en el entorno de trabajo y razonamiento légico-
deductivo, para una evaluacion mas completa de los/as candidatos/as.

= Ajustar y adaptar continuamente los procesos de seleccion segun las tendencias del
mercado y las necesidades especificas de la empresa para mantener la eficacia y responder
a la demanda laboral de manera flexible.

=  Proporcionar formacién en idiomas a las personas reclutadoras para fomentar la diversidad
de hablantes en la empresa y mejorar la comprension de diferentes idiomas cuando criban.

=  Solicitar descripciones mas detalladas y realistas en las ofertas desde el principio, aclarando
la aceptacion de la acreditacion mediante pruebas y no solo a través de titulos.

= Proporcionar informacion detallada desde el inicio del proceso, explicando el procedimiento
de seleccién y evitando sorpresas para las personas candidatas.

= Abogar por la eliminacién de la preferencia por hablantes nativos y basar la eleccion en
habilidades linglisticas adquiridas, ya sea por certificaciéon o por otras vias.

= Centrarse en las competencias diarias necesarias para el puesto y considerar la diversidad
de habilidades en lugar de basarse unicamente en la lengua materna.

Recomendaciones para la inclusién del talento

= Aprovechar y promocionar el talento nacional, ofreciendo oportunidades a personas con
habilidades linguisticas destacadas, independientemente de su condicion de hablantes
nativos.

= Buscar un equilibrio entre diversidad y habilidades comunicativas sin importar el origen
linguistico, reconociendo que la buena comunicacidn no esta vinculada necesariamente a la
lengua materna.

= Formar equipos multilinglies con una plantilla que abarque diversos idiomas, reflejando la

riqueza de la informacion proporcionada por diferentes lenguas.

e Ser transparentes respecto al porcentaje real de uso del idioma en el entorno laboral,
evitando percepciones discriminatorias y proporcionando una comprension realista de las
demandas del trabajo.
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8. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

En relacion con las limitaciones de este estudio, resulta interesante sefalar algunas dificultades
metodoldgicas que podrian ser Utiles para futuros investigadores e investigadoras que decidan
abordar trabajos similares. Durante el desarrollo de este estudio, diversas limitaciones surgieron,
influenciadas no solo por la restriccion temporal sino también por la complejidad inherente a la
busqueda bibliografica en los campos investigados desde la perspectiva de Recursos Humanos.

A pesar de la reciente incorporaciéon de una asignatura sobre gestion de la diversidad y la
inclusion en las organizaciones, se vio necesario ampliar los conocimientos mediante una
documentacion exhaustiva sobre antropologia y sociologia lingulistica, seleccién de personal y
gestién del talento llevada a cabo dos meses antes de iniciar el trabajo de campo. Esta revision
bibliografica resulté esencial para concebir un enfoque metodoldgico apropiado en cuestiones
tan delicadas y propensas al sesgo como el estudio de criterios relacionados con la diversidad
linguistica en los procesos de seleccion de personal y la gestiéon de recursos humanos. Esta fase
proporciond la oportunidad de mejorar el acceso a fuentes bibliograficas sobre estos temas, el
cual continuaré profundizando. En resumen, se requirié enfocarse en determinar "qué mirar" y
"cémo mirarlo”, partiendo de conocimientos especificos sobre la gestion de la diversidad y la
inclusién y competencias comunicativas, que necesitaron expansién a medida que avanzaba en
mi planteamiento inicial. Sin embargo, el tiempo disponible resulté insuficiente para abordar toda
la bibliografia deseada y descubrir otras categorias analiticas que podrian haber enriquecido el
estudio.

La limitacion geografica también resalté la dificultad intrinseca de encontrar reclutadore/as
especifico/as del entorno de Cantabria dispuesto/as a colaborar. En este sentido, la colaboracion
de los actores sociales, especialmente la personas reclutadoras, se vio aun mas comprometida
debido a sus elevadas cargas de trabajo, haciendo a menudo incompatible su colaboracion. Un
plazo mas extenso hubiera permitido sortear de manera mas eficaz los contratiempos de
compatibilidad horaria, facilitando la programacién mas espaciada de entrevistas y la exploracion
de perspectivas adicionales a lo largo del tiempo. Asimismo, la disponibilidad de mas tiempo
habria enriquecido el estudio al posibilitar la inclusién de personas candidatas de todas las
Comunidades Auténomas, diversificando asi el grupo de casos a observar y contrastar.

A pesar de estas restricciones, se aborddé una muestra de once personas candidatas y cinco
personas reclutadoras, ademas de dialogar con dos profesionales de campos relacionados.
Aunque este estudio presento los procesos de seleccidn como una oportunidad para analizar los
desafios sociales que esconde el requerimiento de idiomas, se reconoce que el material verbal
producido durante las entrevistas y la observacion ofrece una amplia gama de posibilidades de
analisis. Por ello, aunque se optd por un enfoque de analisis, se es consciente de la diversidad
de enfoques tedricos existentes que quedan por explorar, siguiendo la sugerencia de Angel Diaz
de Rada (2011).

En ultima instancia, se reconoce que la reflexion habria sido mas nitida si se hubiera logrado
incluir casos completos o testimonios de némadas digitales multilinglies encontrados en entornos
digitales, como Facebook. Aunque estos datos quedan registrados en un diario de campo, la
limitacion de espacio y tiempo impidio su inclusion en este estudio. Ademas, se hubiera deseado
establecer correlaciones mas profundas mediante, por ejemplo, la complementacion del estudio
con una encuesta para correlacionar los resultados cuantitativos con los obtenidos en las
entrevistas y la observacion, considerando variables como la edad, el género y las perspectivas
sobre la eficacia de los criterios evaluados.

Dada la imposibilidad de profundizar en todos los aspectos que emergieron durante el trabajo de
campo, se invita a otro/as estudiantes y/o profesionales a realizar investigaciones adicionales
que permitan continuar estudiando los intercambios linguisticos, sociales y econdmicos en los
procesos de seleccién. Por ultimo, dado que esta investigacion se llevé a cabo Unicamente en
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Espafia, se considera que seria interesante expandirla a otros paises europeos para comparar
resultados entre naciones.

9. FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

Por un lado, este estudio puede seguir una via etnogréfica centrada en la valoracién actualizada
de la tercera hipétesis de Sapir-Whorf en el contexto de los procesos de seleccién y gestiéon de
recursos humanos. Asimismo, puede servir como respaldo a investigaciones y estudios
comparativos sobre la comunicacién en entornos multilingties. Su continuacién en el ambito de
las dinamicas de recursos humanos y la diversidad lingtiistica puede contribuir al analisis del
discurso, explorando la percepcion y alteridad en relacién con criterios étnicos. Ademas, su
conexion con investigaciones migratorias ofrece una via para desarrollar estrategias mas
efectivas de inclusion social, atenuando el impacto de la adaptacion linguistica y combatiendo la
estratificacion social en las empresas espanolas.

Desde una perspectiva sociolinguistica, este estudio puede proporcionar valiosos insights
adicionales sobre los intercambios linguisticos especificos entre personas candidatas vy
reclutadoras, aprovechando la socializacién linguistica como herramienta analitica. En este
sentido, los resultados revelan que estas practicas, influenciadas por redes sociales especificas,
se manifiestan en el discurso, implicando que no se aplican los mismos criterios de seleccion
linguistica en todas las empresas y contextos. Estos hallazgos pueden ser profundizados
mediante futuras investigaciones orientadas a obtener un mayor numero de perspectivas y
comprender mejor la complejidad de las practicas de seleccidon en el mercado laboral actual.

La conexion de esta investigacion con los estudios de género también podria permitir profundizar
en los cambios y modos actuales de uso de las lenguas durante las practicas de recruiting,
especialmente en el caso del espafiol, con el objetivo de hacerlas mas inclusivas. A su vez, la
vinculacion de los hallazgos con aspectos socioculturales puede conectarse con investigaciones
contemporaneas sobre la gubernamentalidad neoliberal y su impacto en el discurso, las lenguas
y la mentalidad de las personas participantes en los procesos de seleccion.

Finalmente, este estudio abre una nueva via para la profesionalizacién colaborativa en el ambito
de la antropologia aplicada a los recursos humanos. Esta perspectiva puede beneficiar tanto a
empresas nacionales, consultorias de recursos humanos o ETTs que enfrentan dilemas éticos o
socioculturales similares, como a organismos e instituciones que abordan temas relacionados
con las relaciones internacionales en el contexto de la gestidén de recursos humanos.

En este sentido, se destaca la necesidad de examinar la discrepancia entre las practicas de
seleccidén y la construccion discursiva de los personas reclutadoras y candidatas, considerando
la diversidad de disciplinas abarcadas por la muestra recopilada. Los hallazgos tan diferentes
entre los dos grupos aqui analizados sugieren la pertinencia de llevar a cabo investigaciones
especificas en cada industria para evaluar la calidad de los procesos de seleccion de manera
individual. Especificamente, se plantea la posibilidad de analizar la relacién entre el tamafio de
las empresas y la solicitud de certificaciones de idiomas como un componente para determinar
la congruencia de este requisito en el ambito laboral. Adicionalmente, se sugiere una
investigacion sobre como la correlacion entre el tamafio de la empresa y el sector en el que opera
podria afectar la autonomia de la persona encargada del reclutamiento al solicitar certificaciones.

Es esencial explorar si las personas encargadas del reclutamiento requieren certificaciones como
respaldo del proceso de seleccion por voluntad propia o por constricciones externas y si existe
evidencia de este tipo de cribado en la empresa. De este modo, esta estrategia se podria estar
estableciendo con el propésito de que, en caso de que una persona candidata contratada no
cumpla con el nivel de competencia esperado, no se pueda atribuir responsabilidad a la persona
encargada del reclutamiento por no haber llevado a cabo un cribado basado en la posesion de
certificados de idiomas.
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ANEXO I: Tipologia de vias de reclutamiento de personal, segun ventajas y
desventajas (Figura 39)

DIFERENCIAS

RECLUTAMIENTO INTERNO

RECLUTAMIENTO EXTERNO

- Los puestos vacantes los cubren trabajadore/as seleccionado/as
y promovido/as dentro de la organizacion.

« Lofas candidato/as salen de entre los cuadros de la propia

organizacion.

- Lofas candidato/as ya son conocido/as por la organizacién, han
pasado por pruebas de seleccién y programas de entrenamiento
y su desempefio ha sido evaluado.

« Las oportunidades de mejor empleo se ofrecen a lo/as
trabajadore/as propio/as, quienes pueden subir a puestos mejores
y desarrollar su carrera profesional dentro de la organizacién.

Ventajas

1. Aprovecha mejor el potencial
humano de la organizacion.

2. Motiva y fomenta el desarrollo
profesional de sus
trabajadore/as actuales.

3. Incentiva la permanencia de
lo/as trabajadore/as y su fidelidad
a la organizacion.

4. |deal para situaciones estables
y de poco cambio en el contexto.

5. No requiere la ubicacion
organizacional de los nuevos
miembros.

6. Probabilidad de mejor seleccion,
porque lofas candidato/as son bien
conocido/as.

7. Costo financiero menor al
reclutamiento externo.

Desventajas

1. Puede bloquear la entrada de
nuevas ideas, experiencias y
expectativas.

2. Facilita el conservadurismo y
favorece la rutina actual.

3. Mantiene casi inalterado el
patrimonio humano actual de la
organizacion.

4. |deal para empresas
burocraticas y mecanicistas.

5. Mantiene y conserva la cultura
organizacional existente.

6. Funciona como un sistema
cerrado de reciclaje continuo.

Los puestos vacantes los cubren con candidato/as externo/as

que son seleccionado/as e ingresan a la organizacion.

de los recursos humanos.

Lo/as candidato/as son reclutado/as externamente en el mercado

Lo/as candidato/as son desconocido/as para la organizacion y

deben pasar por pruebas y ser evaluado/as mediante el proceso

de seleccion.

Las oportunidades de empleo son ofrecidas al mercado y eso/as

candidato/as pueden disputarselas.

Ventajas

1. Introduce sangre nueva a la
organizacioén: talentos,
habilidades y expectativas.

2. Enriquece el patrimonio
humano, debido a la aportacion
de nuevos talentos y habilidades.

3. Aumenta el capital intelectual
porque incluye nuevos
conocimientos y destrezas.

4. Renueva la cultura
organizacicnal y la enriquece con
nuevas aspiraciones.

5. Incentiva la interaccién de la
organizacion con el MRH.

6. Es apropiado para enriquecer
el capital intelectual de forma mas
intensa y rapida.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Capitulo 4 de Chiavenato, 2009.

Desventajas

1. Afecta negativamente la
motivacion de lo/as trabajadore/as
actuales de la organizacion.

2. Reduce la fidelidad de lo/as
trabajadore/as porque ofrece
oportunidades a extrafio/as.

3. Requiere aplicar técnicas de
seleccion para elegir a lo/as
candidato/as externo/as y eso
significa costos de operacion.

4. Exige esquemas de socializacion
organizacional para lo/as nuevo/as
trabajadore/as.

5. Es mas costoso, oneroso, tardado
e inseguro que el reclutamiento
interno.

ANEXO II: Mensaje en espanol utilizado para acceder a los profesionales
de Recursos Humanos

“Buenos dias, [nombre de la persona]:

Mi nombre es Alejandra Sanz y soy estudiante del Master en Direccién y Gestién de Recursos
Humanos en la Universitat Oberta de Catalunya (UOC). Es un placer saludarle por esta via.

Aprovechando esta conexion en LinkedIn, me gustaria solicitar su colaboracién para mi Trabajo
de Fin de Master, el cual se centra en la identificacion y evaluacion de las pruebas de idiomas
en los procesos de seleccién en las empresas espariolas desde la perspectiva de Recursos
Humanos.

Su participacién implicaria concederme una entrevista telematica de duracion aproximada de
entre 10-15 minutos, durante la cual sus respuestas seran tratadas de forma anénima y
resultaran de gran valor para mi investigacion. Su informacion sera tratada bajo un total
anonimato y confidencialidad segun lo dispuesto por la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre,
de Proteccién de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales. En caso de interés,
estaré dispuesta a compartir parte de los resultados.

Si tiene alguna duda, no dude en contactar conmigo a través de LinkedIn o mediante electrénico
a: asanz545@uoc.edu

Le agradezco de antemano su disposicion y le deseo un excelente dia,

Alejandra Sanz “
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ANEXO IlI: Cuadro sinéptico de la metodologia

Figura 40. Perfil de las personas colaboradoras

1. Periodo de
trabajo de campo

2. Muestra

3. Grupos

4. Técnicas

5. Procesamiento
de la informacion

13/11/2023 — 17/12/2023

Criterios de selecciéon de la muestra
- Seleccion: No aleatorio. Por accesibilidad y técnica de bola de nieve (algunas
personas entrevistadas me pusieron en contacto con otras).

- Modalidad: presencial y online.

- Género: Mixto (Grupo 1: 4 mujeres y 1 hombre; Grupo 2: 7 mujeres y 4
hombres).

- Edad: >18 afos.

- Perfil: Profesionales de RR.HH. activos en el ambito de la seleccion de
personal que trabajan para empresas espafolas que operan en entornos
multilinglies (Grupo 1) y personas que han sido candidatas a ofertas de
empleo que requerian idiomas (Grupo 2).

- Ubicacién: Espana — Unién Europea

- Tamaio: se ha decidido no entrevistar mas de 4 casos en el grupo 1, ni mas
de 10 en grupo 2, siguiendo el criterio de saturacién o redundancia. Esta
decision muestral se ha ido tomando sin perseguir la representacion
estadistica. Mas que una generalizacion, el objetivo del estudio se concentra
en el desarrollo de conceptos con los que comprender mejor los criterios
actuales de seleccion relacionados con los idiomas.

Grupo 1: Personas reclutadoras Grupo 2: Personas candidatas
En este grupo se han integrado|En este grupo se han incorporado

profesionales de RRHH mayores de
edad que desempenan funciones
activas en el ambito de la seleccidn de
personal en empresas espafolas que
operan en entornos multilingles. Estas
empresas se caracterizan por su
comunicacién en varias lenguas, ya

individuo/as mayores de edad que, en
algin momento de su vida, han sido
postulantes a oportunidades laborales
que requerian expresamente el dominio
de idiomas adicionales al espafiol. Estas
personas han participado activamente en
procesos de seleccion organizados por

sea debido a su interaccion
internacional con clientes,
proveedores, colaboradores u otro/as
trabajadore/as, o porque el éxito de los
servicios y/o productos que ofrecen
esta vinculado al dominio de diversos
idiomas. En consecuencia, en sus
ofertas de empleo, estas suelen
requerir el conocimiento de mas de un
idioma.

empresas espafiolas que operan en
entornos multilingtes.

- Previa revision de informacién y documentacion bibliografica relacionada con el
tema.

- Entrevistas en profundidad abiertas y semiestructuradas presenciales, en
Santander (Cantabria), y virtuales, a través de Skype, Zoom, Google Meets,
Telegram y WhatsApp.

Se ha seguido un guion de 27 preguntas en el Grupo 1 y otro de 19 preguntas en
el Grupo 2.

- Observacion etnografica multi-situada y digital por redes sociales y registro en
diario de campo.

- Discusion telematica con un experto del ambito de la certificacion oficial de
idiomas y con una experta en el ambito de la comunicacién intercultural
internacional.

Manual: transcripcion de las entrevistas y de la observacion, junto con posterior
analisis de glosado mediante el uso de categorias analiticas y triangulacion de
las personas colaboradoras en base a la reiteracion de las repuestas.
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ANEXO IV: Herramientas de analisis de entrevistas y de observaciéon

Figura 41. Tabla de preguntas de entrevista Grupo | y Grupo Il

Objetivos

1. Comprensién de la
gestion de las
habilidades
comunicativas en los
procesos de seleccion
por parte de los
departamentos de

RRHH esparioles, entre

las personas
trabajadoras en
entornos multilingties.

1.1. Identificacién de
los criterios de
seleccion utilizados por
los deptos. de RRHH
en Espafia, que se
basan en la solicitud de
certificaciones de
idiomas o la realizacion
de pruebas de
habilidades linglisticas,
durante la captacién de
talento, y evaluacion de
su impacto en la
experiencia de las
personas reclutadoras
y candidatas

1.2. Comprobacion de
la eficacia de las
pruebas de idiomas
realizadas en los
procesos de seleccion
por parte de los
departamentos de
RRHH en empresas
esparfiolas que trabajan
en entornos
multilingles, en

rela con la
captacion de talento,

desde la perspectiva de

las personas
reclutadoras y
candidatas.

1.3. Elaboracion de
recomendaciones para
los departamentos de
seleccion y para la
inclusion del talento, a
partir del analisis de los
resultados y las
conclusiones obtenidas.

Dimensién

Introduccién

Contextualizaciéon

Criterios
de
seleccion

Experiencia
del

proceso,

experiencias con
hablantes nativos y
eficacia percibida
de los criterios
actuales

Impacto en la
captacion de
talento

Recomendaciones
y mejoras

Subdimensién

Datos socio-
demograficos base
de la persona
reclutadora

Regimenes
lingiiisticos de las
empresas
multilingiies
espaiolas

Recruitment /
E-recruitment:

- Interno o externo

- Basado en
puestos o en
competencias

Requisitos
lingiiisticos
de las ofertas
de empleo
de Espaiia:

- Certificaciones
de idiomas

- Pruebas de
dominio de idiomas

- Hablantes nativos

Validez y sesgos
de las pruebas de
dominio idiomas

Validez y sesgos
de requerir
competencias
comunicativas
nivel “hablante
nativo”

Validez y sesgos
de las
certificaciones de
idiomas segun el
MCER

Perspectiva de las
personas
seleccionadoras

Recomendaciones
de las personas
seleccionadoras

MU en Direccién y Gestion de RRHH

Variables / categorias

Preguntas Grupo 1 — Profesionales de RRHH que trabajan en la seleccién de personal

Preguntas de guién para la entrevista
. ¢ Podrias hacerme una breve descripcién de tu perfil profesional?

=

« Género:

« Edad:

« Formacion:

« Pais de nacimiento y nacionalidad:

« Pais desde el que trabajas:

* Profesion y funciones:

« Anos de experiencia:

« Sector y tamafio de tu empresa:
« Indica si tu empresa opera en contextos multilingtes.

« |diomas qué hablas:

< Sitienes certificaciones oficiales de idiomas, por favor, indica cuales:

2. ;Cudles crees que son los principales desafios que enfrentan los
departamentos de RRHH en entornos laborales multilinglies?

3. ¢Coémo se gestiona la diversidad lingliistica en los procesos de seleccion
en tu organizacion?

4. ;Qué idiomas y nivel suele requerir tu empresa a lo/as futuro/as
candidato/as?

5. ;Qué criterios especificos de seleccién relacionados con habilidades
linguisticas se utilizan en tu empresa?

6. ¢ Se solicitan certificaciones de idiomas y, de ser asi, cuales son las mas
comunes y por qué?

7. ¢Se realizan pruebas de habilidades lingliisticas durante el proceso de
seleccion? ¢ Cudles son y como se eligen?

8. ¢ Se solicitan hablantes nativos o personas que tengan una determinada
lengua materna?

9. (Cémo de determinante es que se cumplan con esos criterios
relacionados con idiomas?

10. En tu empresa, ¢crees que se descartaria a alguien durante el proceso
de seleccién por no cumplir con los requisitos de idiomas aunque cumpla
con el resto de las habilidades y conocimientos que pide la oferta? (P.ej.
tiene el mejor CV pero no un B2 inglés.)

11. ¢En tu empresa se considera preferible o necesario que lo/as
candidato/as sean “hablantes nativos” de un idioma especifico?

12. {Coémo se justifica esta preferencia y qué impacto tiene en la seleccion
de candidatos? (p.ej. mayor filtro)

13. Si se piden “hablantes nativos”, ¢ dais también la oportunidad a personas
que no lo sean pero que tengan un C1-C2 o nivel alto demostrable?

14. Como reclutador/a, ¢percibes como efectivos los criterios de seleccion
linguistica utilizados a la hora de seleccionar “talento”?

15. ¢Cébmo crees que afecta la inclusién de pruebas de idiomas a la
experiencia de los candidatos y otro/as reclutadore/as?

16. ¢Dirias que hay inclusion de toda la diversidad lingiistica en tu
empresa?

17. ¢ Has experimentado situaciones en las que la preferencia por hablantes
nativos ha influido positiva o negativamente en la dinamica del equipo o para
tu empresa en términos generales?

18. ,Cémo se maneja la diversidad lingiistica o de formas de comunicacion
en tu entorno laboral?

19. ¢;Coémo crees que perciben lo/as candidato/as la efectividad de estos
criterios?

20. ;Qué desafios o ventajas has observado en la implementacion de estos
criterios?

21. ;Crees que al usar estos criterios se puede estar generando
discriminacion a la hora de acceder al mercado laboral?

22. ;Como crees que influyen los criterios de seleccion linglistica en la
captacion de talento en tu empresa?

23. ¢Existen casos en los que la falta de competencia linglistica haya
afectado negativamente a la empresa?

24. ;Qué recomendaciones harias para mejorar la gestién de habilidades
linguisticas en los procesos de seleccién?

25. ;Complementarias los procesos de seleccién con otras pruebas o
enfoques que consideren aspectos mas amplios?

26. ;Crees que en tu empresa se han implementado cambios basados en
experiencias anteriores?

27. En caso afirmativo: 4 Cuales fueron los resultados?
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Preguntas Grupo 2 — Personas candidatas

Objetivos Dimensién

1. Comprensién de la Introduccién
gestion de las habilidades

comunicativas en los

procesos de seleccién por

parte de los departamentos

de RRHH espafioles, entre

las personas trabajadoras en

entornos multilingties.

Contextualiza-
cion

1.1. Identificacién de los

criterios de seleccion

utilizados por los deptos. de

RRHH en Espafia, que se

basan en la solicitud de

certificaciones de idiomas o

la realizacién de pruebas de

habilidades linglisticas,

durante la captacion de Experiencia en
talento, y evaluacién de su procesos
impacto en la experiencia de de

las personas reclutadoras y seleccion
candidatas

» Experiencia
1.2. Comprobacion de la del

eficacia de las pruebas de proceso y
idiomas realizadas en los percepcién de
procesos de seleccién por la efecti
parte de los departamentos de los cri

de RI:\’HH en empresas y pruebas de
espafiolas que trabajan en idiomas
entornos multilingties, en actuales
relacién con la captacion de

talento, desde la perspectiva

de las personas reclutadoras

y candidatas.

Impacto en la
experiencia de
la persona
candidatay en
la decision de
postulacion

Impacto en la
decision
personal

1.3. Elaboracion de
recomendaciones para los
departamentos de seleccion
y para la inclusion del
talento, a partir del analisis
de los resultados y las
conclusiones obtenidas

Recomendaci-
onesy
mejoras

Subdimensién

Datos
sociodemograficos
base de la persona
reclutadora

Regimenes lingiiisticos
de las empresas
multilingiies espaiiolas

Recruitment /
E-recruitment:

- Interno o externo

- Basado en puestos o
en competencias

Requis|
de las ofertas
de empleo
de Espaiia:

- Certificaciones
de idiomas

ruebas de dominio de
mas

- Hablantes nativos

Validez y sesgos de las
ruebas de dominio
iomas

Validez y sesgos de
requerir competencias
comunicativas nivel
“hablante nativo”

Validez y sesgos de las
certificaciones de
idiomas segun el MCER

Perspectiva de las
personas candidatas

Recomendaciones
para mejorar los
procesos de seleccion

Recomendaciones
sobre la preferencia
de hablantes nativos

Recomendaciones
generales

Fuente: Elaboracién propia.

Variables / cateqorias

Preguntas de guién para la entrevista

. ¢ Podrias hacerme una breve descripcion de tu perfil profesional?

-

« Género:

« Edad:

« Formacion:

» Pais de nacimiento y nacionalidad:

» Pais desde el que trabajas:

* Profesion y funciones:

« Afios de experiencia:

« Sector y tamafio de tu empresa:
« Indica si tu empresa opera en contextos multilingties

* Idiomas qué hablas:

« Si tienes certificaciones oficiales de idiomas, por favor, indica
cudles:

2. ¢Con cuanta frecuencia percibes o crees que se piden idiomas en
las ofertas de empleo en Espafia?

3. ¢Podrias describir brevemente una experiencia en procesos de
seleccion donde se evaluasen habilidades lingtiisticas?

4. ;Cémo se comunicaron los requisitos de idiomas y las pruebas
lingliisticas durante el proceso?

5. ¢Consideras que las pruebas de idiomas son un indicador
adecuado de las habilidades lingiiisticas necesarias para el puesto?

6. ¢Has experimentado situaciones en las que las pruebas no
reflejaron la capacidad real?
7. ¢ Te sentiste preparado/a para enfrentar estas evaluaciones?

8. ;Como percibes la preferencia por hablantes nativos durante
algunos procesos de seleccion?

9. ¢Crees que esta preferencia es justificada en el contexto laboral
actual o es discriminatorio?

10. ¢ Cémo crees que influye la solicitud de certificaciones de idiomas
o pruebas lingliisticas en tu percepcion de los procesos de seleccion?

11. La evaluacién de habilidades linglisticas, el requerimiento de
certificaciones de idiomas o la preferencia por hablantes nativos,
¢han afectado alguna vez a tu decisiéon de postularte a una oferta de
trabajo?

12. ¢ Crees que estas evaluaciones son un factor determinante en la
seleccion final de candidatos?

13. La preferencia por hablantes nativos, ¢ha afectado alguna vez a
tu decision de aceptar una oferta de trabajo?

14. ;Consideras que esta preferencia es un criterio valido para
evaluar las habilidades comunicativas o lo encuentras
discriminatorio?

15. ¢ Qué sugerencias tendrias para mejorar la experiencia de lo/as
candidato/as en relacion con la evaluacion de habilidades
linglisticas?

16. ¢Como crees que se podrian mejorar la comunicacion sobre
estos requisitos durante el proceso?

17. ¢Alguna sugerencias para abordar la preferencia por hablantes
nativos de manera mas inclusiva?

18. {Cdémo crees que podria la empresa equilibrar la busqueda de
habilidades linglisticas con la diversidad de origenes linglisticos?

19. ;Qué recomendaciones generales harias para mejorar la
inclusion de la diversidad lingliistica en los procesos de seleccion de
empresas espafiolas que operan en entornos multilinglies?
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Figura 42. Leyenda de simbologia

Pausa prolongada

Pausa corta

() Aclaracién por parte de la entrevistadora

Imposibilidad de realizar la transcripcion fiel debido a
IIINAUDIBLE interferencia en el sonido de la grabacién original

Persona entrevistada

Entrevistadora

Yo de la entrevistadora®

Pausa en la grabacion

Continuacién de la grabacién

Fuente: Elaboracién propia.
Figura 43. Tabla de sistematizacion de datos

Notas / Fecha/ Glosario diario (categorias

Transcripcién . o
Observaciones de analisis)

Fuente: Elaboracién propia.

9 Este concepto alude al que Peter Woods desarrollé con el nombre de “Yo del etnografo”. Se utiliza, en ambos casos,
indi i ,andlisis o' i investigacion, qu u u alisis ulterior.
ara indicar sensaciones, analisis o ideas propias de la investigacién, que no puedan esperar a un analisis ulterior.
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Figura 44. Guia de campo

Dimensiones
Reyes, Di nario Critico de Ciencias Sociales

)

Indexicalidad
- Perspectiva de las

Master Universitario en Direcciéon y Gestion de RRHH

Descripcién
Uso de la situacion para crear la independencia del contexto y uso de elementos especificos de un tiempo y lugar determinados para generar el significado.

personas Situacion Katzer & Sampron (2009)

Posicionamiento situacional adecuado detallado, dentro del estudio, que busca resaltar las de

seleccionadoras Entramado barroco Katzer (2009); Marcus (2008)

Permite desdibujar la idea conceptual de la etnografia, para que deje de ser una mera analitica y se enuna de mediaciones y en este estudio

1. Comprensién de la gestion de Ll L Lo L AL S L Lo I|_Massey (1990; 1999) & Castles (2000; 2004)

Factores cruciales en la de las dinamicas y sus en el mercado laboral.

las habilidades comunicativas
en los procesos de seleccion

- Perspectivas de las
personas candidatas

Inversion en capital humano Sjaastad (2015)

La decision de migrar es laboral y las i
un mercado fluctuante.

por la para adquirr nuevas habilidades, siendo estas inversiones vistas como una estrategia para maximizar beneficios en

Wolina, Sorrosal & Vidal (2019); Alarcén (2014)

por parte de los departamentos Ocupacioén segun perfil lingiiistico

Demandas de competencia lingiiistica en distintas ocupaciones y diferenciando entre aquellas con alto contenido simbolico y lingiistico y las de bajo contenido.

de RRHH esparioles, entre las Condiciones estructurales Sanchez (2018)

personas trabajadoras  en

Ejercen una marcada influencia en la movilidad laboral y social de I0s i Estas através de politicas Tentas, discriminacion y

sustanciales a las oportunidades de formacién y adaptacion.

se

que imponen I

entornos multilingties. Homo neoliberal Dardot & Laval (2014: 295)

Es el individuo eficiente, competitivo, que persigue maximizar su capital humano en todas las areas, quien no solo persigue proyectarse asi mismo hacia el futuro y calcular sus ganancias y pérdidas como en el
antiguo hombre econémico, sino que por encima de todo persigue trabajar en sf mismo constantemente para transformarse, mejorarse, y hacerse a si mismo atin més eficiente.

Martinet (1962)

Lenguaje como realidad social.

Recruitment/ Trabajador lingiiistico Heller (2005)

Nuevas profesiones, mas alla del ambito del multiinglismo hacia formas menos evidentes de trabajo comunicalivo esenciales en la nueva economia. Sin embargo, surgen interrogantes sobre cémo abordar las
entr que nueva economia

E-recruitment:

Pons (2011)

y
Personas que [habanTsoE lengua o territorio con una sola lengua.

Monolingiiismo
- Interno o externo ii

- Basado en puestos

Técnicas

-Entrevistas
semi
estructuradas

-Mapas de
empatia

-Observacion

0 en competencias T e

Superdiversidad lingiiistica

Regimenes Entorno multilingiie

lingliisticos de las
empresas multilinglies

Disglosia/Monolingiiismo funcional

espariolas Empresas etnocéntricas

Empresas geocéntricas

1.1. Identificacién de los Bienes hipercolectivos

criterios de seleccion utilizados

Requisitos linglistico:
de las ofertas

Mercados lingiiisticos

por los deptos. de RRHH en | de empleo

Capital intelectual

Espafia, que se basan en la
solicitud de certificaciones de

de Espafia:
Capital social

Bourdieu (1986)

idiomas o la realizacion de | - Hablantes natis Capital econémico

Capital econémico, especialmente en términos de renta acumulada o patrimonio.

Byram (2007; p.58) Persona que emerge de manera natural al vivir en diferentes entornos socioculturales, mientras que la persona intercultural es el resultado de un proceso educativo que denominado "tercera socializacion'- directa

Moreno (2000) Personas que tienen a su disposicion un conjunto de lenguas y variedades, como parte de su repertorio linglistico. A medida que amplian su experiencia lingaistica en diversos contextos. yadquieren | Partici /
ofras lenguas estas contribuyen al desarrollo de una competencia comunicativa donde se relacionan e interactiian todas entre si. Todas las personas tienen el potencial de ser pluriinges.

Drucker (1990); Bourdieu, 1986 & Diaz de Rada, | Construccién social de talento en el contexto de la valoracién de habllldades ||ngu|s||cas en la empresas, teniendo en cuenta que la ion, las experiencias y las redes i alaformacion | -Netnografia

2007. del capital cultural y, por ende, al o formacién de ese “talent

Vertovec (2007) Fenomeno sociolingfiistico compleo i en la era por e y diversificacion de los flujos migratorios y la influencia de la globalizacion en la postmodernidad.

Herdina & Jessner (2002) Coexistencia de diversas lenguas en un mismo escenario sociodemografico.

Pons, 2011, Pag. 20. Los territorios. pueden tener funcional por o que cada una de las lenguas habladas por los ciudadanos se liga a una esfera de Uso distinta (p.eJ., una lengua para la comunicacion familiar
otra para el trabajo).

Solé et al. 2005, pag. 20-21. Empresas globales de intensa dela y una baja de las filiales

Solé et al. 2005, pag. 22-23). Empresas con una marcada dela pero con mayor independencia de las filiales y una orientacion hacia las particularidades de los mercados locales.

Carr (1985); Church & King (1993); De Swaan | Conceptualizacion socioeconomica de los idiomas.

1993, 1998)

Bourdieu (1985) Contexto de los mercados contemporaneos que genera una jerarquia entre lenguas.

Stewart (1997) En la nueva economia se comercializa el trabajo intelectual y comunicativo, siendo considerado tanto una habilidad como un producto cultural.

Bourdieu (1986) ‘Acumulacin de recursos por individuos o grupos a través de relaciones institucionalizadas, traduciéndose en otras formas de capital para mejorar 0 mantener una posicion social. ]

pruebas de habilidades
lingiiisticas, durante [E]

Barrera de entrada

e De Swaan (1993); Breton (1964); Solé & Alarcén
- Certificaciones (2001

Idioma como barrera de entrada en mercados laborales, especialmente en empleos publicos

de idiomas Prototipo Velasco (2013:435)

Mejor ejemplo, caso, representante o punto focal de una categoria.

captacion de talento, y

-Observacion

evaluacion de su impacto en la | - Pruebas de dominio - Catedorias gramaticales

experiencia de las personas | de idiomas Homogeneizacién lingiiistica

reclutadoras y candidatas Categorias naturales

“The conduct to conduct”

Implicaciones legales

Validez y sesgos de Teoria de sesgos y validez

las pruebas de

1.2.  Comprobacién de la | dominio idiomas Emociones

eficacia de las pruebas de Xenoglosofobia

idiomas realizadas en los | Validez y sesgos de

Competencia comunicativa
E Dhir et al. (2002)

procesos de seleccion por parte | requerir competencias

Transmif

informacion en menos tiempo que ofro idioma

directa

Velasco (2013:270) Cada lengua supone un sistema de ién, que selecciona algin aspecto de los t una expresion del partici /
Cruces; Breton & Mieszkowski (1979) Globalizacién del inglés como n recurso clave para solventar tensiones clave entre lareduccién del coste de trabajo y la seguridad del trabajo resuelta. Como la eficiencia comunicativa, reduce costos de ransaccion.
Rosch (1977) Algunas categorias tienen una base perceptual, otras muchas son culturaimente relativas. N grafi:
Senellart (2007; pag.495) Hook (2004; pag.262) La forma en que uno conducta la conducta de las personas. Es un tipo de poder que vincula la normalizacion de objetivos del neoliberal i6 itivi ibilidad y movilidad) a ideales auto

creadas de los sujetos.
UE (2000) Directivas destinadas a combatir la discriminacion: Directiva sobre igualdad racial y Directiva sobre igualdad en el empleo.
Manterola & Otzen (2015) Sesgo de seleccion en insirumentos de seleccion, Sesgos de informacion en insirumentos de medicion, Sesgo de difusion en resultados de evaluacion, Sesgo de recuerdo o de memoria (Recall Bias, Sesgo de

procedimientos (Feinstein Bias), Sesgo por falta de de un , Sesgo de Bias) Sesgo de atencion o Efecto Hawthorne, Sesgo del entrevistador, Sesgo de

obsequiosidad.

Aragao (2011) Las emociones desempenan un papel crucial en la formacion lingiiistica y afectan el proceso de aprendizaje.
Béttger; Koltzsch, (2020) & Montolio (2021) Miedo a hablar lenguas extranjeras (Casos liminales, subclinicos).
Hymes (1971) Conjunto de habilidades y conocimientos que permite a los miembros de una red social lingdistica comprenderse entre si. semi

g
Comunicative Potentual De Swaan (1993)

de los departamentos de RRHH | comunicativas nivel

Posicion estructural de un idioma

en empresas espafiolas que | “hablante nativo” min Communication van Parijs (2003)

Busca maximizar el pago esperado minimo para los agentes, minimizando la exclusién en la comunicacion.

trabajan en entornos
multilingiies, en relacion con la

Colomer Vaillancourt

MacManus

(1985,1989);

(1990);
1985).

Se elige Ia estrategia que minimiza la maxima pérdida esperada. Esto implica preferir idiomas maternos en la produccién de bienes y servicios, respaldado por estudios que muestran las preferencias de los
por sus idiomas maternos.

captacion de talento, desde la Cierre monopolizador Coleman (1990)

Limitar el tamaio del grupo para segmentar el acceso a los recursos.

-Observacion
directa
partici /

perspectiva de las personas Error categorial Winch (1994)

Una puesta en relacion equivocada o prejuiciosa de 0s datos de otras culturas con nuestras casillas de analisis base de acuerdo en el lenguaje.

reclutadoras y candidatas. Cue validity Rosch, (1976); Velasco (2013

Criterio de “eficacia de la sefial” para seleccionar aspectos que mejor la cantidad de i contenida en las de nivel de base.

Wittgenstein 1996

Juegos del lenguaje

Las palabras solo cobran sentido dentro de un determinado juego de lenguaje, en el Uso de un contexto y en una actividad de la vida.

Nivel umbral UE (1975, 1976).

Niveles segun el MCER: A1,A2,81,82,C1,C2.

Validez y sesgos de | "sglfsmade-speaker Martin Rojo & Del Percio (2019).

Modelo de lingiifstico y de

las certificaciones de Dominacién simbélica

El lenguaje funciona en procesos de dominacion simbdlica.

idiomas segun el

MCER Campo de poder

El capital cultural, que incluye habilidades, conocimientos y fitulos escolares, es una forma de capital que puede ser convertida en ofras formas de capital, como el capital economico o el capital social.

Consumo conspicuo y ostensible Veblen (2004)

‘Adquisicion de bienes de Iujo (como titulos) con fa finalidad de obtener reconocimiento, estatus y prestigio social.

Poder pecuniario Veblen (2004)

En las sociedades modernas, el poderio individual ya no se puede demostrar por medio de hazafias fisicas por 1o que se demuestra por medio de la exhibicion de riquezas.

Clase ociosa Veblen (2004)

Surge tras la sustitucion e i del principio de que significa asignarle al 2cto consuMsta un aspecto do transTorencia simblioa. Poseer fiqueza confiere honor y distincion valorativa.

Recomendaciones de Martin Rojo & Del Percio (2019)

las personas

1.3. Elaboracion de
recomendaciones para los

Gubernamentalidad neol

Forma especifica de racionalidad politica global que informa de la de ¥ praciicas, incluidos el lenguaje y sujetos. Instituciones y actores se unen dialectaimente
a esta racionalidad politica. Lo individuos neoliberales son también hablantes i y capital, con el fin de sobrevivir en un mundo de competicion, agotadora
educacion y de i

para acumular

-Entrevistas
semi

departamentos de seleccion y | seleccionadoras

! > Martin Rojo & Del Percio (2019)
para la inclusién del talento, a

Agencia neoliberal

Modelos de
lenguas habladas.

Tinglifstico y en busca de mejores oportunidades. La agencia influye en como os hablantes actian y disenan sus trayectorias linguisticas incrementando el namero de

partir del analisis de los Ezc;en::;::;mnes de  Mercado laboral dual Michael J. Piore (1979)

La dualidad del mercado laboral, dividido en sectores primario y secundario, refleja la preferencia por migrantes en ciertos sectores. Se relaciona con la demanda de hablantes nativos en ciertos contextos laborales.

resultados y las conclusiones
obtenidas.

candidatas Subjetivacion

-Observacion

Tecnologias del yo

Martin Rojo & Del Percio (2019)

Técnicas de poder

Foucault (1984: 523-524) en Martin Rojo & Del | Nuevos movimientos sociales pueden contribuir al avance de nuevos modelos de subjetividad; sujetos colaboralivos. Para cambiar ol modelo de subjetivacion, la para detectar de manera | directa

Percio (2019) critica y entender el impacto del en las esferas sociales del dia a dia, enlas con el lenguaje. partici /
Foucault (1988) en Martin Rojo & Del Percio | Individuos como empresarios de si mismos, disciplinan sus lenguas para producir las lenguas de dominancia econémica, a las cuales ponen precio segun su lo favorable que suponga su ventaja o posicion en el

2019; mercado lingiiistico global. Cuando intentan hacerse explotables asi mismos y se auto examinan. N 0

Disciplina y autobservacion.

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 45. Mapa de empatia de las personas de RR.HH. que trabajan en
seleccion

+ Motivacién y compromise por su trabajo

+ Presion por la relevancia de su trabajo |2 hora de seleccionar a las personas candidatas adecuadas
. iento social en su o en el entorno laboral general

. Princi iones por al mercado

- Inqui y aspiraciones de carrera

+ Fatiga de tomar decisiones diariamente en el trabajo

- Estrés por los plazos de tiempo para llevar a cabo los procesos selectivos
+ El uso de Ia tecnologia como medio para mejorar la productividad

. de ividad y rendimi
- Lo que dicen otrojas reclutadore/as y personas influyentes en la empresa
Lo que dicen personas candi nativas de di lenguas

Entorno laboral cambiante en la era de la globalizacion

. Creciente diversidad = oportunidad para mejorar imagen de la empresa

. Lo que dicen personas candidatas que poseen certificados de idiomas. - . Trabajadore/as pertenecen a redes sociales Iingilislicﬂs y entornos multilingiies
- Lo que dicen personas candidatas que hablan diferentes lenguas pero no son T~ - Modo de trabajo de sus compaiieros y compafiera:
hablantes nativos ni poseen certificado de idiomas que acrediten sus conocimientos ™~  Pantall dal ordenador y antorno ds oficina) entomo de teletrabajo
isticas y acentos di en o lugar de trabajo . Recursos, herramientas y softwares, como Biznet

. ici conla y

" Las exigoncias de los clientes, dol mercado y de sus superiores directos

. LalAestd los procesos de n de personal

. El futuro de las depende de la digitali el

¥ la transformacién de procesos y liderazgo

La diversidad y la inclusion reportan oportunidades que las

las empresas no se pueden permitir desprovechar

- Obedecer leyes y normativas para evitar saciones por
discriminacién laboral

- Lademanda de los mercados en los que opera la empresa
- Los requerimientos de los clientes

- Incremento del aprendizaje de segunas lenguas.

- Incapacidad actual de la IA para relevar la labor humana

- Las capacidades y talentos de las personas que entrevista
Los requerimientos y necesidads de la empresa

¢(QUE DICE Y HAC

o + No confia atn en la seleccién y cribado curricular de la 1A sin una revisién humana
- - Aprende de todos los procesos de seleccién que realiza y los trata de mejorar y perfeccionar continuamente
// - Analisis y organizacién del trabajo, comparte con el equipo detalles de sus impresiones con las personas candidatas
_— - Siempre que puede, investiga y se documenta de cada contexto sociocultural en el que va a trabajar la empresa
- Respeta los requerimientos de los clientes, sus superiores y las decisiones de las personas candidatas
+ Mediacién cultural y de los de dando su opinién en la empresa sobre la propuesta de realizar cambios
- Localizacién e indexicalizacién de las ofertas de trabajo, segiin cada contexto geografico concreto

- Preocupacion sobre los avances de la IA, ya que pueden contribuir a sesgar procesos de seleccion Colaboracién con la IA para no verla como una amenaza,
- Frustraciones y miedo al fracaso en sus de a personas i
+ Que el nivel de calidad en sus procesos de seleccién realizados no se vea afectado y cumpla las expectativas

T~
T~
T~

ino como herramienta

Capital humano que hace menos necesario el manejo de herramientas de traduccién

. Obsta y desafios para en las lenguas en que realiza entrevistas + Acceso a mercados globales y nuevos entornos de operacién multilingiies

- Obstaculos y desafios para i en ias de gestion de RRHH. « Mayor sensibilidad durante la seleccion de personal en cada contexto e innovacisn

. intralingiiisticos y i durante los procesos de seleccion - Exito en el trabajo y en la de personal a las personas

. C jidad en Ia b del ideal para puestos que requieren perfiles muy especificos . Equipos de trabajo diversos e i dela y mayor i

- Creciente competitividad en los mercados globalese inestabilidad econémica

e - Foros, redes sociales y portales de empleo, como Linkedln, Infojobs o Indeed

Necesidad de conocimientos de idiomas y de gestion de diferencias socioculturales en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 46. Mapa de empatia de las personas candidatas a procesos de
seleccion

Motivacién e interés por encontrar trabaje para incrementar su capital econémico

Xenoglosobia y/o sindrome del impostorfa

El uso de la tecnologia como medio para mejorar conocimientos idiomiticos relevantes en el mercado laboral
Necesidad de poseer certificados de idiomas oficiales segiin el MCER

Insuficiente reconocimiento social en el mercado laboral si no posee cetificados de idiomas o no es hablante
nativo de lenguas mas requeridas.

Presion por la de mostrar sus y ala hora de ser entrevistadola
Presion por la necesidad de ser valorado/a por las empresas como “talento”

Fatiga de postularse a miltiples ofertas de trabajo y participar en procesos de seleccion
Estrés por recibir una respuestas de la empresa tras participar los procesos selectivos
Inquictudes persanales aspiraciones de carrera y continua autoexigenica de mejora
Continua su capital adquirido
Principales prencupamnes por adaptarse al mercado laboral y destacar

(QUE OYI

- Los consejos de lofas reclutadore/as y otras personas en bisqueda de empleo

. Exigencias, requisitos y criterios que imponen las empresa para acceder al empleo

+ Lo que dicen personas que piden nativos de lenguas

- Lo que dicen personas reclutadoras que piden certificados de idiomas

+ Lo que dicen personas que hablan diferentes lenguas, asi como las que las ensefian

. ingliisticas y acentos s on su entorne socal y familiar

. Prejuici i con la diversi imi y fones a la hora de intentar trabajar

< las exigencias de las empresas y sus especiales necesidades segun os entomos en los que operan

+ La IA estd transformando el acceso al trabajo y destruyendo miles de empleos

- El futuro es la digitalizacion y el conocimiento de idiomas

- Las empresas estan buscando potenciar su imagen de empleador ético mediante
la promocion de equipos diversos e inclusivos

- Leyes y normativas que le protegen de la discriminacién laboral

¢QUE DICE Y HACE

Tasas de paro elevadas en Espaiia e inestabilidad econémica y laboral

Competitividad en los mercados globales que afecta al mercado laboral

Creciente interés por las empresas en la diversidad e inclusion

+ Discrminacién por no ser hablante nativo o pertenecer a redes sociales
y entornos

Diferentes modos de bisqueda de empleo de las personas del entorno

Pantalla del ordenador y movil

Recursos, herramientas y softwares para crear portfolio y curriculum

Foros, redes sociales y portales de busqueda de empleo, como

Linkedln, Infojobs o Indeed

- Elauge de la demanda de perfiles digitales en determinados mercados

Mayor demanda del conocimiento de segunas y terceras lenguas

Los ATS (Applicant Tracking Systems) quitan a los cribados la parte

“humana”

Los requerimientos y reacciones de las personas reeclutadoras que le

entrevistan

- Endurecimiento de los requerimientos en las ofertas de trabajo

Infravaloracion del monolingiiismo

Busca ofertas de trabajo en las que vaya a ser unofa de lojas principales candidato/as, p.ej. si se piden personas con su carrera y perfil

- Investiga el mercado laboral y se documenta de qué requerimientos se piden para trabajar en las empresas y puestos que le interesan

- Valora si sus valores e intereses se alinean con la cultura organizacional establecida en la empresa en la que va a postular

No confia atin en la seleccién y cribado curricular de las ATS, por o que intenta postular por diferentes vias y acceder al reclutador humano

Gana experiencia de todos los procesos de seleccién en los que participa y trata de mejorar continuamente en base a lo que ve que piden

Analiza y compara las ofertas en base a sus intereses y lo que le ofrecen, escogiendo una empresa u otra seg(in su conveniencia

Respeta los de RRHH. y las de las personas aunque a veces postule sin cumplir todos los requisitos de la oferta

- Sealeja de ofertas de empleo que reflejen una falta de compromiso con la diversidad y la inclusion por parte de la empresa p.ej. si se piden hablantes nativos.

«+ Preocupacion sobre los avances de la IA, ya que pueden contribuir a la destruccién de puestos de empleo humanos. . idad de imi de idiomas y idad de dichos

Frustraciones y miedo al fracaso en los procesos de seleccién por si no resultan seleccionadolas . ci6n de la LA como herramienta capaz de entrenar antes de los procesos de seleccion
Rendir en los procesos de seleccién en que se participa haciendo las entrevistas lo mejor posible y cumplir expectativa

Obstaculos y desafios para aprender y mantenerse actualizadola en las lenguas que requieren las empresas
Obstaculos y desafios durante la busqueda de empleo, la mejora del perfil profesional y la obtencion de certficaciones
- Problemas de comunicacion durante los procesos de seleccion y dificultades para mostrar su auténtico potencial

+ Exito en el acceso al empleo y remuneracion econdmica
- Mayor experiencia, p! y idad durante los p de
- Acceso a equipos de trabajo diversos e inclusivos con diversas y

positivo

Fuente: Elaboracién propia.





