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PREGUNTAS Y RESPUESTAS CULTURALMENTE MARCADAS
EN LA ENTREVISTA DE TRABAJO

El intercambio de trabajadores es una realidad consolidada en dmbito internacional, por lo que las en-
trevistas de trabajo se desarrollan frecuentemente una lengua extranjera. Con el auge de la contratacion
externalizada y de las empresas de reclutamiento y seleccion del personal, se difunden guiones de entrevista
nacidos en una cultura diferente que implican una respuesta dificil para el candidato. Esta investigacion
sondea las preguntas que se consideran mds complejas de responder en una entrevista de trabajo e intenta
aclarar la indole de la dificultad, ilustrar las posibles respuestas y reflexionar acerca de la barrera piiblico/
privado en las situaciones interculturales de trabajo, con una proyeccion diddctica hacia la clase de espariol
como lengua extranjera.

Palabras clave: pragmalingiiistica, entornos profesionales, entrevista de trabajo, lengua extranjera, es-
pariiol como lengua extranjera.

LA ENTREVISTA DE TRABAJO Y LOS GUIONES DIDACTICOS

El primer objetivo de este trabajo es indagar acerca de la necesidad de realizar un entrenamiento de
los estudiantes universitarios para afrontar las entrevistas de trabajo, sobre todo en lengua extranjera.
Los datos que poseemos para apoyar una hipoétesis de interés de esta intervencion didactica son los de
la Comunidad Europea. Han sido seleccionados porque deberian referirse a un drea donde son mas
frecuentes las entrevistas en lengua extranjera. Los datos del EUROFOUND [1] revelan que, para con-
seguir trabajo, es necesario realizar mas de una entrevista y que las empresas de reclutamiento emplean
varias semanas en llenar una vacante. Las estadisticas de la Tabla 1 consideran posiciones del area de
“Administracién y finanzas y empresas” ofrecidas por empresas de grandes dimensiones [1, 26], dado
que se trata de una de las dreas que requieren el titulo universitario y que externalizan el servicio de
asuncién del personal.
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Existen estadisticas acerca de cuantas personas estan trabajando después de haberse recibido en la
Universidad o del promedio de meses necesarios para conseguir ese primer trabajo (ambas informa-
ciones en [1, 27], pero no de cuantas entrevistas ha realizado un candidato para encontrar ese primer
trabajo. De todos modos, el cruce de informacion sugiere que en la vida de un graduado universitario
serd necesario realizar mas de una entrevista para lograr una posicion de trabajo calificada.

Dentro del mismo campo comunitario, los datos indican que la competencia en lenguas extranjeras
permite acceder a un trabajo mejor remunerado[2]. No hay datos de si este factor implica un cambio de
velocidad en hallazgo del primer trabajo. Aun con sus vacios informativos, los datos que hemos analiza-
do permiten suponer que el entrenamiento de los estudiantes universitarios a la situacion de entrevista
de trabajo es deseable ya que posibilita la reduccién de la frustracién ante lo inesperado.

Pais Seleccion
Semanas Numero de entrevistas
Austria 8,8 4,0
Bélgica 12,0 3,3
Rep. Checa 7,0 3,0
Francia 10,1 3,5
Alemania 11,1 3,2
Irlanda 6,4 2,8
Italia 10,5 4,4
Luxemburgo 14,4 3,5
Esparia 7,7 3,4
Suiza 11,2 3,3
Holanda 10,6 3,0
Reino Unido 8,5 3,2
Europa 3,4 3,2
Mundo 85 9,9

Tabla 1. Media de niimero de entrevistas y de semanas medio para el reclutamiento

Como previsto, ademas, la entrevista de trabajo es uno de los géneros que se requieren en los exame-
nes especializados (entre otros, el BEC para el inglés o, en el caso del espafiol, en las certificaciones de
las cAmaras de comercio de Madrid y Barcelona, por citar los mas relevantes por nimero de aspirantes).
Esta constatacion de relevancia de la situacidén en el ambito de especialidad contrasta con la realidad
de los modelos que tenemos para ensefar a nuestros alumnos como comportarse en una entrevista de
trabajo y la profundidad con la que se afronta el tema en los manuales de espafiol con fines especificos
(en adelante, EFE). La afirmacion es fuerte, por lo que intentaremos buscar el respaldo del anélisis de
manuales y muestras de lengua, especialmente en espaifiol.

Las entrevistas de trabajo son géneros ocultos, en cuanto a que su difusién estd interesada en las leyes
que protegen la privacidad de los sujetos y el pedido de grabacion puede aumentar el nivel de ansia del
candidato. En realidad, las companias internacionales de reclutamiento suelen tener una camara oculta
y graban las entrevistas, pero no dan acceso a las mismas por motivos de investigacién [3]. La edicion
de las registraciones, con la supresion de los datos seria deseable, pero es costosa en tiempo. Esta es,
probablemente, la primera razén de escasez de muestras reales en las que basar la didactizacién.

Los dos sustitutos didacticos mas frecuentes de las entrevistas grabadas son los guiones de entrevis-
tador (o guiones de entrevista) y las simulaciones. En el primer caso, se trata de una lista de preguntas
con las que trabajan las empresas de reclutamiento y en el segundo, de un juego de roles que se actiia en
forma mas o menos libre para reproducir la secuencia dialdgica de la situacién comunicativa [4]. Las
simulaciones pueden basarse mas o menos explicitamente en los guiones de entrevistador, pero colocan
el foco en las respuestas, por lo que suelen resultar herramientas de entrenamiento mas sofisticadas.
Ambos géneros sustitutivos se utilizan en el entrenamiento de nativos y no nativos.
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Dado que los guiones de entrevista son instrumentos de trabajo profesional y suelen tener el formato
de grafica y redaccion tipicos de la empresa de reclutamiento, tampoco son géneros de amplia difusion.
En este trabajo hemos recurrido a los guiones contenidos en la bibliografia de cursos universitarios de
especializacién en recursos humanos y a los publicados por personal de esas empresas (en Espafia, de
las 6 empresas de mayor dimension: Hays, Mercuri Urval, Robert Half, Manpower Professional, Tea
Cegos y Factor Humano Consultores). Cuando posible se ha recurrido a las mismas fuentes o a recluta-
dores para saber lo que la empresa considera una respuesta correcta.

Los guiones de entrevista tienen, segun la estructura del guion Manpower, que utilizaremos como
base en la experiencia diddctica posterior, cuatro secciones diferenciadas:

a. Preguntas sobre la experiencia profesional

b. Preguntas sobre la formacion

c. Preguntas sobre la especializacion profesional

d. Preguntas sobre la empresa en la que se desea trabajar y sobre el cargo

Las indicaciones de uso del guion dejan a criterio del entrevistador el nimero de preguntas que se
seleccionan para cada candidato, pero aconsejan el agregado de al menos una de las llamadas “indis-
cretas”, que se encuentran en una lista separada. Se trata por ejemplo de las referidas a la esfera privada
(¢(tiene ud. pareja? ;por qué ha divorciado? ;por qué no se ha casado?, entre otras) y a la esfera politica
(¢es miembro de algtn sindicato? /tiene afiliacion politica?). Dado que esas preguntas se encuentran
explicitamente en sector de la indiscrecion, suponemos que alli se desea colocar el peso emocional de
la entrevista. La literatura consultada dice que el entrevistador no deberia realizar este tipo de preguntas.
Garcia Noya y otros [5,194] las llaman “improcedentes”. Lo cierto es que el entrevistado se encuentra
en la disyuntiva de contestar o no contestar, dado que la informacion es sensible y se siente evaluado
en lo personal. Estos autores indican que ante estas preguntas “se pueden observar reacciones que nos
van a ayudar a valorar al candidato, las cuales pueden ser de gran utilidad siempre y cuando no se les
dé una importancia absoluta y se enmarquen dentro de todas las técnicas de anélisis propuestas”. Esto
porque se espera que el entrevistador no adopte “el rol del psicdlogo que estd examinando a su paciente”
(ambas citas, en [5, 196]).

Entre los sistemas de simulacion de entrevistas distinguimos entre los que se aplican en el aula, como
un juego de roles de entrenamiento general, para nativos y no nativos, en clases universitarias y cursos
de desarrollo profesional y aquellos sistemas de entrevista automatizados, que utilizan un avatar o una
serie de pequefos videos de preguntas. Son ejemplos de este ultimo tipo los que encontramos online
[6], por ahora solo relativamente interactivos o por lo menos, centrados en la evaluacién de la respuesta,
con amplios margenes de manejo del tiempo y reducida capacidad de adaptarse a las necesidades de una
entrevista especializada. Estos rasgos implican que no se respetan los elementos tipicos de la situaciéon
comunicativa (contexto, distancia entre los interlocutores e imprevisibilidad del intercambio). Cree-
mos que se trata solo un modo de acceder al contenido mediante un canal mas innovador, pero que
resulta muy diferente respecto al guion.

Aunque es importante tener conocimiento de estos géneros, dado que son los mas utilizados en tér-
minos didacticos, el objetivo de esta intervencién es acercarnos al concepto de dificultad las respuestas
y a la individuacion de las posibles causas de esta dificultad. Dado que esa complicacidén no es nece-
sariamente de naturaleza estrictamente lingliistica, porque los guiones de entrevista y las simulaciones
estdn pensadas para nativos con competencia lingiiistica plena, indagaremos en qué sentido podemos
establecer ese orden de dificultad para los no nativos. Antes de hacerlo nos parece importante verificar
coémo tratan la entrevista de trabajo los manuales especializados de EFE.

LA ENTREVISTA DE TRABAJO EN LOS MANUALES DE EFE

Hay una cantidad muy reducida de manuales secuenciados de EFE (negocios, turismo, salud) de nivel
B2 y ninguno de nivel C1. El material complementario existe, pero no suele secuenciarse en relacién a los
operadores gramaticales o las funciones de los cursos de espafiol con fines especificos. Se trata de material
“tematico” de apoyo que el profesor ha de intercalar en unidades mas tradicionales, lecturas complemen-
tarias o pretextos para clases de conversacion o debates de estudiantes ya “instruidos” en la lengua.

No es objetivo de este trabajo analizar todo el material del que disponemos para los cursos universi-
tarios, solo los manuales especializados de nivel B1 y B2. Las criticas que suelen realizarse cita general
de ELE, que senala la falta de ensefianza formal de contenidos pragmaticos en los manuales por niveles,
parece afectar igualmente el sector del material profesional.
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En el material en espafiol, el manual Socios [7], pensado para el mundo del trabajo y pionero en la
secuenciacion de contenidos especificos en unidades didactica por tareas (los libros de fines del siglo XX
eran tematicos y suponian que el estudiante ya tenia un nivel intermedio), presenta la entrevista de tra-
bajo en modo muy sucinto en la unidad “Compaiieros de trabajo” del nivel 2 (B1). El tema de la selec-
cion del personal relaciona a la construccién del organigrama (la tarea final) y contiene el contexto de
la entrevista (como se sienten los que tienen que entrevistarse, como se habla del caracter de los demas,
como se describe experiencia profesional y la formacion), pero no hay una simulacién de entrevista. La
eleccion parece adecuada dado que se trata del nivel umbral y la mayor parte de los recursos de atenua-
cion y el manejo de estructuras de disensién pertenecen al nivel B2 [8], [9]. En el manual En equipo,es
[10] que desarrolla el nivel 3, o sea el B2, el tema también se afronta en una unidad que tiene como tarea
final cubrir un puesto de trabajo (unidad 2: “La calidad en la empresa™). Por una parte, la secuencia se
compone de material explicativo: se distingue entre aptitudes y actitudes, se revisa el mansionario del
cargo y se distingue entre promociones internas y externas a la empresa. Todos esos puntos son relevan-
tes y se completan con una actividad de contraste intercultural que tiene que ver con el género escrito
del curriculum vitae. Por otra parte, nuestro género objetivo integra una actividad de comprensién au-
ditiva, a través de la escucha de un fragmento que simula la entrevista para la promocién interna de una
empleada. Las preguntas que se intercalan son: “Si termina ocupando el puesto de Directora de Calidad,
(en qué aspectos cree que tendra que formarse?”, “;Y ha sacado conclusiones aplicables? [en este caso,
de un curso de “Liderazgo, motivacién y gestion de equipos” nombrado por la candidata]”. Por dltimo,
se presenta lo que suele llamarse un “caso”.

Le voy a plantear un supuesto. Un buen dia, llega a la oficina y se encuentra con que un
proyecto, cuya responsabilidad final es suya, ha dado un giro de 180 grados. Es decir, su
jefe le pide que lo que ya estaba hablado, documentado, decidido, e incluso, yo diria mas,
consensuado tiene que desestimarlo y hay que aplicar directrices nuevas. ;Cudl prevé que
sera su reaccion? [10, 44].

El tiempo dedicado a la muestra es de aproximadamente un minuto y medio. La dindmica de la
unidad no permite presentar todas las preguntas posibles y la muestra no es completamente ttil para la
entrevista de trabajo externa (de seleccion profesional externalizada) que hemos tomado como modelo.
Creemos que tiene un buen nivel de aproximacion a las situaciones reales y que enfoca correctamente
los aspectos de tratamiento pronominal, lenguaje culto y formalidad que se derivan de los exponentes
utilizados. De todos modos, dado que esta es la muestra mas amplia que encontramos en un manual
EFE, creemos que un estudiante no podria considerarse preparado para un examen de especialidad en
base al material proporcionado. Consideramos que es un error buscar que los manuales aborden “todo”
lo que grupos especificos necesitan. Los manuales EFE tienen como estudiante objetivo el ya insertado
en el mundo del trabajo y no a los estudiantes universitarios.

ANALISIS DE ENTREVISTAS DE TRABAJO DE NATIVOS Y NO NATIVOS

Los analisis de entrevistas de trabajo preceptivos o los que asumen el punto de vista del entrevistador
son numerosos en Internet y en otros ambitos mas confiables desde el punto de vista cientifico (material
de formacién profesional, blogs especializados, entre otros). Por el contrario, los analisis empiricos, por
falta de acceso a las muestras reales, son escasos y suelen limitarse a la lengua inglesa. Comprender el
tipo de dificultad implicito en la respuesta a preguntas que se realizan en el &mbito de una entrevista de
trabajo no es posible en base a la bibliografia empirica con que contamos [11].

Las investigaciones de las que disponemos se distinguen en dos grupos: las que tienen acceso a material
real grabado y las que se basan en simulaciones. Entre las primeras, muy escasas, el formato de articulo de
revista permite un acceso fragmentado a las muestras. Gumperz [12] estudia cdmo los hablantes nativos
ofrecen respuestas mds elaboradas a las preguntas de las entrevistas que los hablantes no nativos y como
esta diferencia de competencia lingiiistica hace que el entrevistador favorezca los hablantes nativos mas
locuaces. Le Baron y otros [13], [14] evidencian que los entrevistadores se orientan a la produccion de las
preguntas dificiles para mostrar su autoridad epistémica. En los dos estudios resefiados, se comparan las
secuencias conversacionales que los hablantes usan habitualmente con las formas que en las entrevistas
de empleo para evidenciar el uso asimétrico de las diferentes estrategias. La investigacién de Glenn [15]
(2010) también se centra en estas asimetrias, pero las observa en un elemento no lingiiistico, la risa, a tra-
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vés de diferentes secuencias (la risa del entrevistador, la invitacidn a reir juntos, la risa del entrevistado). Se

muestra que la risa compartida puede no ser un recurso de aspiracion a una mayor relacién y de nivelacién

implicita, sino que, cuando es “organizada” o solicitada, se convierte en un evidenciador de las asimetrias

de rol. Esta investigacion analiza quince entrevistas de empleo en video realizadas en un campus univer-
sitario por dos reclutadores profesionales que buscaban graduados a su primer empleo. Los fragmentos

transcriptos parecen responder a la estructura pregunta-respuesta que esperamos seguin los guiones edita-
dos, aunque no siempre hallamos el tono formal. Es probable que el hecho de que los entrevistadores se

trasladen al campus para hacer las entrevistas, cambie el tono del discurso.

El proyecto ELISA (2010—2016, Universidad de Tuebingen, uni-tuebingen.de/elisa) recopila en-
trevistas de trabajo en inglés con transcripciones y videos para uso didactico. En realidad, las muestras
contienen topicos descriptivos (cémo empecé, mi trabajo actual, pros y contras de mi trabajo, mi ru-
tina diaria, entre otros), lo que transforma la muestra en una entrevista “sobre” el trabajo. Es de gran
utilidad como herramienta preparatoria, dado que obliga a usar estructuras que seran rentables para
describir las situaciones de trabajo. Este proyecto constituye un nexo entre el primer y el segundo tipo
de trabajos revisados, muestras y simulaciones: por un lado, contiene un niimero de grabaciones y trans-
cripciones que permite el andlisis lingiiistico y didactico, por otra parte, las respuestas contenidas tienen
un formato similar al de las encuestas diferidas, en las que se sigue un guion escrito de las intervenciones.
Resulta un buen estimulo para la metareflexion pero nos aleja de nuestro objetivo de entrenamiento.

Las simulaciones en forma de juego de roles o automatizadas son las mas estudiadas, en parte, porque
es mas facil obtenerlas, y también, porque a fines pedagogicos constituyen herramientas de trabajo mas
consolidadas. Ademas, el formato electrénico resulta motivacionalmente mas eficaz para las nuevas
generaciones. Pérez Sabater y otros [16] estudian los estilos de las entrevistas profesionales en inglés
como lengua extranjera utilizando simulaciones pedagégicas. Dado que se concentran sobre los actos
de habla y los marcadores, los resultados de este estudio son particularmente relevantes para asumir sus
consecuencias a nivel de intervencion didactica. Si se compara el estilo de las entrevistas exitosas con las
de las que no lo son, a través de la investigacion bibliografica previa, las autoras afirman que este estilo
puede caracterizarse con los adjetivos “positivo, dominante, persuasivo, creible, cierto, categérico”,
mientras que, por el contrario, el estilo no persuasivo es “tentativo, vacilante y moderado” [16, 2403].
El estudio aplicado de las autoras consiste en desarrollar un juego de rol (entrevistador/entrevistado)
con un grupo de estudiantes universitarios. El andlisis evidencia que los estudiantes hacen prevaler el
principio de colaboracién y no logran reproducir la situacién de asimetria de las entrevistas de trabajo.
Paralelamente se revela que, si se prescinde de los rasgos estrictamente lingtiisticos (uso de los mar-
cadores, estructuras asertivas e interrogativas, entre otros), la competencia de uso de las estrategias
comunicativas (repeticiones, pausas, aclaraciones, entre otras) mejoran la percepcion de fluencia en las
entrevistas. El hecho de que las simulaciones no asemejen la situacién real y que prevalgan los rasgos
lingtiisticos menos controlados o didactizables es negativo para la intervencién en el aula, sin embargo,
un sondeo posterior indica que los estudiantes consideraron este entrenamiento muy util y opinaron
que les serviria para afrontar las futuras entrevistas de trabajo en lengua extranjera.

Los resultados de un estudio automatizado de las respuestas en 138 simulaciones de entrevistas de
trabajo, esto es, de las expresiones faciales, del discurso producido (nimero de palabras, secuencia te-
matica y elementos prosédicos como entonacién y pausas) muestra que es posible predecir el resultado
positivo o negativo de una entrevista [17]. Utilizando un analisis factorial se determind que resultan
significativas para el resultado positivo las variables de fluidez, menor cantidad de palabras “relleno”,
utilizar “nosotros” en vez de “yo”, escoger palabras s y sonreir. Sorprende la correlacion existente entre
evaluacién de la primera respuesta y el resultado final, como si la primera impresion de los reclutadores
resultara decisiva. Con mayor impacto tecnoldgico y mayor aparato estadistico, los resultados no son
diferentes respecto a los aportados por Pérez Sabater y otros [16].

Un estudio neurocognitivo sobre comprension y produccion de respuestas directas e indirectas en en-
trevistas de trabajo simuladas [18], utilizando un escaner de resonancia magnética sobre 30 estudiantes
universitarios, también confirman con mayor eficacia los resultados obtenidos en los analisis pragmati-
cos tradicionales: esto es, que para entender el discurso es necesario descifrar la intencién comunicativa
del interlocutor. Asimismo, es posible que no exista una diferencia significativa a nivel cognitivo entre
comprender el discurso y producirlo, aunque se trata de un estudio en simulacion, por lo que el estado
emocional del informante es diferente al nerviosismo de una entrevista real. La comparacidén entre
respuestas directas e indirectas a la misma pregunta parece confirmar que lo importante es recomponer



60 HBEPOAMEPHRAHCKHE TETPALIU BbINYCK 2 (12) 2016

su significado dentro del contexto situacional y en su valencia social. Esto se afirmaba ya en estudios
anteriores de corte cualitativo como el Wong y Lai [19], del que asumimos el ejemplo.

Interviewer: You’ve just recently married 1 see.

Applicant: Yes, but that’s no problem. My wife realizes I may have to travel. We’ve discussed this and she’s

Sfully supportive. [19, 11]

La respuesta podria haber sido simplemente afirmativa, mientras que candidato infiere que el en-
trevistador considera que la nueva situacion podria ser conflictiva en un trabajo que implica viajes y el
candidato brinda la informacién que supone anula la amenaza. En los fragmentos aportados en esta
investigacion queda claro que el fracaso no estd en no poder producir un discurso lingliisticamente
aceptable en la lengua extranjera sino en el hecho de que la falta de comprensién del significado ultimo
de la pregunta genera respuestas inadecuadas. Por ejemplo, en dos respuestas a la misma pregunta:

1: Tell me about yourself.

Al: Okay. I come from a family of five and I am the eldest in the family with one younger brother and sister...

A2: My father is an engineer.” My uncle is an engineer too. I graduated from (talks about his high school).

Las respuestas son correctas lingiiisticamente, pero el entrevistador espera una consideracién de la apti-
tud al trabajo o de sus cualidades profesionales. Las respuestas, aun cuando puedan entenderse como una
explicacion indirecta de como el background familiar afecta el caracter de un individuo, no resulta certera.

No queremos cerrar esta revision del analisis de respuestas en entrevistas de trabajo sin subrayar que
los mismos elementos de prediccion de resultado positivo de una entrevista parecen afectar a los estu-
diantes no nativos, como hemos hecho en los ejemplos de Wong y Lai [19]. Los estudios se han cen-
trado sobre todo sobre la fluencia [20], en el acento mas o menos neutro [21] y en la capacidad de uso
de atenuadores y marcadores del discurso [22]. Existen algunos estudios focalizados sobre los malos
entendidos de tipo cultural, pero se limitan al estudio de casos y resultan episdédicos. Como en otros
ambitos de la pragmatica, es posible que la tolerancia a esos pasos falsos dependa de la idiosincrasia del
entrevistador y resulte poco predecible. La bibliografia resefiada parece concluir que los rasgos que pre-
dicen el éxito de la entrevista son similares en el caso de nativos y no nativos. Los errores gramaticales
no parecen incidir mayormente en el juicio final. La causa mas habitual del fracaso de las entrevistas de
trabajo estd en la incapacidad de insertarse en la interrelacion comunicativa en forma adecuada.

ESTA INVESTIGACION

Un grupo de 125 estudiantes ELE de Ciencias Econémicas del ultimo ano de especialidad y nivel
lingiiistico B2 plus (82 italianos y 43 Erasmus de diferentes paises europeos) sefialaron las 5 preguntas
mas dificiles de responder en un guion escrito de 100 preguntas, elaborado a partir de los guiones tres
de las empresas citadas en el primer paragrafo y con el agregado de 17 preguntas indiscretas elaboradas
por dos reclutadores profesionales italianos de una empresa de seleccion de personal. El cuestionario se
distribuyo en espafiol y las traducciones de las preguntas agregadas quedaron a cargo de la investigadora.
Dos nativos de lengua espanola validaron la claridad de las preguntas y su comprension “para el nivel de
competencia de los estudiantes.

Los informantes marcaron, utilizando en una casilla antecedente a cada pregunta, las 5 que consi-
deraban mas dificiles de responder. Todos habian realizado entrevistas de trabajo reales o simuladas en
inglés o italiano en ocasion del evento Career day 2015 de la Facultad de Economia y el 87% habian
realizado entrevistas de trabajo reales para el trabajo que ejercian o para trabajos veraniegos. Todos
habian realizado al menos una practica de trabajo no retribuida como parte de su formacién académica.
Al final del cuestionario, unos renglones libres permitieron justificar la respuesta, aunque no todos los
estudiantes lo hicieron. Los resultados de preferencia, esto es, de dificultad percibida, se encuentran en
la Tabla 2, acompafiadas de los datos basicos de distribucion.

Pregunta Media DE

(Tiene pareja? ;piensa casarse? 87,5 23,4

¢Cudl es su peor defecto?

(Qué opina de llevarse trabajo a casa? 82,3 39,2
¢;Como se comporta usted cuando debe trabajar en grupo? ;qué rol asume? 77,6 28,6
(Cudles son los fracasos de su vida profesional? ;como se los explica? 72,4 42.3

Tabla 2. Las cinco preguntas mas dificiles de la entrevista de trabajo
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Medias elevadas y desviaciones no demasiado altas indican un comportamiento homogéneo si con-
sideramos que las preguntas eran 117. La justificacion mayoritaria de la dificultad esta en las frases
“uno no sabe cémo responder”, “contestes como contestes, te va mal” o “esas son las preguntas que te
obligan a mentir”. Dos estudiantes respondieron que “las preguntas violan el articulo 328b”, lo que nos
hace suponer que tienen una preparacién detallada acerca de lo que sucede en las entrevistas de trabajo.
Se trata de un articulo de la guia para el tratamiento de los datos personales en el ambito de trabajo y es
derivacién del internacional de la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo, Protection of workers’

personal data) segun el cual:

El empleador debe abstenerse de las intromisiones en la personalidad de los empleados
cuando estas no estén justificadas por el contrato de trabajo e impedir las que pudieran
realizar los superiores, colaboradores o terceras personas. Las relaciones personales, cua-
lidades y disposiciones que no contribuyen a determinar la capacidad profesional no de-
ben interesar al empleador y no pueden ser objeto de entrevistas ni memorizarse en algun
modo en la documentacién laboral. (art. 328b CO).

Es objetivo de esta investigacién intentar dilucidar las posibles causas la dificultad percibida. El pri-
mer punto para analizar, dado que se trata de estudiantes ELE, es saber el punto de vista lingtiistico qué
dificultad entrafian las respuestas a esas preguntas. Para ello se realizaron sucesivamente entrevistas
escritas a 28 estudiantes seleccionados en el primer grupo (14 italianos, 3 portugueses, 4 franceses, 3 in-
gleses y 4 alemanes). La tarea consistié en tres actividades: (a) responder a las 5 preguntas, (b) justificar
la pregunta ;por qué el entrevistador hace la pregunta?”) y (c) comentar la respuesta (;qué es lo que
complica la respuesta?). Las 3 actividades de la tarea eran facultativas.

Los resultados indicaron que no hubo estudiantes que no fueran capaces de contestar a las pre-
guntas dificiles (todos realizaron la actividad b). Era lo esperado, dado que los exponentes gramati-
cales necesarios para hablar del estado civil, de las caracteristicas y capacidades profesionales y del
propio pasado (con seleccion de tiempos y modos verbales) habian sido adquiridos en los cursos
anteriores.

— ¢(Tiene pareja? ;piensa casarse?

La primera pregunta, sobre el estado civil, se habia mencionado en los ejemplos “indiscretos” de la
seccion 1. En los curriculum escritos con el formato europeo [23] no se solicita el estado civil, aunque
hay espacio para otros datos sensibles de identificacion (nacionalidad, sexo, direccion postal y elec-
trénica) e incluso para una foto. Esos datos de informacién personal llevan una nota en la que se dice
que son opcionales. Los dos entrevistadores consultados sostienen, sin embargo, que es una pregunta
habitual, sobre todo en los casos en los que el trabajo requiere que el empleado viaje por cuenta de la
empresa o prevé el cambio de sede. Antes de comenzar suponiamos que la edad de los estudiantes en-
cuestados influiria sobre la respuesta y la consideracion de dificultad de la pregunta, dado que todos los
estudiantes eran solteros. Los estudiantes supusieron correctamente que los entrevistadores sondeaban
la disponibilidad a los viajes y, en algunos casos, al trabajo fuera de horario. Las respuestas incluyeron
siempre la justificacion:

(1) No, pero convivo con una persona que viaja constantemente...

(2) Si, tengo pareja, pero no tengo planes de casarme...

En la actividad c. casi todos los alumnos dijeron que el empleador no debia conocer ese tipo de datos
y que era una ocasioén “en la que no se podia mentir”.

— (Cudl es su peor defecto?

La segunda pregunta es la que tuvo mayor homogeneidad en la justificacion (los estudiantes dijeron
que la pregunta intentaba indicar el perfil del entrevistado que no se aprecia en el CV), pero mayor
discrepancia en las respuestas. En la practica, un grupo de estudiantes (los italianos y los portugueses)
contestaron mencionando una virtud.

(3) Creo que me interesa y me absorbe tanto el trabajo que mis compafieros tienden a aprovecharse.

(4) Soy demasiado puntual y llego a las reuniones mucho antes de lo convenido.

Los estudiantes ingleses, franceses y alemanes dieron como respuesta un defecto, aunque no siempre
relacionado con el mundo del trabajo.

(5) Me cuesta prestar atencion a los detalles y no soy muy optimista.

(6) No sé guardar un secreto, sobre *todo, cuanto son positivos.
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El material didictico ELE que encontramos en la red induce el comportamiento del primer grupo.
Por ejemplo, en la transcripciéon de una simulacién [24]:

Pedro: Si, estd muy bien...Ahora practiquemos algunas preguntas. Por ejemplo, tienes
que saber qué decir si te preguntan sobre “tus puntos fuertes y débiles”.

Sara: Esa pregunta es bien dificil, pues es complicado no resultar pedante en la respues-
ta. ;Alguna sugerencia?

Pedro: Pues yo diria alguin aspecto de tu personalidad que, sin ser negativo, llevado a un
extremo si pudiera ser contraproducente en tu trabajo, por ejemplo, el ser una persona
excesivamente perfeccionista.

Sara: jAh! Eso esta bien, porque ademads a mi me suele pasar que a veces empleo dema-
siado tiempo en tareas que otros hacen razonablemente bien en menos tiempo...

Los reclutadores consultados dicen, sin embargo, que esta es una estrategia poco razonable, porque
ellos la etiquetan como “evitacién” y falta de sinceridad. La pregunta se habia formulado, en cambio,
para ver como la persona se maneja bajo circunstancias de presién. La respuesta ideal deberia ser aque-
lla que es sincera, pero muestra que el candidato puede pensar en una estrategia para mejorar. Solo un
estudiante respuesta de este tipo y no era adecuada al mundo del trabajo.

(7) Tengo muchos defectos. Yo soy muy desordenado en las comidas. Yo me he hecho un ment *en
la puerta de la heladera porque me gustaria estar en forma e inscribirme para *la marathon de NY.

Los estudiantes contestaron masivamente que esta es la respuesta que requiere mas control por parte
del candidato y que obliga a mentir.

— (Oué opina de llevarse trabajo a casa?

A la razdn de esta pregunta se contestd en forma mas o menos unanime en todos los casos: se indujo
que el empleador ofrecia un puesto donde era normal llevarse el trabajo a casa. Las respuestas, en cam-
bio, siguieron el patrén de diferencias de la respuesta anterior. Italianos y portugueses respondieron que
estaban dispuestos a trabajar fuera de horario o en casa y en las notas sucesivas muchos argumentaron
que era el inico modo de encontrar trabajo. Los alemanes, franceses e ingleses contestaron en forma
negativa o argumentaron sobre el tema.

(8) Si el jefe lo pide y es una vez al afio, es posible hacer el esfuerzo. Esto siempre que después me den
las horas trabajadas como vacaciones otro dia.

Es posible que la respuesta dependa directamente de las condiciones laborales de pais, dado que quie-
nes no realizan el acto disentivo viven en paises en donde el mercado del trabajo juvenil esta contraido
y el entrevistado parece presionado para mostrarse mas flexible. Los reclutadores dicen que la respuesta
negativa no deberia penalizar al candidato sino evidenciar que sabe separar trabajo y vida privada.

¢ Como se comporta usted cuando debe trabajar en grupo? ;qué rol asume?

Los dos reclutadores consultados dicen que las respuestas a estas preguntas no deberian tomarse en
consideracidén, dado que se realizan simulaciones especificas cuando el trabajo implica el trabajo en
grupo. La mayor parte de los estudiantes ha contestado como si la pregunta fuese “;le gusta trabajar en
grupo?” o con respuestas generales acerca de la reparticién del trabajo. Solo dos respuestas de estudian-
tes alemanes parecen pertinentes:

(9) Por el momento nunca me ha tocado ser el lider de un grupo de trabajo, pero he tenido buenos
y malos jefes de grupo. Creo que he aprendido de esos ejemplos y que podré hacerlo bien como el resto
del trabajo. Si todos se involucran, sale bien.

(10) Me gusta liderar los grupos. Creo que sé escuchar y que soy exigente a la hora de marcar el ritmo
de trabajo y exigir objetivo.

Las respuestas a la actividad c. deberian iluminarnos en la busqueda de razones para entender el
comportamiento de quienes evadieron la pregunta. Sin embargo, la mayor parte de los estudiantes no
contestaron. Los que lo hicieron explicaron dos cosas: por un lado que los reclutadores tienen mala
opinién de los individualistas y, por otro, que el trabajo en grupo no es lo mismo en los diferentes paises.
Efectivamente, en Italia suele ser una forma de distribucion de las tareas, mas que una forma cooperati-
va de trabajo. La observacion es muy interesante desde el punto de vista intercultural.

— (Cudles son los fracasos de su vida profesional? ;como se los explica?

La quinta pregunta tiene un alcance relativo, aun en simulaciones, dada la escasa experiencia la-
boral de los estudiantes. Estratégicamente la mayor parte de ellos hablaron de la actitud en el caso de
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los examenes desaprobados. Se trata de casos diferentes porque son frustrantes, pero el estudiante se
puede volver a presentar a los exdmenes. Solo un 30% contesto sobre situaciones de trabajo verosi-
miles y esta distribucion no se liga con grupos de LM diferente. En todos los casos se trata de errores
y no de fracasos.

(11) En la practica de trabajo, la primera vez que daba consejos sobre los fondos, presenté tres opcio-
nes que en realidad no estaban disponibles jsuerte que no las pidieron! Ahora descargo el documento de
ventas con la excusa de dar una copia al cliente.

Ningun estudiante explicd por qué se produjeron en este ultimo tipo, mientras que en el primero la mala
predisposicién del docente es la causa mas citada. Desgraciadamente y en el parecer de los reclutadores,
no asumir las responsabilidades de un fracaso suele ser mal visto. Creemos que, ante la falta de y vivencias
de los estudiantes en este &mbito, las respuestas pueden asociarse a la pregunta sobre los defectos, dado que
implica hablar se si mismo negativamente. La estrategia de evitacion adoptada podria unir también las dos
preguntas. Dada la escasez de explicaciones estas hipdtesis no pueden considerarse fundadas.

A modo de recopilacion general de los resultados, se infiere que las respuestas ponen en juego la com-
petencia pragmatica del estudiante en diferentes sentidos:

1. se requiere ser capaz de comprender la intencionalidad de la pregunta, porque desde el punto de
vista de la pregunta (a) suele no existir una respuesta justa o errada, mientras que (b) la respuesta directa
y no elaborada puede decodificarse como falta de colaboracién o incapacidad de prever implicitos; por
ejemplo, si se respondiera a la pregunta con monosilabos.

2. es necesario poner en juego estrategias de nivel superior en la elaboracion, dado que la pregunta
atenta pragmaticamente contra la figura del entrevistado, por razones emocionales (la invasion de la
esfera privada) o porque lleva a descubrir lados negativos de la personalidad o del pasado profesional del
mismo. En muchos casos el estudiante admite que “debe mentir”.

Esas dos razones deberian justificar la intervencidén didactica y el entrenamiento en estudiantes uni-
versitarios. La entrevista de trabajo proporciona una estructura donde el estudiante realiza una practica
significativa, no solo de las estructuras gramaticales necesarias para la descripcion y la narracién, sino
de competencia pragmadtica y estratégica. La existencia de guiones de trabajo de empresas multinacio-
nales atenta parcialmente contra la discriminacion de las respuestas y de su interpretacion por parte de
los reclutadores. Como profesores de lengua no podemos intervenir con eficacia en estos dos dmbitos,
pero podemos formar hablantes informados e interculturales y ensefiar a matizar las respuestas y a con-
trolar la comunicacion en modo que las preguntas no generen la salida de la zona de confort y ulteriores
tensiones para el estudiante.

CONCLUSIONES

Es una limitacion de este trabajo haber recurrido a los guiones utilizados en las companias de selec-
cion de personal de mayores dimensiones en Espafia. Esta eleccidén focaliza, ademas, la vision de la
seleccidon en solo uno de los momentos de su realizacion (a menudo la seleccidén incluye test actitudi-
nales, entrevistas con personal técnico de la empresa sin formacién en recursos humanos, entre otros).
Entendemos que la formacion profesional de nuestros estudiantes universitarios se realiza en otras asig-
naturas y que la capacitacion lingiiistica es lo que puede y debe aportar un curso de lengua extranjera.
Las compaiiias de seleccidn de personal constituyen, por otra parte, el lugar socialmente reconocido
para la entrevista de trabajo, pero su personal (con formacion psicoldgica y no técnica) trabaja con un
método consolidado por la practica y no siempre reconocido en areas de trabajo técnicas.

En los ultimos afios, las compaiias tecnoldgicas han puesto de moda diferentes formatos de entrevis-
ta y han cambiado la formulacion de las preguntas que sirven para prever la capacidad creativa, el perfil
actitudinal o la capacidad de trabajar bajo presién. Damos algunos ejemplos porque representan un
tipo de cuestionario que podria extenderse a dreas diferentes, en las que es importante la capacidad de
resolucion de conflictos (finanzas, diplomacia, politica). En algunos casos, entre paréntesis, se coloca
el nombre de la empresa que realizo la entrevista.

(Como meteria una jirafa en un refrigerador? (Apple)

¢, Se considera un cazador o un recolector? (Dell)

Si al llegar a la oficina tuviera 2.000 emails sin leer y solo pudiera responder 300 ;Cémo seleccionaria
a cuales contestar? (Dropbox)

Coémo le explicaria Facebook a su abuela?
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Estas preguntas se parecen mas a acertijos y no prevén tanto una respuesta positiva o negativa, sino
visualizar la personalidad del candidato y hacer visible el perfil que no se deduce del curriculum escrito.
Como las preguntas indiscretas, sacan al candidato de su zona de confort y prueban su capacidad de
trabajar en situaciones de presion. Es probable que estas preguntas actitudinales no constituyan nunca
un guion, por lo que las posibilidades de trabajarlas en sede did4ctica son muy reducidas.

Con todas las limitaciones de este trabajo, por la cantidad de estudiantes sondeados y por la dificultad
de encontrar informantes de nacionalidades variadas que puedan responder a la simulacién, creemos
que la necesidad de realizar entrenamientos focalizados en la gestion de actos disentivos y en la posibi-
lidad de aumentar la competencia en la atenuaciéon queda suficientemente argumentada.
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MARIA CECILIA AINCIBURU

CULTURALLY MARKED QUESTIONS AND ANSWERS
IN A JOB INTERVIEW

Because the exchange of workers is a consolidated reality in the international arena, job interviews are
frequently done in a foreign language. With the rise of outsourced recruitment and firms for recruitment
and staff selection, interview scripts born in a different culture involving difficult answers for the candidate
are proliferating. The present research investigates the questions that are considered more complex in a job
interview, tries to clarify the nature of the difficulty, illustrates the possible answers and discusses the public
/ private barrier in intercultural work situations, adopting an educational perspective focused on classes of
Spanish as a foreign language.
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a foreign language.
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