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Resumen

En este articulo indagamos en la problemadtica de empleabilidad de los graduados de traduc-
cion de universidades argentinas y profundizamos en la nocién y componentes de la compe-
tencia profesional. La revision bibliogréifica que realizamos para este estudio muestra que el
mercado laboral de la traduccién latinoamericano es activo, joven y en constante crecimiento,
y que la problematica de empleabilidad no es privativa de nuestro pais. Con el propésito de
documentar la perspectiva de los graduados respecto de su insercién en el mercado laboral,
llevamos adelante una encuesta. Aunque participaron solo 73 graduados, los datos que surgen
del andlisis de los planes de estudios parecen confirmar, al menos de manera preliminar, la
opinién de los encuestados. Los resultados de este estudio muestran que, a pesar de sus limita-
ciones en cuanto al volumen de la muestra y a las posibilidades de conocer en profundidad lo
que ocurre en el aula en la que se desarrolla el proceso de ensefianza-aprendizaje de la traduc-
cién, es necesario buscar estrategias para fortalecer las habilidades y conocimientos ligados a
la competencia profesional a fin de contribuir a remediar el problema de empleabilidad de
nuestros graduados.

Palabras clave: empleabilidad; competencia profesional; formacion de traductores; mercado
laboral; plan de estudios

Abstract. Professional competence in translators training: Key strategy for employability

In this article we investigate the problem of the employability of translation graduates from
Argentine universities and delve into the notion and components of professional competence.
The literature review we conducted for this study shows that the Latin American translation
labor market is active, young, and constantly growing, and that the problem of employability is
not exclusive to our country. To document the perspective of graduates regarding their insertion
in the labor market, we conducted a survey. Although only 73 graduates participated, the data
that emerged from the analysis of the curricula seem to confirm, at least preliminarily, the opin-
ion of the respondents. The results of this study show that, despite its limitations in terms of the
size of the sample and the possibilities of knowing in depth what happens in the classroom
where the teaching-learning process of translation takes place, it is necessary to seek strategies
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to strengthen the skills and knowledge linked to professional competence to contribute to reme-
dy the problem of employability of our graduates.

Keywords: employability; professional competence; translator training; labor market; translati-
on programs
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1. Introduccion

En este articulo nos proponemos estudiar y profundizar en el entendimiento y
conceptualizacion de las habilidades y conocimientos ligados a la nocién de
empleabilidad, en el dmbito de la traduccién en particular. La recomendacién 159
de la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) define la empleabilidad como
el conjunto de «competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la
capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de educacioén y de
formacién que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo
decente, progresar en la empresa o al cambiar de empleo y adaptarse a la evolu-
cién de la tecnologia y de las condiciones del mercado de trabajo». Como plantea
Rodriguez de Céspedes (2017), el concepto de empleabilidad no solo refiere a
conseguir un puesto de trabajo, sino que alude también al desarrollo de compe-
tencias y habilidades que permitan el acceso a un mundo laboral en constante
cambio. La definicién ofrecida por la OIT sugiere, ademds, como ya lo han
observado otros autores del ambito de la traduccion, la necesaria articulacién
entre educacién y trabajo (Alvarez-Alvarez 2020), es decir, entre formacién aca-
démica y mercado laboral. En este sentido, la OIT (2015: 5) sostiene que «el
mejor lugar para adquirir competencias de empleabilidad es en el trabajo. Sin
embargo, muchos empleadores ya no estdn dispuestos a emplear aspirantes que
no demuestren capacidad en estas competencias. Es asi como tanto las personas
como los sistemas educativos y de formacién deben esforzarse mas para obtener
y suministrar estas competencias transferibles».

Intentaremos identificar las competencias (habilidades y conocimientos)
necesarias para lograr la empleabilidad de los graduados de las carreras de tra-
duccioén. Para este fin, haremos una revision de los conceptos estrechamente rela-
cionados con la nocién de empleabilidad, en el &mbito laboral en general y, en
particular, en la industria de la traduccién. En segundo lugar, analizaremos las
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capacidades de insercion laboral de una muestra de la poblacién de graduados de
universidades publicas argentinas. En tercer lugar, dada la interrelacion entre
educacion y trabajo, intentaremos identificar, en los planes de estudios de las
carreras de traduccion que ofrecen estas instituciones, las asignaturas dedicadas
al desarrollo y fortalecimiento de estas habilidades y conocimientos.

En los pérrafos que siguen, presentamos una revision bibliografica que nos
permite observar que el mercado laboral del traductor e intérprete latinoamerica-
no se encuentra en constante crecimiento y que, ademds, puede caracterizarse
como una industria joven y activa. Los estudios que resefiamos a continuacién
ponen en evidencia también las dificultades para la insercién laboral de los
recién graduados, las competencias que se develan como centrales en el momen-
to de conseguir un puesto y algunos indicadores que revelan un posible desfase
entre la formacion recibida y las competencias que requiere la industria de la
traduccion.

2. El mercado laboral del traductor e intérprete en Latinoamérica

La problemadtica de empleabilidad de los graduados de las carreras de traduccién
en Argentina suele dar origen a discusiones e interrogantes respecto del grado de
actividad del mercado en este sector, entre otras cuestiones. Por esto, un articulo
en el que se propone indagar en la insercién laboral de los traductores necesaria-
mente deberd tomar como punto de partida una panordmica del estado de situa-
cién de la industria de la traduccidn en el contexto geografico en el que se lleva
adelante el estudio. Si bien son escasas las publicaciones académicas actualizadas
que informan sobre el mercado de trabajo del traductor e intérprete o sobre la
insercion laboral en Latinoamérica, los estudios a los que logramos acceder dan
cuenta de un mercado activo, joven y en crecimiento. Diéguez Morales et al.
(2014) describen y comparan el perfil académico y profesional de los traductores
que residen en Argentina, Chile y Espafia. Aunque han transcurrido ocho afios
desde su publicacién, la informacién que nos proporcionan las autoras es relevan-
te para el tema que nos ocupa. Su investigacién muestra la enorme importancia
de la industria de la traduccién en los dos paises latinoamericanos estudiados,
incluso en el momento en el que se recogieron los datos (afio 2012). Esto se hace
evidente no solo en el nimero de profesionales que respondieron la encuesta,
sino también en la enorme variedad de dreas temdticas y géneros textuales que el
mercado demanda. Los datos informados por Franco (2011), Escobedo Quintana
y Garvich Claux (2016) para Colombia y Peru, respectivamente, demuestran tam-
bién el ingente desarrollo de la profesion. Las encuestas realizadas en los tltimos
cinco afios (de 2017 a 2021) por la agencia Rosario Traducciones, radicada en la
provincia de Santa Fe (Argentina), ofrecen un panorama actualizado de la indus-
tria de la traduccion en Argentina. El andlisis comparativo de las respuestas, que
llevé adelante la agencia misma, de las distintas ediciones en las que se aplicé la
encuesta confirma el crecimiento del sector de la traduccion (de un 38 % a 54 %)
y, en particular, de la insercién laboral joven, que pas6 de un 11 % a un 29 %
(Rosario Traducciones 2021).
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A pesar de este contexto, de una industria que crece y que acoge a cada vez
mads jovenes, un porcentaje importante no consigue ingresar al mercado de tra-
bajo de la traduccién y muchos de quienes lo hacen no ejercen la profesion a
tiempo completo. Evidencia de las dificultades para lograrlo se presenta en Jara
et al. (2017), quienes exploran el proceso de insercién laboral de intérpretes
peruanos con formacién universitaria. Con este propdsito, las autoras llevan
adelante entrevistas en las que participan 18 profesionales y se centran en las
nuevas necesidades formativas y de capacitacién de los intérpretes. Observan, a
partir de los datos recogidos, que ademas de las habilidades técnicas, las habili-
dades blandas, tales como el manejo de una red de contactos (personal y virtual),
las habilidades de gestién empresarial y las relaciones interpersonales con clien-
tes y colegas son determinantes para el desempeio y desarrollo profesional. Las
investigadoras concluyen que «una insercion laboral exitosa en el mercado de la
interpretacion se consigue a través de la buena gestion de las habilidades blan-
das, como el uso efectivo de las redes de contactos, las habilidades técnicas y de
gestion empresarial» (Jara et al. 2017: 74). Estos datos coinciden con los anali-
zados por Escobedo Quintana y Garvich Claux, recogidos a través de entrevistas
aplicadas a traductores de planta de Lima. Los entrevistados por estas autoras
reconocieron haber logrado el ingreso a su puesto de trabajo a través de «suge-
rencias de terceros como familiares o amigos y por medio de anuncios en los
periddicos que solicitaban traductores» (Escobedo Quintana y Garvich Claux
2016: 171). Chavez Meza et al. (2016) nos informan la perspectiva de los
empleadores, los PST (proveedores de servicios de traduccidn), respecto de las
habilidades ideales y reales de los traductores que residen en el Perd. Las auto-
ras contabilizan un total de 68 empresas PST formales, localizadas en Lima.
Aunque los resultados de su estudio se basan solo en 30 de ellas, aportan infor-
macién sumamente valiosa sobre el perfil del traductor ideal y el perfil del tra-
ductor real del contexto peruano, en cuanto a las habilidades mds valoradas por
sus empleadores (situacién ideal) y aquellas habilidades con las que efectiva-
mente cuentan estos profesionales (situacion real). Los resultados de este estu-
dio muestran que las habilidades blandas (puntualidad, ética, compromiso) y la
totalidad de las habilidades duras especificas son las mds valoradas por los PST,
y no asi las habilidades duras generales. Sin embargo, respecto de las habilida-
des duras especificas, los datos que surgen de las entrevistas ponen en evidencia
que en ningun caso la situacion real fue superior a la ideal, con lo cual las habili-
dades duras especificas con las que cuentan los profesionales no cumplen con
las expectativas del mercado. Aunque los estudios resefiados en este parrafo
corresponden solo a los profesionales de la traduccion y de la interpretacién de
Perd, nos permiten tener una primera aproximacién al conocimiento sobre las
habilidades requeridas para entrar y permanecer en el mercado laboral de la tra-
duccién y de la interpretacion.

Los intereses de perfeccionamiento y capacitacién podrian dar indicios de las
necesidades reales para el ejercicio de la profesion, pero también ser indicadores
de las debilidades y fortalezas en la formacién que han recibido los profesiona-
les de la traduccion. Sobre estos aspectos, la encuesta administrada por Diéguez
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Morales et al. (2014) revelé que ademds de las cldsicas dreas de interés (como la
traduccion especializada o la especializacion tematica), los profesionales se refi-
rieron a la necesidad de formacién en herramientas informaticas, contabilidad y
finanzas. También, la cuarta edicién (afio 2020) de la encuesta realizada por
Rosario Traducciones revelé que el principal interés de capacitacion estd en las
herramientas de traduccidn, el control de calidad, la normativa de la lengua espa-
fola, la traduccién audiovisual y la traduccién automatica y posedicion.

A partir de las necesidades de formacion y de las dificultades para conseguir
empleo en el ambito de la traduccion que informaron los participantes de estos
estudios, se podria deducir que las claves para el acceso al mercado no solo resi-
den en el manejo de las nuevas tecnologias, sino también en haber adquirido las
competencias interpersonales (Kelly 2002; Gile 2009), las competencias psicofi-
siolégicas (PACTE 2000; Kelly 2002) y lo que PACTE (2019) define como com-
petencia para la provisioén de servicios profesionales, descrita como la capacidad
para gestionar cuestiones relacionadas con el funcionamiento del mercado laboral
y el ejercicio de la profesion.

Aunque nos hemos centrado, en los parrafos anteriores, especialmente en el
contexto latinoamericano, el problema de la empleabilidad no es privativo de los
paises mencionados. Por ejemplo, Galdn-Maias y L6pez Garcia (2020), en refe-
rencia al contexto europeo, concluyen que se debe adaptar la formacién académi-
ca a las exigencias del mercado con el fin de «no solo propiciar la empleabilidad
de los graduados —tanto para trabajar por cuenta ajena como por cuenta pro-
pia— sino para que el empleo que consigan sea de calidad» (Galdn-Maias y
Loépez Garcia 2020: 39). Un estudio realizado por King (2017) en dos universida-
des australianas y una espafiola revela que solo un pequefio porcentaje de los
estudiantes tiene expectativas de ingresar al mercado laboral de la traduccién o
de hacerlo a tiempo completo. La autora sefiala que estos resultados indican la
necesidad de que se incorpore a los programas de formacién de traductores habi-
lidades para la empleabilidad que sean flexibles y de relevancia para un mercado
variado. Por otra parte, Alvarez-Alvarez (2020: 49) observa que «a pesar de los
esfuerzos europeos por incluir el emprendimiento y las competencias profesiona-
les para mejorar la empleabilidad de los egresados en todos los planes y niveles
formativos, no se observa en el caso de los Estudios de Traduccién e Interpreta-
cién una repercusion clara de este hecho».

3. La nocién de empleabilidad y las competencias para acceder al mercado
laboral de la traduccién

En el apartado anterior introdujimos algunos conceptos clave en torno a la
nocién de empleabilidad. Adelantamos la definicién que propone la OIT y nos
informamos, a través de algunas publicaciones, sobre las diversas habilidades
que se posicionan como esenciales para acceder al mercado de trabajo del dmbi-
to de la traduccién y de la interpretacion en algunos paises de Latinoamérica. En
esta seccion presentaremos algunas clasificaciones de habilidades y competen-
cias para la empleabilidad, con el propésito de esclarecer y de situar en el marco
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de la competencia traductora estas diferentes propuestas. Adoptamos aquella
cuya génesis se sitia en el seno de la investigaciéon empirica de los estudios de
traduccion.

Como anticipamos en la primera seccion de este articulo, la OIT define las
competencias para la empleabilidad como aquellas que permiten a las personas
adquirir y aplicar nuevos conocimientos y competencias en forma continua. Si
bien reciben diferentes denominaciones (tales como competencias blandas, com-
petencias transferibles, competencias esenciales), la OIT utiliza los términos
competencias clave o competencias para la empleabilidad y las agrupa en cuatro
categorias: «aprender a aprender», «comunicacién», «trabajo en equipo» y «reso-
lucién de problemas» (OIT 2015: 3). Un andlisis detallado de las habilidades y
conocimientos que incluye cada categoria permite observar que en varios casos
se solapan, como ocurre con las relacionadas con la gestion de la informacion
(organizar, procesar y retener informacidn, interpretar y comunicarla), presentes
en la categoria «aprender a aprender»; y las competencias de leer, comprender de
manera competente, listadas en la categoria «comunicacién». En la categoria
«resolucién de problemas» se pueden identificar algunas que son especificas de
la competencia traductora y que las hallamos en la subcompetencia estratégica
(PACTE 2000, 2003, 2005, 2015; Kelly 2002; Gopferich 2009). En la catego-
ria «trabajo en equipo» se distinguen habilidades que integran la competencia
para la provision de servicios profesionales, en la propuesta de PACTE (2019) y
en la competencia interpersonal en el modelo de Kelly (2002).

Para el estudio sobre las habilidades mas valoradas por los PST, Chavez
Meza et al. (2016) definieron el perfil profesional del traductor a partir de una
serie de habilidades y competencias que, segiin las autoras, le permiten al profe-
sional realizar tareas y funciones de una determinada area. Las autoras conside-
ran las habilidades como de tipo fisico y motor, mientras que entienden por
competencia a aquella integrada por conocimientos, habilidades y aptitudes.
Estas nociones se enmarcan en el marquetin de servicios y en traduccién, para lo
cual equiparan los conceptos de competencias no cognitivas al de habilidades
blandas y las competencias cognitivas a las habilidades duras. Dentro de estas
ultimas, distinguen entre habilidades duras generales y habilidades duras especi-
ficas. Basdndose en otros autores, las investigadoras incluyen en el grupo de las
habilidades blandas a aquellas que cumplen un rol esencial en el momento de la
contratacion de profesionales, «ya que se trata del conjunto de atributos y compe-
tencias positivas y personales que mejoran el desenvolvimiento laboral» (2016:
4): 1a ética, la puntualidad, la motivacion, la adaptabilidad, el compromiso, la fle-
xibilidad, la comunicacién efectiva, el trabajo en equipo, el trabajo bajo presion,
el liderazgo y la creatividad. Las habilidades duras generales, segtin las autoras,
son aquellas «destrezas técnicas adquiridas que le dan valor al perfil profesional»
(p. 4), adquiribles a través de cursos de especializacion, aunque factibles de que
las tengan aquellos que han seguido una carrera profesional o técnica: el dominio
de una lengua extranjera adicional, la experiencia laboral, la experiencia laboral
en el extranjero, los estudios universitarios y de posgrado, los estudios en el
extranjero y el dominio de procesos informaticos, entre otras. Finalmente, las
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habilidades duras especificas son, para las autoras, las comprendidas en la com-
petencia traductora que menciona Hurtado (2013).

La variedad de propuestas de clasificacion de las habilidades y competencias
necesarias para la empleabilidad queda demostrada en la exhaustiva revisién que
realizan Galdan-Maiias y Lopez Garcia (2020). Las autoras hacen referencia a las
competencias transversales, que definen como «combinaciones de conocimien-
tos, habilidades y actitudes que se desarrollan a partir de experiencias de aprendi-
zaje integradoras» (Galdn-Manas y Lopez Garcia 2020: 28) e interactiian para
responder de manera eficiente a una tarea. Segtin las autoras, estas competencias
son necesarias para cualquier empleo y son consideradas un «elemento estratégi-
co, ya que el buen funcionamiento de cualquier empresa depende de las compe-
tencias transversales de su personal» (Galdn-Mafias y Lopez Garcia 2020: 28).
Reciben, segtin las autoras, distintas denominaciones: «competencias del
siglo xx1, genéricas, clave, transferibles, blandas, basicas, generales, instrumenta-
les, laborales, profesionales, etc.» (Galdn-Mafas y Lépez Garcia 2020: 29).
Luego de presentar las clasificaciones de competencias transversales del Foro
Econémico Mundial, de la Comisién Europea, del Marco Europeo de la Compe-
tencia Emprendedora, las autoras se dedican a las propuestas realizadas en el
ambito de la traduccion. Respecto de la del Libro Blanco sobre el Titulo de Grado
en Traduccién e Interpretacion, que comprende las instrumentales, las personales
y las sistémicas, las autoras sefialan que varias de las competencias transversales
en esta propuesta se mezclan con las especificas de traduccién, o bien se trasla-
pan. Segun las investigadoras, algo similar sucede con el modelo de la European
Master’s in Translation (2017) en cuanto a que las nuevas competencias que
incluye son especificas de la traduccidn, excepto por la personal e interpersonal,
consideradas como «genéricas que promueven la capacidad de adaptacion y la
empleabilidad de los individuos» (Galdn-Maiias y Lépez Garcia 2020: 32). Final-
mente, las autoras identifican los factores psicofisiolégicos del modelo de
PACTE (2003, 2017) como competencias transversales. No obstante, las autoras
echan en falta, en este modelo, «otras competencias transversales esenciales para
el mercado de la traduccién actual, como el trabajo en equipo, la identificacién de
oportunidades o la planificacion y la gestién» (PACTE 2017: 33).

En una publicacién més reciente, PACTE (2019) incorpora a su modelo de
competencia traductora la competencia para la provision de servicios de traduc-
cién. La define como «la capacidad de gestionar cuestiones relacionadas con el
funcionamiento del mercado laboral y el ejercicio de la profesion en el &mbito
profesional de especializacion de que se trate» (PACTE 2019: 22). Es decir, las
caracteristicas de esta competencia varian segin el ambito profesional y el tipo
de empleabilidad. PACTE agrupa las subcompetencias que esta comprende en
cuatro niveles de adquisicién, e incluye: cumplir con los estdndares de calidad
que requiere el mercado laboral para cada texto que traduce, revisa y posedita;
cumplir con los requerimientos deontolégicos al realizar la tarea y al interactuar
con los demds agentes; utilizar estrategias de mercadotecnia para captar y mante-
ner clientes y para conseguir encargos profesionales; negociar con los demas
agentes (los plazos de entrega, la tarifa, el método de facturacidn, las condiciones
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laborales, el tipo de contrato, los derechos y las responsabilidades, las especifica-
ciones del encargo, etc.) y cumplir con las condiciones acordadas; trabajar en
equipo para mantener un flujo de trabajo eficaz; determinar la rentabilidad de un
encargo en funcidn del tiempo que demanda, la tarifa y el tiempo de entrega acor-
dado; elaborar presupuestos y facturas; gestionar obligaciones fiscales bdasicas,
tareas administrativas relacionadas con el flujo de trabajo y el entorno de trabajo
fisico y virtual; reconocer los distintos 4ambitos de especialidad del traductor y
posibilidades de empleabilidad; distinguir las distintas tareas que puede realizar;
identificar los textos que puede traducir adecuadamente y las competencias pro-
fesionales que se requieren en la labor profesional; conocer las instituciones
implicadas en el ejercicio de la profesion; identificar tipos de encargos y finalida-
des de traduccion.

Esta revision conceptual y de algunas clasificaciones, que dista en gran medi-
da de ser exhaustiva, revela la necesaria vinculacién entre el mercado laboral y la
formacion a la que hicimos referencia en las secciones anteriores.

4. Las competencias para la empleabilidad: su presencia en los planes
de estudios y la perspectiva de los graduados

Con el propésito de dar fundamento empirico a lo que venfamos planteando res-
pecto de las dificultades para acceder al mercado de la traduccion (pese a ser un
sector industrial activo y en crecimiento) y de la necesidad de fortalecimiento de
la formacion de los futuros profesionales respecto de las asignaturas destinadas al
desarrollo de las habilidades especificas de la CT, llevamos adelante el andlisis
de los planes de estudios de carreras de grado de traduccién de las universidades
publicas argentinas y aplicamos una encuesta a una muestra de graduados.

4.1. La presencia de las competencias para la empleabilidad en la formacion
de traductores

La escasa presencia de contenidos destinados al desarrollo de habilidades profe-
sionales y para la empleabilidad en los planes de estudios de las carreras de
grado marcan una brecha entre la academia y los requerimientos de los emplea-
dores. Este dato concuerda con los informados para otros contextos geograficos
y educativos (Alvarez-Alvarez y Arndiz-Uzquiza 2017; Galdn-Maiias y Lépez
Garcia 2020).

Segtn los datos recogidos en el marco del proyecto de investigacién La for-
macion en traduccion e interpretacion en Argentina - PIN J025 (2014-2018),
existen en el pais veinte universidades que ofrecen la carrera de traductor (10
publicas y 10 privadas), en las que se dicta un total de 39 carreras de Traduccién
e Interpretacion del nivel de grado (Chaia 2014, 2017). A partir de los modelos
de competencia traductora (PACTE 2003, 2005; Kelly 2002; Gile 2009; Gopfe-
rich y Jaiskeldinen 2009; Gopferich 2011) y de la descripcién de la traduccién
como una actividad cognitiva, ejecutiva y social, identificamos, en los planes de
estudios, las asignaturas especificas de traduccion, es decir aquellas que incluyen
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contenidos declarativos y procedimentales abocados a desarrollar las habilidades
y conocimientos necesarios para llevar adelante la actividad traductora. Del ana-
lisis cuantitativo de los datos, resulté que entre un 21 % y un 37 % de las asigna-
turas de los planes de estudios son especificas de traduccién. Este porcentaje esta
representado del 22 % a un poco mds del 45 % de la carga horaria total. Sobre la
base del andlisis cualitativo de los datos, agrupamos las asignaturas especificas
que identificamos en los planes de estudios en cuatro categorias: a) las asignatu-
ras de practica de traduccién, tales como Traduccién Juridica, Traduccién
Comercial, Traduccion Literaria; b) las materias de herramientas informaticas
aplicadas a la traduccion, como el Taller de Herramientas para la Traduccidn; c)
las de investigaciéon documental y terminolégica, como Terminologia y Docu-
mentacion, d) las asignaturas de teorfa de la traduccidén, como Teoria y Metodo-
logia de la Traduccién, Traducciéon y Traductologia, Introduccién a la
Traductologia, Traductologia y Traduccién. Las grandes ausentes en el ambito de
las asignaturas especificas son las destinadas al desarrollo de la competencia pro-
fesional, especificamente los conocimientos sobre el mercado, el ingreso y per-
manencia en el mismo.

4.2. La perspectiva de los graduados

Con la finalidad de conocer la situacion de los graduados de carreras universita-
rias de traduccién e interpretacion argentinas, elaboramos una encuesta de pre-
guntas cerradas, a las que les incorporamos un espacio para que los encuestados
pudieran ampliar sus respuestas. Indagamos sobre las dreas de conocimiento en
las que los encuestados buscaron capacitacion luego de graduados, las estrategias
empleadas para ingresar al mercado laboral, los sectores en los que ofrecieron sus
servicios de traduccidn, los motivos atribuidos a las dificultades para ingresar al
mercado, su jornada laboral (en el ambito de la traduccién), las otras actividades
laborales con las que combinan su actividad profesional, las competencias més
valoradas en el mercado de la traduccidn y las dreas de conocimiento en las que
recibieron formacién mds sé6lida. La encuesta se administré en forma anénima y
se difundié via correo electrénico a direcciones a las que pudimos acceder gra-
cias a la colaboracion de docentes de carreras de traduccion de universidades
argentinas. Respondieron a la encuesta un total de 73 traductores que se gradua-
ron entre 2014 y 2021. Aunque la encuesta no alcanzé a la totalidad de la pobla-
cién ni todos los graduados a los que se les envid la respondieron, este
instrumento nos permitié tener una idea aproximada acerca de la situacién y opi-
nién de los encuestados respecto de los aspectos sobre los que interrogamos.

La gran mayoria de los encuestados (90 %) es una poblacién joven o relativa-
mente joven, de no mds de 40 afios (fig. 1).

Respecto de su capacitacion en los dltimos cuatro afios después de graduados
o en paralelo a su formacién universitaria, segin la encuesta, el 85 % asistié a
cursos, charlas y talleres de temadticas relacionadas con la traduccién. Las dreas
mds demandadas para capacitarse son el marquetin para traductores (19 %), el
uso de memorias de traduccion (17 %) y la traduccién de especialidad (16 %). Tal
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Figura 1. Franja etaria de los profesionales encuestados
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como lo hicimos en la revision de antecedentes, respecto de las encuestas realiza-
das por Diéguez Morales et al. (2014) y por la agencia Rosario Traducciones, se
podria deducir que estas respuestas evidencian, ademads, las dreas en las que los
graduados manifiestan necesidad de fortalecer la formacién que han recibido en
su carrera de grado: las tradicionales dreas de especializacion de la traduccién
(como la traduccién médica, financiera, etc., o la actualizacién en aspectos rela-
cionados con la normativa de la lengua espafiola), pero también en otras modali-
dades y roles (como la localizacion, la subtitulacion, la revisién de traducciones y
la programacién web), en tecnologias (uso de memorias) y, fundamentalmente,
en conocimientos necesarios para ingresar al mercado de trabajo (marquetin).
Este dltimo dato puede comprenderse en el marco de las dificultades para la

Figura 2. Areas de conocimiento en las que se han capacitado los encuestados
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insercién laboral de los profesionales de la traduccién y que se evidencian tam-
bién en los estudios que resefiamos en la segunda seccion.

En cuanto al interés por ingresar al mercado de la traduccién, el 85 % de los
encuestados inform6 haber ofrecido sus servicios en por lo menos dos de los sec-
tores que se indican en la figura 3; en particular, en agencias de traduccién nacio-
nales (26 %) e internacionales (26 %) y a particulares (20 %). El 15 % restante
respondié que en el momento de finalizar su formacién universitaria tenfa un
empleo estable en otros dmbitos, por lo cual no estaban interesados en dedicarse
a la traduccién profesionalmente. Este dato es de relevancia para los objetivos de
este articulo. Serfa erréneo hacer generalizaciones respecto del porcentaje de gra-
duados que no ejerce la profesion, sin considerar que en muchos casos no hubo
interés o intencidn de hacerlo. Nos queda pendiente saber si el motivo por el cual
decidieron no dedicarse a la profesion una vez graduados se debe a que tenian un
trabajo estable en otro sector o si la decision se basé en alguna situaciéon como las
que menciona King (2017): escasas perspectivas durante su formacién de poder
vivir de la traduccioén, idea generalizada acerca de las dificultades para acceder a
un trabajo a tiempo completo en el &mbito o las pobres condiciones laborales en
el ambito de la traduccion.

Figura 3. Sectores del mercado en los que los encuestados ofrecieron sus servicios
de traduccion
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Ante el interrogante acerca de las estrategias empleadas para lograr ingresar
al mercado, el mayor porcentaje (41 %) indicé que aplicé por lo menos a dos de
las listadas entre las opciones (figura 4) y un 36 %, a mds de dos. Si bien se tratd
de una poblacién joven o relativamente joven (menor de 40 afios), las estrategias
mas utilizadas son las que podrian encuadrarse dentro de las tradicionales, como
el envio de CV o el contacto personal.
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Figura 4. Estrategias empleadas por los graduados para conseguir empleo en el sector
de la traduccion
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El 80 % indic6 que las estrategias empleadas resultaron efectivas. No obstan-
te, solo el 56 % ejerce la profesion: a tiempo completo (31 %), es decir, al menos
8 horas diarias; o a medio tiempo (25 %), es decir, al menos 4 horas diarias. El
resto (19 %) traduce ocasionalmente. De este andlisis surge que el 39 % de los
profesionales que intent ingresar al mercado laboral no lo logré.

Figura 5. Jornada laboral en el &mbito de la traduccion de los graduados entrevistados
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El mayor porcentaje (55 %) de los graduados que ejercen la profesion, a tiem-
po completo u ocasionalmente, lo hace de manera independiente, aunque todos
combinan estas tareas con otros empleos: docencia (30 %), actividades adminis-
trativas en un organismo publico o privado (5 %).
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Figura 6. Otras actividades que los graduados combinan con su labor de traduccién
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En cuanto a las dificultades para acceder al mercado laboral de la traduccién,
los encuestados mencionaron multiples motivos. Sobresalen el desconocimiento
de estrategias de marquetin efectivas (36 %), el requerimiento de conocimientos y
habilidades que no obtuvo a través de su formacion (29 %) y, entre otros motivos
(29 %), al requerimiento de un minimo de experiencia, a las bajas tarifas, a la
necesidad de estar especializados en alguna variedad de traduccién y al manejo

de herramientas TAC.

Figura 7. Motivos atribuidos a las dificultades para conseguir empleo en el &mbito de la

traduccion
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Ligada al interrogante anterior, se les planted la pregunta acerca de las com-
petencias, conocimientos y habilidades que, a su entender, son las mds valoradas
actualmente en la industria. Se destacan, entre las respuestas, el manejo de herra-
mientas TAC, los conocimientos informaticos generales, y las competencias para
la revision, la posedicidn, la investigacidn terminoldgica y el emprendimiento. La
mencién de esta ultima competencia es entendible si la relacionamos con los
datos de las figuras 3 y 6, sobre el mercado al que apuntan y la dependencia labo-
ral que predomina (55 % de los encuestados es traductor freelance). Sin embargo,
el emprendimiento debe entenderse en un sentido amplio, es decir, no solo como
la capacidad para disefar, lanzar y administrar un negocio propio, sino también
como el conjunto de «competencias transversales para actuar sobre oportunida-
des e ideas, transformdndolas en valor para los otros» (Galan-Mafias et al. 2020).

Figura 8. Competencias mas valoradas en la industria de la traduccién segun la experien-
cia de los graduados
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Si comparamos estos resultados con la percepcion de los graduados respecto
de la formacion recibida en estas y otras habilidades y competencias, justamente
las que, segin la opinién de los encuestados, son las menos indispensables a la
hora de buscar acceder al mercado laboral de la traduccién (los conocimientos
lingiifsticos y los conocimientos culturales), son, a su vez, en las que han recibido
una formacién mds sélida. Mientras que las mds valoradas en el mercado actual
(la traduccién audiovisual, las herramientas TAC, el emprendimiento, la posedi-
cion y la informatica general) han estado presentes poco o nada en la formacién
de los estudiantes.
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Figura 9. Areas de conocimiento mas sélidas en la formacién recibida
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5. Consideraciones finales

Las respuestas de los encuestados permiten documentar las dificultades para
ingresar al mercado laboral de la traduccién y son coherentes con los resultados
del andlisis de los planes de estudios respecto de la ausencia de asignaturas desti-
nadas al desarrollo de competencias profesionales y para la empleabilidad. Enten-
der la competencia traductora como una macrocompetencia que comprende
habilidades y conocimientos que exceden los necesarios para comprender y pro-
ducir textos deberia conducir a las instituciones formadoras de traductores a revi-
sar, adecuar y actualizar los contenidos de los planes de estudios. Como ya
seflalamos en otros andlisis (Chaia 2014, 2017), y como queda demostrado tam-
bién en este estudio a través de la opinion de los graduados, el é€nfasis no deberia
situarse solamente en los aspectos lingiifsticos y temadticos de la CT, sino en las
habilidades especificas (PACTE 2002) que preparen a los futuros profesionales
para realizar el amplio abanico de tareas de un proyecto de traduccion, tales como
las que describe, por ejemplo, Gouadec (2007: 15-17) en su modelo del macro-
proceso traductor. Para esto, sin duda, sera necesario llevar adelante mas investi-
gaciones en torno a este aspecto de la profesion del traductor en el contexto social
y geografico que nos ocupa. No podemos dejar de reconocer las limitaciones de
nuestra investigacion, dado el reducido volumen de la muestra y profundidad en
el tratamiento de temas puntuales que han ido surgiendo en este articulo y que



208 Quaderns. Rev. Trad. 30, 2023 Maria Claudia Geraldine Chaia

merecen un estudio individualizado y pormenorizado, tales como las competen-
cias relacionadas con el uso de las tecnologias (Bianchini 2018). No obstante,
creemos que nuestra reflexién y andlisis puede ser un punto de partida para otras
investigaciones relacionadas con las competencias profesionales y a las habilida-
des blandas en la formacién de traductores argentinos, ya que, tal como sefialan
Chavez Meza et al. (2016: 5), «[g]ran parte de la investigacién en traduccion se
centra en las habilidades duras, mientras que las habilidades blandas ain son
parte de un campo inexplorado». La importancia de que estas investigaciones
abarquen aspectos especificos del contexto en el que se llevan adelante es pri-
mordial. En palabras de Galdn-Mafas y Lépez Garcia (2020: 28), «dado que la
universidad debe garantizar que los graduados adquieran las competencias trans-
versales pertinentes, necesitamos conocer las necesidades del mercado laboral
para ajustar nuestros planes de estudios cuanto antes».

Massey y Ehrensberger-Dow (2014) y Alvarez-Alvarez y Arndiz-Uzquiza
(2017) proponen promover la integracion de habilidades para la empleabilidad
mediante la inclusién de médulos especificos con contenidos profesionales en
asignaturas de traduccidn de los planes de estudios, el disefio de esquemas de
précticas obligatorias en empresas o la inclusion de asignaturas con contenidos y
metodologias dirigidos al desarrollo de las habilidades profesionales. Estas pro-
puestas se enmarcan en los principios del enfoque socioconstructivista de la
did4ctica de la traduccién y de la interpretacion (Kiraly 2000), que concibe el
aprendizaje como un proceso cognitivo interno, externo, colaborativo y cooperati-
vo, como parte de un fenémeno social. Respecto de las practicas profesionales en
empresas, casos ilustrativos que evidencian su efectividad para el contexto latino-
americano son los publicados por Escobedo Quintana y Garvich Claux (2016)
y por Pavez Gamboa et al. (2017). En efecto, los traductores de planta entrevista-
dos por Escobedo Quintana y Garvich Claux (2016) informaron que ingresaron a
las empresas como practicantes, es decir, que el primer contacto con el entorno o
ambito laboral fue a través de las practicas en empresas. Los relatos de estudian-
tes de interpretacion que tuvieron experiencias formativas en empresas durante su
formacion, recogidos por Padvez Gamboa et al. (2017), demuestran la efectividad
de la experiencia profesional previa a la graduacién, que permite la incorpora-
cion de nuevos conocimientos, acciones, técnicas y actitudes y facilitan la resigni-
ficacion del aprendizaje y ensefianza. Las pricticas en empresas y agencias de
traduccién permitirian fortalecer las habilidades de gestion, relaciones sociales e
interpersonales, trabajo en equipo y habilidades comunicacionales puestas en
prictica en el contexto dulico. Sin embargo, no desconocemos la dificultad y
tiempo que requieren los cambios o modificaciones de planes de estudios para
que se implemente de manera formal este tipo de perfil formativo en nuestro pafs.
Como medida paliativa, la integracién de contenidos, nuevas metodologias y
dindmicas en las asignaturas existentes puede contribuir a mitigar los efectos de la
visible ausencia de los contenidos y competencias profesionales en los planes de
estudios de las carreras de traduccién de grado. En resumen, tal como concluye
Arevalillo Doval (2020: 24): «resulta conveniente incluir en los programas forma-
tivos no solo los aspectos meramente relacionados con la traduccién en si, sino
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también los aspectos profesionales, destrezas interpersonales y tecnologia, ya que
serian necesarios en el mundo real y pueden ser un recurso de diferenciacién muy
importante». El autor no se limita a las competencias profesional y tecnolégica,
sino que propone también la inclusién de nuevos perfiles en la formacion de los
profesionales de la traduccién, como la gestién de proyectos y la posedicion.

No ignoramos, sin embargo, que la mejora de la empleabilidad no se reduce a
una sélida base de competencias o a las posibilidades de acceso a la capacitacion
constante, sino también a la igualdad de oportunidades para obtener un puesto de
trabajo, a la capacidad productiva de las empresas y de integracién al sistema
economico. Queda de nuestra parte, como docentes universitarios, pensar en
modos para integrar las competencias para la empleabilidad a la formacién de los
futuros profesionales.
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