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I. INTRODUCTION

At present, one of the projects of the Council of Europe is the European Language Portfolio. This programme was set up from 1998 till 2000 for the recording of linguistic skills and cultural experiences of languages learners. One of the end goals of this project was to support the development of plurilingualism and pluriculturalism but more importantly to promote European mobility. The European Language Portfolio does not specify the concept of mobility, but surely mobility in a business context cannot be excluded from any specification. Most existing literature on the European Language Portfolio, for example A Common European Framework of reference for Languages: learning, teaching and assessment, assume that the Portfolio is only meant for language learners in an educational context. So far, no literature exists on the use of the European Language Portfolio in a business context. In this research project I will examine Belgian companies’ experience with the European Language Portfolio. I tried to find out whether the Belgian companies are familiar with the European Language Portfolio. Some subquestions I wanted to answer are how companies assess their candidates at present and in case they did not know the Portfolio, whether they would be prepared to use it in the future. Finally, I wanted to analyze under what conditions companies would be willing to use the ELP. What adaptations would it have to undergo to become useful in a business context?

In order to find answers to those four questions, I chose the interview as my research method. I selected twenty companies on their international background. Companies can have a nationality other than the Belgian one or companies can be of Belgian origin but work internationally. The twenty companies represented fifteen sectors. Representatives of twenty companies, preferably the Human Resources Managers, were interviewed between the 20th of February and the 3rd of April. 

In the first part of this research project, the European Language Portfolio is explained in detail. The three parts of the Portfolio are made clear, followed by the Portfolio’s aims and goals of the Council of Europe. The European Language Portfolio is based on the six levels of the Common European Framework of Reference. Each level represents a certain linguistic proficiency of the language learner. The six levels and their corresponding linguistic skills are also explained, followed by a short outline on how those six levels were developed and how they can be measured. The programme has supporters but also many opponents, to finish the first part of this research project, some points of criticism on various aspects of the Portfolio are enumerated. 

The second part of this research project, the actual research, describes which approach was chosen, the setting up of the questions, the way companies were contacted and the possible problems. A short presentation of each company is furthermore given to indicate the companies' international character. Next, the answers to the question and three subquestions are described per company. Thus, this part gives a detailed description of the companies’ assessment methods and their opinion on the ELP. This part is concluded with a description of the overall results.
In the conclusion an answer is given to the questions whether the Belgian companies are familiar with the European Language Portfolio, how companies assess their candidates at present, whether they know the Portfolio, and in case they do not, whether they are prepared to use it in the future and how they would like to see the European Language Portfolio adapted in order to become useful to them.

II. THE EUROPEAN LANGUAGE PORTFOLIO

2.1. Description of the European Language Portfolio

2.2.1. The European Language Portfolio in general

The European Language Portfolio (ELP) is a programme drawn up by the Council of Europe's
 Language Policy Division in Strasbourg (France), between 1998 and 2000. By establishing this Language Portfolio, the Council of Europe (s.a. b) aimed to realize a united Europe where multilingualism is encouraged, where people have the opportunity to understand each other and to develop and understand one’s cultural identity (Kohonen s.a.).

The European Language Portfolio website (Council of Europe s.a. b) explains how the programme is made up in the form of a document in which learners or people who have learned a language can report and analyze their linguistic skills and their cultural experiences. The Portfolio consists of three main parts: the Language Passport, the Language Biography and the Dossier. The first part contains a self-assessment grid in which the different criteria are given in order to categorize the linguistic skills. The Language Biography is the second part of the Portfolio and provides information about the person's language experiences, a planning and an evaluation of the language learning process. In the last part of the Portfolio, the dossier, the language learner can insert some illustrative personal documents.uments of the language ethe dossier, could contain some personal documents of the language e



























 

The Resolution on the European Language Portfolio was adopted at the 20th Session of the Standing Conference of the Ministers of Education of the Council of Europe in Cracow, Poland at the 15th till the 17th of October 2000. The year 2000 was the European year of Languages. The purpose of this Portfolio was to support the development of plurilingualism
 and pluriculturalism
 (Laurent s.a.).
The Resolution of the European Language Portfolio was launched after the consideration of other Recommendations and results of other projects. The Resolution mentions these (Council of Europe s.a. d):

· the conclusions and recommendations of the 19th Session of the Standing Conference of the European Ministers of Education

· Recommendation No. R. (98) 6 of the Committee of Ministers to Member States concerning Modern Languages, concerning a personal document for learners in which they they could record their language development and linguistic skills. The document had to be the same for all member states in order to guarantee transparency.

· Recommendation 1383 (1998) of the Parliamentary Assembly of the Council of Europe on Linguistic Diversification

· the encouraging results of the pilot projects conducted in fifteen member states in an initial pilot phase (1998 to 2000) in order to explore the practical potential, feasibility and effects of a European Language Portfolio

2.1.2. Parts of the European Language Portfolio

As mentioned above, the European Language Portfolio is a document consisting of three main parts: the first part is called the Language Passport, the second part is referred to as Language Biography and the last part is the Dossier.

2.1.2.1. Language Passport
The Language Passport offers language learners who are older than sixteen an overview of their language skills in different languages. It gives a description of their linguistic skills, their (inter)cultural experiences and their knowledge of formalities. Structuring all this information into a grid makes self-assessment, teacher-assessment and examination assessment easier. The grid is based on a division into different proficiency levels with each their own criteria presented in A Common European Framework of Reference for Languages: learning, teaching and assessment (Council of Europe 2000).
The content of the Language Passport can also be divided into three different parts, described in the introduction of the Language Passport itself:

· a profile of language skills in relation to the Common European Framework

· a résumé of language learning and intercultural experiences

· a record of certificates and diplomas (Council of Europe 2000: 2)

An example of a Language Passport can be found in Appendix 7.1.1.

2.1.2.2. Language Biography

The second part of the European Language Portfolio is the Language Biography. According to the Biography’s introduction (Council of Europe 2001c), the Language Biography makes it easier for learners to plan, evaluate and reflect on the process of language learning. The learners can reflect on their linguistic skills and cultural experiences obtained either within or outside a formal learning context. 

The Language Biography makes a distinction between three kinds of languages: the mother tongue – the language learnt from birth spoken by other family members – , languages learnt at school or in training for work and the last category are the languages, acquired from travelling, working or socializing. Even though the last category has never been formally examined, all three categories are considered to be important. 

The learners can fill in more information for each category. The learners are asked whether they have some difficulties in language learning and. Language learners can also report difficult or beneficial circumstances in which they learned a language. If a language is learnt in a formal learning context, the learners can fill in a self-assessment grid based on the European scale. In the Language Biography learners can also give more information about the present language learning and the preferences in learning aspects of languages. At the end of the Language Biography the learners have the chance to fill in more information about their cultural experiences.

An example of a Language Biography can be found in Appendix 7.1.2.  

2.1.2.3. Dossier

The Dossier is the third and last part of the European Language Portfolio. The Dossier can be seen as an addition to the Language Passport and the Language Biography. The learners have the chance to complete their Language Portfolio by attaching personal illustrative information or documents. Those documents might be official certificates or degrees from national or international language exams, for example the Cambridge University ESOL exams, or documents of a study abroad programme (Council of Europe 2001b).
Some examples of evidence that might be included are to be found in the introduction of the Dossier Section (Council of Europe 2001b):

· statements of the kinds of tasks a learner can achieve using the language (e.g. a list of ‘I can…’ statements about what you [the learner] can do at work) […]. A grid is provided to help the learner set this out.

·  actual written/printed/recorded specimens of what a learner can say, understand,

read or write in the language. Recordings of speech may be audio or video. […]
· certificates, or copies of these, relating to qualifications a learner has listed in the

‘passport’ section

· evidence from witnesses to a learner’s ability

(e.g. a card from a foreign colleague thanking you [the learner] for your [his or her] help and congratulating you [him or her]
on your [his or her] ability to speak their language, or a statement from a witness to the effect

that you [he or she] can perform a task - a photocopy master form is provided for this (Council of Europe 2001b: 1).
An example of a Dossier can be found in Appendix 7.1.3.

2.1.3. Aims and future goals of the European Language Portfolio

2.1.3.1. The European overall aim
The Recommendations R (82) 18 and R (98) 6 give a description of the overall aim of the European Language Portfolio: “to achieve greater unity among its members and to pursue this aim by the adoption of common action in the cultural field.” Furthermore, three basic principles for the achievement of this greater unity which were registered by the Council for Cultural Co-operation (CDCC)
 after organising some projects are described in the introduction of Recommendation R (82) 18:

· that the rich heritage of diverse languages and cultures in Europe is a valuable common resource to be protected and developed, and that a major educational effort is needed to convert that diversity from a barrier to communication into a source of mutual enrichment and understanding;

· that it is only through a better knowledge of European modern languages that it will be possible to facilitate communication and interaction among Europeans of different mother tongues in order to promote European mobility, mutual understanding and co-operation, and overcome prejudice and discrimination;

· that member states, when adopting or developing national policies in the field of modern language learning and teaching, may achieve greater convergence at the European level by means of appropriate arrangements for ongoing co-operation and co-ordination of policies. (Council of Europe 2001a: 2)

In the Appendix to Recommendation R (82) 18 three general reasons for the European Language Portfolio are given: the democratization of Europe and the equal access for learning foreign languages; proper language education; and the stimulation of research for developing appropriate language learning programmes.

The first reason is the democratization of Europe and the equal access for learning foreign languages. All inhabitants of the European Union should have the opportunity to learn the language of another member state “that will enable them to satisfy their communicative needs” (Council of Europe 2001a: 3). When people learn foreign languages they will be able to use the language in everyday life and the mutual understanding of the information exchange and each other’s culture will facilitate business.

Proper language education is the second reason for the European Language Portfolio. Recommendation (82) 18 defines it as:

To promote, encourage and support the efforts of teachers and learners at all levels to apply in their own situation the principles of the construction of language-learning systems: […] by basing language teaching and learning on the needs, motivations, characteristics and resources of learners; by defining worthwhile and realistic objectives as explicitly as possible; by developing appropriate methods and materials; by developing suitable forms and instruments for the evaluating of learning programmes (Council of Europe 2001a: 3)

The third, and last reason, mentioned in the Appendix to R (82) 18 is the stimulation of research for developing appropriate language learning programmes. This means, according to R (82) 18:

to promote research and development programmes leading to the introduction, at all educational levels, of methods and materials best suited to enabling different classes and types of student to acquire a communicative proficiency appropriate to their specific needs. (Council of Europe 2001a: 3)

2.1.3.2. The more specific aims for learners

The Council of Europe (2001a) refers to two main goals of the European Language Portfolio for learners: on the one hand a pedagogic goal and on the other hand a documentation and reporting goal.

The Council of Europe (s.a. b) states that the ELP firstly must incite language learners to develop their linguistic skills by three strategies: more communicating in different languages, more learning foreign languages and searching for new intercultural experiences for example by projects, media or reading. The European Language Portfolio helps the learner to reflect and plan their language learning and do it autonomously. 

Secondly, the European Language Portfolio has a reporting and documentation function which means that the Portfolio must provide a document where language learners can look up their obtained linguistic and cultural skills. 

The instruments contained in the ELP help learners to take stock of the levels of competence they have reached in their learning of one or several foreign languages in order to enable them to inform others in a detailed and internationally comparable manner. (Council of Europe s.a. b)
The Language Portfolio can be useful when a language learner is transferred to another school, when the learner plans to start a language course or when applying for a job. The latter is in this research study the main concern.

2.2. The Common European Framework of Reference for Languages (CEFR)
2.2.1. What is the Common European Framework?

The instrument used in the European Language Portfolio is the Common European Framework for Reference of Languages: the CEFR. 

This Common European Framework is intended to provide a common basis for the elaboration of language syllabuses, curriculum guidelines, examinations, textbook, etc. across Europe. […] It comprises (a) a descriptive scheme for analyzing what is involved in language use and language learning and (b) a definition of communicative proficiency at six levels arranged in three brands (Little 2007: 645-646) 

The Framework was developed by the Council of Europe’s project ‘Language Learning for European Citizenship’ and has the main aim to create one general method to assess and teach foreign languages in the whole of Europe. The CEFR has six levels which are accepted worldwide “as the standard for grading an individual’s language proficiency” (Common European Framework of Reference for Languages 2008).

Before explaining these six reference levels as mentioned before, I will analyze the explanation of the Common European Framework by the Council of Europe. According to A Common European Framework of Reference for Languages: Learning, Teaching and Assessment (Council of Europe 2001a) the Framework is intended to have a common footing "for the elaboration of language syllabuses, curriculum guidelines, examinations, textbooks, etc. across Europe" (Council of Europe 2001a: 1). The Framework gives a comprehensive description of what language learners have to master in order to communicate and understand the language they learn correctly. It is not all about language learning, the Framework also takes the cultural context in mind. The CEFR is furthermore useful for giving language learners the possibility to measure their progress on a life-long basis. By using the Common European Framework communication barriers “among professionals working in the field of modern languages arising from different educational systems” (Council of Europe 2001a: 1) should be overcome. “The Framework will enhance the transparency of courses, syllabuses, and qualifications, thus promoting international co-operation in the field of modern languages”(Council of Europe 2001a: 1).
To fulfil its functions, the Common European Framework should meet some criteria. A Common European Framework of Reference for Languages: Learning, Teaching and Assessment (Council of Europe 2001a) chooses the following three criteria: comprehensiveness, transparency and coherence. The first touchstone ‘comprehensiveness’ means that the Framework should contain very elaborate descriptions. The Framework has to specify the learners’ knowledge, skills and use of language and has to indicate that the Framework is not just based on linguistic data but also takes into account the cultural context of a language. Framework users should also be able to describe their purpose in using the Framework. The second criterion is transparency. The dimensions should be clearly formulated, be explicit and be easily accessible for learners. The third touchstone ‘coherence’ refers to the fact that all information should be related and no contradictions are allowed. The Framework should not be one single uniform system. The Council of Europe leaves the possibility open to adjust the Framework where necessary. As long as the Framework is:

· multi-purpose: usable for the full variety of purposes involved in the planning and provision of facilities for language learning
· flexible: adaptable for use in different circumstances
· open: capable of further extension and refinement
· dynamic: in continuous evolution in response to experience in its use
· user-friendly: presented in a form readily understandable and usable by those to whom it is addressed
· non-dogmatic: not irrevocably and exclusively attached to any one of a number of competing linguistic or educational theories or practices.
(Council of Europe 2001a: 7-8)

As mentioned before, the Common European Framework helps people to describe the language learner’s proficiency level. With a framework, it should be easier to communicate the system to non-specialist users. In order to make it easier to measure proficiency, a scale was developed. The scheme is based on a “classical division into basic, intermediate and advanced” (Council of Europe 2001a: 23). Afterwards each branch of the basic model can further be divided into two – or more – categories. 

2.2.2. The Levels of the Common European Framework
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The English self-assessment grid can be found in Appendix 7.2. Each level will be explained extensively according to the skills: understanding – listening and reading – , speaking – spoken interaction and spoken production – and writing. 

2.2.2.1. Level A1 “Breakthrough”
The Breakthrough level or A1 is considered the lowest level of the Common European Framework. It is the point at which learners can 

interact in a simple way, ask and answer simple questions about themselves, where they live, people they know, and things they have, initiate and respond to simple statements in areas of immediate need or on very familiar topics. (Council of Europe 2001a: 33) 

Learners can produce more than just recite some limited rehearsed sentences.

The A1 level corresponds to the ‘Formulaic Proficiency’ of the 1978 model of Wilkins and with the ‘Introductory’ of Trim (cf infra) (Council of Europe 2001a: 23).
2.2.2.2. Level A2 “Waystage”
At the A2 level of the Framework, learners are able to produce the majority of social functions. Examples can be found in A Common European Framework of Reference for Languages: Learning, Teaching and Assessment (Council of Europe 2001a):

Use simple everyday polite forms of greeting and address; greet people; ask how they are and react to news; handle very short social exchanges; ask and answer questions about what they do at work and in free time; make and respond to invitations; discuss what to do, where to go and make arrangements to meet; make and accept offers. (Council of Europe 2001a: 33)
Besides the Waystage level there is also a level A2+ or 'Strong Waystage’. At the A2+ level learners participate more actively in conversations. For example:

initiate, maintain and close simple, restricted face-to-face conversation; understand enough to manage simple, routine exchanges without undue effort [...]; plus significantly more ability to sustain monologues, for example: express how he/she feels in simple terms; […] give short basic descriptions of events and activities […]; use simple descriptive language to make brief statements about and compare objects and possessions. (Council of Europe 2001a: 34)
2.2.2.3. Level B1 “Threshold Level”
The third level of the Common European Framework is B1 and can, according to the Council of Europe (2001a), be identified by two features when a visitor goes to a foreign country. The first feature is that the visitor is able to maintain a conversation and get what he or she wants. For example:

Generally follow main points of extended discussion around him/her […]; give or seek personal views and opinions in an informal discussion with friends […]; keep going comprehensibly, even though pausing for grammatical and lexical planning and repair is very evident. (Council of Europe 2001a: 34)

The second feature refers to problems of everyday life and the ability of the visitor to handle them well. For example:

Cope with less routine situations on public transport; deal with most situations likely to arise when making travel arrangements through an agent or when actually travelling; enter unprepared into conversations on familiar topics. (Council of Europe 2001a: 34)
Like the Waystage level, besides the B1 level, there is also a B1+ or “Strong Threshold Level”. The two features of the B1 can also be found at this variant level. A number of descriptors are added focused on "the exchange of quantities of information". (Council of Europe 2001a: 34) For example:

Take messages communicating enquiries, explaining problems; provide concrete information required in an interview/consultation [...]; exchange accumulated factual information on familiar routine and non-routine matters within his/her field with some confidence.  (Council of Europe 2001a: 34-35)
2.2.2.4. Level B2 “Vantage”
The Council of Europe (2001a) describes language learners at a B2 level as “they represent quite a break with the content so far.” (Council of Europe 2001a: 35) Within the B2 level, the ‘effective arguments’ are very important. Some examples are given:

Account for and sustain his opinions in discussion by providing relevant explanations […]; take an active part in informal discussions in familiar contexts, commenting, putting point of view clearly, evaluating alternative proposals and making and responding to hypotheses. (Council of Europe 2001a: 35)
Within this level, there are also two new focuses. The first focus is the ability language learners have to be fluent, effective and natural in a conversation. The Council of Europe (2001a) describes this focus as ‘effective social discourse’. The second focus is the ability language learners acquire to correct and be aware of their own mistakes. The Council of Europe (2001a) describes this second focus as ‘language awareness’.

Like the Waystage Level and the Threshold Level, the B2 level is accompanied with a slightly more advanced level: the B2+ or 'the Strong Vantage'. The focuses of B2, language awareness and effective social discourses, are kept in mind. But more important here is the emphasis of the discourse skills of the language learners which can be found in “conversational management (co-operating strategies): give feedback and follow up statements and inferences by other speakers and so help the development of the discussion” (Council of Europe 2001a: 35). Furthermore, discourse skills are also of great importance within negotiations. For example: “outline a case for compensation, using persuasive language and simple arguments to demand satisfaction” (Council of Europe 2001a: 35).
In 1978, Wilkins referred to this level as 'Limited Operational Proficiency'
. Trim (1978) called the Vantage Level 'adequate response to situations normally encountered’ (Council of Europe 2001a: 23).
2.2.2.5. Level C1 “Effective Operational Proficiency”
The fifth level of the Common European Framework is level C1 ‘Effective Operational Proficiency’. The Council of Europe (2001a) states that this level is characterized by spontaneity: the language learners are able to speak fluently and have spontaneous conversations of every kind. Some examples of spontaneous communication:

The learner can express him/herself fluently and spontaneously, almost effortlessly. Has a good command of a broad lexical repertoire allowing gaps to be readily overcome with circumlocutions. (Council of Europe 2001a: 36)

The discourse skills of level B2 apply here as well, but the learner performs them more fluently: 

select a suitable phrase from a fluent repertoire of discourse functions to preface his remarks in order to get the floor, or to gain time and keep it whilst thinking. (Council of Europe 2001a: 36)

Trim (1978) used the term ‘Effective Proficiency’ and Wilkins (1978) ‘Operational Proficiency’ to refer to this level, which represents “an advanced level of competence suitable for more complex work and study tasks.” (Council of Europe 2001a: 23)

2.2.2.6. Level C2 "Mastery”

The highest level of the Common European Framework is termed ‘C2’ or ‘Mastery’.  What should be distinct is the difference between C2 and native-speaker. C2 does not mean native-speaker. According to the Council of Europe (2001a), C2 implies a high degree of precise, appropriate and correct knowledge of a foreign language. At this level, a language learner can:

convey finer shades of meaning precisely by using, with reasonable accuracy, a wide range of modification devices; has a good command of idiomatic expressions and colloquialisms with awareness of connotative level of meaning; backtrack and restructure around a difficulty so smoothly the interlocutor is hardly aware of it. (Council of Europe 2001a: 36)
The C2 Level is referred to as 'Comprehensive Mastery' by Wilkins and is described as 'Comprehensive operational proficiency' by Trim. It “corresponds to the top examination objective in the scheme adopted by ALTE (Associate of Language Testers in Europe). It could be extended to include the more developed intercultural competence above that level which is achieved by many language professionals” (Council of Europe 2001a: 23).
2.2.3. The Development of the Common European Framework

The six levels of the Common European Framework are based on two main models. The first model includes seven levels suggested by Wilkins at the 1977 Ludwighaven Symposium in Germany. The second model consists of the five levels of Cambridge University, later adopted by ALTE: the Association of Language Testers in Europe (founded by Cambridge in 1991) (North 2007a: 5).
With those two models the Common European Framework of Reference for Languages: learning, teaching, assessment was developed between 1993 and 1996. “After piloting with two internal editions, the CEFR was published with Cambridge University Press for English and with Didier for French (Council of Europe 2001a) and is currently available in over 20 languages” (North 2006: 1).
2.2.3.1. The seven levels of Wilkins at the 1977 Ludwigshaven Symposium

At the 1977 Ludwigshaven Symposium, David Wilkins presented his seven levels, considered to be the first possible instruments or tools for the development of the levels of the Common European Framework. “This symposium had represented the first – unsuccessful – attempt to move towards a common European framework in the form of a unit-credit scheme linked to common levels” (North 2007a: 5).
Six out of Wilkins’ seven levels correspond with the CEFR. The level that is called ‘formulaic proficiency’ corresponds with the lowest level of the CEFR: A1. The second level of the CEFR A2 is called 'survival proficiency' by Wilkins. 'Basic operational proficiency' of Wilkins corresponds with B1 and B2 is called ‘limited operational proficiency’ by Wilkins. The level is called ‘adequate operational proficiency’ and corresponds with the second highest level of the CEFR: C1. The highest level of the CEFR is the second highest of Wilkins’ seven levels: ‘comprehensive operational proficiency’. The 'ambilingual proficiency' of Wilkins is not represented in the Common European Framework.
2.2.3.2. Cambridge University exams

Another source at which the CEFR levels were based are the Cambridge exams. The ESOL
 exams are examinations in English for non-native speakers and is developed by the University of Cambridge. They are accepted by many employers all over the world and language learners must only pass the exam once in their lives for possessing the certificate.
  The Cambridge exams developed steadily during the 20th century. It started in 1913 with the ‘Certificate of Proficiency in English’ (CPE), an exam intended for non-native speakers who precisely and correctly master a language. This level is referred to as C2 by the Council of Europe. Just before the Second World War, another Cambridge exam was introduced. The new level was called the ‘First Certificate in English’ (FCE) and now corresponds with B2. "In the 1970s the Council of Europe defined a lower level called ‘threshold level’ (now B1) originally to specify what kind of language an immigrant or visitor needed to operate effectively in society" (North 2007a: 5). This level was introduced by Cambridge as ‘Preliminary English Test’ (PET). Later on, a new level arose ‘the Waystage Level’, referred to as A2. The A2 level refers to the KET level of Cambridge: ‘Key English Test’. The four levels (CPE, FCE, Threshold Level or PET, and Waystage or KET) were supplemented with a fifth level in 1990-1: the CAE or ‘Certificate in Advanced English'. This level is now referred to as level C1 of the Common European Framework.

2.2.3.2.1. The Certificate of Proficiency in English (1913)

The ‘Certificate of Proficiency in English’ (CPE) is the highest level of the Cambridge ESOL exams, at level C2 of the Common European Framework. Language learners who take this test usually use English for professional and business purposes (Cambridge University s.a. a)
According to the Wikipedia website (Certificate of Proficiency in English 2008), the exam contains five parts: reading, writing, use of English, listening and speaking. The reading part of the exam consists of a test in which learners must be able to read and understand various texts: fiction and non-fiction books, journals, newspapers and magazines. Learners have to understand the meaning of each part of the text and must be able to form an opinion about the text. The writing part of the exam tests if learners are capable to write non-formal texts such as letters, articles, reports and reviews. Those texts may be on any topic and must have a length of about 300 to 350 words. The third part of the CPE is the Use of English paper. Candidates must prove they master the complete language system by completing gaps at word level, “word formation exercises, comprehension questions and a summary writing task” (Certificate of Proficiency in English 2008). The listening part of the CPE tests the learners’ listening and understanding ability of “interviews, discussions, lectures and conversations. It tests the ability to understand the meaning of spoken English” (Certificate of Proficiency in English 2008). Learners have to understand the spoken texts and form an opinion about them. The last test is the speaking part which means that learners have to be able to conduct an English conversation about various topics. This test is usually in pairs and contains three main parts: an interview, "a collaborative task and individual long turns with follow-up discussion. Candidates are provided with picture and written stimulus"(Certificate of Proficiency in English 2008).

The Cambridge Proficiency exam has, according to the Wikipedia website (Common European Framework of Reference for languages 2008), also a French counterpart: the DALF (more specific DHEF): ‘Diplôme approfondi de langue Française, Diplôme de Hautes Études Françaises'.

The level is represented in the CEFR as ‘Mastery’ or C2.

2.2.3.2.2. First Certificate in English (before the Second World War)

The First Certificate in English (FCE) is the second Cambridge ESOL exam developed by Cambridge University. Learners who have obtained this certificate master English at an upper-intermediate level. Language learners taking this test usually use English for professional or study purposes (Cambridge University s.a. c). The FCE is at the B2 level of the Council of Europe’s Common European Framework.

The First Certificate in English (2008) exam consists of five components: reading, writing, use of English, listening and speaking. The reading part of the FCE exam contains questions, varying from multiple choice, gap filling or multiple matching, about four different texts which need to be answered in about 350 to 700 words each. The second part of the FCE exam is the writing part in which candidates have to complete two different sections. The first part of the writing exam is a task in which candidates usually have to write a transactional letter. The second part of the writing exam is a task chosen out of four options like answering “two questions based on a set of pre-set books” (First Certificate in English 2008). The third section of the FCE exam is the use of English part. Candidates have to complete five tasks: “multiple choice filling, open gap filling, key word transformation, error correction and word formation” (First Certificate in English 2008). The listening part contains questions of four texts which vary from news announcements to conversations and speeches. The last section is the speaking part in which there is an interview of two candidates by two examiners. It contains four parts: in the first part the candidates have to tell something about their personal lives. In the second part, candidates have to compare photographs. The third part contains a discussion between the candidates and the fourth part is another discussion on another topic between the candidates and the examiners. 

The First Certificate in English has, according to the Wikipedia website (Common European Framework of Reference for languages 2008), a French counterpart which is referred to as DELF: Diplôme d’études en Language française. 
The certificate corresponds with the B2 of the European Council or Vantage.

2.2.3.2.3. Preliminary English Test (1975)

The Preliminary English Test (PET) is the third Cambridge ESOL exam developed by Cambridge University (s.a. e). It represents the B1 level of the Council of Europe’s Common European Framework. The PET exam is especially for language learners who use everyday English. This exam is mostly used in international business when employers want an employee who is able “to use English in clerical, secretarial or managerial jobs. It is also widely accepted for use in jobs where spoken English is necessary such as tourism and retail” (Cambridge University s.a. e).
Cambridge University (s.a. e) states that the Preliminary English Test contains only three papers: reading and writing, listening and speaking. The reading and writing part tests the ability of the candidates to read texts from “signs, journals, newspapers and magazines and understand the main points” (Cambridge University s.a. e). Afterwards the learners must write a short text of about 100 words in order to prove that they use English vocabulary. The listening part of the PET exam contains a thirty minute recorded text of which learners have to be able to understand the discussion and form an opinion. The last part of the PET is the speaking part in which candidates speak in pairs and take “part in conversation, asking and answering questions, and talking freely about their likes and dislikes” (Cambridge University s.a. e).

The Council of Europe (s.a. c) mentions that this First Certificate in English exam was developed especially for the English language in 1975. A year later, in 1976, the French equivalent followed. Later on, more of those reference instruments were developed for other languages. But all those reference instruments were based on the French and English model. 
The level was later referred to as the ‘Threshold Level’ or level B1 in the Common European Framework. 

The threshold levels gradually changed, and they still play a major role in language teaching, often serving as the basis for new national teaching programmes. They help make the textbooks more motivating and facilitate development of more realistic and transparent evaluation systems. (Council of Europe s.a. c)
2.2.3.2.4. Key English Test

The Key English Test (KET) is the fourth Cambridge ESOL exam developed by Cambridge University (s.a. d) and is at level A2 of the Council of Europe’s Common European Framework. The KET exams are suitable for language learners who understand and speak everyday English at a basic level. This exam deals, according to the British Council (s.a. b), with real life situations and can be used in situations when language learners travel to countries where English is the medium of communication. 

The Key English Test (Cambridge University s.a. d) contains three papers: reading and writing, listening and speaking. The first test is the reading and writing test in which the language learners must be able to read and understand the main message of signs, brochures, newspapers and magazines. The candidates have to do a gap filling exercise and write a text of 25 words. The second part of the KET exam is the listening part. The candidates have to listen to an announcement which is relatively slowly spoken and language learners must show that they are able to understand it. The last part is a speaking test where the language learners "take part in a conversation by answering and asking simple questions. Speaking tests are normally held with two candidates” (Cambridge University s.a. d).

The French equivalent is referred to as ‘DELF’ or ‘CEFP 1’: Certificat d’études de Français pratique. 
The Key English test is referred to as A2 or ‘Waystage’ in the Common European Framework (Common European Framework of Reference for languages 2008).

2.2.3.2.5. Certificate in Advanced English (1990 – 1991)

The Certificate in Advanced English (CAE) exam is the fifth Cambridge ESOL exam developed by the Cambridge University (s.a. b). It refers to the second highest level C1 of the Council of Europe’s Common European Framework. The exam is for language learners who use English for professional and social purposes. “At this level language learners can be expected to cope confidently in most situations that would arise in an English speaking country - socially, professionally and in higher education"(British Council s.a. a).

The Certificate in Advanced English exam comprises five parts, described at the Cambridge University (s.a. b) and British Council (s.a. a) websites: reading, writing, use of English, listening and speaking. The reading part of the CAE exam tests candidates’ ability to read and understand texts or articles. They have to understand the details of the texts and form an opinion about them. The second part is a writing test in which language learners have to write a non-professional text for example a letter or a report of maximum 250 words. In the ‘Use of English’ part of the CAE exam learners are tested on their knowledge of vocabulary and grammar by filling in gaps, correcting errors in a text and forming words. In the fourth part, the listening exam of the CAE, candidates have to prove that they understand spoken texts like public announcements or news programmes. They have to understand the details and the opinion of the speaker. The speaking test of the CAE exam is taken in a group of three candidates. They are examined on the ability to interact with the other candidates, the discussion with the examiner and on their own.

This level corresponds with the ‘Effective Operational Proficiency Level’ or C1 of the Common European Framework.

2.2.3.3. ALTE

Cambridge University initiated the foundation of ALTE (2008): Association of Language Testers in Europe. A comprehensive definition of ALTE can be found on their website:

ALTE is an association of institutions within Europe, each of which produces examinations and certification for language learners. Each member provides examinations of the language which is spoken as a mother tongue in their own country or region. (ALTE 2008)
The Universities of Cambridge and Salamanca developed the concept of ALTE (2008) in 1989. The first meeting of ALTE was in 1990 where eight founders were present. Since 1990, the association has grown tremendously from eight to thirty-one members and with in all 26 European Languages. 

The most important development of the ALTE association is the ALTE Framework and the ‘Can Do’ project, described in A Common European Framework of Reference for languages: learning, teaching and assessment (2001a). The 'Can Do' project has a specific aim: ALTE wants to develop good and representative scales for measuring the language performance of language learners. The ‘Can Do’ statements are intended to describe the knowledge and skills in foreign languages of the language learners. The characteristic which makes the project so special is the fact that the ‘Can Do’ statements are available in twelve European languages. They are multilingual and neutral. The advantage of the language-neutral description of the levels is described by the Council of Europe: “As language-neutral descriptions of levels of language proficiency they constitute a frame of reference to which different language exams at different levels can potentially be related” (Council of Europe 2001a: 245).
The basis for the ALTE Framework are the 400 ‘Can Do’ statements which can belong either to the social and tourist domain, either to the domain of work or to study domain. Those three main domains are the most common amongst language learners. The scales with the 'Can Do' statements "have been subjected to an extended process of empirical validation" (Council of Europe 2001a: 246). That is why the statements do not only describe the language skills of the language learners, it also is a self-measuring instrument in the form of a questionnaire which language learners have to fill in. 

The ALTE ‘Can Do’ statements were later anchored to the Council of Europe’s Framework. 

2.2.3.4. The 1993-6 Swiss National Science Research Council Project

The Common European Framework was based on six levels that were adopted in 1992 by a working group of the Council of Europe: the Common European Working Party. The six levels, also known as ‘Common Reference Levels’, were Breakthrough (later A1), Waystage (later A2), Threshold (later B1), Vantage (later B2), Effective Operational Efficiency (later C1) and Mastery (later C2). 

Each of those six levels needed to have a precise descriptions of what the abilities of language learners with such level have. This was the main goal of the Swiss National Science Research Council. 

‘The Common European Framework of Reference for languages: learning, teaching, assessment’ (CEFR) was developed between 1993 and 1996 by a Council of Europe international working party
 following the recommendation of an intergovernmental Symposium ‘Transparency and Coherence in Language Learning in Europe’ hosted by Switzerland and coordinated by Eurocentres in Rüschlikon, near Zurich in November 1991. The main aim of the Symposium had been to investigate the feasibility of relating languages courses and assessments in Europe to each other through some kind of common framework. (North 2006: 1)
The Council was established to set up the descriptors for each level of the CEFR and to make a prototype of the Language Portfolio. This process started one year later, in 1993 where first qualitative and quantitative methodologies were explored for developing the illustrative descriptors. A detailed description of this process is given in the paper of North (2007a):

In a series of 32 workshops, teachers were given descriptors to sort into categories. This tested not only the clarity of the descriptors, but also the feasibility of the categories proposed for the sub-scales. The clearest, most relevant descriptors were then presented in descriptor-checklists that were used by some 300 teachers to assess learners in some 500 classes at the end of the school years 1994 and 1995. A statistical analysis of this date produced a scale on which each descriptor had a difficulty value […]. The final step was to 'cut' this continuous scale of descriptors to match the set of CEFR levels. (North 2007a: 5)

Instead of adopting the six levels, the Swiss National Science Research Council identified ten different levels. Between the levels B1 en B2 and between B2 en C1 there was a sort of ‘plus level’. North describes these levels as:

These ‘plus levels’ were characterized by a stronger performance in relation to the same features found at the criterion level, plus hints of features that become salient at the next level. (North 2007a: 5)

2.2.3.5. DIALANG

DIALANG (s.a.) is a project related to the Common European Framework, but its descriptors are more extensive. DIALANG (s.a.) is also an assessment system by which language learners can self-assess their linguistic knowledge and skills, but it does not give testers a special certificate. A DIALANG test can be found on the Internet
 in fourteen different languages: Danish, Dutch, English, Finnish, French, German, Greek, Icelandic, Irish, Italian, Norwegian, Portuguese, Spanish and Swedish. After taking the test, language learners receive feedback about the self-assessment.

How does DIALANG on the Internet works? The procedure is elaborated on the website (DIALANG s.a.):

First you choose the language in which you wish to receive instructions and feedback. Then you select the language and the particular skill (reading, listening, etc.) in which you want to take a test. DIALANG begins with a placement test, which is used to broadly assess your level in the language you have chosen. It does this by testing your knowledge of words in the language. If you choose reading, listening or writing you are then invited to judge your own language abilities by answering a self-assessment questionnaire. Next comes the test in the skill that you chose. If you completed the placement test or the questionnaire, the system uses your responses to tune the test to your ability. This reduces the chances of your being presented with many items that are either too easy or too difficult. After completing a test, the system offers you a wide range of feedback and advice. You choose what you want to see: 


Your results: 

· your level on the Council of Europe scale 
· for most skills, an indication of what your level means 
· the result of your placement test, and what it implies about the extent of your word knowledge 
· feedback on your self-assessment 
· a review of your answers - which you got right and which you got wrong - and what the right answers were 

Advice: 

· for most skills, detailed descriptions of what people at your level can typically do in a language they are attempting to master 

· descriptions of what learners at other levels can do 

· specific strategies for improving your language skills 

· reasons why your self assessment and test result may be at odds, enabling you to better interpret your results (DIALANG s.a.)
2.3. Criticism on the Common European Framework of Reference

The European Language Portfolio has been evaluated by various specialists. Part of the criticism they express is related to the Council of Europe’s limited authority, but most critical remarks concern the very nature of the CEFR itself. A number of inconsistencies were discovered when other programmes based on the European Language Portfolio were developed. Shortcomings might have serious consequences for the way the Portfolio might be used by institutions or authorities.
2.3.1. The Council of Europe limitations

One of the problems is that the Council of Europe can only offer advice but “cannot intervene directly in the educational policy and practice of its member states” (Little 2007: 647). This means that it will be harder to implement the European Language Portfolio in language education or as a result in a business context because the Council of Europe cannot compel the national governments to implement the European Language Portfolio. It is up to the national governments to decide on the official curricula and curriculum guidelines in education.

The Flemish ELP representative, Chris Van Woensel, had similar findings. The implementation of the ELP in Flemish education is difficult as the Flemish government can only fix final attainment levels and educational development purposes. The ELP, however, is considered a didactic tool for obtaining the final attainment levels. The Flemish government cannot set down such tools as a standard, it has no power of descision. 
2.3.2. Vagueness and consistency
Little (2007) mentions that the CEFR can only serve as a starting point when it comes to specifying the content of the test. This was shown by the Dutch CEFR Construct Project. The Project had the goal to develop an instrument, based on the CEFR "which would describe the construct of reading and listening for English, French, and German which should underlie test items, tasks and whole tests at the six main levels of the CEFR" (Alderson Ed. 2006: 4). At a given point in the research, the Project decided to find “the gaps and areas that needed clarification, and produce a document that would serve the project goals” (Alderson Ed. 2006: 5). In the Project team there were six language testing experts who were already familiar with the variety of language assessment methods in Europe. Those experts came to the conclusion that there were inconsistencies for example in the ‘Can Do’ statements, terminology problems, lack of definitions and gaps (Alderson Ed. 2006: 9-13). Moreover, Alderson (2007) mentions inconsistencies in the scales such as lacking definitions, overlaps, and ambiguities and furthermore he states that it is clear that the description of receptive skills are not based on a theory: 

There was no theory of comprehension that could be used to identify the mental operations that a reader or listener had to engage in at the different levels of the CEFR. Yet such a theory is essential if one is to begin to identify – let alone diagnose – the development of so-called receptive abilities in CEFR terms. (Alderson 2007: 661)  

Also when the DIALANG project was set up, researchers realized that the information of the CEFR for developing tests was not sufficient (Alderson 2007). More publications by the Council of Europe such as The Common European Framework of Reference for languages: learning, teaching, assessment (2001) were needed to develop the DIALANG Assessment Framework and DIALANG assessment Specifications. Alderson realized that even the existing publications of the Council of Europe had also limitations as mentioned before in Alderson’s paper (2006): inconsistencies, terminology problems and a “lack of specificity as to how language proficiency developed” (Alderson 2007: 660).
2.3.3. Methodology

The reference-level descriptions are, according to Little (2007), developed in all major European languages, but it remains vague and suspect how these descriptions came into being.  Alderson adds that it is also unclear to what extent developers have taken into account the empirical findings from 30 years of research into the second language acquisition (Alderson 2007: 660). Research into the scaling of the descriptors is based on the judgements of language learners and other experts. Hulstijn (2007) points out that in some cases, teachers had only one student as a point of reference and based their descriptions on that one point of reference. Hulstijn concludes by stating that:

The CEFR rests only on the pole of teacher perceptions. Valid and reliable as they are or may be, they provide a foundation too weak for the CEFR building, with its heavy-weight implications for language education policy in Europe. Educational authorities and politicians must be aware of the missing linguistic […] poles underneath the CEFR and the urgency of making funds available for collaborative research. (Hulstijn 2007: 666)

2.3.4. Lack of inspection system

Apart from the shortcomings mentioned above, Alderson (2007) points out that the CEFR’s lacks of any inspection system. That means that anyone can indeed claim to have made a product based on the CEFR, without there being any empirical evidence to prove such claim of the developers. Alderson sees this as a “serious dereliction of professional duty" (Alderson 2007: 661-662).
2.3.5. Validity shortcomings
Weir (2005) is mainly concerned about a possible lack of context, theory-based and scoring validity for the CEFR. The lack of validity can have serious consequences for the use of the CEFR.

According to Weir (2005), there is a lack of theory-based validity: tests do not always measure the necessary competences necessary to perform certain tasks. “Little account is taken of the nature of cognitive processing at different levels of ability” (Weir 2005: 2). >eir observes a difference between the skills necessary to carry out the test tasks, and the skills the test is supposed to assess.
Few people would argue that answering a multiple-choice test of structure and written expression equates with the executive processing and resources required in completing an academic essay requiring knowledge transformation. (Weir 2005: 15)

Executive processing needed to write such an essay requires goal setting, topic and genre modifying, idea generation, organization of ideas and translation; executive resources contain internal and external content knowledge and language knowledge: grammatical, discoursal, functional and sociolinguistic (Weir 2005: 6). Answering a multiple choice text requires different executive processing and resources. The differences should be made clear and testers should be spending more attention to “the components of both receptive and productive modes and how these develop through the different levels of proficiency" (Weir 2005: 15).

Scoring validity concern points out “how well the participants are expected to carry out a task at a particular level in terms of clear and explicitly specified criteria of assessment” (Weir 2005: 5). For a test to have scoring validity, the following parameters should be taken into account: rating scale, raters, rating procedure such as standardization or rating conditions and grading and awarding. If two examinations are developed on the basis of the same CEFR level, they are only comparable when they both prove similar scoring validity. However, “activities [that candidates do to have their skills assessed] are seldom related to the quality of actual performance expected to complete them” (Weir 2005: 2).  

Weir (2005) points out that the scales in the frame are based on "an incomplete and unevenly applied range of contextual variables" (Weir 2005: 2). For a test – or a framework – to be contextually valid, different parameters should meet the right standards, which they do not entirely do for the CEFR. One of these parameters is purpose: there must be a clear purpose to complete a test task. The CEFR does not make clear why the linguistic skills of candidates must be tested. Weir states that the CEFR does not make clear for which purpose language is used at the different levels. It has no specification for important details, main ideas or conclusions (Weir 2005: 9). Secondly, test developers should be clear about time constraints; this is currently missing in the CEFR (Weir 2005: 10-11). Thirdly, for a language test to be contextually valid, it should provide sufficient information on the exact characteristics of the text type the candidates should be able to produce or process:
The CEFR provides little assistance on what discourse types are suitable across skills across levels […] Length is not defined in the CEFR which relies on ill-defined terms such as short or long.[…] The CEFR provides no guidance as to the topics that might be more or less suitable at any level in the CEFR.[…] The CEFR provides little assistance in identifying the breadth and depth of productive or receptive lexis that might be needed to operate at various levels.[…] The CEFR provides little help in deciding what level or range of syntax might help define a particular proficiency level. (Weir 2005: 12-13)

This apparent lack of context validity might lead to misuse or even abuse. Krumm (2007) describes in this respect the (mis)use of the CEFR by migration authorities. Krumm admits to the CEFR usefulness and influence, but stresses the difficulty of applying one instrument in the socially, culturally and individually heterogeneous world of today with its various situations and contexts. Nowadays, some European countries such as Germany and Austria oblige immigrants to follow language courses – the costs of which are paid by the immigrants themselves – and to pass languages tests showing whether the immigrant has an A2 level in Austria or a B1 level in Germany. If immigrants do not obtain this level, they may be refused residence or citizenship. Fulcher (2004) describes this as a method of control.  Immigrants, however, are a very different target group of the CEFR from the scholars mentioned in existing literature such as A Common European Framework of Reference for languages: learning, teaching and assessment (2001). This means that the descriptors of the CEFR are not based on the social and cultural context of the immigrants. For example immigrants who come into a new society must use administrative and vocational language first instead of the topics from the descriptors deal with (Krumm 2007: 667-668).

Moreover, not all immigrants need to reach the same level in writing as they do in listening or speaking. […] Thus, a migrant with a profile of B1 speaking, B2 Listening, A2 Reading, and A1 writing might be successful in his or her work and well integrated into the new society. (Krumm 2007: 668)

2.3.6. A descriptive framework, not a prescriptive model
Fulcher (2004) points out that many scales have been developed to describe the level of proficiency across languages. However, according to Fulcher (2004), if developers want to create a good system applicable across languages, they need to implement a standard which language learners must meet. The CEFR, on the other hand, is a framework and descriptive instead of a model and prescriptive. Fulcher refers to North (2004) to point out the problematic nature of the CEFR’s descriptive function:
The CEF draws on theories of communicative competence and language use in order to describe what a language user has to know and do in order to communicate effectively and what learners can typically be expected to do at different levels of proficiency. It doesn’t try to define what should be taught (content specifications), let alone state how it should be taught (methodology). (North 2004, in Fulcher 2004: 258-259)
2.3.7. The danger of ‘the common truth’
Another key problem stated by Fulcher (2004) is the danger of what he calls ‘institutionalization of the Framework’. When a framework is realized and official, it is difficult to reverse it. The implementation of the CEFR in an educational context does not mean that all languages courses should be based on this one single system. However, if the CEFR is widely used, there is a risk that teachers begin to believe that the CEFR scales represent “an acquisitional hierarchy, rather than a common perception. They begin to believe the language of the descriptors actually relates to the sequence of how and what learners learn" (Fulcher 2004: 260).
The danger of the so-called 'common truth' also concerns the producers of the tests. Test developers have, according to Fulcher (2004) the wish that their test scores are linked to the description of the CEFR levels in order to "get recognition in Europe" (Fulcher 2004: 260). He furthermore claims that test developers are forced to have this wish:
They do not have any choice in this, for if institutions begin to believe that the CEF is the truth against which all else must be measured, failure to claim a link to the CEF would equate to a commercial withdrawal from continental Europe. (Fulcher 2004: 260)
2.3.8. Criticism conclusion
The European Language Portfolio was developed to protect and to develop the rich heritage of diverse languages and cultures in Europe, to promote European mobility and overcome prejudgements and discrimination, to promote proper language education, and to promote the research for developing this appropriate language education. The main goal of the Common European Framework was to develop a common basis for the elaboration of language syllabuses or curriculum guidelines across Europe. All these goals are very noble in themselves. The CEFR is a useful tool and it is important that the Framework will be further developed in the future. However, at present, there are still many problems concerning the CEFR: for example its vagueness and inconsistent nature, and the lack of clear guidelines.
III. RESEARCH ON THE USE OF THE ELP IN BELGIAN (INTER)NATIONAL COMPANIES

3.1. Description of the research

3.1.1. The preparation of the interview

The main objective of this research project is to verify whether the European Language Portfolio and more specifically the Common European Framework of Reference for Languages is used in (inter)national companies in Belgium.

Several (inter)national companies with offices in Belgium were investigated. The research could be executed in various ways. The two most viable tools for this study were the questionnaire and the interview. The choice between the two research methods was arduous as both methods have their advantages and their disadvantages. Therefore a clear appraisal was needed in order to choose the best research method for this investigation. 

A questionnaire is a quantitative research tool and has some advantages for both the researcher and the interviewee. The latter can easily and swiftly fill in the questionnaire while remaining anonymous. The researcher has the advantage of handling the data statistically which means that conclusions are easier to draw with programmes as SPSS. Results of SPSS seem also more reliable and objective. A questionnaire needs a larger research group but has more validity.

On the other hand, the questionnaires also have some disadvantages for both the researcher and interviewee. The researcher has to find more interviewees in order to make the investigation valid. This is not always that easy because companies tend to ignore the request of filling in the questionnaire which may indeed never have ended up in the communication, marketing or human resources department. Moreover, it is difficult to verify why a company chooses or does not choose to use the Common European Framework, and if it does, how a company uses it. With a questionnaire, there is hardly an opportunity to probe further into the how and why in order to clarify why a company indicates one specific answer. When designing a questionnaire, as Judith Bell (1999) points out, the research should phrase the questions in such a way that they are neither ambiguous nor imprecise. Words have to be clear and should not have a different meaning to other people. The interviewees do not have the possibility to ask for further clarification which could lead to a biased answer and furthermore to a biased result of the research project.

The second method that could be used in this research is an interview with the communication, marketing or human resources departments of different companies. This research method is qualitative and has as well advantages and disadvantages. 

One interview takes up more time than one questionnaire: the researcher has to be able to answer questions from the interviewee himself. The researcher usually spends quite some time on interviewing the company representative. After the interview the researcher must deliver a transcription and analysis of the interview which takes up most of the time. Judith Bell refers to it as “Interviews are time-consuming and so in a 100-hour project you will be able to interview only relatively small number of people” (Bell 1999: 135). The major problem is to process the qualitative data which can be very diverse. “It is a highly subjective technique and therefore there is always the danger of bias” (Bell 1999: 135). Saunders, Lewis and Thornhill (Methoden en technieken van onderzoek 2006) refer to the phenomenon as ‘respondent bias’. This appears when the interviewer makes remarks or displays a certain type of nonverbal communication which influences the interviewee when he or she answers the questions. Thus the way of asking questions can influence the outcome of the research. Moreover, the interviewer can also be biased by the way the interviewee answers the questions or by their nonverbal communication. An additional problem is the amount of irrelevant information which a researcher should not take into account. This information should not influence the researcher's opinion and be left out during the analysis of the interview. The interviewer can also come across some difficulties when making an appointment for a discussion. Not all companies are willing to make time for researchers. However, for this research project the advantages of this research method counterbalance the disadvantages. The amount of interviews should not be that large as the amount needed for the questionnaires. Another advantage is the personal contact. The company will learn something about the subject of the research and in contrast with the questionnaire; it is more likely that companies will not easily neglect the researcher as they do not want to harm their company’s image. The main reason for a researcher to choose this research method is the possibility to have control over the interview. When the interviewee does not give a complete answer, the researcher can go on asking questions to make sure all the required information is given. Judith Bell (1999) calls this as 'the adaptability of the interview'. “A skilful interviewer can follow up ideas, probe responses and investigate motives and feelings, which the questionnaire can never do” (Bell 1999: 135).
After considering all advantages and disadvantages of both methods, the best research method for this research project is the second: the interview. The main reason is the fact that the hypothesis stated that the European Language Portfolio is not used quite often in business. An interview would generate more information about the motives why companies do not use the Portfolio. Moreover, questionnaires about unknown projects are probably easier to ignore than an interview.

After choosing this option, the interview had to be prepared. When preparing an interview, there is the choice between a topic list and fixed questions which are prepared in advance. The topic list is a list of subjects which are very important for the research project. During the conversation with the interviewee, these topics should be discussed and clarified. The interviewer has an enormous amount of freedom and can improvise during the conversation. The fixed questions are questions which are copied out on advance. The interviewer asks the interviewees the same question (Mortelmans 2007). On account of the fact that the same specific information of several interviews was required preference was given to the latter: the fixed questions. Before constructing these fixed questions a list was made up of required information:

· familiar with the European Language Portfolio or not

· manner of assessing the (potential) employees

· use of alternative assessment of languages

· most important qualities an employee must have

· consider the use of the CEFR or not

· reason for not using the CEFR

· best way to introduce the Language Portfolio in Belgian business

· way of contact with the CEFR

· reason for using the CEFR

· manner of using the CEFR

· purpose of using the CEFR

· levels of CEFR employees need to have

· possible disadvantages of the CEFR

On the basis of these topics the main question can be developed:

· Are you familiar with the European Language Portfolio and its levels in the CEFR?

If the answer on the first question is 'no', five main other questions are given:

· How do you assess the knowledge of languages of your (potential) employees?

· Do you use an alternative assessment method?

· What is the most important competence an employee must have?

· After hearing the explanation of the CEFR, do you consider looking for more information?

· Do you consider using it in the future?

· What is, according to you, the best way of introducing the Portfolio into Belgian companies?

If the answer on the first question is ‘yes’, still two options are possible: ‘yes, I know the Portfolio but do not use it’ and ‘yes, I know the Portfolio and use it'. 

If the answer is ‘yes, I know the Portfolio and use it', six questions arise:

· How did you come in contact with the CEFR?

· What aspect of the CEFR convinced you to use it in your company?

· How do you use the CEFR?

· Which are the main purposes for using the CEFR for?

· Which level must a (potential) employee have to work in your company?

· Are there any disadvantages that bother you?

If the answer is ‘yes, I know the Portfolio but do not use it', these questions are asked:

· How did you come in contact with the CEFR?

· Why do you not use the Portfolio?

· How do you assess the knowledge of languages of your (potential) employees?

· Do you use an alternative assessment method?

· What is the most important competence an employee must have?

· What is, according to you, the best way of introducing the Portfolio into Belgian companies?

· Are there any disadvantages that bother you?

3.1.2. The implementation of the interview

The interview was set up and at the beginning of February 2008 the quest for obliging companies started. The target figure was twenty: this number is high enough to give an objective qualitative view on the use of the European Language Portfolio – of course if there were more companies prepared to cooperate, it would only be better. The selection of appropriate companies had to fulfil two criteria. The first criterion is that each company should be at some perspective international. This means that it should be necessary that some employees – not all of them e.g. blue-collar workers not – must speak or write foreign languages in order to fulfil their task correctly: management assistants, customer service or sales. The second criterion is that there should be companies of various sectors represented in the research. It is not representative to interview only HR from companies with mostly blue-collar workers or only companies for which languages are the core requirement, for example translation agencies.

The companies were first contacted by e-mail through their Human Resource Managers of several companies. The e-mail addresses were found on the Trends website (2008) – with login and password. The standard e-mail:
Geachte Mevrouw/Meneer,

Ik ben een studente Master in de Meertalige Communicatie aan VLEKHO Hogeschool in Brussel en ben dit jaar de uitdaging aangegaan een thesis te schrijven over "Het gebruik van het Europese Taalportfolio binnen de (inter)nationale bedrijfswereld”.

Het Europese Taalportfolio is een programma opgesteld door de Raad van Europa en dient ter hulpmiddel voor het beoordelen van het taalniveau van (potentiële) werknemers. In mijn onderzoek ga ik na of (inter)nationale bedrijven überhaupt wel op de hoogte zijn van dit Europese programma. Wanneer ze met het Portfolio bekend zijn, probeer ik uit te maken voor welke doeleinden het gebruikt wordt, hoe ze ermee in contact gekomen zijn en wat het algemene vereiste niveau is voor een taalfunctie binnen het bedrijf. Wanneer bedrijven niet vertrouwd zijn met het portfolio ga ik na of er eventuele andere beoordelingscriteria en niveau-indelingen gebruikt worden.ouwd zijn met het portfolio, zijn met het prou is voor een taalfunctie binnen het bedrijf.


































Uit zo een belangrijke studie kunnen er niet zomaar conclusies getrokken worden. Een grondig onderzoek bij grote (inter)nationale bedrijven is vereist. Omdat bedrijf X een belangrijke rol speelt in de X sector, zou het heel interessant zijn om in uw bedrijf een kort interview enkele heel interessante vragen (ongeveer 20 minuten)af te nemen.

Ik hoop ten zeerste dat het mogelijk is een afspraak te maken met iemand van Human Resources voor een kort interview zodat ik dit Europese programma grondig kan evalueren. Ik dank u alvast voor uw medewerking.

Hoogachtend,

Jana Vinck (+ contactgegevens)
This e-mail was adapted for each company and sent to more than ninety firms. Unfortunately  the result of this first bid was poor because only three companies responded positively to this e-mail: DHL, Thomas Cook Belgium and Ontex. 

Two weeks after the first e-mail, a new contact strategy had to be adopted: telephoning the companies. This second bid also had limited success when only two companies responded positively: Siemens and Syral. The contact strategy which had the most success was call on acquaintances for help and try to sneak into companies in which they have other acquaintances who work there. Working with that strategy, I found twelve companies prepared to cooperate: Abbott, Boston Scientific, Datascope, Johnson & Johnson, Brussels Airlines, Jan De Nul, Van de Velde, Sweco, Ford, Rapid, Turck and VPK Packaging Group. It was only thanks to the Human Resources Advisor of Johnson & Johnson, Kim Colson, the target figure was gained. She ‘promoted’ the research to three employment agencies: Randstad Asse, Secretary Plus Aalst and the Profile Group.

Between the 20th of February and the 3rd of April, twenty interviews, each of twenty minutes were taken. 

3.2. Description of the companies
Before giving the results of the research project, the companies must be introduced in order to indicate the international aspect of each company.

3.2.1. Abbott Vascular International 

Abbott is a global health care company, specialized in discovering new medicines, new technologies and new ways to manage health. The company was established about 100 years ago in North-America. Now, it still has its headquarters in Illinois, U.S.A.. Abbott has over 65,000 employees around the world. (Abbott Laboratories 2008a)

Abbott Vascular International (Abbott Laboratories 2008) is a division of Abbott, specialized in the vascular care business. The headquarters are in Northern California, U.S.A. but the company has departments all around the world. There is also a department in Belgium: Diegem. 

3.2.2. Boston Scientific

The North-American company, Boston Scientific (Boston Scientific Corporation 2008a) was established 25 years ago in Massachusetts. Boston Scientific is one of the world's largest medical device companies specialized in less-invasive medicine.  In 1979 the company had a $ 2 million revenue. At present, the annual revenue has grown to more than $ 8.3 billion. Boston Scientific employs more than 25,000 people in 26 manufacturing, distribution and technology centres worldwide. The company has sales representatives in over 45 countries for more than 13,000 products. 

Boston Scientific is a global company with departments all over the world. (Boston Scientific Corporation 2008b) The Belgian office is in Diegem where 22 employees are located. (Trends 2008)

3.2.3. Brussels Airlines

Brussels Airlines (2007) is a Belgian airline which offers flights from and to the capital of Belgium, Brussels. Brussels Airlines was established on the 7th of November 2006 as a fusion of SN Brussels Airlines and Virgin Express. 

Brussels Airlines flies to 55 important airports over the whole world: 14 African destinations, 2 North American destinations, the United Emirates, China and India. Everyday 300 flights are finalized. The nationalities among the passengers are diverse and they all have their own language. The 3,000 employees serve customers flights in a language they understand. The head office is close to the Brussels Airport in Diegem, Belgium. 
3.2.4. Datascope

The 40-year-old company Datascope (2008) was established in The United States and is specialized in medical and pharmaceutical appliances for example patient monitoring, intervascular devices, intra-aortic balloon pumps or catheters. The last forty years, Datascope pioneered in medical advances and innovation. Worldwide its sales have risen over $350 million and its shares are placed on NASDAQ.

At present, according to Datascope Corporation (2008), more than 1,300 employees work for Datascope in more than 80 countries. The company has direct sales and service organizations in France, the UK, the US, and the Netherlands. Moreover a large distributor network serves other countries on all continents. Datascope has a Belgian office in St. Stevens-Woluwe where twelve employees work to distribute Datascope products over Belgian hospitals.

3.2.5. DHL

In 1969, Adrian Dalsey, Larry Hillblom and Robert Lynn founded DHL (2008c) – the initials of the company founders can be found in the name of the company. DHL is an international company that started flying over papers from St. Francisco to Honolulu. The company expanded and DHL became a messenger service and in 1988, the company was present in more than 188 countries and had 16,000 employees. In 2002, Deutsche Post became the owner of DHL. DHL is the global leader in courier service and has various divisions: DHL Express, DHL Freight, DHL Global Forwarding and DHL Exel Supply Chain.

At present, in 2008, DHL has globally around 285,000 employees and 6,500 offices. It owns over 450 hubs, warehouses and terminals. The company (DHL 2008b) has 240 gateways, 420 aircrafts and 76,200 vehicles. DHL (2008a) is represented in more than 220 countries all over the world. One of the head offices is located in Diegem, Belgium: DHL International, a company that provides 797 white-collar workers a job (Trends 2008).

3.2.6. Ford Motor Company Belgium

In 1903, according to Ford Motor Company Belgium (2007b), Henry Ford founded with eleven other co-founders his motor company in Detroit, United States. He lay the foundation for one of the three largest motor concerns in the world. He designed cars which were not luxurious and not meant for the rich class. He drew cars which were practical and modest for the masses. At the beginning of the 21st century, Henry Ford is often referred to as ‘the man of the twentieth century’.

105 years later, Ford Motor Company (Ford Motor Company Belgium 2007b) is a global company with head quarters in Dearborn, Michigan, USA. The company produces yearly over 7.5 million vehicles in 100 factories all over the world. The vehicles are distributed in over 200 countries and over six continents with about 24,000 points of sale. In Europe (Ford Motor Company Belgium 2007c),  the 65,000 employees of Ford produce yearly 1,857,500 vehicles in factories in Spain, Great-Britain, Turkey, Russia, Germany and Belgium. Ford Motor Company Belgium (2008) is located in Genk – production – , the sales department and the governmental affairs in Brussels and test courses in Lommel. Ford Werke GmbH – production centre in Genk – has 5,832 employees (Ford Motor Company Belgium 2008).
3.2.7. Jan De Nul

Jan De Nul (s.a.) established in 1938 the eponymous company Jan De Nul as a Civil Engineering Company. During the 1970s the main activity became dredging and nowadays Jan De Nul is the global leader in the dredging industry. Not only does Jan De Nul dredging, the company is also specialized in land reclamation, heavy lift projects, soil remediation, sheet piling quay walls, docks, oil recovery and cleaning operations, sludge treatment and confined waste disposal. 

The vessels and modern technologies are used by more than 4,200 staff members and employees. The projects are global and employees can be sent to various countries all over the world. Projects for example are in Saudi Arabia and Dubai – the construction of the Palm Island Jebel Ali –. The company's head office is located in Aalst, Belgium.

3.2.8. Johnson & Johnson

Johnson & Johnson (2008) is an American manufacturer of health care products, pharmaceutical and medical devices. The company was founded in 1886 in New Jersey, United States. Some known products of Johnson & Johnson are sterile surgical dresses, baby powder and brand adhesive bandages. Johnson & Johnson had been a family concern till 1944 when the company went public on NYSE. Since 1887, sales figures have risen by more than 11% up to the current $53.3 million worldwide.

Johnson & Johnson (2008) first became an international company when a department was established in Canada. At present, Johnson and Johnson has approximately 120,500 employees all over the world – 50,000 of them work in the US concerns. The products are sold all over the world and Johnson & Johnson has more than 250 operating companies in 57 countries. Johnson & Johnson has also an operating company in Dilbeek, Belgium where more than 250 employees are located (Trends 2008). 
3.2.9. Ontex

Ontex (Demoulin 2008) is a 30-year-old company, established by a Belgian founder and with headquarters in Buggenhout, Belgium. Originally, it was a Belgian company but it now belongs to an English concern. The English company bought shares in 2002 so Ontex became a mix of the English company and the company of the son of the founder. In 2006, the English company became major shareholder. Ontex has three major products: nappies, products for women – sanitary towels – and products for elderly people. The key focus is the generic brand.

Ontex is an international company with divisions which are spread globally. The best example is the FBSI division. FBSI includes France, Belgium, Luxembourg, The Netherlands, the Scandinavian countries, Spain and Italy. There are five more divisions which are responsible for regions like Germany or Turkey. Ontex has globally about 3,800 employees for eleven factories: two in Belgium, two factories in France, one in Spain, three in Germany, one in Turkey, one in Czech Republic and one in China.
3.2.10. Randstad

Randstad (s.a. a) is originally a Dutch company, founded in 1960 and came in 1965 to Belgium as ‘Interlabor Interim’. In 1970, a new brand name was established: Randstad. It was only in 1999 that Randstad fused together with Interlabor to Randstad Belgium. The organization is an employment agency and helps other enterprises with their recruitment and selection. Furthermore, Randstad has also great experience in carrier coaching, consultancy, in house services, trainings, specific HR projects and outplacement.

Randstad (s.a. b) has 119 offices in Belgium. There are also six HR centres responsible for various provinces. The head office is located in Brussels. Overall, Randstad has over 1,390 employees (Trends 2008). 
3.2.11. Rapid

In the interview, De Cuyper (2008) stated that Cerlindus is a Belgian company which bought up a French company Rocafix, specialized in staplers, wire stitchers and glue guns. Five years ago, Cerlindus – and the French Rocafix inclusive – was bought up by a Swedish concern: Rapid. Since 1936, this company has been a specialist concern, offering products for three divisions: office, tools and industry. Rapid (2007) is now a Swedish company and very active on the global market. It sells its products in more than 140 countries. 

Rapid is a global concern: not only does it sell its products worldwide, it also produces all products globally. Production centres are located in Sweden, France and Shanghai. The headquarters are in Hestra, Sweden but logistics, the invoicing and customers’ service is located in France. Sales offices can be found in Sweden, Denmark, The Netherlands, England, Germany, France, Italy, Spain and China (Isaberg Rapid 2006).

3.2.12. Secretary Plus Management Support

Secretary Plus (s.a.) Management Support is an international company specialised in the recruitment, selection, coaching and training of secretaries and management support personnel. The company was established in 1990 as the first specialized office for secretaries and management support personnel. Since 2000, Secretary Plus has been a part of USG People, a European employment agency, quoted on the stock exchange.

At present, Secretary Plus (s.a.) is a European company with twenty-three offices in The Netherlands, five offices in France, eight offices in Germany, one in Vienna and twenty-one offices in Belgium. The Secretary Plus Head office is situated in Brussels but the company has other offices in Aalst, Antwerp, Bruges, Genth, and Wavre. In all there are about 400 employees working for the Belgian Secretary Plus Management Support (Trends 2008).
3.2.13. Siemens

In 1847, Siemens (2007) AG started as a small workshop of Werner von Siemens in Berlin, Germany. In his workshop, Werner von Siemens created telegraphs. He went abroad and opened in 1963 an English cable factory in Woolwich on Thames, Great-Britain. After World War II, Siemens also set up a department in West Germany. Siemens expanded internationally by opening a power plant in Argentina and installing a telecommunication network in Saudi Arabia in 1956. Siemens grew and the establishment near Berlin has been known as 'Siemensstadt' for almost a century. At present, Siemens is specialized in energy: power generation, power transmission and distribution and oil, and gas industry. Furthermore it manufactures computers, coreless phones, electrical installation systems or home appliances. The company (Siemens 2008) is also active in the health care sector in which it develops diagnostic imaging among other things.

In the year 2008, Siemens (2007) employs more than 450,000 people in more than 190 countries all over the world. Belgium also has a Siemens division, situated in Huizingen and Brussels. In the Belgian Siemens division there are 2,821 employees (Trends, 2008). 
3.2.14. Sweco Europe

Sweco (2007) Europe is the European division of the North American company Sweco. The company is specialized in machinery: round and rectangular separators, grinding and finishing mills, industrial treatment services equipment, wire mesh and devices for the pharmaceutical sector. 

The company’s (Sweco 2007) head quarters are in Florence, Kentucky, US and it has also factories in other North American locations, in Singapore, Belgium, Mexico and a licensee in Australia. Furthermore, Sweco has more than 100 offices around the globe. In addition to its factory, Belgium has also a main office – responsible for Europe. Both are located in Nivelles where there are about fifty employees (Trends 2008).
3.2.15. Syral

Syral (2008b) is a French concern which plays a leading role in the starch and starch-based sweeteners sector: the company produces Glucose syrups, Dextroses, Dried Glucoses, Sorbitol and Maltitol. The concern was established in 1996 by the Union SDA Group – today Teos – at the Marckolsheim site, France. Teos is still the major shareholder with 62% of the shares. The present turnover amounts to 930 million euros (Syral 2008a). 

There are about 1,360 employees over six production sites. On the 1st October 2007, Syral (2008a) acquired five Tate & Lyle production facilities including the Tate & Lyle establishment in Greenwich – Great-Britain, Nesle – France –, Saluzzo – Italy –, Zaragoza – Spain – and Aalst in Belgium. The latter production facility has 535 employees (Trends, 2008). With the acquisition of the five establishments, Syral is now the second major company in the starch sweeteners production in Europe.
3.2.16. The Profile Group

For more than fifteen years, the Belgian Profile Group (2003c) has been for Belgian and international companies a resource for the selection and recruitment of appropriate employees. The Profile Group is specialized in evaluating candidates’ software and language skills, and their personality through assessment centres. The company selects candidates for administrative functions, marketing and communication functions, and finance functions (Profile Group 2003b).

The Profile Group (2003a) has four offices. One is located in France – Boulogne – and three other offices are located in Belgium: Antwerp, Brussels and Nivelles. In 2006, the Belgian offices had 26 employees (Trends 2008).
3.2.17. Thomas Cook Belgium

Thomas Cook (s.a.) is a European travel agency that groups various activities from several tourist organisations spread over Europe, Canada and Egypt. The fusion between the various organizations started already in the 1970s. But it was only in Mai 2001 that the original name Thomas Cook was born. In 2002, Thomas Cook had the permission by the Airline Operator Certificate to establish the Thomas Cook airline company.

Thomas Cook Belgium (s.a.) is a very international group: worldwide there are thirty tour operators, 86 planes, 28,000 employees and 3,600 offices. Thomas Cook is active in 71 holiday destinations worldwide. The Belgian head office is in Zwijnaarde, Genth. Thomas Cook Belgium includes two chains of travel agencies, one airline and three tour operators. There are 92 Neckermann Vakantiewinkels and 300 holiday advisors. Thomas Cook Belgium has in all about 600 employees (Trends, 2008).
3.2.18. Turck

Turck (2008b), or Hans Turck GmbH, is a German company which manufactures industrial automatic products: sensors, field buses and interfaces. It is a family concern with turnover of more than 300 million euros. 

More than 13,000 different products are produced by 2,600 employees in 25 countries. In another 60 countries, representatives of Turck (2008b) are responsible for the distribution and information of the Turck products. From its early days – in 1975 – , the company has operated on an international basis with the establishment of Turck Inc. in the US.  Hans Turck GmbH, the head quarters, can be found in Mullheim an der Ruhr. The manufacturing of the products is located in various countries such as Mexico, China, USA, Switzerland and Germany. The Turck (2008a) Group covers several Turck companies in foreign countries. Multiprox is the Belgian company, located in Aalst. Thirty-three employees work in the Belgian Turck company (Trends 2008).

3.2.19. Van de Velde

Van de Velde (2008a) is an originally Belgian family concern, specialized in the design and production of women’s luxurious lingerie. Van de Velde has three main brands and are all launched on the market with their own labels: Marie Jo, PrimaDonna and Marie Jo L’Aventure. 

At present, Van de Velde (2008a) is an international company with head office in Schellebelle and Wichelen – East-Flanders – Belgium. Only the assembly departments are located in Tunisia, China, Romania and Hungary. Worldwide, Van de Velde has over 1,500 employees. International means also the use of seven different languages in the Van de Velde (2008b) Customer Service Centre in which 27 employees have to answer about 200,000 calls each year. 
3.2.20. VPK Packaging Group 

VPK Packaging Group (2006b) is a Belgian concern with its head office located in Dendermonde, East-Flanders, Belgium. The specialization of VPK Packaging is the recycling of old paper to develop raw material for producing paper for packaging purposes. The total process capacity in four recycling plants amounts to 200,000 tonnes. Furthermore, VPK Packaging produces recycled paper and cardboards not only for the production of their package material, another part of the production is sold to other paper processing companies. Since 1999, VPK Packaging’s shares have been listed on the Brussels Stock Exchange.

VPK Packaging Group (2006b) has four recycling plants: three of them are located in Belgium – Aalst, Dendermonde and Roeselare – the fourth is a German recycling plant – in Diedorf. In all, in 2006, there were 2,800 employees working at VPK Packaging Group. There are also twenty customer-oriented establishments in the Benelux, France, the UK, Denmark, Poland, Czech Republic and Norway (VPK Packaging 2006a).

3.3. Research per company

In Appendix 7.3. the transcriptions of the interviews in all companies are given. Those transcriptions contain much superfluous information. In this part, all superfluous is left out and per company is described: the company’s familiarity with the European Language Portfolio, the company’s language assessment method, the company’s willingness to implement the ELP and some adjustments the company wants the Council of Europe to make before implementing the Portfolio.

3.3.1. Abbott Vascular International

The interview was taken from Ilse Buggenhout (2008), the Human Resources Assistant. Abbott Vascular International had never heard of the European Language Portfolio. 

When Abbott wants to employ someone new for an assistant position they usually expect trilingualism with a good knowledge of English as it is the language of communication. Special positions such as data administrators require candidates who have an eye for detail and precision. A candidate should also fit in the corporate culture. The company usually works together with employment agencies or office teams for example Manpower or Secretary Plus. When they search management candidates they work together with head hunters. Abbott briefs the selection agencies on their requirements. If language skills are important for the job this receives special emphasis. When the agencies select the candidates, their language skills are assessed by means of oral and written tests. The selected candidates are interviewed once more at Abbott where the interviewer switches languages during the interview. But this interview is already based on the data from the agencies. 

When Buggenhout saw the European Language Portfolio for the first time she compared the Dossier section and the Language Biography with a dossier of a candidate: the agency writes down in the dossier e.g. why he or she has a good knowledge of German. The Dossier section of the ELP is similar to the curriculum vitae of candidates: the additionally obtained values are also given in the CV. The Language Passport she would find it usefully if not too elaborate. At present, she needs not more than two pages of information to select a candidate. Human Resources has to interview so many candidates that there is not time to fill in or examine the ELPs of all the candidates. 

The HR department of Abbott would not be in favour of applying the ELP. When a young graduate starts to work at Abbott it would be possible that he or she has a C2 level and has a perfect knowledge of the required language but business language differs widely from school language. A person must grow into the business and this growth is a factor which the ELP cannot measure. According to Buggenhout, it is also difficult to introduce the complex system in the HR world. It would take very long until everybody knows what precisely is meant. For Abbott it is more important that a candidate can speak fluently and write without mistakes rather than the level A1 of B2 of a candidate. Furthermore, the study of the ELP would take up too much time.

3.3.2. Boston Scientific

The interview was taken from Pol Janssen (2008), Human Resources Manager. Boston Scientific had never heard of the European Language Portfolio.

Candidates who apply for a position at Boston Scientific must have a basis of English because this is the most important language within Boston Scientific. All internal communication – presentations, memos and documentation – happens in English. To verify whether candidates have a knowledge in English all CVs and interview are in English. But what should be remembered here as the most important quality of job applicants is the knowledge, experience and education. If person A applies with a perfect English knowledge but his educational knowledge is not that perfect as candidate B with only a basic English knowledge, Mister Janssen will choose person B because educational knowledge predominates. He assumes that someone with a refined educational background – which is necessary for a job at Boston Scientific – has automatically a good knowledge of English. So according to Janssen,  the problem would not occur. Employees who want to take further training have the ability to attend language programmes.

The HR department Boston Scientific would not use the European Language Portfolio in the future. When Boston Scientific employees a candidate, he or she has been interviewed several times. After those interviews it is normally very clear what the English knowledge of the candidate is. Even if the English skills of the person are not perfect it would be alright as long as he or she can function in the company. Boston Scientific will certainly not wonder which language level the candidate reached. Mister Janssen does not see much relevance in applying the Common European Framework. Moreover, it is easier for an employee to develop from a low language level to a higher language level than to increase the level of technical knowledge. Another reason for not implementing the ELP is the international business world’s unfamiliarity with the Portfolio. Why would you apply the Portfolio when no other company uses the ELP? That is an important question that arose in the interview with Pol Janssen.

3.3.3. Brussels Airlines

The interview was taken from Diane Cauwenberghs (2008), Human Resource Manager. Brussels Airlines had never heard of the European Language Portfolio whereas they receive on average 200 CVs each week. 

Brussels Airlines has several departments where multilingual employees are needed. Such departments can be cabin crew, employees working at the check in and the people working at the sales department. The oral skills are most important and especially the English skills because English is the language of communication within Brussels Airlines. Candidates must have an advanced level of the English language otherwise they cannot function properly during presentations. The oral knowledge of the requested languages is tested during interviews but also in role-plays and a short presentation about themselves. Moreover, exams and trainings for cabin crew are in English. Candidates with a lack of English knowledge drop out fairly early in the selection. Candidates for an administrative function take writing tests as well. Candidates have to write an essay about one specific topic or they have to summarize a text so Brussels Airlines can assess the candidate’s analyzing skills. Furthermore, Brussels Airlines works with assessment agencies to select candidates for management functions. Candidates have to take tests all day including an in-depth interview and an inbox in which candidates have to sort out the most important e-mails and make an analysis of their method.

The HR department of Brussels Airlines is interested in the European Language Portfolio. Cauwenberghs finds the first part most useful because the Language Passport is connected with a test that gives an objective score on the language skills of the candidate. This test can be implemented throughout the whole company. The second and third part of the ELP she finds too elaborate. The information that is described in the Language Biography and Dossier is usually discussed during the interview. When candidates speak a language very fluently, the interviewer usually asks where they learned this language. Another remark is the length of the Portfolio: the summary of language learning and intercultural experiences should take up only one page. The information of language levels in the primary and secondary school are, according to Cauwenberghs, redundant: if someone has not spoken a language since primary or secondary school his or her language knowledge will diminish. On the one hand when HR implements this Portfolio, it would only be to have an easy survey at hand of the language knowledge of the candidate. On the other hand Cauwenberghs points out that there has not been a problem yet when detecting the candidate’s correct language level. So the question arises if the Portfolio is really useful. If 200 candidates sent their Language Passports, HR would have to give a closer look at all 200 Passports. A process which would take up much time.

If the Council of Europe should like to implement the ELP in business, Cauwenberghs advises to make sure that companies benefit from this implementation. As long as the benefits are not clear, it will have no use. For companies to use the Portfolio, it should be much shorter, fully automatized and less time-consuming.

3.3.4. Datascope

The interview was taken from Fabian Laeveren (2008), General Manager Benelux. Datascope had never heard of the European Language Portfolio.

Datascope demands that candidates for personal assistant functions have a perfect oral and written knowledge of French, Dutch and English but German is optional. Datascope works together with the employment agency Unique Interim
. When Datascope needs a personal assistant candidate it gives a description of all required skills to Unique. With this description Unique decides which level a candidate must have to be accepted by Datascope. Unique works with four levels: four is the highest. When Unique has appropriate candidates, these candidates will have an interview with Laeveren of Datascope. In this interview Laeveren checks whether the candidate has the requested linguistic knowledge and fits into the corporate culture. If candidates are needed for a sales function he checks whether the candidate possesses the proper marketing competence: does he have a feeling with the products? 

Because of the good existing cooperation between Datascope and Unique Interim, Laeveren does not consider using the European Language Portfolio in the future. The levels of Unique are clear to him and not complicated. The levels of the CEFR seem too complicated for Laeveren. The Portfolio is also too elaborate: companies do not have the time to examine all three documents for every candidate.

According to Laeveren, if the Council of Europe wants to implement the ELP in European business, the Ministry of Economic Affairs should help by filtering through the ELP information to the business organizations such as UNAMEC
 that then gives the information to all companies within the association.

.

3.3.5. DHL

The interview was taken from Kathleen Meyer (2008), Human Resources Manager. DHL does not work with the European Language Portfolio but there are candidates who have already indicated their level of the Common European Framework on their CV and handed it in by Kathleen Meyer. 

DHL needs employees who have an English, French and Dutch knowledge. The extent to which the language must be mastered depends on each function within DHL. DHL often calls in employment agencies to tests candidates. Meyer does not care about the method the employment agencies use as long as the candidates meet the requirements. According to Meyer, the way people are tested is not as important as the skills of the people. DHL tests the appropriate candidates of the employment agencies once more. First, oral linguistic skills are tested by means of an interview in which languages are switched. Second, the candidates for administrative functions must take a written test that was set up in cooperation with the sales department. The test contains a translation in French and a letter in Dutch and one in English. All three parts must meet some severe criteria which are specific to the job and linked to the business.

The HR manager of DHL has some doubts about the European Language Portfolio. There are indications when a candidate uses the ‘Can Do’ statements that the result on the CV still remains subjective which is still not differ from the terms ‘basic knowledge’, ‘good’, ‘very good’ and ‘mother tongue’ now on the CV. If that is the case then there is no point in implementing the Portfolio because otherwise the HR department should examine a second and too elaborate document. On the other hand, the DIALANG test on the Internet might be objective and thus be a convenient tool to use. At present, the Portfolio is surrounded by confusion and vagueness and nobody knows how the programme really works. Moreover, the level of the candidates can say something about the linguistic level but nothing about the experience and other qualities. For example: a young graduate with a C2 level for English but this graduate may not have any experience, feeling with the business nor the technical jargon which a candidate with level A2 might have.

3.3.6. Ford Genk

The interview was taken from Guy Smeets (2008), Human Resources Manager. Ford Genk had never heard of the European Language Portfolio.

English and German are the languages of communication within Ford. As Ford Genk only contains a production and engineering environment, the main linguistic requirement is an oral knowledge of both languages. First, candidates are selected on the basis of their application letter and CV. Later, during a rather technically oriented interview they test the candidate’s technical knowledge and linguistic skills. The HR department takes into account that candidates can make progress in their language knowledge. It is common that graduates’ German must be refined: practice makes perfect. That is the reason why technical knowledge is more important than the linguistic skills.

If Ford Genk had more functions where perfect linguistic skills are required, Smeets would be interested to use the European Language Portfolio for the assessment of the skills because it gives an objective overview of the language knowledge of the candidates.

Smeets advises the Council of Europe to implement the European Language Portfolio in the VDAB system. They are the informant for many companies and can advise them to use the programme. According to Smeets, it is not recommended to give companies information about the ELP by mailing because this is mostly considered as spam and does not have any effect. 

3.3.7. Jan De Nul

The interview was taken from Daphné De Smet (2008), Human Resources Assistant. Jan De Nul had never heard of the European Language Portfolio but the HR department received some CVs where the levels of the CEFR were indicated. Nobody of the department knew what the codes meant.

Jan De Nul is a global company where the most common language is English. Thus, a basic knowledge of English is necessary to function at Jan De Nul. The oral skills are always tested in an interview in which at the requested languages are switched. But most Flemish graduates have a good knowledge of English. Written skills are not important for most jobs. There are also projects in Latin America. Candidates for jobs there do not have to speak Spanish but when they do, that could be a decisive factor. Candidates for the translation department must have a linguistics degree and are orally tested by an employee who is specialized in the required language. The written skills are usually tested by making candidates write a translation or a letter in the requested language. For a company as Jan De Nul, technical skills are much more important than linguistic knowledge.

De Smet of Jan De Nul would be interested in the European Language Portfolio if there were no other employees in the company who speak the required language. When a new language is needed, it is not that easy to test the knowledge of the candidate. Then it would be very convenient to have something as DIALANG tests and the ELP. The main point of criticism of Jan De Nul is that the ELP is too elaborate and enlarges the workload. It is a good theoretical model but difficult to transfer into reality. Moreover, Jan De Nul relies more on degrees and on schools to deliver graduates with a profound knowledge. Jan De Nul expects someone with a degree, to know every detail of its specialization and the company does not doubt that.

3.3.8. Johnson & Johnson

The interview was taken from Kim Colson (2008), Human Resources Assistant. Johnson & Johnson had never heard of the European Language Portfolio.

Johnson & Johnson’s official language of communication is English; it is used for presentations, memos, Intranet and trainings. Other languages which are required are Dutch and French but both are not always necessary. For example, a salesman who is operative in the Walloon provinces must only speak French. Johnson & Johnson has mostly commercial functions for which there are some criteria for the different regions. Oral language skills are most important for these commercial functions. These skills are tested by means of an interview with the candidates in which the HR Assistant and the manager of the involved department ask questions in foreign languages and which have to be answered in that foreign language. There can also be vacancies for assistant functions for which the written skills are also important. These skills are tested by an external agency before candidates are invited at Johnson & Johnson for an interview. During the interview, Colson has the habit to give the candidates a level between one and five: five means basic knowledge, one mother tongue. 

Kim Colson of Johnson & Johnson is personally interested in the European Language Portfolio but professionally she thinks that the ELP is more appropriate for businesses with languages as a core activity that have to explicitly test the written skills of the candidates. Language skills that are mostly needed at Johnson & Johnson are the oral skills to contact. The Language Passport is useful for companies that need a system in their language assessment but Johnson & Johnson and many employment agencies already have their own system that is familiar for every HR employee. If written skills are required, this Portfolio would be come in handy. This would be added as an extra document to the letter of application and the CV. The company wonders if it would not be too much for the candidates. They experience that if candidates must fill in many documents, they drop out very quickly. Moreover, the documents are elaborate which is not very practical in business: the Language Biography and Dossier are, according to Colson, only practical for universities and schools.

The best way to promote the ELP is, according to Kim Colson, by campaigns in business magazines or by meetings concerning further information about this programme. The electronical information – no letters because paper brochures are not that easy to file – can be sent specifically to the HR department of every company. Moreover, it is important to inform the selection and recruitment agencies first because many companies rely on them and they can set an example for the rest of the European business. Another tip for the Council of Europe is to integrate the ELP in the European Passport.

3.3.9. Ontex

The interview was taken from Arnauld Demoulin (2008), General Manager FBSI Division. Ontex does not use the European Language Portfolio. Arnauld Demoulin did recognize the level of the Common European Framework because last year he took an immersion course Spanish at Ceran
 where those levels were applied.

English, Spanish, Dutch and French are the most spoken languages within Ontex. This means that candidates for most jobs must have good oral skills in foreign languages. This is tested during an interview with the candidates in which they switch languages. If a candidate writes in his or her CV that he or she has a very good knowledge of English, they are going to test it by asking questions in English and by demanding an English answer. But Demoulin also points out that the technical knowledge and experience is more important than linguistic skills. Languages can always be refined by offering extra language courses but it is more difficult to refine technical knowledge. It is sufficient that employees can express themselves in another language even if their language knowledge is not perfect: communication is needed only for the transfer of information.

Demoulin of Ontex will not consider using the European Language Portfolio. He says that this programme will only be useful in companies where languages are the core business. The ELP is too theoretical and too elaborate for Ontex. For this company it is more important that employees can make themselves clear in a language even if the language is not perfect. As a consequence this programme is not a convenient tool for assessing the candidates.

Demoulin advises the Council of Europe to determine a target group and then find out what the needs and objectives for that target group are. The Council of Europe must first have a realistic image instead of a perfect theoretical model. This can be achieved by market research.

3.3.10. Randstad

The interview was taken from Nicky Wellemans and Hylke Vanden Eede (2008), Consultants Randstad Asse. Randstad Asse had never heard of the European Language Portfolio.

Randstad Asse assesses candidates for other companies in two phases. First, candidates must have an interview with one of the consultants in English, French or another language which is requested. The questions are general for example what are your hobbies? Why are you interested in this particular job? With this interview they verify whether candidates are able to speak in a foreign language, whether they dare to speak the other language and whether candidates have a specific accent. In the second phase, candidates must take a written test: the CEBIR tests
. This tests the candidates' grammar and vocabulary in French and English. Before the test is started, candidates must fill out biographical data: sex, age and education. The results of the test are compared with the results of people having the same educational profile. Based on their results candidates are grouped in one of the nine levels. One is very poor, nine is excellent. A score five means that half of the test persons scored better than the candidate in question and the other half of the test persons scored less. Because Randstad Asse is located near Brussels. Most companies are seeking for candidates with a perfect knowledge of Dutch, French and sometimes English.

The consultants of Randstad Asse are not sure of the European Language Portfolio. The Language Biography and Dossier are for them superfluous because the information that is described in this part of the ELP can also be found out in the job interview. Language is only one aspect of the assessment process. Selection includes also an assessment of experiences, personality and competences. A suitable education is also of great importance for the selection of appropriate candidates. If there are so many pages for only language skills, the questions rises whether the personal file of the candidates would not be too long and cause thereby too much loss of time.

If the Council of Europe wants to implement the European Language Portfolio they must be sure that the programme is a tool for which companies must not invest much time and energy for example by automatizing the entire testing system. According to Vanden Eede and Wellemans, it is necessary to address the information of the ELP and its surplus values to all HR departments and employment agencies in Europe that are occupied with the selection and recruitment of candidates by organizing extra trainings or information session.

3.3.11. Rapid

The interview was taken from Kim De Cuyper (2008), Account Manager Belgium. Rapid had never heard of the European Language Portfolio.

English and French are the languages of communication within Rapid. The most important linguistic competence for most of the functions is a good oral knowledge of the languages. This is rudimentary tested: a candidate who is required to speak French is interviewed by a Frenchman, a candidate who is required to speak English is interviewed by an Englishman. There is no test for written skills but De Cuyper states that written knowledge of a language is shown in the job application by mail or by e-mail. Rapid plans to change the system of the candidates’ assessment by working together with employment agencies. Of course the competences of the candidate are also taken into account and not only the degree or linguistic skills. For De Cuyper, the competences are more important than the other factors.

Rapid finds the European Language Portfolio interesting and considers to use the programme in the company. It creates a uniform system for European business which is important for De Cuyper and Rapid because they are an international concern. A point of criticism is the fact that the European Language Portfolio is too elaborate and only portrays linguistic skills and no other competences.

According to De Cuyper, there is a fundamental problem in the communication of the Council of Europe if no company knows the programme. They should improve their communication with the HR departments of the companies by giving ELP trainings to the HR managers and assistants. De Cuyper would certainly be interested to take an ELP course.

3.3.12. Secretary Plus

The interview was taken from Nadia Scholiers (2008), Consultant Secretary Plus Aalst. Secretary Plus had never heard of the European Language Portfolio.

Secretary Plus, specialized in the assessment of candidates for other companies, tests also written linguistic skills – especially French and English skills –  of the candidates. For the oral part there is first a text read out loud. Afterwards candidates must answer multiple-choice questions about the text to show their comprehension skills. Moreover, there is an interview with the candidates in which they switch languages starting with the mother tongue to make the candidates feel comfortable. The written test contains parts in which the candidates must write numbers at length and do grammar and vocabulary exercises. If a candidate passed the first test, he or she can pass on to the next level and so on. There are five levels: someone who reached the fifth level has passed all level tests. They also take into account the experience of the candidate which is usually made clear in the tests and during the interview.

Scholiers finds the European Language Portfolio elaborate: three documents are too much to deal with. Customers come to Secretary Plus to spare time. If the customer must examine every document of the ELP, it would take up much time and then there is no point in working together with Secretary Plus. The organization usually draws up a document of four or five pages which describe their written and spoken languages, education, references, experiences and the Secretary Plus recommendations. This is a handy and clear document for the customers. Scholiers does not think it would be realistic to implement the same assessment tool in all employment and assessment agencies as there is now such a diversity of tools.

To shorten the ELP is the first requirement if the Council of Europe wants to introduce the Portfolio in European business. It can be implemented when it becomes a standard for example if important en authoritative state enterprises like Selor would use the programme.

3.3.13. Siemens

The interview was taken from Magda De Bonte (2008), Human Resources Manager. Siemens had never heard of the European Language Portfolio.

The Siemens division uses four main languages in its communication: French, German, English and Dutch. Two years ago, all selection and recruitment was outsourced to Randstad employees who are located in the offices of the HR department. In the past, Siemens did all selections itself. The perfection of the candidates’ linguistic skills for secretarial functions was tested by means of a written test and an interview. The written test was put up by Siemens and contained for example a translation and a correction key in which they had to correct the mistakes in a text. Oral skills were tested in an interview in which they had to switch languages. Candidates for other functions besides the secretarial are not expected to have a perfect linguistic knowledge. At present, all selection is done by the Randstad agency that assesses candidates as a normal Randstad agency. When the appropriate candidate is found, Randstad contacts the department that asked the candidate and they discuss among themselves whether the candidate fits into the corporate culture and in the involved department.

De Bonte imagines that it must be useful to have the European Language Portfolio in European business but she has also 'the war for talent’ in mind. This means that there is a growing lack of graduates with technical knowledge for sales and economic functions. Those graduates have to know their specialization the best and linguistic skills are less important. If necessary, those skills can be improved later on by offering private language coaching. Personality, knowledge and competence are the most important competences one must have to be employed at Siemens, languages are subordinate. English becomes the language of communication and De Bonte experiences that most graduates have a good English knowledge. The Language Portfolio is only an indication for languages and for no other skills and this when languages are not that important for sales and economic functions. The ELP can be brought in for communicative functions for which linguistic knowledge is very important.

The Council of Europe should commercialize the ELP because, according to De Bonte, they have a large problem when nobody knows this programme. They first have to research if there is market for the Portfolio and only if companies react positively they can introduce it. To have a positive reaction on the ELP, they have to shorten the DIALANG test that is linked with the Portfolio. Siemens cannot test candidates for half a day, the tests should be limited so candidates can motivate themselves to take the tests. Moreover, companies do not have much time and ‘time is money’.

3.3.14. Sweco Europe

The interview was taken from Dirk Van Borm (2008), Manager Sweco Europe. Sweco Europe had never heard of the European Language Portfolio.

Sweco Europe is a company located in the Walloon provinces of Belgium. The selection and recruitment procedure for administrative, sales and customer service functions differs from most companies in Flanders. The company needs technical-oriented employees who speak fluently English, Dutch and French. French is not an issue, but to find Walloon candidates who speak Dutch and English fluently is a problem. That is the reason why Sweco Europe searches for candidates with a linguistic education and some technological knowledge for example by experience in the sector. Sweco Europe works together with employment agencies to which they give requirements such as English fluent, French basic and Dutch sufficient. Those employment agencies test the candidates and report the results to Sweco Europe. With the diagrams Sweco Europe still cannot decide whether the candidates fit into the corporate culture. Employment agencies are seen as a first filter for finding the appropriate employee. The fitting in the corporate culture is tested by means of giving the candidates a guided tour of the company and having an interview in which the selected candidates are usually asked questions in other languages. Oral knowledge is more important than written skills so these are not tested. If candidates are employed they must follow an intensive technical training of the products and they must work one day in the workshop.

Van Borm is really positive about the European Language Portfolio and thinks it is useful to have this with him during an interview with a candidate. It is a second filter for finding the appropriate candidates. He would also instruct candidates to take the DIALANG test on the Internet because the results of this test are more objective than the information in the contemporary CV.

If the Council of Europe wants to implement this Portfolio within European business they must start by introducing the programme in employment agencies, research offices, selection and recruitment offices and head hunters. Almost every company works together with such an agency or office. If those agencies are familiar with the ELP and they see the programme as a standard, it will certainly be used in business as well.

3.3.15. Syral

The interview was taken from Annemie Moens (2008), Human Resource Manager. Syral had never heard of the European Language Portfolio.

Syral recruits and select candidates from advertisements. The HR department and the head of the department where the employee is needed then interview the candidates. When two or three from the most appropriate candidates are selected – HR in cooperation with the involved department –, they send them to an assessment agency where the candidates are tested. The choice of the assessment agency depends on the function. When a candidate for a higher function e.g. management functions needs to be tested they send them to the assessment centre of USG HR Forces. When a candidate applies for a job – not management functions – they are send to the assessment centre of GITP
. When the candidates are tested, Syral receives a written report in which all points of special interest and not only language-oriented points are described.

The Syral Human Resources Manager wonders what the representativeness of the ELP is. She gives the example of an employee who had been working for a company with English as the language of communication. Some time ago, the company became French because the owners changed and French became the new language of communication. The French knowledge of the employee at the beginning of the transition is probably worse as the employee's French a few months after the transition, after speaking more and more French with superiors or colleagues. The European Language Portfolio is, according to Moens, a snapshot which has no value in the long-term: a person’s language level evolves even in the negative sense for example someone who graduated with C1 in French and has not spoken the language for more than ten years, will not have C1 anymore after all those years.

According to Moens, the European Language Portfolio may not be older than six months. When implementing this European Language Portfolio within the business, the Council of Europe must make the programme a standard for all companies. This can be achieved with the help of VDAB when this organization makes the ELP an official document such as the safety certificate for fork-lift truck attendants. 

3.3.16. The Profile Group

The interview was taken from Laurence De Hauwere (2008), Consultant. The Profile Group had never heard of the European Language Portfolio.

The Profile Group assesses candidates for other companies. The language skills of candidates are tested in two ways: an oral test and a computer test. The oral test is an interview between the consultant and the candidate in which they switch languages depending on the languages requested by the companies. In this interview they always ask the candidate to estimate themselves. The second part is an assessment on the computer. This ‘CEBIR test’ examines the grammar and vocabulary of the candidate. Candidates receive sentences in which they have to correct the mistakes. The test takes up about half an hour and candidates get a level, varying from one to nine. Those levels are based on a study of students of different levels. The candidate becomes tested and compared to students which have the same professional education as the candidate. Accompanying the level, there are also graphics. On the basis of the graphics, the Profile Group classifies the candidate in one of five other levels which are easier for customers to understand. Level one means mother tongue, two fluently, three means very good knowledge, four sufficient and level five is basic knowledge. One year later, the candidates return and take the test again in order see the development or diminution of the language skills. 

The consultant of the Profile Group would certainly consider implementing the European Language Portfolio within the organization. The problem is that the Profile Group just adopted a new assessment system. This programme seems more as it tests other competences as well such as personality and leadership competences. Another point of criticism is the length of the Portfolio which is rather long. A test cannot take up much time because so many other things must be examined during their candidate’s assessment. Candidates are not able to concentrate them or to keep almost a whole day free.

The first adjustment the Council of Europe must take is the shortening of the document so the examination of the document by the companies and agencies does not take up much time. The documents received by the customers after the Profile Group’s assessment covers two to three pages including the graphics. Moreover, they can implement the ELP by addressing the information the HR departments of companies and the assessment and employment agencies. They can inform them by organizing an in-service training.

3.3.17. Thomas Cook Belgium

The interview was taken from Sula Verdievel (2008), Human Resource Manager. Thomas Cook Belgium had never heard of the European Language Portfolio.

Thomas Cook Belgium has two different types testing methods. The first method is applied when the candidate needs only good oral language skills: the interview will be partly in the requested foreign language. On the basis of this interview, HR can detect faults and the candidate's speaking fluency. The most important competences of candidates must have for applying for example for a job at the contact centre is the language knowledge – but candidates must not be bilingual: e.g. knowledge of French could be refreshed afterwards –, candidates must be friendly and be commercially-minded. The method for testing written skills depends on the function for which they apply. Candidates for customer service have to answer customers' letters so HR can detect the writing style of the candidate. It is not only about faultless writing but also about the style of writing and the way the candidate deals with the problem of the customer. When candidates apply for a job at the translation department they will have to translate texts with the help of a dictionary. Thomas Cook only uses the help of employment agencies for collecting CVs. In their opinion, it is better to select the candidates themselves because they can see best if a person is appropriate for working within the corporate culture. The company bought the CEBIR test battery but does not use the language tests of CEBIR. They prefer using their own language tests because they come closer to the specific tasks of the job and those tests are set up in cooperation with the specific departments. Candidates appreciate these tests because they notice that they come close to the job description.

The HR department of Thomas Cook Belgium is not sure to implement this European Language Portfolio in the future. They give the same reason as for not using the CEBIR tests: Thomas Cook prefers to use their own language tests because those tests come closer to the specific task of the job. The duration of the tests is too long: when Thomas Cook tests candidates, they test them for two hours. Within those two hours their language skills are not just tested, also their personality. It would be too intensive to take a DIALANG test from every candidate. The European Language Portfolio is also too elaborate: fifteen pages take up much time to examine especially when they have to process 10,000 CVs a year.

If the Council of Europe wants to implement this ELP in business, Verdievel suggests working the classic way: through mailing or telephone. It is certainly preferable to set up an ELP in Dutch because this version would be much easier to read and take up less time than an English version. One of the musts when the Council wants the implementation is the shortening or simplification of the document and maybe later when needed, the HR department can ask for a more elaborate file. Companies need all their time as the proverb says ‘time is money’.

3.3.18. Turck

The interview was taken from Christian Pauli (2008), Executive Vice President Finance. Turck GmbH had never heard of the European Language Portfolio.

The requested foreign language knowledge of candidates is limited to English. This language knowledge is assessed during an interview in which the interviewer switches languages and sees how the candidate reacts on the English questions. Job advertisements are put on the Turck website, job browsers, in newspapers and through direct contact with employees. A candidate who applies for a job at the sales or marketing department must have technological and commercial knowledge of the company’s products and this knowledge is more important than language knowledge because the latter can be refined later. First and most important, they have to make sure that the company establishes unique selling compositions by being social with and friendly to customers.

Turck finds the European Language Portfolio interesting because it gives a certain transparency to European business. What must be clear is that the Portfolio is only about languages and can only serve as an objective indication but not as a decisive factor for their kind of company. Pauli sees no ground for the ELP within Small and Medium-sized Businesses because those companies usually have no complicated selection and recruitment procedure compared to large businesses. Pauli thinks this European Language Portfolio is a perfect and ideal theoretical model but difficult to convert this to reality.

When the Council of Europe wants to implement this Portfolio in European business they have to start by introducing this programme in schools so scholars are learned to fill in such a Portfolio and how to handle this Portfolio when applying for a job. Moreover, the Council of Europe must reach all HR departments so they understand the different codes.

3.3.19. Van de Velde

The interview was taken from Mieke Van Impe (2008), Customer Service Manager. Van de Velde had never heard of the European Language Portfolio. Some time ago, the HR department of Van de Velde asked her whether she knew what B2 and A1 meant. She had to decline the question because she did not know what those codes meant.

In the Customer Service department of Van de Velde they need candidates who have knowledge of 7 languages: German, Italian, Spanish, French, Dutch, Danish and English. Those candidates work in a call centre and must answer customers’ telephones, write letters and e-mails to the customers. There is no fixed checklist of language skills of the candidates. Moreover, they almost only accept candidates with a translator, interpreter, and philology certificate. Customer Service tests the candidates through the phone so area representatives or country managers who have their own higher language certificate can see how the candidates react on potential problems, how they articulate and how come across on the phone. Written language skills are not tested because they expect that candidates with a linguistic diploma can write faultless. Van de Velde can employ candidates with an A1 degree – a lower linguistic certificate – and with experience. Usually, they are put in a team with university graduates or translators to give them assistance. The most important qualities candidates must have are to show empathy with the customers, to be commercially-oriented and have commercial feeling, to handle problems, to be fluent and to speak very clearly. Van de Velde cooperates with employment agencies for the selection of appropriate candidates. The company also puts advertisements on the website and sometimes in the papers.

Customer Service of Van de Velde is interested in the European Language Portfolio because it can be used as a standard. Especially the Language Passport seems interesting because, according to Van Impe, you start with an objective basis for the selection. Nowadays, they have to take into account that candidates are quite subjective when writing down their language skills: some candidates can underestimate their language knowledge, others can overestimate their skills. In Van Impe’s opinion, the Language Biography and Dossier are superfluous and too elaborate. There is a possibility to use the ELP besides the standard Van de Velde tests. The ELP gives a first indication of the language level of the candidates and that is way for optimizing their selection.

When implementing the European Language Portfolio, according to Van Impe, the Council of Europe must first make the candidates aware of the ELP, it must become common knowledge. The Council of Europe must approach the graduates and possible candidates so there could arise a link between the codes on the CV and the companies which understand the codes. Mailing should be HR-oriented and maybe VDAB could help to introduce the ELP within European business.

3.3.20. VPK Packaging Group

The interview was taken from Mathieu Steenland (2008), Human Resource Manager. VPK Packaging Group had never heard of the European Language Portfolio.

The HR department of VPK Packaging gives preference to other competences than language skills. No one was ever restrained from a position because of a limited linguistic knowledge. Employees at the commercial inside service need a basic of French and English but they are not supposed to be trilingual or bilingual. VPK Packaging works together with employment agencies where they profoundly test the candidate’s language knowledge. When those agencies selected appropriate candidates, VPK’s HR interviews the candidates. During the interview they switch languages. It is sufficient when a candidate answers the questions fluently in the requested foreign languages. Employees are able to take further trainings: language training is one of them. Employees can develop their language skills by having private language education, language trainings and even language lunches. Those language trainings are organized by Eurospeak and Voca. Eurospeak (Verslype, 2006) is specialized in communicative and functional teaching and learns the general skills to the participants. The language tests, including a screening before the course, mid-course evaluation and evaluation at the end of the course, are based upon the Common European Framework. The level quotations before the course as well as the report at the end of the course are both according to the CEFR.

HR of VPK Packaging Group is not interested in the European Language Portfolio at all. Steenland sees no point in implementing the ELP. They would never set up an employee’s passport only for languages. It would be better to integrate the Portfolio in an entity in which all competences are described. The fact that the Council of Europe wants to implement a uniform system to register the language skills of employees in Europe is not sufficient: according to Steenland, this programme should be linked to further trainings.

3.4. Overall results

After analyzing the result of each company separately, a general overview is given of the results. This part is meant to give a clear overview of how many companies know the Portfolio, which contemporary language assessments are used, what the main idea of the Portfolio is and which main tips were given in the interviews.

3.4.1. Familiarity with the European Language Portfolio 

Sixteen of the twenty companies had never been in contact with the European Language Portfolio.

Four companies, DHL, Ontex, Van de Velde and Jan De Nul, have been in contact with the levels of the Common European Framework. However it is only DHL that knows what the levels mean and for what purpose they are used. The HR departments of Van de Velde and Jan De Nul received CVs in which levels of the CEFR were given. No attention was given to these levels as nobody in the department understood the meaning of the codes. Demoulin of Ontex was not familiar with the name ‘European Language Portfolio’ but recognized the levels. He came in contact with the CEFR levels during a Spanish language training.

After considering these facts, it could be said that only one of the twenty companies, DHL, knows the European Language Portfolio and the CEFR levels by name. 
3.4.2. Language assessment methods in contemporary business
If the majority of the companies do not know the European Language Portfolio, the companies must use their own language assessment system. Companies indeed have more or less the same language assessment system for their candidates. Required competences differ from company to company and from function to function. It is striking that many companies state that language competences can always be improved later on whereas the most important requirement is technical knowledge, not able to improve later on. In most companies and for most of the functions, the oral competence are considered as more important than written competences.

Interviewing the candidates is the most popular method to assess the candidates’ language skills; it is used by most companies. The foreign languages of the candidates are tested orally by switching languages. Candidates must be able to understand the questions and produce a fluent answer in the required languages. Another manner of testing the oral skills is to have candidates participate in role-plays. It is used by two companies. 

Eight of the seventeen companies – three employment agencies, Profile Group, Secretary Plus and Randstad, not included – summon the assistance of employment agencies or head hunters. Companies brief the agencies on their requirements. Agencies start on their quest for appropriate candidates and test various required competences. When the agencies find the appropriate candidates after the tests, they inform the companies. Each agency has its own manner for testing language skills. Randstad and The Profile Group use the CEBIR tests to assess the written skills of candidates. The third employment agency interviewed, Secretary Plus, developed its own tests for the written assessment. Oral skills are in all three agencies tested by means of an interview with the candidates.

Two companies, Brussels Airlines – occasionally – and Syral – always –, work together with assessment agencies. The companies select the appropriate candidates and send them to the agencies where the candidates are assessed for various competences, language skills among other things.

Apart from that, there are various manners used to test the written language competence of candidates. Candidates may have to write essays about various topics, do a translation exercise, write letters in the required languages or do a correction key exercise – an exercise in which candidates have to correct grammatical and vocabulary mistakes in a text. The written tests are usually set up by the company itself so tests bear close resemblance to the tasks the job holds. 

3.4.3. Willingness to use the European Language Portfolio
Many companies have a different opinion on implementing the European Language Portfolio.

Ten of the twenty companies are not in favour of using the Portfolio in the future. The reasons for not implementing the Portfolio in their companies vary. The main reason is that companies are not looking for a method to assess language skills, which are deemed less important than technical skills. Moreover, many HR managers state that languages can always be improved later on, technical skills can’t: languages are not the decisive factor in their recruitment. In those companies, HR managers see languages only as a tool to transfer information and they do not care if languages are perfect or not. Another reason is the length of the Portfolio: there is not enough time to examine the ELPs of all candidates. The Portfolio is too elaborate and not all details are useful for business. Thirdly, companies may already have a method to assess language skills and are satisfied with it. Finally, ELP itself is called questioned: it is seen a snapshot which has no value in the long-term. Language levels always evolve.

Three companies are not sure whether to implement the European Language Portfolio. In DHL's opinion, language assessment can be highly subjective. They would use it only if the levels were objectively measured otherwise there is no advantage of the Portfolio. They also see too much vagueness and confusion surrounding the Portfolio: nobody knows how the Portfolio works and how it should be used correctly. If this were removed, they would certainly consider using it. Another reason to have doubts is the length of the Portfolio and the fact that the linguistic assessment of the candidates is only one of the many required competences. The ELP is furthermore a language test, not adapted to one specific company. Several companies prefer to have their own tests, based on their corporate culture.

Seven of the twenty companies would certainly consider implementing the European Language Portfolio. Two out of seven would implement the Portfolio without adjusting it. The five other companies would need an adjustment of the Portfolio before they would use it. Most companies would use only the Language Passport and make it more concise. The Language Biography and Dossier are too elaborate. Information, normally described in the Language Biography and Dossier, can be found in the interview and CV. To conclude, even if companies consider implementing the European Language Portfolio, the Council of Europe would have to make adjustments by shortening the Portfolio.

3.4.4. Business tips to implement the European Language Portfolio
Interviewees were also asked what sort of adjustments they would like to see in the European Language Portfolio in order to use it. Their ‘tips’ can be divided into two categories: tips for improving and tips for implementing the ELP.

3.4.4.1. Tips for improving the European Language Portfolio
Interviewees often stated that the Language Biography and Dossier of the ELP are superfluous. The information given in those two files can be found in the CV of the candidates. If there is unclear information, the HRM can still clarify the vagueness in an interview with the candidates.

Another condition mentioned in the interviews, is the age of the Portfolio. The ELP should not be older than six months. Language skills evolve positively if a person often uses the language. But there is a negative evolution if a person does not use the language for a very long time. The Portfolio should be adjusted every six months in order to prevent irrelevant Portfolios.

A point of criticism is the fact that the ELP only describes the linguistic skills of the candidates. The Portfolio would be more complete if other competences were integrated. Other possibilities could be to integrate the ELP in another entity describing all competences or to integrate the ELP in the European Passport. 

According to an interviewee, it would be better to set up a Dutch version of the ELP. This would make it easier and quicker for the HR department to comprehend and analyze the information.

If the Council of Europe considers implementing the Portfolio, it must first shorten the ELP. This is the main point of criticism given by the twenty companies. The Portfolio is too elaborate and would take up too much time to analyze it. A way of shortening the Language Passport could be achieved by limiting the summary of language learning and intercultural experience to only one page. The DIALANG test should also be as short as possible. Candidates cannot stay longer than half a day in the company for assessment. If the test is too long, candidates will not be motivated to apply for the job. The motto ‘time is money’ counts in business.

3.4.4.2. Tips for implementing the European Language Portfolio

An interviewee pointed out that the Council of Europe has to have a market research to discover the companies’ needs first. In this research they should define a target group and anticipate on its needs. The benefits for the companies should be made very clear. It is furthermore necessary to have a realistic image first instead of just a perfect theoretical image. After the completed interview, it seems that many interviewees pointed out that they did not need a portfolio in the first place.

The European Language Portfolio can be implemented in European business by introducing it in employment agencies, research offices, assessment agencies and head hunters. Those offices are often taken as an example for the assessment of candidates. Companies would follow that example and would get familiar with the Portfolio.

Moreover, the HR department of all European companies should be made aware of the existence of the Portfolio. Advertisement can be sent by mailing or telephone, information sessions, campaigns in business magazines or even by e-mail.

VDAB
 too can play a major role in the proclamation of the European Language Portfolio. Many companies state that this organization is the most important informant for many companies. If VDAB advises companies to use the Portfolio, many companies would follow their advice. Within the scope of this research project, VDAB was contacted but no response of VDAB was given.

Another manner to be sure that the ELP will be implemented in business is to make the Portfolio a general accepted standard. The Ministries of Economic Affairs of all member states should help by filtering through the ELP information to the business organizations that then gives the information to all companies within the association. If authoritative state enterprises, for example Selor, implement the Portfolio, there is a chance that the ELP will be used as standard for all companies.

The last tip for implementing the Portfolio mentioned by the interviewees was to promote the ELP in schools and universities. If scholars and young graduates are familiar with the Portfolio, they will use it more and more on their CV. Companies are then forced to take notice of the European Language Portfolio. Later on, it could even become a standard. However this is a long process.

3.5. Some reflections on the research
After giving the results and before drawing any conclusions, some reflection on this research project is needed.

In this research project, representatives of twenty companies were interviewed about a European project. Seven out of twenty are American companies with departments in Europe. This can affect the results of the research as the American approach can differ from the European. However, I have the impression that most European departments of American concerns use the same assessment methods as the European concerns. Thirteen other companies are all European with departments located in Belgium, some of them have a Belgian origin. Because the European Language Portfolio is a European programme, I thought it would be useful interviewing another European company not located in Belgium. One company was located in Germany and despite educational and cultural differences results were comparable to Belgian concerns. However, the interview in one German company does not imply that all German companies do not know the European Language Portfolio. In order to draw conclusions on a German or European level, more HR managers of companies located outside Belgium should be interviewed.

In selecting the companies, I tried to interview HR managers of companies active in various sectors. Fifteen sectors are represented in this research projects: four companies produce pharmaceutical and medical equipment; two are active in aviation transport, three in Human Resource Management, outplacement and selection. The other companies are taken from the following sectors: car manufactory, textile industry, civil architecture, messenger service, electric appliances producer, machine construction, stapler and glue gun producer, sugar industry, industrial automation, paper processing and clothing manufacturer. As the ELP only contains language assessment, some interviewees advised to contact companies with languages as a core activity or an authoritative state enterprise. Following this piece of advice, I contacted several translation agencies and the state enterprise Selor. Unfortunately, all agencies and Selor refused or ignored my request. It could be possible that companies with languages as a core activity are familiar with the ELP. However, for this conclusion to be drawn, more research is needed.

From the twenty companies interviewed, only four had heard of the ELP. Taken into account the small scale of this study, the low number of companies familiar with the Portfolio remains striking. Why do so few companies know the ELP? Is the ELP not promoted then by the Council of Europe? Chris Van Woensel (2008), the ELP representative for Flanders, indeed explained that the Council of Europe has not made an effort at all to promote the Portfolio – e-mail enclosed in Appendix 6.3. The main reason for not promoting the ELP is the lack of manpower and time. In education, the Council of Europe cannot oblige schools by means of laws to implement the Portfolio: Flemish schools, for example, are free to choose their pedagogical and didactic instruments. The representative of the ELP is only responsible for the educational sector and states that implementing the Portfolio in Flemish business is not her responsibility. However, the representative once gave a presentation about the ELP for some companies. From this workshop, she concluded that the ELP is too elaborate, that companies often have their own preferred assessment methods and if there is some interest, it is only for the Language Passport. These three observations are corroborated by the findings of this study.

IV. CONCLUSION

The European Language Portfolio was set up by the Council of Europe to give language learners the ability to report their linguistic skills and cultural experiences. The three parts of the Portfolio, Language Passport, Language Biography and Dossier, use the levels of the Common European Framework for Reference of Languages (CEFR). The six levels, from A1 to C2, are based on the University of Cambridge ESOL exams and on the seven levels of Wilkins. The main purpose of the ELP is to create ‘European mobility’.

As the end goal of the European Language Portfolio is to promote European mobility, I tried to verify whether this Portfolio is also used in a business context. After interviewing twenty representatives of various international oriented companies and holding in mind the reflections on the research project, for example the limited scope of the research project, some conclusions can be drawn.

The main question was the extent to which the European Language Portfolio would be used in the twenty companies. After the interviews, it shows no company in this research project uses the Portfolio. But why do companies do not use the Portfolio? The most common reason is the unfamiliarity of the companies with the ELP. No company was informed about this Portfolio; neither had they received any advertisement. The ELP representative in Belgium confirmed this by stating that no effort was made to promote the Portfolio at all. The few representatives of the companies that had already been in contact with the levels of the CEFR used in the ELP, had been so because of personal reasons or because candidates used it in their CV. 

After explaining the European Language Portfolio to the twenty companies, I verified whether companies would find it interesting to implement this method in their assessment process. Most companies replied negatively to this question. Many companies are not interested in a Portfolio that exclusively describes language competences; they object to its elaborate and theoretical nature. Furthermore most companies have their own assessment method adapted to their own corporate culture and to the core tasks of the job. Some interest exists in the Passport of the ELP as this gives clearly the levels of the CEFR. When contacted, the representative of the ELP in Belgium gave similar reasons for the lack of interest in the ELP in the business world: the Portfolio is too elaborate, companies prefer their own assessment method and if there is some interest, it is only for the Language Passport.

When asked which adjustments companies wished to see in the ELP, most companies suggested a shorter version of the Language Portfolio which should ideally be integrated into a more general portfolio reporting all competences of candidates. In order to heighten companies’ awareness of the Portfolio, various suggestions were made. The ELP should be promoted through workshops and the Flemish Public Employment Service (VDAB) should certainly be involved.
Implementing the European Language Portfolio in European business is not self-evident. Although companies are interested in an objective assessment method, the European Language Portfolio has so far not gained much interest. Companies are interested in a less elaborate tool and are mostly looking forward to a portfolio describing – and analyzing – future employee’s competences in general.
V. DUTCH SUMMARY

Het Europese Taalportfolio is een programma opgezet door de Raad van Europa met de bedoeling mensen de kans te geven om hun talenkennis en culturele ervaringen te rapporteren. Het Portfolio bestaat uit drie delen: Taalpaspoort, Taalbiografie en een Dossier. Allemaal maken ze gebruik van het Europese Referentiekader. Dit is een systeem waarbij de taalvaardigheden worden onderverdeeld in zes verschillende niveaus, gaande van A1 tot C2, op het gebied van spreken, luisteren, schrijven en begrijpen. Het Referentiekader is gebaseerd op de niveaus van Wilkins (1977) en op de ESOL examens van de Cambridge Universtiteit (1913-1991). De Raad van Europa heeft met het Europese Taalportfolio onder andere de doelstelling om Europese mobiliteit te creëren. Hoewel de meeste literatuur over dit onderwerp veronderstelt dat met 'Europese mobiliteit' het uitwisselen van scholieren en studenten wordt bedoeld, moet deze term ook worden toegepast op het uitwisselen van Europese werknemers. In dit onderzoek wordt het gebruik van het Europese Taalportfolio binnen de Belgische bedrijfswereld onderzocht.

Om het gebruik van het Taalportfolio na te gaan, werden er afgevaardigden, bij voorkeur HR managers, van twintig bedrijven geïnterviewd. Voorts werden er bij de selectie alleen bedrijven uitgekozen die in zekere mate internationaal werken. De selectie moest bovendien verschillende sectoren vertegenwoordigen: uiteindelijk waren er twintig bedrijven voor vijftien verschillende sectoren. In het interview werd nagegaan of het Portfolio gekend was in de bedrijven, wat hun huidige talenbeoordeling inhoudt, of ze het Portfolio eventueel in de toekomst zouden gebruiken en of ze enkele aanpassingen aan het Portfolio zouden willen aanbrengen.

19 van de 20 bedrijven gaven initieel aan nooit te hebben gehoord van het Europese Taalportfolio. Tijdens het interview bleek dat drie bedrijven toch al eerder in contact waren geweest met het Europese Referentiekader. Hieruit kon besloten worden dat er iets schort aan de promotie van het Portfolio. Uit navraag bij de Vlaamse verantwoordelijke voor het Portfolio bleek dat er helemaal geen inspanning werd gedaan om het Taalportfolio te promoten in de bedrijfswereld. De afgevaardigde haalde aan dat, na een korte voorstelling aan enkele bedrijven, er niet echt interesse bleek te zijn omdat het Portfolio omslachtig was, het alleen talenkennis test en omdat bedrijven meestal hun eigen methode aangepast aan de bedrijfscultuur hebben. Deze ondervinding werd ook in dit onderzoek bevestigd. De helft van de bedrijven reageerden negatief op het voorstel om het Portfolio te implementeren omdat het veel te lang is, alleen op talen is gericht en omdat ze al een succesvolle selectieprocedure hebben. Dezelfde opmerkingen komen ook terug bij de suggestieve aanpassingen van de bedrijven. De Raad van Europa zou het Portfolio in eerste plaats toch best inkorten en betrekken in een groter geheel dat verschillende competenties van de kandidaat beoordeelt. Bovendien worden het Dossier en de Taalbiografie als overbodig beschouwd en vindt men in het algemeen dat ze mogen worden geschrapt.

Uit dit onderzoek blijkt dat het implementeren van het Europese Taalportfolio niet zo evident is. Hoewel er een zekere interesse bestaat in een objectieve taalbeoordeling wordt het Taalportfolio in de Belgische bedrijfswereld eerder lauw onthaald. Misschien kan de Raad van Europa een gelijksoortig korter document opstellen waarin verschillende competenties worden opgenomen.
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7.3. Interview transcriptions

7.3.1. Abbott Intervascular International BVBA

Bedrijf: Abbott


Geïnterviewde: Ilse Buggenhout, assistente Human Resources Manager

Datum: 26 februari 2008

Adres: Culliganlaan 2B


1831 DIEGEM

Sector: farmaceutische en medische apparatuur
Ik wil u eerst en vooral nog eens hartelijk bedanken voor dit interview.

Heel graag gedaan.

Eerst en vooral heb ik een klein vraagje: kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, neen.

Het is dus eigenlijk een programma opgesteld door de Raad van Europa. Het bestaat uit drie delen zoals u kunt zien: een paspoort, een biografie en een dossier. Nu, wanneer iemand in een bedrijf komt werken, dan kan iemand voor zijn talen het uniform systeem gebruiken. Dit kan je hier zien (paspoort aanduiden) en dat is aan de hand van een aantal levels. Je kunt bijvoorbeeld op level A1 zitten en dan kunt u hier lezen welke competenties die werknemer heeft. Dus dat is zo een beetje kort een introductie van het portfolio. 

Nu als u dit soort systeem niet kent, hoe beoordeelt u dan uw werknemers wanneer u ze bijvoorbeeld wilt aannemen voor taalfuncties? Of…

Assistent-functies? 

Ja

Wel hier is het belangrijk als assistentes binnenkomen, dan verwachten wij toch minimum drietaligheid en elke andere taal die erbij komt, is een pluspunt. Wat wij wel doen, is dat wij werken met agentschappen. Dus sowieso gaan wij al testen van hun doorkrijgen vooraleer de kandidaat hier binnenkomt. Dus zij worden in het agentschap al getest op hun talen: schriftelijk, mondeling, via interviews. En wat ik hier meestal doe als er een kandidaat assistente binnenkomt, is dat ik overschakel. Ik begin in het Engels, ik probeer de mensen, omdat Engels de voertaal is. Ik begin in het Engels en dan na een tijdje als de kandidaten een beetje op hun gemak zijn, dan ga ik overschakelen. Dan probeer ik Frans, dan probeer ik Nederlands. Op die manier gaan wij testen. Maar ik zeg het dat is al eigenlijk gebaseerd op data die wij voor ons liggen hebben van agentschappen waarbij het agentschap al wist van deze kandidaat heeft goede resultaten.

En met welk agentschap werkt u?

Goh, wij werken met verschillende agentschappen. Dat hangt er een beetje vanaf van het profiel van de kandidaat. Voor managementkandidaten is dat eerder dat er met head hunters gewerkt wordt. En voor assistent-kandidates kunnen dat allemaal die interim-kantoren zijn, maar ook office teams of ja de typische agentschappen die voor assistenten gebruikt worden: Manpower, Secretary Plus.

En gaat u dan zeggen tegen het agentschap: ‘ik wil die persoon met die en die kwaliteiten’? En gaan zij het dan voor u zelf omzetten in een level? Of zegt u zelf bijvoorbeeld: ‘ik wil iemand van level nummer drie of vier'?

Nee, neen. We gaan daar geen cijfer opplakken. Wij gaan eerder een briefing doen. Dus het agentschap wordt binnen geroepen, voorbeeld Secretary Plus heel gespecialiseerd in assistenten. Zij worden dus binnen geroepen en kennen het bedrijf redelijk goed omdat wij altijd met hen samenwerken voor dezelfde soort van functie. Dus wij doen een algemeen overzicht van waar gaat die persoon terecht komen, wat voor een soort omgeving is dat, wat voor een type persoon hebben we daarvoor nodig want het is heel verschillend of je iemand in marketing of in de clinical of de finances gaat zetten. Dan gaan we kijken van, zij weten meestal hoe de bedrijfscultuur in elkaar zit, dus dan gaan we daar een beetje op kijken of we de juiste persoon in ons bedrijf gaan zetten. En dan gaan we zeggen: ‘kijk voor deze persoon is het talenbelang echt heel hoog. Dus zorg ervoor dat de persoon absoluut perfect Engelstalig, Franstalig en Nederlandstalig is’. Omdat dat echt heel belangrijk is. En gaan wij daarin selecteren. En dan gaan ze die kandidaten doorsturen. En ik moet zeggen: ik ben nog nooit teleurgesteld geweest in de assistenten hun talenkennisgedeelte, maar eerder in het passen van de persoon in ons bedrijf. Qua talen, denk ik, dat wij in het Nederlandse taalgebied... Ik spreek hier niet over Franstaligen, Franstaligen zijn iets moeilijker, zijn niet zo goed in hun kennis van het Nederlands als Nederlandstaligen in hun kennis van het Frans.

Ja…

Nee echt, het is zo. Het ligt echt ook aan het schoolsysteem. Hoewel ik nu de indruk heb dat er nu verbetering in komt. De laatste die binnengekomen zijn en die Franstalig zijn toch ook wel een heel goede kennis van het Nederlands hebben. Daar komt verbetering in. Maar ik weet dat er hier een aantal assistentes van voor ik hier was, die Franstalig zijn, die hun plan trekken in het Nederlands maar niet vlot zijn.

Voor u hangt de kwaliteit die iemand moet hebben ook af van de functie?

Ja

Een assistent moet heel goed zijn in talen…

Organisatie, ja er zijn zo een aantal belangrijke factoren voor een assistente. Bij clinicals, die klinisch gaan onderzoeken. Die gaan bij hospitalen data verzamelen en die in een systeem gaan plaatsen. Dat zijn data administrators, die moeten alles intypen en goed bijhouden. Daar is echt concentratie voor nodig, daar mag niets mislopen. Daar moeten natuurlijk heel nauwgezette, nauwkeurige detaillisten voor hebben. En dat wordt dan ook in die briefing gezegd van ‘dat is daar heel belangrijk’. Ook Engels, Nederlands en Frans zijn heel belangrijk, dat zeggen we ook altijd.

Het is natuurlijk ook belangrijk voor een internationaal bedrijf dat in Brussel gevestigd is.

Ja, ja, met Engels als sterkste omdat dit de voertaal is in een Amerikaans bedrijf. Wij schrijven in het Engels, alle presentaties zijn in het Engels, alle communicatie gebeurt in het Engels. Als je Engels niet goed is, ja dan ...

Ja, dan kan je hier niets komen doen.

Neen.

Goed. U kunt nu even rustig het Portfolio bekijken. Dit is het Taalpaspoort (wijst naar het taalpaspoort) en de bezitter kan hier zijn naam schrijven en aan de hand van horen, luisteren, ... kan je jouw level opschrijven. Dan heb je ook nog een Taalbiografie, daar staat bijvoorbeeld in: mijn moedertaal is, ik heb die talen verworven door ze op school te leren, door verder te studeren en dan heb ik nog een aantal talen waarvan ik enkele noties ken door bijvoorbeeld op vakantie te gaan. Dan heb je nog een Dossier waar je bijvoorbeeld certificaten van een Erasmusverblijf kan insteken enzovoort.

Maar dat is typisch iets wat in het dossier van een kandidaat zit. Wat jij noemt de biografie hier, dat staat op die CV. Maar het is niet omdat het op die CV staat dat het correct is, maar dan krijgen we dat ook nog eens van het agentschap mee, heel gedetailleerd met die talen en ‘die heeft noties van het Duits want die heeft twee jaar in Duitsland gewerkt'. Wij krijgen dat sowieso op een andere manier mee. Niet op deze manier, maar dan op een andere manier. En dit gaat over (Dossier)?

Dit gaat over certificaten en diploma’s die je bijvoorbeeld in avondschool hebt verworven enzovoort.

Dat is zo typisch iets wat je op je CV gaat plaatsen. Al die cursussen die ik bijschool of bijtrain, die zet ik op mijn CV. Ze zeggen altijd dat je moet beknopt blijven in je CV, het is niet dat je daar een hele uitleg moet gaan geven. Maar er moet toch een deeltje bij van verworven kennis en extra cursussen die je gevolgd hebt die van belang kunnen zijn voor je volgende job. Bij de meeste komt dat op hun CV terecht, zo heb ik het toch altijd gezien.

En zou u het nuttig vinden voor moest u in plaats van een CV ofzo om voor taalfuncties zo iets te krijgen?

Nuttig absoluut. Het enige wat ik me nu afvraag, is van ‘wordt het niet allemaal een beetje te veel?’. Want als je het moet gaan voorbereiden voor een interview bijvoorbeeld, dan heb ik graag mijn twee blaadjes van het CV en mijn feedback die ik heb gekregen van het agentschap. Verder probeer ik mij niet te veel… want dat zijn dan dingen die ik moet uitzoeken bij de kandidaat zelf. Als ik vragen heb dan schrijf ik die op de CV ernaast en dat zijn dan dingen die ik tijdens een interview ga uitzoeken. Maar dit... ik vind dit allemaal nogal omslachtig.

Ja veel papier

Veel papier en ik kan u zeggen iemand die in Human Resource zit, heeft daar geen tijd voor. Als je gaat rekruteren dan is het echt dat we de ene kandidaat na de andere na de andere zien. Als we dan echt zo een ganse analyse moeten doen van elke kandidaat en van de talenkennis. Dat vind ik een beetje veel. En het is echt niet bij iedereen van belang, dat is echt maar bij bepaalde functies.

Volgens de Raad van Europa was dit programma eerst en vooral voor scholen bedoeld. Dus bijvoorbeeld, iemand die vertaler - tolk studeert, moet het niveau C2 hebben als hij of zij afstudeert. Dus dat is het hoogste niveau en staat zo een beetje op het niveau van moedertaal. Dus dat werd eerst geïntroduceerd in scholen. Nu zoek ik uit of de bedrijfswereld dit systeem kent en of het eventueel nuttig zou zijn om dit hier te gaan gebruiken. Nu vraag ik me ook af van hoe kan je zoiets in de bedrijfswereld introduceren?

Dat is heel moeilijk denk ik want iedereen zou dan weer moeten gaan wennen aan A1, A2, … dat is zo een taaltje dat enkel met HR gesproken wordt en eer dat dan weer gaat doorsijpelen naar iedereen van hoe je beoordeeld gaat worden op je talenkennis. Dat is iets wat heel lang gaat vergen. En ik weet niet of er veel bedrijven gaan aan meewerken want wat wij nu doen, werkt ook. Verandering kan goed zijn he, ik zeg niet dat het een slecht systeem is, dat zal nuttig zijn en effectief als je talen gaat studeren. Ik heb hier een collega, ex-collega eigenlijk en dat is een Hongaarse die Frans bijleert. En zij doet effectief een immersioncursus, dus onderdompeling in het Frans. Maar zij gaat ook effectief van het ene niveau naar het andere. Maar goed, heeft het nu belang dat er niveaus zijn als je vlot bent in een taal? Maar ik denk dat je ook een heel ander resultaat gaat hebben in het bedrijf van uw… wat is C2? Als jij uit school komt, heb je inderdaad waarschijnlijk een perfecte talenkennis op het gebied van die vertalingen, maar de bedrijfswereld is nog altijd iets anders. Het gebruik van schooltaal en van de bedrijfstaal, dat is een heel groot verschil. Ik denk dat je meer leert tijdens je job, dan dat je dat op school theoretisch meekrijgt. Alé, ik leer nog elke dag bij. Ik intussen al zolang aan het werk en dat stopt niet. Ik krijg elke dag te maken met internationale mensen die woorden uitspreken waarvan je denkt ‘wat wil dit nu weeral betekenen?’ maar je vraagt het en je leert bij. Dus C2, zit iemand daar vraag ik me dan af?

Ik heb ook al de commentaar gekregen dat het niet echt rekening houdt met andere factoren waarmee je rekening moet houden bij het aanwerven van iemand.

Ik weet dat je al die HR mensen gaat moeten trainen op al die vakjes, weet je.

Ja..

Het is een heel complex systeem. Nu als het meer en meer geïntegreerd wordt en meer en meer bedrijven gaan er mee werken... dan, pas op, ...

Zou u ermee uit vrije wil beginnen?

Neen. Want wat hebben wij nodig: kan die persoon vlot praten? Kan die het Engels heel goed begrijpen? Kan die persoon zo goed als foutloos schrijven? En.. dat is eigenlijk waar wij ons op baseren. En of het nu A1 of B2 noemt, dat heeft geen belang uiteindelijk. Ik begrijp hun systeem hoor, dat heeft wel zin maar om dat te gaan integreren, lijkt me nogal moeilijk.

De meeste bedrijven die ik tot hiertoe geïnterviewd heb, die vinden het ook te omslachtig en zeggen dat ze nu zelf een goed systeem hebben.

Ja het kan simpeler om hetzelfde te bekomen. Waarom zou je dan nog eens extra tijd gaan investeren om die dingen te gaan studeren en te gaan analyseren vooraleer je een kandidaat of na dat je een kandidaat hebt gezien.

Goed, heel goed. Dank u wel voor alle informatie.

Heel graag gedaan.

7.3.2. Boston Scientific

Bedrijf: Boston Scientific

Geïnterviewde: Pol Janssen, Human Resources Manager

Datum: 20 februari 2008

Adres: Lambroekstraat 5D


1831 DIEGEM

Sector: farmaceutische en medische apparatuur
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u vrijmaakt. Het interview zal ongeveer een 15 minuutjes in beslag nemen.

De eerste vraag die ik u zou willen stellen: Hebt u al gehoord van het Europese Taalportfolio?

Neen. Dat is een heel duidelijk antwoord. Ik ken dat niet.

Nu, het is eigenlijk een programma van de Raad van Europa dat opgesteld is om mensen van overal in de Europese unie gelijk te beoordelen op hun talenkennis. Nu vraag ik me dan af, als u het Portfolio niet gebruikt, hoe beoordeelt u mensen op hun taalgebruik?

Ja kijk, dit is een internationale organisatie, een Amerikaans bedrijf. Heel internationaal gericht dus automatisch doen wij heel veel communicatie in het Engels. Meetings, wanneer er vijf Nederlanders en één Zuid-Afrikaan bijzit communiceren wij in het Engels. Zelfs wanneer er drie Duitsers, twee Nederlanders en een Fransman bijzitten, is het in het Engels. Dus er gebeurt gewoon veel in het Engels. Interviews in het Engels, CV's in het Engels. Wij gaan ervan uit dat iedereen tenminste het basisengels kent. De ene minder dan de andere. Diegene die geen woordje Engels kent, zal hier ook in een internationaal bedrijf niets komen doen. Dat is niet te doen.

Je moet sowieso Engels kennen?

Dat is de eerste taal. De mensen die hier gelokaliseerd zijn, onze bedienden, ik heb het niet over de salesmensen ofzo, die zouden moeten Nederlands spreken, schrijven en/of Frans spreken. We zijn hier in het Nederlandstalige, Vlaamse gewest dus ook alle officiële communicatie moet gebeuren in het Nederlands: salary slips, eigenlijk alle communicatie met employees moet in het Nederlands gebeuren zelfs al zijn ze anderstalig. We kunnen er een vertaling bijsturen om het de mensen gemakkelijk te maken maar verplicht zijn we voor een officieel Nederlandstalig document te gebruiken. Het contract moet in het Nederlands.

Ook wanneer u een Brusselse werknemer hebt?

Ook wanneer wij een Indiër hebben die hier komt werken moet het in het Nederlands, op straffe van nietigheid. Dus qua talen: één voor de werktaal Engels onontbeerlijk en twee om hier intern te kunnen functioneren en kunnen mee te functioneren moeten wij communicatie in het Nederlands hebben. Maar er gebeurt ook wel veel in het Frans uiteraard.

Dus in theorie is het Nederlands?

Nee niet in theorie, praktijk ook. Contracten moeten in het Nederlands. Wij kunnen voor diegenen die het echt willen er een vertaling bijgeven in het Frans of in het Engels. Vertalingen hebben geen recht. Het Nederlandstalige contract geldt, alleen dat. Wij geven de mensen de keuze ‘als je een Nederlandstalige salary slip niet wilt, niet begrijpt, kunnen we je een vertaling geven in het Frans.' We zorgen voor een vertaling. Maar het is altijd een vertaling, nooit een officieel document. Dus dat is heel belangrijk want er zijn hier al heel wat problemen rond geweest.

Om nog even op het Engels terug te komen. Het Engels is natuurlijk een grote vereiste voor u.

Ja, dat is echt de werktaal. Dus dat is een basis. Interne communicatie is in het Engels dus presentaties, e-mails, memo’s en alle documentatie is 90 procent Engels. Dus iemand die echt geen Engels kan, kan niet functioneren, heeft geen zin.

En wanneer u de keuze krijgt tussen een sollicitatiebrief in perfect Engels maar met minder kwaliteiten voor de job en een sollicitatiebrief met iets minder goed Engels maar goede kwaliteiten voor de job. Welke van de twee verkiest u?

De laatste zeker. Kwaliteit heeft voorrang. De kwaliteit van de opleiding of van de kennis of experience heeft uiteraard voorrang. En je kunt er gerust op zijn, iemand die kwaliteit heeft, zal ook Engelse basis hebben. Het niveau ligt hoog, iedereen zal wel een basiskennis Engels bezitten. Niemand in die hele academische wereld die zegt:"Engels, wat is dat?" De meeste mensen kunnen het goed spreken. Het probleem stelt zich niet.

Het Europese Taalportfolio bestaat uit drie delen: taalpaspoort, biografie van de taal en een dossier waar je extra informatie kan insteken. Bijvoorbeeld hier (interviewer duidt naam aan) kan de gebruiker zijn naam invullen en hier (wijst op de levels) zijn er een aantal levels. Die levels staan op de volgende pagina volledig uitgelegd en daarmee kan de potentiële werknemer testen op welk niveau hij zit. Denkt u dat het eventueel handig zou zijn om het in dit bedrijf in te voeren?

Neen, zeker niet. Kijk voor we iemand effectief aannemen heeft die man of die vrouw al een hele reeks interviews gehad met zijn toekomstige manager en met HR. We hebben met drie à vier mensen of met een groep al met die persoon gesproken. En dan gaat het wel duidelijk zijn of zijn Engels voldoende is om te kunnen functioneren. Als het een onvoldoende is: sorry. Maar dat komt zelden voor. Uiteraard spreekt die persoon Engels, het is niet perfect maar het is 80 procent en dat is meer dan genoeg. Ja,  … [stilte] Ja, we gaan ons ook niet afvragen (kijkt naar taalpaspoort) of ze B1 of B2 hebben. Wat is de relevantie ervan? Als wij ons na de interviews een duidelijk totaalbeeld van die persoon kunnen stellen van oké die kan hier functioneren, dan is het oké.

Dus jullie halen de informatie op taalgebied uit het gesprek?

Het gesprek of de sollicitatie is altijd in het Engels dus eigenlijk de relevantie om te weten of het B1 of B2 is, is niet echt belangrijk. Wanneer we iemand aannemen voor sales in het zuiden van het land, uiteraard spreekt die vlot Frans anders kan die niet verkopen.

Deze vraag is puur uit interesse omdat ik Duits en Engels studeer: hebt u mensen die Duits spreken?

Ja, heel veel mensen spreken Duits. Onze grote manager is een Duitser. Maar ook de mensen die Duits spreken, spreken Engels. Elke communicatie gebeurt in het Engels. Zelfs de topman spreekt heel veel Engels en zal ook alle communicatie in het Engels uitvoeren. Eigenlijk is dat eenvoudig hé. Het probleem van geen kennis van het Engels doet zich hier niet voor.

Het is uiteraard een taal waar iedereen notie van heeft

Ja en het zijn uiteraard hier helemaal geen dommeriken.

Ik weet niet of u andere programma’s van de Europese Unie of de Raad van Europa volgt.

Neen, want die zijn allemaal weinig gekend. We hebben wel taalopleidingen beschikbaar verzorgd vb. Frans. Diegenen die zich geroepen voelen die kunnen dat doen. We hebben ook heel veel e-learning. Dus dat betekent dat mensen ook alle mogelijke dingen van Excel tot talen kunnen bijscholen. Mensen hebben wel mogelijkheden via ons interne intranet.

 Hoe zouden we een Belgisch bedrijf in contact kunnen brengen met het Portfolio?

Zucht.. Als je nu van iemand weet of die A1 is. Wat dan? Wat moet je ermee doen?

Dan weet u wat de werknemer kan in die taal, welk niveau die persoon heeft en op basis van die kenmerken kan u die persoon aannemen of niet. C2 is trouwens hoger dan A1 en misschien wordt daar de voorkeur aan gegeven?

Als je de keuze zou hebben en als echt al de andere factoren ook goed zouden zijn.

Ja natuurlijk, bij dit model wordt er enkel rekening gehouden met het aspect taal en niet met andere factoren.

De andere factoren, die krijgen bij ons wel voorrang en euhm het is gemakkelijker iemand van A1 naar C2 te krijgen wat taal betreft dan wat het de andere factoren die noodzakelijk voor ons zijn betreft.

De kennis van het vak is dus belangrijker dan de kennis van talen?

De kennis van talen is onontbeerlijk zeker in een internationaal bedrijf. Maar dat programma dat is dan gewoon om te weten waar iemand staat? Of wordt het ook gekoppeld aan een verbeterprogramma?

Neen, nu het was vooral bedoeld om te gebruiken in scholen. Vb. Ik studeer talen en op het einde van de opleiding wordt verwacht dat ik niveau C2 heb bereikt. Oorspronkelijk werd het vooral geïntroduceerd in scholen maar nu wil men ook nagaan of bedrijven er effectief gebruik van maken.

Het is zeker niet gekend. Ik heb er nog nooit van gehoord en ik zou er in elk geval al van gehoord moeten hebben ooit hé. Dus eerste punt niet gekend, tweede punt: de relevantie ervan. Ik heb mijn twijfels. Uiteindelijk kunnen mensen in mijn ervaring met een beperkte kennis van Engels of Nederlands in een internationaal bedrijf goed functioneren. Dat is geen probleem. Natuurlijk in een bedrijf met arbeiders moet je je aanpassen aan de taal van de mensen. Het hangt af van het type business waarin je zit. Vb. Bij Audi Brussels moet je de instructies in het Nederlands en in het Frans geven. Je moet je naar het publiek richten ook hé. Vb. Alles wat ook veiligheid is zoals CAT-scan in ziekenhuizen met gevaarlijke stralen. Onze werknemers moeten daartegen beschermd worden met kledij en een metertje. Dat soort communicatie moet verplicht in het Nederlands gebeuren. Je kunt ook een ondersteuning in het Frans geven, maar moet officieel in het Nederlands. Maar natuurlijk moeten ook anderstaligen het begrijpen.

Dus ja.. talen

Hoe hoger de kwalificaties zijn die we aan mensen stellen professioneel, hoe makkelijker het wordt om een taalachterstand of gap te overbruggen. Want alle presentaties, mails en memo’s, alle interne communicatie is in het Engels en dat gaat goed. Natuurlijk waar het moet, doen we alles in het Nederlands.

Goed, ik denk dat we alles overlopen hebben en dat ik ook buiten het thema veel te weten ben gekomen. Ik wil u nog bedanken voor uw medewerking.

erlands in een internationalejn ervaring met een beperkte kennis van Engels of NEdeken.
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0 procent en dati s meegels, het is niet perfect maar het is 80 procent. 














































7.3.3. Brussels Airlines

Bedrijf: Brussels Airlines
Geïnterviewde: Diane Cauwenberghs, Human Resource Manager

Datum: 17 maart 2008

Adres: B.House


Airport Building 26


Ringbaan

1831 DIEGEM
Sector: Luchtvaarttransport
Ik wil u bedanken voor de tijd die u vrijmaakt voor mij.

Met alle plezier.

U werkt bij Brussels Airlines dus er zijn waarschijnlijk veel talen nodig.

Voor bepaalde groepen hebben wij inderdaad meertalig personeel nodig.
 En welke groepen hebben vele talen nodig?

Dat zijn de mensen die in contact komen met onze klanten: salesmensen, al wat ground operations is bijvoorbeeld de check in, cabin crew en dan is Engels de voertaal binnen de onderneming. Dus als je geen Engels kent, is dat wel moeilijk.

Oké ja, dat begrijp ik. En kent u het Europese Taalportfolio?

Neen dat ken ik niet.

Het Europese Taalportfolio is eigenlijk om Europese kandidaten te gaan beoordelen op hun talenkennis en die dan in te delen in zes verschillende niveaus. Dat is de bedoeling ervan. Wanneer u mensen gaat aannemen voor talenfuncties, hoe gaat u mensen gaan beoordelen?

Bij de meeste mensen doen we geen schriftelijke testen tenzij specifiek gevraagd is voor de functie en dan denk ik vooral aan administratieve functies. Bij de andere talen is het vooral het orale gedeelte dat heel belangrijk is. Dit wordt getest via een interview. We doen ook rollenspelen in andere talen, ze moeten zich ook voorstellen in andere talen. Mensen moeten ook als het voor een functie gaat waar het geschrevene heel belangrijk is, een kleine verhandeling schrijven over het ene of het andere onderwerp te maken of een samenvatting van een tekst te maken omdat wij dan zo kunnen kijken hoe hun analyseskills zijn. Maar dat kan ook evengoed in een andere taal zijn. We doen ook soms ook assessments in andere talen, niet in de moedertaal. Wij werken toch veel met Europese mensen ook dus daar kan het bijvoorbeeld zijn dat wij die laten overkomen van Spanje, Italië Denemarken enzovoort en zij gaan een assessment doen in het Engels.

En waar doen zij dat? In een assessmentbureau?

Ja, in een assessmentbureau. Wij werken eigenlijk met één assessmentbureau samen en dat is ‘Kaleido’. 

En als u met een assessmentbureau samenwerkt, hoe gaan zij dan rapporteren?

Een assessmentbureau schakelen wij in vanaf functies op het managementniveau en dat loopt over een hele dag. Ze krijgen een soort van diepte-interview, een postvakoefening e-mails binnenkomen en daaruit moeten ze de belangrijkste dingen gaan halen en een analyse maken en kijken hoe ze het gaan aanpakken. Er wordt wel degelijk op verschillende factoren getest.

En hoe wordt taal gerapporteerd?

Het gaat hier meestal om Europese mensen en die gaan die testen sowieso in het Engels afleggen. We liggen daar eigenlijk niet zo wakker van.

Wanneer u mensen gaat aannemen om taalfuncties te vervullen, wat is de belangrijkste kwaliteit die zij moeten hebben?

Mondelinge kennis is eigenlijk het belangrijkste. Bij een schriftelijke kennis hangt het ook heel sterk van de functie af. Ik denk dat je toch een bepaalde kennis van Engels moet hebben als je zegt van: ‘oké, we gaan een presentatie geven aan de directie.' Dan moet je Engels wel een redelijk niveau hebben, je kunt daar niet afkomen met basisniveau. Als het gaat over cabin crew dan zijn de examens ook in het Engels. Alle trainingen zijn Engelstalig en zelfs ook technische trainingen zijn in het Engels. Als ze het Engels al niet voldoende onder de knie hebben dan gaan ze eigenlijk er niet doorgeraken. We zien het heel vlug.

Dit Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, Dialang, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. 

Ja, dat kan zeker een goede tool zijn hé.
Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Het is de bedoeling om een uniform systeem over gans Europa te gaan creëren dus bijvoorbeeld een Italiaan die een diploma talen heeft in Italië en in België komt werken kan zeggen dat hij een heel goede kennis Engels heeft maar kan hier bekeken worden als gewoon een voldoende omdat het niveau van taalonderwijs zo verschilt. Voor een uniform systeem te creëren kan elke Europeaan gemakkelijk op Internet die test invullen en zijn Europese niveau te weten komen. Zou u het gaan overwegen om zoiets te gaan gebruiken?

Het eerste stuk vind ik zeker en vast interessant omdat die verbonden is met een test en er komt een bepaalde soort score uit die je uniform kunt toepassen voor in uw bedrijf. Het tweede en het derde deel kan interessant zijn maar vind ik wel al heel diepgaand als het gaat over het mondelinge gebruik van een taal. Je gaat uiteindelijk toch een interview afnemen en dan heb je het sowieso gezien: je spreekt er de taal mee. Dat vind ik eerlijk gezegd wat vergaand. Tijdens een interview gaan we ook een beetje dezelfde richting uit als de twee laatste delen. We kunnen bijvoorbeeld zeggen: "Ah je spreekt die taal. Je spreekt die taal wel heel goed. Hoe komt dit? Waar heb je die geleerd? Waar heb je die verworven?” En dan komt dat daar toch uit zoals: “Ik heb vrienden daar, ik woon met iemand samen van die nationaliteit”. Dus de Taalbiografie vind ik nogal diepgaand vooral als het enkel over het aspect talen gaat hé. Moest je nu opzoek gaan naar een vertaler of een tolk dan kan ik me voorstellen dat je die twee laatste documenten heel grondig zal bekijken. Anders, voor mij persoonlijk, vind ik de Taalbiografie en het Dossier een beetje overbodig.

Het zou misschien beter zijn om het format te beperken. Ik vind de uitleg van die zes verschillende niveaus heel goed en ook een groot deel van 'summary of language learning and intercultural experiences' heel goed. Maar ik zou juist dat laatste kader van die summary op één bladzijde zetten. Als dat op één bladzijde staat dan zou ik er niet echt iets op tegen hebben. Hier wordt bijvoorbeeld gevraagd naar primary school en secondary school. Eerlijk gezegd als je gaat werken, dat is al zoveel jaren geleden en het meeste kan al vergeten zijn. Als je een taal niet praktiseert dan vergeet je zo snel. Ik zou zeggen dat primary en secondary weg mag gelaten worden en dan het tweede blad met die kader voegen bij het eerste zodat er gemakkelijker een overzicht wordt gegeven. Het is proper. Maar dat is natuurlijk mijn persoonlijke mening. 

En bent u nog geen CV’s tegengekomen met daarop bijvoorbeeld C2 of C1?

Neen, die ben ik nog niet tegengekomen. Men gaat hun leerniveau wel aanduiden maar die coderingen ben ik nog niet tegengekomen. En ik denk dat wij op een week toch wel gemiddeld tweehonderd CV’s binnenkrijgen.

Oei, dat is al veel natuurlijk. En dan heb ik nog een laatste vraag: de Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld? Hoe zou men de bedrijven op de hoogte kunnen brengen van zo een programma?

Als je iets wilt implementeren dan moet een bedrijf daar een voordeel kunnen uithalen. Zolang het niet duidelijk is wat het voordeel precies is, dan krijg je het niet verkocht. Dat is al één punt. Op zich is het wel fijn dat je de kandidaten in vakjes kan steken maar langs de andere kant is dat niet voor iedereen relevant. Daar ben ik van overtuigd. Als je naar bedrijven toe het wilt gebruiken dan denk ik dat het ook veel korter moet zijn. Het is voor onze bomen uiteindelijk ook niet goed. Het moet veel korter op de bal zijn en zeker volledig geautomatiseerd zijn. 

En zou u kandidaten vragen om die test op Internet in te vullen?

Eerlijk gezegd als ik het zou willen vragen dan zou ik het voor ons doen als bedrijf. Je zou dan gemakkelijk kunnen kijken of die persoon voldoende relevante kennis heeft. Anderzijds moet ik zeggen dat we tot hiertoe nog altijd geen problemen hebben gehad om het juiste niveau van een kandidaat te detecteren ook al worden mensen minder in een categorie gestoken. Dus de vraag is: is het echt nuttig? Want het vraag echt wel meer tijd. Je krijgt per week tweehonderd CV’s binnen en als je van tweehonderd mensen zoiets binnenkrijgt dat is echt wel heel veel werk. Je moet dat allemaal bekijken, je moet er gans doorscrollen … Ik vind het veel papierwerk om een beperkte toegevoegde waarde te controleren. Maar dat is op eerste zich natuurlijk.

En zou de overheid er iets kunnen aandoen om het te implementeren?

Ik denk dat het vooral een tool moet zijn die gemakkelijke bruikbaar is: een tool dat rechttoe rechtaan is. Waar we onmiddellijk die score krijgen en iedereen weet wat die score wil zeggen. Dan is dat oké. Op zich is het niet slecht want je hebt een beoordelend (Taalpaspoort) en een kwaliteitsvol (Taalbiografie en Dossier) karakter. Maar de vraag kan gesteld worden in hoever het eigenlijk relevant is want het staat uiteindelijk ook al in de CV. Taalbiografie en Dossiers zouden delen zijn die me niet echt niet meer interesseren. Ik zou eerder gaan voor die verschillende niveaus zodat je kunt zien voor verschillende nationaliteiten op welk niveau ze precies zitten qua taal. Maar dan moeten mensen wel weten wat het is en voor wat het gebruikt kan worden.

Ik dank u voor de tijd die u vrijmaakte.

Dat is geen enkel probleem en heel graag gedaan. 
7.3.4. Datascope

Bedrijf: Datascope
Geïnterviewde: Fabian Laeveren, General Manager Benelux
Datum: 20 februari 2008

Adres: Woluwedal 26


1932 ST. STEVENS WOLUWE

Sector: farmaceutische en medische apparatuur
Ik wil u eerst en vooral hartelijk bedanken voor het vrijmaken van uw tijd. Dit interview duurt ongeveer 15 minuutjes en gaat over het Europese Taalportfolio. Ik weet niet of u al van het Portfolio gehoord hebt?

Neen.

Neen, oké. Het is eigenlijk een programma om de talenkennis van potentiële werknemers te gaan beoordelen. U ziet hier een voorbeeld liggen. Het portfolio bestaat uit drie delen. Hier in het taalpaspoort kunt u bijvoorbeeld zien dat er verschillende levels bestaan van talenkennis. Ieder level wordt verder uitgewerkt met een aantal kenmerken.

Nu dat u me dat zegt moet ik zeggen “ja, ik ben wel al in contact gekomen met levels” want we werken met een interimkantoor en daar heb ik al verschillende levels moeten doorgeven van talen die ze moeten hebben. En dus bij de aanwerving van personal assistant. Maar zij werken niet met het schema dat u geeft. Het schema dat u geeft is anders denk ik maar daar was ook wel een taallevel dat ze gaven. Met één, twee, drie en vier werkten zij.

Dus het is niet echt volledig hetzelfde schema.

Ja zoals u zegt ik ben er al mee in contact gekomen met levels maar op een ander niveau.

Ah dus op een ander niveau. En u hebt zelf het vereiste level doorgegeven aan het interimbureau?

Nee het interimbureau heeft aan mij gevraagd wat ik wou. Ik zeg: "Ik moet iemand hebben die dat kan: lezen, spreken, begrijpen, sociale conversatie, de kleine nuances. Dat ze mee kon gaan in een bepaalde taal." En voor hen was dit een level nummer vier. Dat is één van de hoogste dat er bestaan voor bepaalde talen.

Ah oké. U hebt het beschreven wat u wou en zij hebben daaraan uiteindelijk een niveau gegeven. Zou u in de toekomst het systeem van levels nog gaan gebruiken? Zou u in de toekomst in het vervolg direct zeggen van “ik wil dat niveau”?

Ja zeker. Jaja dat staat vast nu.

En moeten alle potentiële werknemers level vier hebben?

Dat is naargelang de functie. Als ik iemand zoek die vooral in communicatie sterk moet zijn, dus personal assistant doet hier voor het moment ook het onthaal en telefoon. En aangezien wij niet alleen Benelux zijn maar ook een internationaal departement hebben van business development en wij hebben heel veel producten. Dus ze moet hier wel heel wat telefoons opnemen. Wat wil zeggen vooral Nederlands en Frans zijn sowieso een must. Duits is optioneel maar Engels is een must (omdat we een Amerikaans bedrijf zijn). Dus op het vlak van Nederlands, Frans en Engels is het zeker een niveau vier volgens Unique. Maar als het nu een ander kwalificatie is, is dat bijvoorbeeld Duits dan kunnen we het nog meer specifiek gaan vertellen wat we nodig hebben. Maar van het Europese Taalportfolio heb ik nog nooit gehoord maar ik ben wel bekend met het systeem van niveaus.

Gebruikt u die levels voor nog andere functies binnen uw bedrijf?

Neen.
Dus u gebruikt een alternatief programma. En mag ik toevallig de naam weten van het interimbureau?

Unique Interim. Die zitten overal, zijn nationaal, maar ik heb contacten met Leuven.

Oké, dan ga ik eens opzoeken welke levels zij juist gebruiken en of ze in relatie staan met de levels van het Europese Taalportfolio.

Als je wil, kan ik u zelfs een print-out geven. Ik denk dat ik het ergens heb zitten. Ik ga straks eens kijken. Als ik het vind, print ik het direct uit en kunt u het direct meenemen. Ik zou het Taalportfolio eigenlijk niet gebruiken omdat ik nu een goed systeem heb met de interimbureaus. Bovendien lijkt het me nogal uitgebreid en vergt het veel tijd om van alle kandidaten het document grondig te bestuderen. Het lijken me ook te veel niveaus.

Dank u wel. Dus als ik nog even mag recapituleren. U bent niet bekend met het Europese Taalportfolio. Maar ik ga ervan uit dat de meeste bedrijven het Portfolio niet echt kennen. Wat denkt u is de beste manier om het Portfolio te integreren want uiteindelijk is het een soort van programma voor de ganse Europese Unie zodat alle landen hetzelfde systeem gebruiken?

Ik denk dat vooral scholen heel belangrijk zijn. Als je het in de bedrijfswereld wil inschakelen, denk ik ook aan beroepsorganisaties waar je het kan laten doorgaan. Dus misschien via het Ministerie van Arbeid ofzo en dat het zo doorsijpelt via beroepsorganisaties. Zo hangen wij als medische technisch bedrijf af van UNAMEC. UNAMEC is de Belgische vereniging zowel Franstalig als Nederlandstalig, dus de twee landstalen, voor alle bedrijven die dus medisch technische producten verkopen of dat het nu implantaten zijn of machines zijn of dat het bedrijfsmiddelen zijn, wij zitten verenigd onder UNAMEC. Dus als UNAMEC zou dit krijgen en het doorsturen dan sijpelt het zo via ons verder. Het Ministerie van Arbeid schrijft alle verenigingen aan in alle sectoren vb. textiel, metaal, wij zitten er ook in met medische en farmaceutische apparatuur. Dat zou een mogelijkheid kunnen zijn.

Wanneer u een interview afneemt van potentiële werknemers, wat is het eerste naar wat jullie gaan kijken? Taal of competenties? Heeft taal een grote invloed op een interview?

Wel ik denk dat het een combinatie is van de twee. Het is afhankelijk van de functie. Als het een administratieve functie dan voornamelijk naar de talen eerst. Als het een verkoopsfunctie is, is taal ook belangrijk want vergeet niet België is gesplitst in een Frans en Nederlandstalig deel en eventueel ook een beetje Duits en als je nog verder wil gaan naar Luxemburg toe Lets. Maar dan gaat het eerder over competenties die meer gaan doorwegen: kent hij de producten? Kent hij de markt? En taal is ook wel belangrijk maar niet het belangrijkste. Ik heb verkopers die unilateraal één taal spreken, Nederlandstaligen zijn beter meertalig. Franstaligen die zijn soms nog een probleem. Frans-Engels mm met Engels als de basiskennis: een beetje spreken en een beetje verstaan maar Nederlandstaligen hebben dat niet. Maar die Franstaligen die verkopen alleen voor Wallonië.

En de interviews zijn die in het Engels of in het Nederlands?

Wel als wij vergaderingen doen in België: omdat elke Nederlandstalige ook Frans spreken, doen we alles in het Frans maar de officiële voertaal binnen de firma is Engels. Dat wil dus zeggen als we internationale meetings hebben, iets wat toch één keer op een jaar voorvalt voor iedereen, is Engels de voertaal. Maar hier binnen de firma is dat een afspraak van kijk jongens doen we het in Frans? Daarmee moeten we niemand in het Engels gaan aanspreken. Ik heb daar geen probleem mee maar ik weet dat sommige Franstaligen het daarmee moeilijk hebben en dan doe ik het liever, als de Vlamingen er geen probleem mee hebben, in het Frans. Maar natuurlijk als ik Nederlanders erbij haal, dan is het in het Engels te doen. Want Nederlanders zullen geen Frans spreken.

Goed ik denk dat ik ongeveer alles heb wat ik moet weten. Ik bedank u voor het korte interview en u hulp.
7.3.5. DHL International

Bedrijf: DHL International


Geïnterviewde: Kathleen Meyer, Human Resources Manager

Datum: 26 februari 2008

Adres: Woluwelaan 151


1831 DIEGEM

Sector: Sneltransport en koerierdiensten
Ik zou u nog eens willen bedanken voor de tijd die u wilt vrijmaken. Mijn interview en mijn thesis gaan dus over het gebruik van het Europese Taalportfolio binnen het bedrijfsleven.

Ik weet niet of u al gehoord hebt van het Europese Taalportfolio?

Ik heb er al van gehoord ja.

U hebt er al van gehoord. En gebruikt u het?

Neen.

U gebruikt het niet. Oké. En mag u vragen waar u al van het Portfolio gehoord hebt?

Een aantal kandidaten hebben het blijkbaar. Die gaan dat aangeven van “oké, ik scoor zoveel op het Europese Taalportfolio”.

Oké. En hecht u daar belang aan?

Wel, ik hecht belang aan de talenkennis maar het maakt mij niet uit hoe ze het juist precies gaan aanbrengen. Maar het is natuurlijk een goede indicatie. Maar op zich of het nu deze test is of een interimkantoor die de test afneemt, ik zal in ieder geval het ook mondeling en schriftelijk, afhankelijk van de functie, nog eens testen. Maar het maakt me niet echt uit of het nu van een interimkantoor is of niet.

En als u nu bij een interimkantoor gaat, zegt u dan ‘ik wil dat level’ of zegt u ‘ik wil die kwaliteiten’?

Ja wij geven eerder aan wat wij van de persoon verwachten. Dus een goede mondelinge kennis van het Frans of van het Engels. Er zijn eigenlijk maar drie talen Frans, Nederlands en Engels die wij actief gebruiken binnen dit bedrijf. Of een goede mondelinge maar vooral een goede schriftelijke kennis. Als zij dat wensen te testen, in een gesprek of met een schriftelijke proef of via het Europese Paspoort… is eigenlijk minder belangrijk dan de eigenlijke kennis die zij hebben.

Als u het Europese Taalportfolio krijgt, naar welke van de drie onderdelen kijkt u het meeste? Of zeggen zij gewoon hun niveau?

Zij zeggen in het algemeen van ‘ik had die score’ en dan kan ik ongeveer inschatten of dat het dan goed lijkt of niet goed lijkt. Maar ik controleer dat altijd.

En hoe controleert u dat dan?

Wij hebben zelf, wij hebben altijd een gesprek in de talen die wij belangrijk vinden. En voor personen die kandidaat zijn voor een administratieve functie, hebben wij zelf een schriftelijke proef.

Een schriftelijke proef. En mag ik u vragen hoe u die schriftelijke proef hebt opgesteld?

Wij hebben die eigenlijk opgesteld in samenwerking met de afdeling sales, namelijk ons administratieve sales departement. En de proef bestaat uit een vertaling naar het Frans en een brief opstellen in het Nederlands en in het Engels aan de hand van instructies die dan eigenlijk vrij sterk gelinked zijn aan onze business maar natuurlijk met nog niet al te veel vakjargon.

Ik kan zeggen dat u nu één van de eerste bent die al van het Europese Taalportfolio gehoord hebt. Hoe denkt u dat Raad van Europa, want het werd vooral eerst bedoeld om in scholen te gebruiken, dit kan gaan introduceren in de bedrijfswereld?

Wel.. goh. Is het hun bedoeling dat bedrijfswereld het zelf afneemt? Of zouden zij het afnemen en dat wij als bedrijf de resultaten krijgen? Want dat is me nog niet echt duidelijk.

Het kan beide eigenlijk hoor. Het is de bedoeling dat mensen die afgestudeerd zijn of die in talen tewerkgesteld zijn dat die zelf eens gaan testen met de DIALANG of met de ‘I can do statements’ en dan kijken van ‘ik kan dat, ik kan dat’ en aan de hand kijken ze wat hun level is.. En dan gaan zij dat gaan voorleggen aan de bedrijven wat hun niveau is.

Maar als je zegt: ‘I can do’, betekent dat dan dat ze zichzelf gescoord hebben? Ik ging ervan uit dat het zoals een taaltest is die wij ook in ons pakket hebben zitten (ook al is die niet zo fantastisch). Maar die test is dat ze zelf een aantal woorden moeten aanvullen en dat dan daar een score uitkomt zoals interim-kantoren doen en dan krijg je een score van bijvoorbeeld drie op vijf of vier op vijf. 

Als je een paar pagina’s verder kijkt, daar kijk je wat ‘understanding’,… inhoudt en op welk niveau je volgens die criteria zit. Nu wanneer u mensen gaat aannemen, wat is de belangrijkste kwaliteit die de mensen moeten hebben?

Een actieve beheersing, dus wat wij testen via een gesprek. Via een gesprek of een interview en voor functies waarbij de talen belangrijk zijn, houden wij het gesprek in de drie talen. Wij beginnen meestal in de mensen hun moedertaal en dan schakelen we op een bepaald moment over naar het Frans of het Engels afhankelijk van persoon tot persoon. Het is zelfs zo dat voor die sales functies, dat wij die onderwerpen aan een schriftelijke proef. En als zij hier niet voor voldoen, laten wij hen de opties om zich voor een andere functie kandidaat te stellen. Wij testen het gewoon altijd, altijd in de praktijk.

Ook al hebt u informatie gekregen van een interimbureau, u kijkt het nog eens na?

Ja, wij testen het altijd zelf nog eens.

En zou u overwegen om het Europese Taalportfolio te gebruiken in de toekomst?

Neen, helemaal niet want het kan, als het volgens de 'I can do statements' ingevuld wordt, heel subjectief ingevuld worden. Alleen die test lijkt me objectief. Wij hebben onze eigen specifieke manier om na te kijken of een kandidaat voldoet aan de eisen die wij stellen. Bovendien komt het ook overeen met wat er in het CV staat. Ik zie het verschil niet zo. Uiteindelijk zouden wij dan ook dit Portfolio nog moeten nakijken zoals het CV wij al bij het CV nakijken. Een beetje dubbel en nutteloos werk.

En welk niveau moet iemand aan de hand van het Europese Taalportfolio hebben om aangesteld te kunnen worden bij DHL?

Goh.. voor listening en reading toch zeker een niveau C1 en voor spreken en schrijven zou ik opteren voor B1 à B2. Maar dan moet ik wel toegeven dat ik heel utopisch ben. Ik kan me voorstellen dat een pas afgestudeerde een niveau C2 haalt op bepaalde onderdelen maar die heeft dan de ervaring en andere kwaliteiten niet.
Goed, dan wil ik u van harte danken voor alle nuttige informatie.

Heel graag gedaan

7.3.6. Ford Genk

Bedrijf: Ford Fabrieken te Genk
Geïnterviewde: Guy Smeets, Human Resource Manager

Datum: 19 maart 2008

Adres: Henry Fordlaan 8

3600 GENK
Sector: auto’s, fabricage
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u vrijmaakt voor mij. Bij zo een groot bedrijf kan ik me perfect voorstellen dat het heel moeilijk is om tijd vrij te maken voor studenten. Dus ik apprecieer het ten volste. Ik schrijf mijn thesis over het Europese Taalportfolio. Dat is een Europees programma van de Raad van Europa en hiermee willen ze een uniform systeem in Europa introduceren om de talenkennis van de werknemers te gaan beoordelen. Hebt u al gehoord van het Europese Taalportfolio?

Neen. Ik moet eerlijk zeggen dat ik nadat u me gebeld hebt, heb ik op Internet een beetje opgezocht en om heel eerlijk te zijn: ik vind daar niet direct mijn weg.

Oké. U bent niet alleen. Zoals gezegd is dit Portfolio eigenlijk om de talenkennis van de kandidaten te gaan beoordelen en om te gaan kijken wat de kwaliteiten zijn van die kandidaten. Nu als u mensen gaat aannemen voor assistenfuncties, taalfuncties, salefuncties enzovoort, hoe gaat u die kandidaten dan beoordelen op taal?

Je moet het natuurlijk hier anders bekijken. Dit is een bedrijf waar de focus vooral ligt op de productie. Dat wil zeggen dat we al geen salesafdeling hebben. Dan naar de rapportatie toe, dat wordt sowieso beperkt tot het minimum. Puur administratieve functies, dat is voorbij die tijd. Het management staat eigenlijk ook zelf in om met pc’s te werken. Vandaar dat administratieve functies hier binnen Ford Genk heel beperkt zijn. Wij zijn dus wat dat betreft een productieomgeving en met dan ook een engineeringomgeving. En daar is dus wel een bepaalde talenkennis vereist. Nu als je nu wilt weten van hoe testen wij de talenkennis van de kandidaten. Wel dat gebeurt eigenlijk meestal enkel en alleen in interviews.

Dus mondelinge kennis is belangrijk. En hoe gaat u die mondelinge kennis gaan testen?

Wel we gaan een stuk van interview dat nogal technisch getint is in het Engels of in het Duits voeren. En dan hebben we wel meestal het probleem van het vakjargon. Van het moment dat het puur technisch gaat, dan gaan we daar rekening mee houden maar een goede kennis van het Engels en het Duits is toch wel heel belangrijk omdat het de twee hoofdtalen zijn binnen het bedrijf.

En dan gaat er iemand hier met een goede kennis van Engels en Duits het interview afnemen?

Dat zijn meestal de mensen met de technische kennis die dat gaan afnemen. Wij gaan meestal het interview afnemen en kijken naar de opleiding, nu ja de normale component van een sollicitatie. Maar daar waar het dan over de vakkennis gaat, daar schakelen we iemand met die talenkennis in. Wij houden er ook rekening mee dat mensen kunnen groeien in hun talenkennis. We weten dat de Duitse kennis van heel wat schoolverlaters van technische scholen wat bijgeschaafd moet worden wanneer zij hier beginnen. Engels valt meestal heel goed mee maar Duits, daar moet aan gewerkt worden. En dat leren zij ook al doende.

Werkt u ook samen met interim-kantoren of assessmentbureaus?

Wij werken samen met interim-kantoren maar niet direct naar talenkennis. Daar gaat het puur om de technische kennis die kandidaten hebben.

Volgens dat ik het dus begrijp is vooral de Engelse en de Duitse taal hier heel belangrijk. Vooral met de vaktaal, het vakjargon houdt u rekening. Dus de kandidaten moeten een basis hebben?

Dat is uiteindelijk om ermee te beginnen. Zoals u hier juist gemerkt hebt, werken hier heel wat buitenlanders, heel wat verschillende nationaliteiten. Die persoon die hier binnenkwam is een Chinees en heeft een Taiwanese collega: de populatie is hier dus heel verscheiden met Engels als voertaal. Wij zijn ook afhankelijk van het bedrijf in Keulen waardoor ook Duits een heel belangrijke taal is binnen ons bedrijf. Dus wij nemen mensen aan omwille van hun technische kennis en niet zo zeer om hun talenkennis. Die talenkennis moet er wel zijn, maar die kan later bijgeschoold worden.

Oké, dit is het Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Nu, na deze korte uitleg, zou u – hypothetisch gezien moest u mensen aannemen op hun talenkennis – het overwegen om zo een systeem te gebruiken?

Goh. Het probleem is dat we functies voor talen hier eigenlijk niet hebben. Maar moesten we nu, zoals u zegt hypothesis gezien, die toch hebben dan zou het eventueel wel nuttig kunnen zijn. Maar ik vraag mij af in hoeverre het subjectief of objectief is. Als werknemers zich gaan beoordelen voor hun eigen talenkennis dan lijkt het mij dat velen zich zullen overschatten.

Het probleem wordt wel opgelost met een test via het Internet. De Bibliografie en het Dossier kunnen eventueel wel nog subjectief zijn, maar het Taalpaspoort kan ingevuld worden aan de hand van een test op het Internet.

Ah die test heb ik niet gevonden. Ik heb die kadertjes wel gevonden op Internet in hoeverre je zelf kan aanduiden naargelang je kwaliteiten. Maar die test heb ik niet gevonden.

Ja de test zelf heet ‘DIALANG’

Nu als er dan een test is op het Internet dan zou ik het wel nog interessant vinden. Nu ja, als het nu echt voor een heel taalspecifieke functie is, dan zou ik dit wil willen gebruiken. Ik weet dat er vroeger - en dan spreek ik over 15 jaar geleden - dan hadden wij hier stagairs en die werden ingeschakeld in de meer administratieve functies of de secretariaatsfuncties. Bij hen werden er dan vrij klassieke taaltesten afgenomen.

En op wat waren die dan gebaseerd?

Goh, dat was eigenlijk een testbatterij die wij toen ooit hadden aangekocht maar dat is al heel lang geleden hoor.

En weet u toevallig nog de naam van die testbatterij?

Dat is echt te lang geleden, dat weet ik niet echt meer. Het is dan in onbruik geraakt en ligt nu ergens in het archief.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Ik denk dat dit toch wel te regelen valt met de VDAB. Als ze het daar gebruiken. Zij zijn uiteindelijk toch de contactpersoon met de bedrijven. Ik zou het niet via mailing of gelijk wat doen want dan wordt het toch in de prullenbak gegooid. Uiteindelijk blijkt meer en meer dat we overstelpt worden met e-mails en spam. Als ik dan zoiets nog zou binnenkrijgen dan komt het in de prullenbak terecht.

Oké, ik bedank u voor de informatie.
Heel graag gedaan en ik wens u een goede terugreis.
7.3.7. Jan De Nul

Bedrijf: Jan De Nul NV
Geïnterviewde: Daphné De Smet, HRM

Datum: 14 maart 2008

Adres: Tragel 60

9300 AALST

Sector: burgerlijke bouwkunde, utiliteitsbouw, wegenwerken en waterbouw
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u vrijmaakt voor mij.

Geen probleem.

Mijn thesis gaat dus over het Europese Taalportfolio. Hebt u daar al van gehoord?

Neen.

Oké, dat is geen enkel probleem. Het is een programma die werkgevers helpt om de talenkennis van kandidaten te gaan beoordelen. Dus als kandidaten solliciteren voor een assistenfunctie of een talenfunctie binnen een bedrijf, zouden ze één uniform systeem voor gans Europa invoeren. Nu, als u dit Portfolio niet gebruikt, hoe beoordeelt u dan de talenkennis van uw werknemers?

We hebben inderdaad heel veel functies in het buitenland. De taal die daarvoor toch absoluut noodzakelijk is, is Engels. We zitten met heel veel Vlamingen lokaal maar bij de grote projecten komen mensen van de hele wereld samen en dan is het toch wel nodig om één taal gemeenschappelijk te hebben. En meestal is die taal Engels.

Hoe wij dat testen? Dat is eigenlijk heel kort mondeling.

Dus gewoon een hele korte mondelinge test …

Ja. Tijdens het eerste gesprek testen wij dit. Want als er helemaal geen kennis is van het Engels, dan heeft het meestal geen zin dat die persoon hier komt werken.

En moeten ze ook hun sollicitatiebrief in het Engels schrijven?

Neen, dat hoeft niet. Sommigen doen het uit zichzelf in het Engels omdat ze voor een buitenlandse functie solliciteren, maar de meeste mensen doen het gewoon in het Nederlands. Het schriftelijke is bij ons eerder bijkomstig, het mondeling is veel belangrijker. 

En zijn er nog andere talen belangrijk buiten het Engels? Ik heb ook gehoord dat jullie veel in Latijns-Amerika zitten.

Als mensen die een bepaalde kennis hebben, gaat dat misschien eerder bepalen om hun inderdaad naar een project in Zuid-Amerika te gaan. Er wordt wel een beetje gekeken om de talenkennis zo goed mogelijk te gebruiken. Maar het is zeker geen criterium als wij mensen zoeken voor een project in Zuid-Amerika dat zij Spaans kunnen spreken.

En werkt u ook samen met interim-kantoren?

Interim eigenlijk weinig …

Ik bedoel eigenlijk ook selectie- en assessmentbureaus ook.

Selectie eigenlijk ook niet zo heel veel omdat onze sector nogal heel specifiek is. Wanneer mensen dat specifieke gestudeerd hebben dan komen ze wel automatisch bij ons terecht. Op dat vlak eigenlijk dus minder. Er zijn een tweetal, dat weten als ze goede kandidaten binnenkrijgen dat ze die kandidaten moeten doorsturen. Maar het zijn vacatures die eigenlijk ook bij ons openstaan. Zij sturen ze gewoon door naar ons.

En welk kantoren zijn dat juist?

Select HR en Manpower Engineer

En worden die daar ook getest op hun talenkennis?

Neen. Meestal geven ze wel een rapport door waar het oordeel van de talen er ook op staat. 

Maar dan wordt dan geen rekening mee gehouden?

Wij weten wel dat we belang hechten aan de kennis van het Engels maar wij gaan daar niet specifiek op selecteren. Maar de Doorsneevlaming die heeft wel een kennis van het Engels.

En hebben jullie ook een vertaaldienst?

Ja, in ons secretariaat zijn eigenlijk mensen aan het werk die verschillende talen kennen. Dus ik geloof dat er een representatie van alle wereldtalen wel aanwezig is. Onlangs hebben wij iemand gezocht met een kennis van het Engels en het Spaans om onze klanten te woord te staan.

En hoe worden die dan beoordeeld?

Er wordt gewoon gekeken naar hun diploma. Wij zochten daar eigenlijk een vertaler – tolk voor, een vertaler Engels – Spaans.

En daar werd niets getest?

Het werd getest door iemand van de collega’s die ook Spaans spreekt.

Mondeling en ook schriftelijk?

Schriftelijk werd er inderdaad ook getest omdat de communicatie vooral ook schriftelijk zou verlopen.

En weet u toevallig hoe men dat schriftelijk ging testen?

Ik weet het eigenlijk niet zo. Ik vermoed dat de kandidaat een concrete vertaling zal moeten maken van een specifieke brief.

Dus als ik het goed begrijp, is het voor u het belangrijkste dat ze de technische kennis hebben en talen hebben niet echt zoveel belang.

Een goede basiskennis wordt verwacht. Van vaktaal kunnen wij niet verwachten dat iemand die in het begin heeft maar meestal als ze er even tussen zitten, komt het wel vrij snel. Iedereen die in de academische wereld gestudeerd heeft, heeft normaal gezien toch wel een flinke notie van het Engels.

 Oké, dit is het Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis.

Ik moet wel zeggen dat ik soms merk dat sommige kandidaten het er op hun CV gaan bijzetten. Dat zij er zo een code gaan bijzetten. Ze verwijzen er wel naar, nu valt met dat wel op dat sommige mensen dat inderdaad op hun CV zetten. Zo bijvoorbeeld: Engels zeer goed en daarna zo een code. Maar eerlijk gezegd heb ik daar nog niet opgelet op die codes. Ik had helemaal geen idee wat die codes betekenden maar inderdaad ik heb het wel al een paar keer opgemerkt.

Het werd inderdaad eerst voor scholen ontworpen: wie afstudeert bijvoorbeeld in toegepaste taalkunde, heeft een niveau C2 en dan kan ik dat ook op mijn CV schrijven. Maar inderdaad als u dan niet weet wat dat betekent ... 

Ik kijk inderdaad altijd naar ‘zeer goed’, ‘goed’ enzovoort. Dat zegt me in elk geval wel meer.
Dus dat was het eerste deel van het Taalportfolio. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven.

Dat is dan ook voor talen?

Ja inderdaad.

En dat bestaat dan voor verschillende talen die test?
Ja inderdaad. Het bestaat voor heel wat Europese talen. Het is voor een uniform systeem voor gans Europa. Bijvoorbeeld een Italiaan die een diploma talen heeft in Italië en in België komt werken kan zeggen dat hij een heel goede kennis Engels kan hier bekeken worden als gewoon een voldoende omdat het niveau van taalonderwijs zo verschilt. Voor een uniform systeem te creëren kan elke Europeaan gemakkelijk op Internet die test invullen en zijn Europese niveau te weten komen. 
Oké.
Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Nu, na deze korte uitleg, zou u het overwegen om zo een systeem te gebruiken?

Als je echt iemand nodig hebt waarvan er niemand binnen het bedrijf zelf die taal perfect spreekt of schrijft, dan zou het wel heel handig kunnen zijn.

Bijvoorbeeld u zoekt iemand die een perfecte kennis Russisch heeft en u hebt niemand binnen uw bedrijf die Russisch spreekt of schrijft dan kan dit handig zijn?

Ja, dat is inderdaad een mogelijkheid. 

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Het lijkt enorm veel werk als ik het hier zo zie. Ja, talen … bij ons is het geen focus. Wij zijn wel internationaal maar met Engels geraak je eigenlijk al vrij ver. Meestal is het niveau van Vlaming redelijk hoog. Ja, ik weet het niet.

Ik moet uit verschillende sectoren bevragen en inderdaad de meeste zeggen ‘Engels daar kom je al ver mee’.

Ja, daar komt het altijd op neer hé. 
Ik vind het een goed initiatief maar ik kan het goed begrijpen dat het niet zo heel veel succes heeft. Theoretisch is het heel mooi maar om het in de praktijk te gaan gebruiken zou het een beetje omslachtig zijn. We zijn zelf nogal een bedrijf dat heel snel vooruit gaat en het is eigenlijk maar bijkomstig vrees ik. We zijn technisch maar er zijn zelfs geen testen naar technische kennis. Dat wordt eigenlijk gewoon verwacht met een diploma. Het is niet dat wij dat via computertesten gaan beoordelen. We zijn echt geen testbedrijf. We gaan meer naar de persoon zelf kijken en we gaan ervan uit dat een diploma voldoende achtergrond biedt om een bepaalde job te gaan doen. We nemen ook enorm veel schoolverlaters aan want we hebben nogal wat vertrouwen in het onderwijs.

Hoe zou u dat Portfolio gaan integreren in de bedrijfswereld?

Euhm… dat is geen gemakkelijke vraag. Ik weet dat als ik zo met een voorstel zou afkomen dat er weinig zouden staan springen om dat te gaan implementeren. Ik vermoed in een eerste selectiegesprek. 

En via bijscholingen? Reclame? Folders sturen?

Het is moeilijk want folders en e-mail zijn nogal vluchtig. Geen idee, echt waar niet.

Ik vraag me af of het echt noodzakelijk is. Of we er echt zoveel tijd moeten investeren. Voor ons is het in elk geval van geen enkel belang.

Oké. Ik dank u voor alle informatie.
7.3.8. Johnson & Johnson

Bedrijf: Johnson & Johnson

Geïnterviewde: Kim Colson, Human Resources Advisor
Datum: 28 februari 2008

Adres: Eikelbergstraat 20


1700 DILBEEK
Sector: farmaceutische en medische apparatuur
Ik wil u eerst en vooral nog eens hartelijk bedanken voor uw tijd.

Mijn eerste vraag is direct: kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, nog nooit van gehoord.

Ik ben al heel wat mensen tegen gekomen die het niet kennen. Nu als u er nog nooit van gehoord hebt, zal ik het straks uitleggen hoe het precies in elkaar zit. Nu als u het Taalportfolio niet kent, zou ik graag willen weten hoe u mensen gaat beoordelen op hun talenkennis wanneer u ze wilt aannemen voor een functie binnen uw bedrijf.

Het valt te zien voor welke functie. Want bijvoorbeeld 80 procent van onze functies zijn commerciële functies en dan gaan wij inderdaad criteria hebben voor sommigen regio’s: zijn talen belangrijk of minder belangrijk. Hoe gaan wij talen testen? Wij testen de talen altijd mondeling, tijdens een interview omdat dit ook vaak het belangrijkste is. Als het nu gaat om een assistente waar het schriftelijke ook belangrijk is, gaan wij hen laten testen door een extern bureau, een interimbureau. Dus als de kandidaten hier binnenkomen, dan zijn zij al getest. Dus voor functies waar het schriftelijke belangrijk is, ga ik een manier proberen vinden om echt een professionele test af te nemen. Voor de mondelinge test ben meestal ik het en ook de manager die in het Frans en in het Engels switchen. En dan kijken we of ze dit kunnen. 

En u hebt gezegd dat u werkt met interimbureaus werkt voornamelijk voor assistentenfuncties. En gaat u zeggen ‘ik wil een persoon met die en die kwaliteiten’ of gaat u zoals ze ook in een interimbureau gebruiken 'ik wil een persoon met dat niveau'?

Goh. Ik kom eigenlijk uit de sector van de rekrutering. Ik zit nog met de beroepsmisvorming van cijfertjes van één tot vijf (en dat is de moedertaal) geven. Ik heb mijn eigen manier van opschrijven. Maar hoe breng ik het over naar een interimkantoor? Soms ga ik zeggen ‘die moet perfect tweetalig zijn, zeer goede kennis, goede kennis, matig, basis'. Anders durf ik ook wel eens zeggen ‘een zeven op tien' maar dat gebeurt zelden. Dus dan ga ik het in die woorden uitdrukken en als ik dan ook de persoon zie, heb ik het al meermaals meegemaakt dat een interimkantoor op papier zei: ‘die heeft een goede kennis Frans’. En ik test die dan en voor mij is dat nog minder dan voldoende. Dan ga ik dat ook wel doorgeven en zeg ik: ‘let erop’. Want dat is iets subjectief, talen beoordelen is iets heel subjectiefs. Dan zeg ik tegen het interimbureau: ‘let hier op, deze scoort onvoldoende en de volgende die jullie sturen moet beter zijn’. En zo leer je dat als je met een vaste partner samenwerkt, weten ze wat ik bedoel met matig. Maar het is niet gemakkelijk om het te definiëren qua score.

En als een werknemer bij u in het bedrijf komt werken, wat is eigenlijk het belangrijkste? Welk niveau zou hij moeten halen?

Ik kan eigenlijk zeggen dat het belangrijker wordt (en wij werken ook in een Benelux structuur). Je moet je ook realiseren dat het niet allemaal Frans is en dat de officiële voertaal het Engels is: berichten op intranet, presentaties enzovoort. De taal die vaak gebruikt wordt is het Nederlands en het Frans. De contracten moeten bijvoorbeeld wettelijk in het Nederlands maar wij praten Nederlands en Frans met de werknemers. Ik ben aan het denken… het hangt eigenlijk af voor welke functie. Als ik iemand zoek als vertegenwoordiger of verpleegster voor in Wallonië, dan moet die natuurlijk Franstalig zijn. Want stel je maar eens voor dat je bij de dokter gaat en die niet goed Nederlands kan. Nu als de manager dat niet erg vindt. Ik ga ook vaak kijken naar teams 'in jullie vergaderingen, welke taal gebruiken jullie en is dat erg dat die persoon geen Nederlands en wel Engels kent?' Dus ik ga meestal afstemmen met de manager. Meer en meer wordt het Engels, ook omdat onze trainings (je hebt product trainings voor onze mensen) allemaal internationaal zijn. Dus op dat vlak is het Engels toch wel belangrijk.

En u had gezegd dat het moeilijk was om werknemers te gaan indelen op bepaalde niveaus. Nu, dat is eigenlijk wat de Raad van Europa tot doel heeft. U ziet hier een Taalportfolio en dat bestaat eigenlijk uit drie delen. Het eerste deel is het Taalpaspoort en het is zo een beetje als een echt landspaspoort. Bijvoorbeeld (wijzen op het Paspoort) hier komt dan de naam van de persoon en dan ziet u hier dat het ingedeeld is in 'understanding', 'reading', 'speaking', een andere soort van 'speaking' en 'writing'. Nu, hier kunt u dus gaan kijken wat die persoon kan op basis daarvan kunt u het gaan indelen. Dus hier kunt u er dan een niveau gaan opkleven. Zou u het gaan overwegen om zoiets te gaan gebruiken in de toekomst?

Ik heb zelf Germaanse Talen gedaan dus waarschijnlijk wel maar dat is dan helemaal beroepsmisvorming. Zouden andere mensen dat gebruiken? Als ik daar over nadenk: dat weet ik niet. Als ik denk aan mijn klanten en aan mijn interne klanten die ik had toen ik nog consultant was. Mijn eerste reactie is zo van: ‘gaan ze hun daar mee bezighouden met dat zelf te proberen?’. Ik zou dat doen omdat ik dat tof vind, omdat ik geïnteresseerd ben in taal en zou zeggen: 'ah, maar dat is een nieuwe quotering'. Ik zet nu ook een quotering voor mijzelf: een score van één tof vijf en vijf is moedertaal en één is pure basiskennis. Natuurlijk zijn er ook drie plus en min. Ik heb mijn eigen systeem en waarom niet als dit iets makkelijker is. Zou ik het kunnen opdringen aan de collega’s? Ik kan het altijd proberen maar gaan ze het proberen? Dat weet ik niet.

En u zegt dat u uw eigen systeem ontwikkeld hebt. Hebt u dat op andere systemen gebaseerd?

Op mijn vorige job. Ik was consultant en wij hadden schriftelijk testen met een percentage. En dan ook mondeling gingen wij de kandidaten testen of soms door een collega die een Franstalige was, ging ik vragen: ‘zou jij die kunnen testen want jij bent moedertaal Frans? Jij kunt die persoon beter testen'. En dat was een score van één tot vijf. En daarom ben ik dat blijven gebruiken voor mijzelf.

En hebt u daar nog een voorbeeld van?

Goh dat was eigenlijk heel simpel. Daar zat eigenlijk geen theorie achter. Dat was gewoon: vijf is moedertaal maar niet perfect want perfectie bestaat bijna niet hé. Eén was pure basiskennis. En de meeste mensen die een goede kennis hebben van het Frans, laat ons zeggen de Nederlandstaligen uit deze kanten zo, die hadden meestal een score drie of een score drie plus. Oh nee, ik ben omgekeerd aan het denken sorry. Eén is de moedertaal en vijf is de basiskennis. Drie min waren mensen die een goede kennis hadden maar nog toch nog een beetje zochten. Dan had je ook nog mensen die in mijn ogen een vier plus hadden. Die konden zich uitdrukken maar die wel veel fouten maakten. Dus één is de moedertaal en vijf is de basiskennis. En ik gebruik dat nog altijd voor mijzelf. Maar als ik aan een manager rapporteer en die vraagt mij uitdrukkelijk naar de talenkennis dan ga ik mij uitdrukken in basiskennis, matig, goed en zeer goed. Als je jaren als consultant hebt gewerkt, dan werk je met verschillende mensen samen die de kandidaten moeten beoordelen. Je moet dus met verschillende collega’s een systeem hebben want als je allemaal subjectief de talen gaat beoordelen dan komt dat niet goed. Er was dus een systeem en we hebben dus een paar keer mee gevolgd met de mensen die er al waren en dan zie je ook wel van: ‘ah, dat bedoelen ze met die vijf en die één'.

En u gebruikt dat nu nog altijd …

Ja, dat zit daar in (wijst naar haar hoofd).

Om eventjes verder te gaan op het Portfolio. Dus dat was het paspoort en kunnen ze zich een cijfer geven. Een tweede onderdeel van het Portfolio is de Taalbiografie. Dit is zo een beetje ... De meeste mensen die het al gezien hebben die vergelijken het met een CV want er staat bijvoorbeeld: mijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven op reizen en toerisme. Hier kunnen ze extra uitleg geven over hun kennis van de talen via ‘Can do' statements. Dan, een laatste deeltje is het dossier waar ze eigenlijk extra certificaten van bijvoorbeeld deelname aan een Erasmus of bewijs van avondschool kunnen steken. 

Zou u het overwegen om ook deze twee delen te gebruiken?

Ja en neen. In die zin, moest ik nu in een bedrijf werken waar ik aanwervingen moet doen waar talen heel belangrijk waren constant talen testen, ook schriftelijk. Dat is toch ook wel een nuance. Dan zou ik rapper de tendens hebben. Hier heb ik eerlijk gezegd de reflex van het is allemaal misschien veel werk van het te doen. Ik zou het doen puur uit interesse omdat ik dat leuk vind en denk van ‘ah een nieuw systeem’. En misschien als ik mensen in de business zie die er ook vatbaar voor zijn kan ik misschien ook zeggen ‘hé, als je iemand hebt, gebruik dan dat systeem dan is dat duidelijker voor de rapportage'. Maar bon, we zijn ook geen rekruteringskantoor of interimbureau. Ik denk dat die voor u wel boeiend zullen zijn voor daar eens te gaan luisteren uw onderzoek. Ik kan misschien wel na dit gesprek contact leggen met iemand omdat het daar ook anders is. 

De talen zijn hier wel belangrijk maar dan vooral het mondelinge voor die vertegenwoordigers. En die moedertaal… de moedertaal die heb je. We maken misschien juist aantekeningen van accenten en dialecten. 

Dus zou ik dit gebruiken? (wijst op Taalbiografie) Ik zou eens moeten proberen om te kijken hoeveel tijd ik ervoor nodig heb. Ik houd nogal van efficiënt te werken en ik heb zoiets van ‘als dat allemaal te veel werk is’ en we vragen al van kandidaten om hun CV en hun referentiebrief op te sturen. Dan heb ik zoiets van uit ervaring ‘hoe meer je vraagt aan kandidaten om in te vullen, hoe rapper ze soms afhaken omdat ze zoiets hebben van wat is dat nu allemaal’. Ik vind het iets zeer leuk en ik ga je straks off the record nog een paar vragen stellen uit interesse maar ik weet niet of ik het direct zou gebruiken. (wijst naar Taalpaspoort) Misschien eerder voor assistentenfuncties, maar het lijkt op het eerste zicht een beetje duidelijk. Ik denk één keer dat je het door hebt, dat je het kunt opschrijven. (wijst naar Taalbiografie) Maar dit dat is inderdaad een bijvoeging tot het CV en wat maakt het uit, heel cru gezegd, als er hier staat moedertaal Nederlands en dan daaronder Frans, Engels tegenover op een CV: moedertaal Nederlands, Frans goede kennis en Engels uitstekend. Dat is mijn reflex.

Ik heb al veel reacties gehoord dat het inderdaad op een CV lijkt.

Het lijkt inderdaad op een CV. Ik denk dat een beetje een aanvulling is op de Europese CV. Ik weet niet of u die kent?

Neen, die ken ik niet.

Als je eens op Internet googelt, heb je zo een vorm van het Europese CV. Het zou dus misschien iets leuks zijn dat ze erbij kunnen zetten automatisch. Een Europese lay-out om het zo te zeggen. Dan kan ik mij wel inbeelden dat het er mooi kan in passen. En dit kan heel goed zijn voor functies waar talen enorm belangrijk zijn. Ik denk aan assistentes, ik denk aan bedrijven in Brussel waar ze verplicht zijn om in het Nederlands en in het Frans documenten op te maken. Hier is het geen drama want de documenten worden opgemaakt in het Nederlands maar ik moet natuurlijk ook goed Frans kunnen.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt. Uit ervaring, uit de paar interviews die ik al heb afgenomen, weet ik dat het Portfolio niet zo gekend is.

Ik ken het toch niet.

Hoe denkt u dat de Raad van Europa dit eventueel zou kunnen gaan introduceren?

Via televisie zou ik zeggen. Campagnes of bijeenkomsten of in biss magazines of bedrijfstijdschriften. Bijeenkomsten hé als je de HR mensen wil bereiken. Dan zijn er ook nog symposiums, directiekantoren. Ik denk dat je via selectiekantoren en interimbureaus heel veel mensen kan bereiken. Ik geloof niet in de brochure per post. Ik was deze morgen nog aan het denken dat ik zoveel post krijg van mensen die hier al zes jaar niet meer zijn. Ik doe dat wel en ik kijk daar wel naar. Maar wat is dat dan? Ons trainingsprogramma. Ik ben iemand die heel elektronisch werkt en ik houd dat bij en ik weet wat ik moet doen op het moment dat het nodig is. Maar ik ga niet mijn kast volstoppen met brochures. Als ik dit krijg, zou ik het waarschijnlijk wel lezen. Puur uit die interesse voor talen. 

Het idee lijkt me goed maar ik weet niet of mensen het gaan onthalen als iets wat een meerwaarde gaat geven.

Dit wel (wijst naar het Taalpaspoort). Dit is goed voor mensen die een systeem zoeken. Ik denk dat dit iets is wat je ook in een business kan integreren, heel gemakkelijk. Maar het Dossier en de Language Biography: misschien voor mensen die les gaan geven of voor aan de universiteit.

Het was oorspronkelijk voor scholen.

Ja, dat kan ik mij inbeelden want dat is daar ook heel belangrijk. Ik wil het belang van taal niet onderschatten in dit bedrijf maar ik kan mij inbeelden dat er omgevingen zijn waar er veel strenger moet opgekeken worden en daar denk ik dat het meer van toepassing zal zijn.

Oké, ik heb alle informatie die ik zou moeten hebben. Ik wil u nog eens heel hartelijk bedanken.

Graag gedaan. datik us heel veel mensen kan bereiken.riften. ds wn Engels uitstekend.































7.3.9. Ontex

Bedrijf: Ontex International NV

Geïnterviewde: Arnauld Demoulin, General Manager FBSI Division

Datum: 11 maart 2008

Adres: Spinnerijstraat 12

9240 ZELE
Sector: textielindustrie, management van holdings en coördinatiecentra
Goedemorgen meneer Demoulin. Ik wil u eerst en vooral hartelijk bedanken voor de tijd die u vrijmaakt. U hebt de documentatie en de vragen op voorhand gekregen dus ik wil u ook bedanken voor de tijd die u voor dit interview er hebt ingestoken.

Geen enkel probleem. Ik zal misschien eerst even een korte schets maken van wie we zijn, wat we doen en waar we werken. 

We zijn dus een Belgisch bedrijf dat bijna 30 jaar oud is. Oorspronkelijk was het een echte Belgische stichter maar nu behoren we tot een Engels bedrijf. De familie is weg van het kapitaal sinds twee jaar. Het Engelse bedrijf is welgekomen sinds 2002, dus zes jaar geleden. Dus van 2002 tot 2006 was het een mix van het Engelse bedrijf en de zoon van de stichter. En nu sinds twee jaar is het een echt privé-bedrijf.

Zoals u het reeds zij hebben wij drie grote producten: luiers voor baby’s, producten voor vrouwen en producten voor volwassenen. De key focus is echt het privat label. We hebben geen merken, nu ja misschien één of twee maar dat is geen strategische focus zou ik zeggen, dat is meer tactisch. Onze keuze is echt om het merk te distribueren als 'witte producten' bij Delhaize, Carrefour, Aux Champs. Het is dus een wit product.

Hoe zijn we gestructureerd? Wel, per divisie. Eén divisie is bijvoorbeeld FBSI waar ik verantwoordelijk voor ben. FBSI is dus Frankrijk, Nordic, Benelux, Spanje en Italië. Dus daar hebben we een sales organisatie en drie fabrieken van de elf van de ganse groep. Daarnaast hebben we nog vijf andere divisies die ook geografisch verdeeld zijn over Europa en de rest van de wereld bijvoorbeeld de Duitse landen, Turkije. Per divisie hebben we één algemene verantwoordelijke. Daarnaast hebben we nog een executive team die echt per functie werkt. In de divisies zijn er dus verantwoordelijke voor de dagdagelijkse operationele zaken: de resultaten, sales, kosten, winst. Hier zitten dus de mensen die echt een functie leiden: Één team die op operation werkt, één team die op supply werkt, één team die logistiek werkt en bijvoorbeeld ook één die op transportation gefocused is. Die mensen die rapporteren rechtstreeks naar die divisies maar voor functionele processen proberen we het via één algemeen orgaan te doen. Dus dat is heel kort geschetst van wie zijn we en wat doen we.

Er werken hier bijna 4.000 mensen in totaal in de groep: om precies te zijn 3.800 mensen.

En hoeveel werken er in uw divisie?

950 mensen. In onze divisie heb je dus drie fabrieken. In totaal zijn er elf fabrieken. Dus twee fabrieken in België: in Eeklo en in Buggenhout. In Frankrijk hebben we er twee. In Spanje hebben we er één en in Duitsland hebben we er drie. En dan hebben we er elk nog één in Turkije, Tsjechië en China.

Groot bedrijf…

Redelijk ja. Dus dat is zo een beetje een korte inleiding.

Nu als u zo een groot bedrijf hebt met zoveel verschillende nationaliteiten dan hebt u waarschijnlijk ook mensen nodig voor verschillende talenfuncties en hebt u mensen nodig die verschillende talen spreken. U bent verantwoordelijk voor marketing?

Neen, ik heb algemene verantwoordelijkheid.

Ah algemene verantwoordelijkheid. Oké. Mijn eerste vraag is eigenlijk: kent u het Europese Taalportfolio?

Ik ken het niet. Ik zal eerlijk zijn: ik heb het gelezen en ik heb die zes niveaus herkent. Die heb ik herkend omdat ik een cursus heb gevolgd bij ‘Ceran’ vorig jaar voor mijn Spaans. De zes niveaus heb ik herkend maar de rest niet. Toen ik een begon had ik een basisniveau maar na een week, dat was een intensieve taalcursus, scoorde ik al beter.

Dus u hebt zelf zo een cursus gevolgd voor het Spaans. En u bent begonnen op A1?

Euhm ja ... Ik heb het hier op de computer staan. Dat was bij Ceran in Spa, in het zuiden van België. Begrijpen was ik B1 en na de taalcursus was ik nog steeds B1 maar op een hoger niveau. Spreken ben ik begonnen met A1 en geëindigd met B1.

Dus u kent het Portfolio?

Goh… ik ken die zes niveaus door die taalcursus maar meer weet ik er niet van. Wij gebruiken dit niet.

Hier hebt u een boekje, het is wel in het Spaans maar u kunt er het adres terugvinden van de website. Het is een centrum in Spa, in het zuiden van België. Ze zijn er ook in Spanje, Frankrijk en in Engeland.

Maar, ik kende het niet. Ik heb de cursus pas eind vorig jaar gevolgd.

Ja, die website zal ik zeker eens bezoeken. Maar, u kent het Portfolio niet voor bedrijven. Hoe gaat u dan werknemers gaan beoordelen op hun taal?

Het is gewoon eigenlijk via een interview. Het belangrijkste is mondeling kunnen uitdrukken. Het is natuurlijk ook afhankelijk van de job. 

Theoretisch zijn wij een internationaal bedrijf maar oorspronkelijk Belgisch. We zijn geen KMO meer en zijn misschien iets te snel gegroeid. We hebben altijd acquisitie van bedrijven gehad en de laatste twee jaar zijn we pas begonnen met dat allemaal te consolideren. Vroeger was het echt alleen de contacten met Spanje, alleen de contacten met Frankrijk. En de mensen in België die spraken zo een beetje alle talen. Die spraken Frans met de Fransmannen en Spaans met de Spanjaarden enzovoort.

Wat we proberen te doen is echt meer en meer Engels gebruiken voor de communicatie. Maar het Engels is meer voor de geschreven communicatie. In de verbale communicatie moeten we meer efficiënt zijn. Een voorbeeld: de manager spreekt na jaren in België te zijn perfect Nederlands, dus wij spreken onderling Nederlands. De rest van zijn team spreekt geen Nederlands en het niveau van het Engels is redelijk zwak. Dus als we er naartoe gaan spreken we een mix van Nederlands, Engels en sinds kort eigenlijk vooral Spaans. Dat is één van de redenen waarom ik en een aantal van de mensen Spaanse lessen gevolgd hebben. Dat is gewoon eigenlijk om dicht bij de mensen te staan. De talenkennis van de mensen wordt eigenlijk alleen getest via een interview.

En gaat u tijdens een interview switchen?

Ja, want dat is heel belangrijk. Ik heb ook een paar jaar in de rekruteringswereld gewerkt. Als een persoon op zijn CV schrijft dat hij perfect Nederlands, Frans en Engels spreekt dan gaan wij dat testen. Niet door gewoon te vragen ‘hoe is uw Nederlands?’ maar we stellen gewoon een vraag op en kijken hoe die persoon antwoordt. Voor mij is het belangrijkste, en dat is mijn persoonlijke mening, wij zijn geen taleninstituut. Het belangrijkste is een verbale communicatie uitvoeren.

Het belangrijkste is de verbale communicatie. En is taal belangrijk voor u?

Zeker.

Bijvoorbeeld wanneer u de keuze krijgt tussen een sollicitatiebrief in perfecte talen maar met minder kwaliteiten voor de job en een sollicitatiebrief met iets minder goede talen maar goede kwaliteiten voor de job. Gaat u dan de eerste verkiezen boven de tweede?

Neen, ik denk het niet. De technische skills zijn de eerste vereiste. Nu een taal is natuurlijk ook heel belangrijke hé. Een taal kan je altijd leren. De skills nemen meer tijd in beslag om die echt goed aan te leren. Een taal, ja daar bestaan speciale cursussen voor. Taal is belangrijk hé en voor mij is Engels het belangrijkste in een internationaal bedrijf. En dan natuurlijk op de tweede plaats de taal waarmee de persoon heel vaak in contact mee komt. Moet die persoon Spaans kunnen? Moet die persoon Frans spreken?

En werkt u samen met Interim-kantoren?

Ik niet persoonlijk maar in de fabrieken werken we wel samen met hen. Maar dat is dan vooral voor arbeiders.

En gaat u zeggen ‘ik wil een persoon met die en die kwaliteiten’ of gaat u zoals ze ook in een interimbureau gebruiken 'ik wil een persoon met dat niveau'?

Het is meer dan dat. Het gaat hier over fabrieken dus het gaat hier niet over administratieve functies. Af en toe wanneer een persoon ziek is voor een lange periode, want meestal werken wij met vaste bedienden. Waar wij met interims werken? Dat is echt op de lijn en zware arbeid. Mensen die pakker zijn, die pakken op het einde van de productielijn alles in. In de verlofperiode werken wij ook meestal met interims en dan zoeken wij echt naar iemand met technische skills. We zoeken echt mensen die een bepaalde ervaring hebben.

Oké, dit is het Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Nu, na deze korte uitleg, zou u het overwegen om zo een systeem te gebruiken?

Om eerlijk te zijn: neen. Ik denk dat het een beetje afhankelijk is van bedrijf tot bedrijf of sector. Moest ik nu voor een tolkbedrijf werken dan moet je echt zeker zijn dat de taal heel goed is: dat kan via diploma’s enzovoort. Als de core van de business de taal is, dan is het nuttig om het te gebruiken. 

In onze termen zit het zo: ik werk nu 15 jaar. Ik heb anderhalf jaar in de rekruteringswereld gewerkt, ik heb 8 jaar bij Procter & Gamble gewerkt en nu zes jaar hier. De talen zijn hier wel belangrijk maar het is eerder een doel, een middel om met mensen te kunnen communiceren. Zo zie ik de belangrijkheid van de taal. Oké, ik ben Franstalig en spreek Nederlands en Engels en heb een basis van Spaans. Ik gebruik de talen maar dat is meer om echt te communiceren. Het is een middel om informatie over te brengen. 

Dus het is echt afhankelijk van activiteit. Voor onze business zou dit iets te theoretisch zijn. Het is waarschijnlijk heel nauwkeurig maar om het echt in de praktijk om te zetten ... Ik weet niet wat de andere bedrijven zeggen maar ... In de business wereld moeten we elkaar eerst en vooral begrijpen. Wij hebben hier een sales supplier die Frans spreekt en nu pas Nederlands begint te leren omdat iedereen hier Nederlandstalig is. Onze organisatie wordt meer en meer internationaal. Het is oorspronkelijk een Belgische onderneming maar onze CEO is Engels, commerciële directeur is Israëlisch, dan hebben we nog een West-Vlaming en nog een Franstalige. Talen kunnen we altijd leren.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Opnieuw, het is heel moeilijk om op vijf minuten daar een antwoord op te vinden. Moest het mijn job zijn om dat te introduceren, zou ik de tijd nemen om me af te vragen hoe we dat moeten forceren. We moeten de eerst de doelgroep bepalen: Belgische bedrijven of bedrijven in België. Nu, we moeten proberen begrijpen wat de doelstellingen voor die doelgroep zijn. Dat is het belangrijkste voor mij. 

Dit is wel mooi werk op universiteitsniveau maar we kunnen dit niet zomaar naar de realiteit brengen binnen de business. We moeten eerst begrijpen wat de bedrijven willen krijgen, wat is hun belangrijkste objectief? Ik zou eerst en vooral zeker een soort mapping doen: wat willen de bedrijven krijgen? Hoe belangrijk zijn de talen in de businesswereld? 

Wat is uw belangrijkste doelstelling?

Communiceren. Met de mensen kunnen spreken en ze begrijpen.

Ik ben Franstalig en als ik naar Spanje ga, begrijp ik 80 tot 85 procent van wat er in het Spaans gezegd wordt. Uitdrukken is moeilijk. Basisgesprekken gaan in het Spaans maar als het echt om iets door te duwen is, spreek ik nog altijd in het Engels. Diegenen die het echt moeilijk hebben om dat te begrijpen, dan krijgen die een vertaling van de collega’s. Door het feit dat ik een beetje Spaans kan spreken en het goed kan begrijpen, ga ik ook met meerdere mensen kunnen spreken en ga ik meer informatie krijgen van mensen die op de vloer werken. Mensen die op de lijn werken of die verantwoordelijk zijn voor die lijn, die moet geen Engels of Frans spreken, die moet Spaans spreken. Het mooiste is nu dat ik door mijn Spaans naar de bron van de informatie kan gaan wanneer er problemen ofzo zijn. Dat is voor mij de belangrijkste doelstelling: communicatie, het uitwisselen van informatie, dat belangrijk is voor de business.

Ik wil u nog eens hartelijk bedanken voor alle informatie en voor uw tijd.

Dat is graag gedaan.
7.3.10. Randstad

Bedrijf: Randstad

Geïnterviewde: Nicky Wellemans & Hylke Vanden Eede, consultants Randstad
Datum: 05 maart 2008

Adres: Nieuwstraat 24


1730 ASSE

Sector: uitzendbureau, interimbureau
Ik wil jullie eerst en vooral bedanken voor de tijd die jullie beide vrijmaken. Ik doe mijn thesis over het Europese Taalportfolio en mijn eerste vraag is dan ook: kennen jullie het Europese Taalportfolio?

Neen.

Neen. Oké, dat is geen probleem want diegenen die ik al geïnterviewd heb, kennen het ook allemaal niet. Nu, jullie gaan waarschijnlijk kandidaten gaan beoordelen en gaan zoeken voor andere bedrijven. Wanneer jullie iemand moeten beoordelen op zijn of haar talenkennis, hoe gaan jullie dat doen?

Wij proberen dat zowel tweeledig te doen. We gaan met die mensen een klein gesprek in het Nederlands en in het Frans en in het Engels (tenzij zij een andere voertaal hebben) afnemen. En dat is vaak een open vraag die we stellen: wat doe je in je vrije tijd? Kan je dat eens in het Engels vertellen? Wat zoek je juist in een job? Wat spreekt je aan? Kan je mij dat eens in het Frans vertellen? Het zijn de talen eigenlijk proberen af te stemmen. Daar komt niet heel veel uit, dat is eerder om te kijken of ze durven praten. We zitten hier natuurlijk ook in een open ruimte waar veel mensen bij elkaar zitten. Wij gaan bij zo interviews eigenlijk voor kijken naar de accenten die mensen hebben. En dan gebruiken we ook de CEBIR-testen. Je hebt daar twee formules in: je hebt daar naar uitgebreidheid van woordenschat een test voor en naar grammaticale kennis. En we gaan die altijd afnemen zowel bij het Engels als bij het Frans, altijd de twee testen naar woordenschat en naar grammatica. 

En deelt de CIBIR-test de kandidaten ook in niveaus in?

Ja, dat is volgens de Gausscurve. Er wordt eerst een vraag gesteld naar de biografische gegevens: geslacht, leeftijd en opleidingsniveau. En dan worden die mensen vergeleken met die mensen die hetzelfde antwoord hebben gegeven binnen hun referentiegroep. Dus ze gaan het beroepsniveau met het beroepsniveau gaan vergelijken en dus ook universitair met universitair. En dan kan je een score halen tussen één en negen. Eén is heel slecht en negen is uitzonderlijk goed. Als je vijf hebt, dan betekent het dat de helft het beter doet dan jou en de helft doet het slechter. Maar wij moeten aan ons klanten vaak de nodige uitleg geven. Zijn denken vaak ‘oei maar vijf op negen’. Maar dat is het helemaal niet want als je vijf haalt, heb je een mooi gemiddelde. En dan lijkt het 'maar' gemiddeld maar dat is echt helemaal niet slecht.

En jullie gaan naar de klant gaan rapporteren in die niveaus? Jullie gaan dat niet gaan simplificeren?

Wij gebruiken templates met de nodige uitleg om dat door te geven.

En wanneer de klanten bij jullie komen en die vragen jullie om iemand te zoeken. Gaan die dan zeggen ‘ik wil iemand met die en die kwaliteit' of gaan die intussen al gaan zeggen ‘ik wil iemand met dat niveau’?

Dat is heel afhankelijk. Sommige klanten vinden het echt belangrijk om boven een bepaald niveau te zitten, een minimum. Andere klanten vinden het belangrijker om kandidaten te hebben met bepaalde vaardigheden of bepaalde capaciteiten. Maar het is heel zelden dat we doorkrijgen van ‘ik wil iemand met dat niveau’ het is eerder dat ze het aanduiden met ‘heel goed’, ‘matig’ en ‘perfect’. Maar nooit in cijfers, ze gaan niet werken met die normen.

We merken vaak als we een vacature doorkrijgen dat erop staat: 'perfect drietalig Nederlands, Frans en Engels’. Maar dan is het aan ons om door te vragen om na te gaan waarvoor die talen gebruikt worden. Als het is om sporadisch iemand door te verbinden, dan hoeft dat niet echt perfect te zijn. We moeten onze klanten daar ook nogal vaak in sturen.

Ze zijn misschien soms te idealistisch?

Ja! Want als je dan doorvraagt, is het vaak inderdaad om gewoon even de telefoon op te nemen maar die kennis hoeft daarvoor niet echt perfect te zijn.

Dus er wordt vooral getest op de mondelinge kennis en op de woordenschat en de grammatica. En talen zijn zeer belangrijk bij de meeste functies?

Ja, wij zijn verantwoordelijk voor office. En zeker hier naar de Brusselse rand toe worden Nederlands en Frans systematisch gevraagd. Engels in iets mindere mate. De kennis van het Engels is heel belangrijk. Maar ze vragen vooral een perfecte kennis van het Nederlands en het Frans, met een goede kennis van het Engels. Ja, dat wordt systematisch gevraagd.

En gebruiken jullie die CEBIR-testen ook al lang?

Sinds begin dit jaar. Maar Randstad werkte er al vroeger mee maar er was toen nog geen specifieke opsplitsing naar office toe. Nu zijn we ons gaan specialiseren met de CEBIR-testen. 

Vergelijkbaar met die CEBIR-testen, is dit Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus (en die zijn te vergelijken met de negen niveaus) en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft.

Het komt overeen met wat jullie gebruiken, de CEBIR-testen…

Wij gaan ons hier (wijst naar de Taalbiografie) ook op baseren hé. Als iemand zegt: "mijn partner is Franstalig". Dan veronderstellen wij ook wel dat Frans wel goed zit. Als iemand een avondschool Frans gevolgd heeft, dan gaan we er wel van uit dat die persoon een goede kennis van het Frans heeft. Of iemand die een jaar in het buitenland heeft gewoond ... Alles samen is het eigenlijk deel van onze dienstverlening.

Zouden jullie zo een systeem gaan gebruiken?

Het komt sowieso aan bod in het sollicitatiegesprek maar het wordt niet formeel vastgelegd. Als wij een CV doorkrijgen via mail dan bellen we die persoon. En als er op het CV geschreven staat dat ze perfect drietalig zijn dan stellen we altijd wel de vraag … Want CV’s zijn niet altijd het perfecte beeld van de realiteit. We proberen wel na te gaan of ze het Frans al professioneel gebruikt hebben. En dan kunnen de mensen antwoorden van ‘oké, ik volg avondschool’ of ‘mijn partner is Franstalig’ of ‘ik heb familie in Engeland’ of ‘ik heb een jaar in Duitsland gewoond’. Dan komt het er spontaan wel uit als we de vraag hier stellen.

Plus we gaan hier ook altijd registeren in ons dossier en dat is heel consistent binnen Randstad. Dus iedereen heeft hier een gelijkaardig dossier. Alles wat er op de vragen wordt geantwoord, wordt daarin ondergebracht.

Wat vindt u van de hoeveelheid papieren?

Voor ons is dat natuurlijk… bij ons zit alles in het systeem. Dus hoe minder papieren we gaan kunnen gebruiken, hoe beter ook. Vandaar CEBIR-testen. Wij hebben een testcomputer naast ons staan en wij hebben ook die codes van Nederlands 4, Frans 5. Ons systeem is daar ook aan aangepast. Wij werken nooit meer met papier. Onze CV’s vragen wij om door te mailen en dan gaan wie die koppelen aan het dossier van de kandidaat. Met papieren werken wij op die manier minder omdat wij dat ook niet op die manier kunnen doorsturen naar klanten. Vaak als wij een vacature confidentieel moeten behandelen, mag dat enkel en alleen naar die persoon doorgemaild worden en als je dat dan doet via fax, kan dat in verkeerde handen terechtkomen. We proberen alles dus van documenten via e-mail door te sturen.

Er bestaat ook een elektronische versie van het Portfolio.

Het is eigenlijk maar één aspect ervan. De selectie draait een stuk rond taal, maar ook ervaring en competenties zijn stuk voor stuk heel belangrijk. De opleiding die de personen gevolgd hebben zijn ook van groot belang. Als het alleen voor taal al zo een bundeltje is en er komen nog zovele andere dingen bij kijken dan zijn er veel te veel bladzijden die eraan gespendeerd moeten worden. Wij proberen dat wel te beperken.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Vooral ook de tools gaan aanleveren zodat de bedrijven daar zo weinig mogelijk energie en kosten moeten gaan insteken. Het moet gebruiksvriendelijk worden opgesteld via een elektronische tool bijvoorbeeld waarbij je er een elektronische versie van maakt en het automatisch kunt doorsturen. We moeten daardoor er heel weinig tijd gaan insteken. Als het qua tijd iets opbrengt, dan zou het wel gebruikt kunnen worden.

Zouden ze het vooral naar bedrijven moeten sturen of ook naar interim-kantoren?

Ik denk dat je het sowieso naar iedereen die bezig is met wervingen en selectie gaat moeten doorsturen. Als wij het alleen gebruiken en de klanten weten het niet of alleen de klanten weten het en wij weten het niet of alleen wij weten het en de klanten weten het niet ... dan hebben wij ook geen maatstaven om te vergelijken. Het is een heel brede waaier om aan te spreken want uiteindelijk zijn er veel bedrijven en mensen bezig met werving en selectie. 

En hoe zouden ze het dan kunnen integreren?

Ik denk vooral aan opleidingen aanbieden of een informatiesessie van wat zijn de voordelen en hoe werk je ermee. Wat is de meerwaarde ervan? Ik denk dat heel wat mensen er zich voor zullen inschrijven om daar meer achtergrond van te weten.

Zou u zich inschrijven?

Als we de toestemming krijgen: zeker. Ze staan er wel voor open hoor. Het hangt er ook van af … de markt wordt altijd maar schaarser, de eisen worden altijd maar hoger. Randstad zal er wel zeker oor en oog naar hebben maar het hangt er ook een stuk vanaf hoe het praktisch te regelen valt en wat het opbrengt.

Ik heb alle informatie die ik moet hebben en wil jullie beide nog eens bedanken voor de tijd die jullie vrijmaakten.ezaan te spreken want uiteindelijk zijn er veel bedrijven en mensen wez
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7.3.11. Rapid

Bedrijf: Rapid Benelux BV


Geïnterviewde: Kim De Cuyper, account manager verantwoordelijk voor België
Datum: 07 maart 2008

Adres: Regterweistraat 15-i


NL – 4181 CE WAARDENBURG

Sector: nietmachines en lijmpistolen
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u vrijmaakt. Ik schrijf mijn thesis over 'het gebruik van het Europese Taalportfolio binnen de Belgische bedrijfswereld'. Kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, ik heb er nog nooit van gehoord.
Zou u me eerst en vooral iets meer kunnen vertellen over de internationalisering van uw bedrijf?

In principe, heel kort uitgelegd: ik werkte vroeger voor een bedrijf in Antwerpen Cerclindus en die hebben een Frans bedrijf opgekocht dat Rocafix heet en die waren gespecialiseerd in nietmachines en lijmpistolen. En vijf jaar geleden is dat volledig opgekocht door de grootste speler in wereld en dat is een Zweeds bedrijf: Rapid. Ik weet niet of het interessant is om te weten dat wij nu over gekocht zijn door een financiële groep. Dus we zijn nu in handen van een financiële groep, een Zweedse financiële holding. 

En vanwaar staat er op uw kaartje ‘Nederland’?

Ja, dat gaat komen. De directie zat in Frankrijk en België hoorde bij Frankrijk. Dat was een zone België – Frankrijk. Vorig jaar hebben we beslist om een zone Benelux te maken en vandaar dat er ook Nederland op mijn kaartje staat. De productie zit in Zweden en in Sjanghai. Alles van logistiek, facturatie en klantendienst zit allemaal in Frankrijk. Dus dat is echt internationaal hé. Dus ik heb een 0800-nummer en wanneer mensen daarnaar bellen, komen ze automatisch in Frankrijk terecht: bij een Frans meisje die redelijk goed Nederlands spreekt. En het is een Franse. Het is natuurlijk Nederlands met heel veel haar op maar het wekt sympathie op. En als de klanten dat beseffen, is dat heel belangrijk.

En bent u verantwoordelijk voor de personeelsdienst?

Neen. Ik ben niet echt verantwoordelijk voor de personeelsdienst want in België is er eigenlijk maar één persoon voor Rapid aanwezig. 

En neemt u personeel aan?

Het is te zeggen dat ik adviseer. Ik moet altijd bij de rekrutering aanwezig zijn.

Nu wanneer er kandidaten gevraagd worden, hoe gaat u dan beoordelen op taal?

Wel bij ons gebeurt dat eigenlijk heel rudimentair. Iemand die Frans moet kennen, wordt geïnterviewd door een Fransman. 

En is er iets van een schriftelijke proef?

Goh… laat ons zeggen dat we eigenlijk al veel te weten komen per mail. De meeste sollicitaties worden doorgestuurd per mail en daar kunnen we ook al veel uit afleiden op het gebied van taal. Nu als je geen Frans kent in ons bedrijf, kan je eigenlijk niet veel komen doen. Het is belangrijk hé want bijvoorbeeld ik ben verantwoordelijk voor België maar ook voor het noorden van Frankrijk, departement 59.

Wat wel nu gaat veranderen, is dat wij onlangs hebben afgesproken van te werken met interim-kantoren omdat zij een goede kennis hebben van talen en goed weten wat precies ook belangrijk is bij een kandidaat.

En zijn er nog andere talen heel belangrijk?

Het Engels is heel belangrijk want dat is de voertaal met Zweden en Sjanghai. Daar spreken we alleen Engels mee. Ook daar is het zo wanneer we iemand gaan aannemen voor een functie waar het Engels heel belangrijk bij is, dat we dezelfde techniek gaan toepassen: we gaan een Engelstalige een interview laten afnemen met de kandidaat om te zien of deze wel in staat is om goed en vloeiend Engels te spreken.

Welke taalvaardigheid is bij u eigenlijk het belangrijkste?

Wel bij ons is eigenlijk de belangrijkste vaardigheid een goede mondelinge kennis van de vereiste taal. Mondelinge vaardigheden zijn hier het belangrijkste.

Ik moet er ook wel bijzeggen dat wij ook gaan kijken naar de kwaliteiten van de kandidaat. Het is dus niet dat wij iemand aanvaarden alleen op basis van het diploma. De kwaliteiten zijn heel belangrijk bij een kandidaat. 

Oké, dit is het Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Nu, na deze korte uitleg, zou u het overwegen om zo een systeem te gebruiken?

Ik zou het wel zeker gebruiken. Omdat het ook uniform is voor gans Europa. En omdat wij ook zo een internationaal bedrijf zijn, is het belangrijk dat er een systeem in het leven geroepen wordt voor de gehele groep. Ik zou het zeker wel handig vinden zo een systeem. Het is wel nogal lang om dat volledige dossier in te vullen voor één werknemer en vooral omdat het alleen gebaseerd is op de talenkennis en niet op andere kwaliteiten.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Ik vind toch wel dat ze het beter zouden moeten communiceren naar de buitenwereld toe. Want dat vele bedrijven er nog niet van gehoord hebben, wil toch wel zeggen dat ze niet echt goed communiceren. Ze moeten het dus op de eerste plaats gaan communiceren naar personeelsdiensten van bedrijven toe. Ze kunnen misschien opleidingen gaan aanbieden voor de Human Resource Managers of mensen van de personeelsdienst. Ik zou bijvoorbeeld bijzonder geïnteresseerd zijn en zeker willen deelnemen aan zo een opleiding.

Oké, nog eens bedankt voor uw tijd en ik wens u nog een prettige dag.

Voor jou hetzelfde en heel graag gedaan.
athie op. EN aluurlijk NEdds spreekt. n door ternationaliserd'. 















































7.3.12. Secretary Plus

Bedrijf: Secretary Plus

Geïnterviewde: Nadia Scholiers, consultant Secretary Plus Aalst
Datum: 03 maart 2008

Adres: Stationsstraat 6

9300 AALST

Sector: Human Resource Management, outplacement en personeelsselectie
Ik wil u eerst en vooral al bedanken voor de tijd die u vrijmaakt.

Kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, ik ken het niet.

Dit is eigenlijk een beetje een andere situatie want u gaat geen potentiële werknemers voor uw eigen bedrijf gaan testen op hun talenkennis, maar u bent gespecialiseerd in het testen van talenkennis van mensen voor andere bedrijven. Hoe gaat u dan precies die werknemers voor andere bedrijven of bureaus gaan testen op hun talenkennis?

Wij nemen testen af en dat zijn voornamelijk schriftelijk testen in het Engels of het Frans. De kandidaten die krijgen een tekst te horen, dus geluidsfragmenten te horen waarna zij dan enkele meerkeuzevragen moeten beantwoorden. Dus wat zij te horen krijgen in de tekst moeten zij spontaan begrijpen. Ze ondergaan ook een interview en een deel van het interview is ook in het Frans of het Engels. Dat is dan voor het mondelinge deel.

En op wat is die test dan gebaseerd?

Dat gaat eigenlijk over heel algemene vragen. Bijvoorbeeld er is een fragmentje bij waar ze getallen voluit moeten schrijven, voor de rest is er ook grammatica. Heel algemeen en all round eigenlijk.

En is die test opgelegd van Secretary Plus?

Ja, die is voor alle bureaus van Secretary Plus opgelegd. Het zijn testen die speciaal voor ons ontworpen zijn.

Dus die is voor alle kantoren hetzelfde en jullie zelf veranderen daar niets meer aan.

Neen.

En weet u toevallig hoe die ontworpen zijn? En op basis van wat ze ontworpen zijn?

Geen idee. Ik weet wel dat ze van ‘Quinn en Bergstein’ zijn, dat weet ik wel.

Oké, dan ga ik dat eens opzoeken. Nu oké, wat u hier ziet liggen zijn de drie onderdelen van het Europese Taalportfolio. Eerst en vooral voor ik het vergeet: u deelt ze waarschijnlijk ook op in niveaus?

Ja, van vijf tot één. Eén is het minste en de bedoeling is eigenlijk dat er zoveel mogelijk niveaus worden doorlopen. Eén is het gemakkelijkste en het wordt altijd ietsje moeilijker. Dus iemand die niveau vijf heeft, heeft alle andere niveaus ook doorlopen.

Dus iemand die op niveau vijf zit, heeft ook een langere test afgelegd?

Ja. Hoe verder je de testen doorloopt, hoe beter eigenlijk.

Het is dus niet één gemeenschappelijke test afleggen en dan beoordelen aan het aantal van fouten van ‘zoveel fouten is niveau 1, zoveel niveau 2 enzovoort'?

Neen. En de test bepaalt zelf van ‘oké, die is hier goed genoeg om naar het volgende niveau door te stromen of die heeft op dat niveau te veel fouten behaald, de kandidaat wordt niet toegelaten naar een hoger niveau'. Je moet het niet altijd volledig doorlopen, het hangt ervan af hoever je geraakt. Haal je bijvoorbeeld op niveau drie minder dan 50 procent dan gaat het systeem waarschijnlijk stoppen. En het is op de computer, als u zin hebt, mag u het altijd eens uitproberen hoor.

Haha. Om even terug te komen op het Portfolio. Het Europese Taalportfolio is opgesteld door de Raad van Europa, die in contact staat met de Europese Unie. En het is een paspoort voor een werknemer voor zijn talenkennis. Het bestaat uit drie grote delen. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en daarin kan je dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die verdeeld zijn over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die je kunt invullen op Internet, DIALANG, kan je kijken op welk niveau je zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Het Portfolio geeft hier zes niveaus aan dus er moet een verschil zitten met de vijf niveaus van Secretary Plus. Werkgevers kunnen dit gaan bekijken en zo de werknemer sneller gaan beoordelen. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. En daar kunnen ze, zoals u kunt zien, er extra informatie bijschrijven. Het derde document is het Dossier en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een meerwaarde heeft.

Komt het overeen met wat jullie gebruiken?Of is het bij jullie beperkter?

Wij gebruiken in ieder geval levels en daar kunnen wij uit afleiden: zij kunnen de taal zeer goed, goed, … We houden natuurlijk ook rekening met ervaring hé. Bijvoorbeeld iemand die in een onderneming heeft gewerkt waarbij de voertaal het Engels is, dan houden wij er rekening mee. Dat blijkt waarschijnlijk ook wel uit de testen. Iemand die constant in het Engels heeft gewerkt, blijkt ook wel uit de kennis. 

Wij gaan enkel die taaltest doen en in de gesprekken gaan wij ook veel te weten komen omdat we ook constant switchen. We beginnen in de moedertaal om de persoon op hun gemak te stellen en beginnen dan te switchen.

Nu na zo een korte uitleg, zou u het Europese Taalportfolio gebruiken?

Het is wel nogal veel hé die drie documenten. Wij maken een profiel voor de klanten. De klanten die krijgen een profiel met alleen daarop: de talen die ze spreken en schrijven, de opleiding, referenties, ervaringen en onze aanbevelingen. En dat is afhankelijk van de ervaring van de kandidaat vier tot vijf bladzijden. Maar het mag echt niet te lang zijn. Dit is echt veel te lang en ik weet niet hoeveel pagina’s het zijn, maar het is echt te veel. En als de klant zo een document van elke kandidaat moet nakijken, dat is echt heel veel. Moest het nu een beetje korter zijn misschien dan wel nog. Maar dit is nogal omslachtig. De klanten nemen onze diensten uiteindelijk aan om hun tijd uit te besparen. Dus het zou onlogisch zijn om hen nog meer leeswerk te geven.

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

In elk geval veel korter en overzichtelijker maken. Iedereen moet hetzelfde gaan gebruiken hé. Ik heb al veel kandidaten ook gehad die zeggen dat ze in een ander bureau een hoger niveau hadden op de tests dan op onze tests. De lat ligt hier redelijk hoog want wat voor nut heeft het om iedereen te laten slagen met 90 procent. De niveaus van de bureaus zijn verschillend omdat elk bureau ook zijn eigen test gebruikt. 

Ik zie het in de praktijk eigenlijk niet echt haalbaar om voor alle bureaus één en dezelfde test in te voeren. Het kan misschien wel op één of andere manier als de overheidsbedrijven het misschien invoeren of het opleggen. Selor misschien… Het is volgens mij echt enorm moeilijk om het in de praktijk om te zetten.

Oké, ik bedank u voor alle informatie!

Heel graag gedaan, en wie weet tot binnenkort. e overheidsbedrijven het misschien invoeren of het opleggen.e test in te voeren.  hadden op dete
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7.3.13. Siemens

Bedrijf: Siemens N.V. 
Geïnterviewde: Magda De Bonte, HR-manager

Datum: 15 maart 2008

Adres: Industriezone Neerdorp


Guide Gezellestraat 121
1654 BEERSEL - HUIZINGEN
Sector: elektronische en elektrische apparaten 
Ik wil u bedanken voor de tijd die u wilt vrijmaken en voor uw medewerking natuurlijk. Ik ben zoals gezegd een studente meertalige communicatie aan de Vlekho Hogeschool in Brussel. Ik moet dit jaar een thesis schrijven en doe dit over het gebruik van het Europese Taalportfolio. Kent u het Portfolio?

Neen.

Wel het is dus eigenlijk om de talenkennis van de kandidaten te beoordelen en dus te meten. Het is een hulpmiddel voor alle Europese landen. Maar ik zal hier straks nog een beetje meer uitleg over geven. Nu wanneer u mensen dan gaat aannemen voor administratieve functies of voor secretariaats- of assistenfuncties dus functies waarbij de talen heel belangrijk zijn, hoe gaat u die dan gaan beoordelen?

Dus alleen voor de talen? Wel we gaan een stuk van het interview in de verschillende talen doen. Wij hadden – en ik veronderstel dat we die nog hebben – ook taalproeven die de mensen dan schriftelijk moeten afleggen. Maar dat alles is afhankelijk voor welke functie iemand solliciteert: voor de secretaressen is het belangrijk dat zij vooral schriftelijk foutloos kunnen communiceren.

Die taalproeven maken die deel uit van een soort testbatterij?

Neen, die hebben wij zelf gemaakt.

U hebt die dus zelf opgesteld.

Ja inderdaad, we hebben die zelf opgesteld voor secretariaatsfuncties enzo. Maar een paar jaar geleden hebben wij de beslissing genomen om onze aanwervingen uit te besteden aan het interimkantoor Randstad. De beslissingen worden dus nu allemaal genomen bij Randstad. Maar ik moet wel eerlijk toegeven dat het al een tijdje geleden is dat wij nog iemand voor een secretariaatsfunctie hebben aangenomen. Ik weet trouwens ook niet of ze het hier nog gebruiken die testen maar voor al de andere mensen die toch allemaal meer dan één taal moeten kennen, zullen wij altijd een stuk van het interview in de andere taal afnemen. Ik weet wel dat het bij zulke functies wel alleen maar gaat over de gesproken taal maar dat is toch wel de beste manier. Als ze ook een schriftelijke kennis moeten hebben dan moeten ze een schriftelijke test ook ondergaan. Wij gaan er altijd vanuit dat mensen die geen secretariaatsfunctie hebben de taal niet tot in de perfectie moeten kennen. Voor de perfectie hebben wij dan de secretaressen en assistenten die dan bijvoorbeeld bij brieven die correct geschreven moeten worden altijd gaan nakijken.

Dus dat wordt dan niet verwacht van de sales en andere functies

Ik zelf werf geen salesmensen aan, ik werf vooral voor de centrale diensten aan.

Dus vroeger gebruikte u zeker die schriftelijke testen die u zelf hebt opgesteld.

Ja, dat waren verschillende delen voor dan de vier verschillende talen. We hadden bijvoorbeeld een correctietest waarin ze teksten met fouten in moesten verbeteren en een vertaling.

En wat bedoelt u met de vier talen?

Wel dat zijn de vier belangrijkste talen binnen Siemens: Nederlands, Frans, Duits en Engels. En die testen werden in die talen dan opgesteld. 

Nu laat u dat dus door Randstad testen?

Twee jaar geleden hebben wij alle selecties geoutsourced naar Randstad. Die zitten hier wel bij ons maar eigenlijk wordt de selectie niet meer door eigen Siemensmensen gedaan maar dus uitbesteed aan mensen van Randstad.

En die zitten hier?

Jaja, die zitten hier bij ons. Er zitten mensen van Randstad bij het departement HR en dat zijn dan een groep mensen die selectie doen.

Hoe gaan zij dan mensen gaan beoordelen op hun taal?

Ik veronderstel dat zij dat op dezelfde manier gaan doen zoals ik u juist verteld heb dus vooral met spreken hé. Ik weet niet of die mensen op dit moment vrij zijn maar anders wil ik ze wel eens vragen hoe ze het precies doen. Maar ik ben er eigenlijk vrij zeker van dat ze dit vooral mondeling zullen testen door te switchen binnen een interview. En ik moet er wel bijzeggen dat we de laatste tijd echt geen secretaressen meer hebben aangeworven, toch niet bij mijn weten. Maar ik wil straks gerust eens bellen naar de Randstadmensen. 

Gaat u tegen hen zeggen 'ik wil iemand met die en die kwaliteiten'?

Ja, het wordt volledig door ons … dus als een dienst iemand wil aanwerven dan moet die bij ons een personeelsaanvraag invullen. En daar staat dan de reden in waarom iemand gevraagd wordt, welke kanalen: mag dat intern of moet het extern? Wat vraagt men? Welk soort contract? Dus elke beschrijving wordt in die personeelsaanvraag gestopt. En dan moet dat hier intern door verschillende mensen goedgekeurd worden. Als het goedgekeurd is dan passeert het via ons, de HR-managers, en komt het zo terecht bij Randstad. Zij nemen het dan in handen voor het effectief gaan zoeken en selecteren en rekruteren. 

En werken zij ook wanneer zij taal gaan beoordelen ook met niveaus?

Ja, dat is zoals in een gewoon Randstadkantoor.

En zij selecteren en dan sturen ze de kandidaten bij u?

Wel het is zo: nadat ze geschikte kandidaten gevonden hebben dan zullen ze contact opnemen met de chef die de persoon zoekt naarmate ze dus meer contact hebben met die chef, zal het contact ook vlotter verlopen door bijvoorbeeld via telefoon. Dan gaat Randstad die persoon gaan voorstellen aan de chef en eigenlijk speelt dat in grote mate tussen die beide. Wij komen terug in het plaatje op het moment dat er eigenlijk iemand gevonden is en dat er contracten moeten aangeboden worden. Dat gaan wij dan doen.

De mondelinge kwaliteiten zijn dus, als ik het goed begrijp, heel belangrijk. Wanneer u dan iemand voor een secretaressefunctie zoekt, zijn daar ook de schriftelijke kwaliteiten van groot belang. 

Ik zal eerst een beetje meer uitleg geven over het Europese Taalportfolio. Het bestaat uit drie delen en heeft tot doel om een uniform Europees systeem in te voeren in alle Europese landen om de werknemers of kandidaten te gaan beoordelen op basis van hun taal. Het eerste deel is het Taalpaspoort. De kandidaat die kan op Internet een test invullen: DIALANG. Die test wordt afgenomen op vijf gebieden: twee keer spreken, schrijven, luisteren en lezen. Nadat ze die test hebben afgelegd, krijgen ze voor elk van die delen een resultaat dat kan variëren van A1, basisniveau, tot C2, wat bijna moedertaalspreker is. De werknemer kan dan zijn resultaat afprinten en invullen in dit bundeltje. Een tweede deel onderdeel is de Taalbiografie. De persoon schrijft hierin zijn naam, zijn moedertaal, andere talen die thuis gesproken worden, talen verworven door studies en talen verworven op een informele manier zoals het verwerven van een taal door reizen. Een laatste deel is het Dossier en daar komt alles in terecht met een extra meerwaarde zoals certificaten van Erasmus, avondschool enzovoort. Dat kan daar allemaal in geschreven worden. Dit is een heel korte uitleg van het precies is. Zou u het interessant of nuttig vinden om dit te gebruiken binnen Siemens?

Dat wil zeggen bijvoorbeeld: we hebben een vacature die open is en dan gaan wij de mensen als ze bij ons komen voor testing of op voorhand vragen thuis die test in te vullen en het resultaat mee te brengen.

U kunt bijvoorbeeld zeggen in de vacature: "leg de DIALANG test op Internet af en breng het resultaat mee".

Goh. Dat is echt moeilijk te zeggen.

Of bijvoorbeeld op een CV staat er nu bij de talen: Engels zeer goed, Frans basiskennis. Dan zou er na de invoering van het systeem concreet komen te staan: Engels C2, Frans A1.

Mijn vraag is inderdaad ook: “Wie werkt daar nu mee? Wie kent dat nu al?"

Maar zou u het nuttig vinden om zo een uniform systeem over gans Europa in te voeren?

Ik kan me voorstellen dat het wel nuttig is om zoiets te hebben in Europa. De vraag is dan natuurlijk ... Alé ik ben ook aan het denken aan tegenwoordig 'the war for talent': we weten allemaal dat er minder en minder mensen op de arbeidsmarkt beschikbaar zijn en tussen dit en een paar jaar zal het minimaal zijn. Dat is wat wij vroeger ook al ondervonden. Wij vinden het bijvoorbeeld nog altijd belangrijker dat wanneer mensen in een economische functie of in een verkoopsfunctie bij ons terechtkomen altijd zeer technisch gericht zijn. Wij verwachten dat die in eerste instantie hun specialiteit goed kennen en dan gaan we ook zeggen dat een taal, in de mate dat het voor ons ook belangrijk is, nog altijd in geïnvesteerd kan worden. We kunnen ook aan de mensen vragen om binnen dit en een jaar een taal goed bij te werken. In andere gevallen geven wij aan sommige mensen ook individuele privé-lessen. We sturen ook mensen naar een intensieve taalcursus. Dat is allemaal afhankelijk volgens het profiel, de belangrijkheid van de functie en het profiel van de persoon die we voor ons hebben. Als we vinden van iemand dat die echt de man of de vrouw is voor de job maar zijn taal is niet op punt dan vinden we het op dat moment veel minder belangrijk en zullen we het later dan bijwerken. Persoonlijkheid, competenties en kennis an sich dat moeten de mensen hebben en de talen, dat is een randvoorwaarde. Ik denk ook dat in de toekomst de talen nog meer een randvoorwaarde zal zijn . Die zijn gemakkelijker bij te werken dan de rest. Meer en meer evolueert toch alles naar het Engels. Bij ons was het lange tijd het Duits. Maar meer en meer is dat het Engels geworden en dat zie je ook door de uitwisseling en noem maar op. De meeste jonge mensen kennen vrij goed Engels. Ze zijn er mee in de lessen geconfronteerd of via televisie, boeken, uitwisselingsprogramma’s enzovoort. Het Engels is vrij goed gekend. Het Duits is al veel minder gekend maar als wij dan echt eens iemand zoeken met een specifieke echt goede kennis Duits dan gaan wij ons richten naar een Duitse markt. Dat kan ook hé: ofwel in het zuiden ofwel ga je via bepaalde kanalen zoeken naar iemand met een moedertaal Duits. Het kan dan inderdaad ook zo zijn dat we over de grenzen gaan kijken.

En dat Europese Taalportfolio: tot op de dag van vandaag werken we er niet mee en zegt het ons ook niet veel. We kunnen het ook niet evalueren. Stel dat we er een jaar mee kunnen werken en we hebben voeling mee gekregen dan zou het van pas kunnen komen. Als iemand schrijft C2 dan kunnen wij gaan analyseren wat die persoon kent en kan en dan kunnen we er rekening mee houden. Maar tot op de dag van vandaag zegt het me niets en is het betekenisloos. Mocht er iemand dat nu op zijn CV schrijven, dan zou ik er ook niet zoveel waarde aan hechten want ik weet niet wat het betekent.

U zegt dat als het hier een jaar gebruikt zou worden, dat u het dan wel zou …

Wel een jaar ... als mensen er constant mee gaan werken zodanig dat het een gegeven wordt wat algemeen aanvaard wordt waarmee men zou werken.

Dat is eigenlijk mijn laatste vraag: hoe zou men dit Portfolio algemeen aanvaard kunnen krijgen? Hiermee bedoel ik: hoe zou de Raad van Europa dit Portfolio kunnen introduceren in de bedrijfswereld?

Reclame. Ze moeten het in elk geval op één of andere manier commercialiseren. Ik weet niet hoelang ze er al mee bezig zijn.

Van in de jaren ‘90

Want ik wou zeggen: “Als het zeer recent is dan is het normaal dat het niet echt gekend is”. Maar ik hoor u ook in het begin zeggen dat u al bij 18 bedrijven geweest bent en niemand kent het. Dat vind ik al significanter hé. Als ik dan weet dat ze hiermee al bezig zijn van in de jaren '90 dan denk ik dat ze met een serieus probleem zitten. Het doet mij dan denken aan een ivoren toren vanuit een laboratoriumsituatie waar ze misschien heel interessante dingen aan het uitdokteren zijn. Maar ik vind dan toch ook dat ze er op een bepaald moment mee naar buiten moeten komen en moeten ze kijken of er een markt voor is.

Het wordt nu wel gebruikt in scholen. Het wordt gebruikt om aan te duiden op welk niveau een scholier of een student zich bevindt vooraleer hij of zij aan de studies begint en op welk niveau hij of zij eindigt. Daar wordt het wel gebruikt en ze willen het dus eigenlijk gaan doortrekken naar de bedrijven. Maar daar zit het probleem dat bedrijven dat gewoon niet kennen. En ook studenten weten meestal niet dat het bestaat. Wat misschien wel voor vele bedrijven een voordeel kan zijn, is dat de test op Internet objectief is. Dus in plaats van op een CV gewoon te schrijven naar eigen subjectiviteit ‘zeer goed’, kan er nu aan de hand van die test een objectief cijfer opgeschreven worden.

Ja, maar dat is aan de bedrijven om die subjectiviteit te toetsen op de manier die zij denken dat het beste bij hun bedrijf past. Het is niet omdat iemand schrijft dat hij een zeer goede kennis van het Frans heeft dat wij dat zomaar geloven. Wij testen via interviews en via assessments. Wij hebben hier onlangs nog één gedaan voor een publiek jonge mensen. Wel wij hebben de ganse dag in het Engels gesproken omdat we verwachtten dat ze heel goed Engels moesten kennen. Er zijn middelen vandaag om te toetsen. Ik geef toe dat het hoofdzakelijk gesproken getoetst wordt maar aan alles kan je een geschreven proef hangen.

En wat bedoelt u dan met het openbaar maken via reclame?

Goh. Reclame hiermee bedoel ik het bekend maken van het Portfolio. Ik bedoel dat men toch een probleem heeft als vandaag de bedrijven het niet kennen terwijl het een hulpmiddel moet zijn om de talenkennis objectief te toetsen van kandidaten. Als men zich focust op bedrijven maar die bedrijven weten het niet en men gaat het zich niet op één of andere manier kenbaar maken dan hebben ze toch een probleem hé. Dus men moet ergens hun product bekend maken en zien of het aanslaat of niet. En hoe heet die test?

DIALANG. 

En hoelang duurt die?

Een drie kwartier voor één sessie: dus of schrijven of lezen of luisteren of woordenschat en grammatica. 

Ja, dat is veel te lang. Want je moet rekenen dat je mensen vraagt voor naar uw bedrijf te komen en laat ze testen afleggen. Ze moeten ook een interview doen en al de rest. Dus dan heb je mensen hier voor een halve dag. Dat kan niet hé. En voor een taal wat dan nog bijgewerkt kan worden. Ik kan me voorstellen dat het voor scholen wel ingevoerd kan worden maar voor bedrijven. Bij bedrijven moet alles snel gaan. Tenzij het natuurlijk voor taalfuncties is waar taal van primordiaal belang is bijvoorbeeld voor de communicator van een bedrijf die berichten moet uitsturen in andere talen. Maar die laatste zijn echt heel specifieke functies die in de minderheid zijn binnen een bedrijf. Ik vind taal ‘onderschikt’ aan de technische kennis.

Oké. Ik dank u voor uw tijd en wens u nog een prettige dag.

Graag gedaan.
7.3.14. Sweco Europe

Bedrijf: Sweco Europe
Geïnterviewde: Dirk van Borm, Algemeen Bestuurder
Datum: 17 maart 2008

Adres: Rue de la Recherche 8
1400 NIVELLES
Sector: machinebouw
Ik wil u al bedanken voor de tijd die u vrijmaakt voor dit interview.
Dat is heel graag gedaan.

Nu mijn thesis gaat over het Europese Taalportfolio. Hebt u al gehoord van dit Portfolio?

Neen. Ik heb nadat je me gecontacteerd had voor een interview eens op Internet gaan surfen. Wat heb ik daar gezien? Ik heb de indruk dat het zoiets is dat vooral scholen …

Ja inderdaad, het is nu vooral voor scholen.

Dat het een soort paspoort is dat jullie als afgestudeerde meedragen als je dan gaat solliciteren en dat je dan kan zeggen: ‘kijk dit zijn de taalervaringen die ik al gehad heb, stages in het buitenland’. 

Nu dat is zoals u zegt inderdaad vooral in scholen waar het nu wordt toegepast. Het is in bedrijven vooral om de talenkennis van kandidaten te gaan beoordelen voor gans Europa: één uniform systeem. Maar ik ga straks nog een beetje meer uitleg geven over wat het precies is en uit welke delen het bestaat. 

Wanneer u mensen gaat aannemen voor assistenfuncties, hoe gaat u die dan beoordelen op taal?

Als wij vacatures hebben? Dan zetten wij meestal in de job description welke talen wij nodig hebben. Dan komen de mensen op interview en wat gebeurt er dan? Praktisch, stellen we die enkele vragen in het Nederlands en in het Duits. We hebben onlangs iemand aangenomen die vertaler tolk gestudeerd heeft: Duits en Engels. Die heeft wel even in het Duits gepraat. We hebben die een paar vragen gesteld in de andere taal. De functie was wel niet voor vertalen. We zochten gewoon iemand die een beetje Duits en Engels kon. Talen waren belangrijk maar het is vooral om klanten te beantwoorden in het Duits en Engels. 

En werd ze schriftelijk getest?

Neen, het mondelinge is het belangrijkste.

En werken jullie samen met interim-kantoren en assessmentbureaus?

Ja, daar werken wij mee samen. Zij is via een interimkantoor gekomen.

En hebben ze dan gezegd ‘zij heeft een niveau: zeer goed’?

Jaja, dat zeggen ze er wel altijd bij welk niveau van talenkennis die persoon heeft. Maar dat zijn zo algemene termen hé: fluent, sufficient, basic. Ze geven daar geen code aan. 

Dus u hebt hen een beschrijving gegeven en zij hebben dan gezocht naar een geschikte kandidaat?

Inderdaad.

En wat is de belangrijkste kwaliteit die kandidaten moeten hebben?

Wij hebben eigenlijk meestal technische ingenieurs nodig, maar dat is niet het belangrijkste. Wij verkopen in de machinebouw en die mensen moeten wel weten wat die dingen allemaal zijn. De technische termen moeten ze kennen. Maar iemand technisch vinden die dan nog twee of drie talen spreekt, is in Wallonië een groot probleem. In Wallonië zijn ze meestal ééntalig Frans. Het begint wel te beteren maar het blijft toch wel dikwijls een probleem. (en het Nederlands ook eigenlijk) Wat doen we dan? We gaan zoeken naar iemand die talen spreekt en kijken of die een technische bagage heeft en dan gaan we die opleiden.

Dit lijkt me wel het tegenovergestelde van in Vlaanderen. In Vlaanderen hebben ze allemaal een basiskennis van talen en zeggen van ‘we nemen iemand voor zijn technische kennis en de talen scholen ze nadien dan wel bij als dit echt nodig is'. Jullie gaan dus echt op talen rekruteren en dan naar de technische kennis kijken...

We gaan kijken of ze feeling hebben voor techniek. Ze moeten toch getraind worden wat onze producten zijn en hoe ze werken. We hebben de beste ervaring om mensen te selecteren, toch voor salesfuncties en customer service niet voor boekhouding ofzo, aan de hand van de talen die ze kennen en ze dan technisch verder laten scholen. Wij hebben met deze techniek de beste ervaring omdat echte talenkennis in Wallonië een probleem is. Kijk, het beste voorbeeld hebben we onlangs gehad: we hebben iemand moeten aannemen die vertaler - tolk gestudeerd heeft en nooit iets met techniek te maken gehad heeft. Maar die mevrouw blijkt er echt rap mee weg te zijn. We hebben die intensief getraind op verschillende functies en ze heeft samen met de werknemers een dag in het atelier gestaan en meegeholpen zodat ze weet waarover het gaat. 

Dus ze is bij u gekomen via een interimkantoor en u hebt die mondeling getest.

Ja, inderdaad. Ik weet niet hoe het in andere bedrijven is maar dat is onze manier van doen. Wij hebben geen selectieprocedures. We zijn niet zo groot. We hebben het er deze week nog overgehad en uiteindelijk kan je bij zo een selectieprocedure je wel een idee over de capaciteiten van die persoon vormen. Je krijgt wel een volledig overzicht van die persoon en allerlei grafieken enzo. Maar je weet nog altijd niet of die persoon feeling heeft met het bedrijf en of die binnen de bedrijfscultuur past. Daarom doen we interview met verschillende mensen, we laten die nog eens terugkomen, we geven die een rondleiding in het bedrijf. Dat laatste is er altijd bij: het moet van twee kanten komen. Ze moeten 'goesting' in de job hebben en dat ook laten merken. De interim-kantoren zijn eigenlijk vooral handig als een soort van filter: zij brengen de eerste resem van mensen aan en daaruit kunnen wij zelf selecteren.

Dit Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. U hebt al wat informatie gekregen maar ik zal het nog even verduidelijken. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Het is de bedoeling om een uniform systeem over gans Europa te gaan creëren dus bijvoorbeeld een Italiaan die een diploma talen heeft in Italië en in België komt werken kan zeggen dat hij een heel goede kennis Engels heeft maar kan hier bekeken worden als gewoon een voldoende omdat het niveau van taalonderwijs zo verschilt. Voor een uniform systeem te creëren kan elke Europeaan gemakkelijk op Internet die test invullen en zijn Europese niveau te weten komen. Zou u het gaan overwegen om zoiets te gaan gebruiken?

Eigenlijk is dit wel interessant om het te gaan gebruiken. Nu ja, met gebruiken bedoel ik wel: het onder ogen krijgen tijdens het interview. Dat is zeker interessant.

En zou u tegen de kandidaten zeggen die geen codering van het Portfolio op hun CV hebben staan, zeggen ‘vul het op Internet in’?

Jaja, dat zou ik zeker doen. Want het is heel interessant. De test op Internet vind ik echt wel handig, die zou ik zeker gebruiken. Want het zijn objectieve resultaten. Het is niet zo subjectief zoals op een CV.

En dan heb ik nog een laatste vraag: de Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld? Hoe zou men de bedrijven op de hoogte kunnen brengen van zo een programma?

Misschien via interim-kantoren of via van die researchbureaus, head hunters, selectiebureaus. Als ze dat daar geïntroduceerd krijgen, dan wordt het toch wel gebruikt als algemene standaard. En dan komt het vanzelf van binnen de bedrijven. En dan ga je daar automatisch naar vragen als je een kandidaat voor u krijgt: 'waar is uw talenpaspoort?' Zo zou ik het introduceren.

Oké, dank u wel.

Graag gedaan. 
7.3.15. Syral

Bedrijf: Syral

Geïnterviewde: Annemie Moens, HR Manager Syral Belgium
Datum: 03 maart 2008

Adres: Burchtstraat 10

9300 AALST
Sector: suikerindustrie
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor uw tijd. En mijn eerste vraag is vooraleer ik meer uitleg ga geven, kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, ik heb er nog niet van gehoord.

Oké. Als u potentiële werknemers moet beoordelen op talen. Hoe gaat u dat precies doen?

Wel het hangt ervan van het niveau wij werknemers dienen aan te nemen. Dus van zodra we op een bepaald niveau komen, gebeurt het via een assessment. Dus dan wordt er al een intense taalscreening gedaan gedurende het assessment en daarna starten we met een gesprek binnen HR, dus met iemand van het assessmentbureau samen met mij en met de departementsverantwoordelijke waar de aanwerving moet gebeuren. Daar wordt er ook een taaltest gedaan en feitelijk op die basis doen wij de selectie.

Het assessment gebeurt door een interimkantoor?

Neen. Dat zijn geen interim-kantoren maar gespecialiseerde bureaus waar we mee werken voor bedienden en kaderleden.

En kunt u daar een voorbeeld van geven?

We werken normaal gezien met USG HR Forces. Die hebben een heel uitgebreid HR-domein en die zijn bijvoorbeeld ook heel betrokken geweest bij het begeleiden van de werknemers in het tewerkstellingsplan bij het collectieve ontslag die wij hier gehad hebben. Maar daarnaast hebben zij ook een departement van screening en selectie van werknemers met een hoger niveau. Als we dus iemand zelf aanwerven via advertenties of via vacatures dan worden ze getest bij GITP. Dat is geen assessmentbureau dat is gewoon een bureau waar er gewoon tests worden afgenomen.

U zelf gaat geen testen afnemen?

Neen.

En als u samenwerkt met zo een assessmentbureau gaat u dan zeggen ‘wij willen iemand van dit niveau’ of gaat u zeggen ’wij willen iemand met die en die kwaliteiten'?

Het gaat omgekeerd. Wij doen de selectie en de verantwoordelijkheid ligt natuurlijk in de business hé. De selectie wordt gedaan samen met de managers van het betrokken departement. En op basis daarvan gaan wij per vacature maximum tweetal mensen naar een assessment of selectiebureau sturen.

Ah, dus het is een volledig omgekeerde volgorde?

Ja inderdaad. Wij sturen de mensen naar hen toe. 

Al die personen die daar beoordeeld worden, krijgen die daar een niveau? Of gaan ze gewoon zeggen ‘die persoon is beter dan die persoon’?

Wij krijgen daar een uitgebreid rapport over. Er ligt hier toevallig zo een rapport. Van zodra dat de personen geweest zijn dan bellen ze mij en dan gaan ze mij alle aandachtspunten en elementen doorgeven. Een tweetal dagen later krijg je daar een uitgebreid schriftelijk rapport van.

En is dat alleen op de taal?

Neen. Daar zitten ook nog andere elementen in. Natuurlijk ja, taalvereisten voor … hoewel we nu een Franse eigenaar hebben, blijft de voertaal wel het Engels. Omdat er dus bedrijven bij zijn in Spanje en de UK waar dus geen kennis is van het Frans. Dus het Engels is toch meestal niet zo een probleem hoor.

Dus Engels is natuurlijk een van de belangrijke vereisten en Frans omdat jullie een Frans bedrijf zijn?

Ja, Engels is een van de belangrijke vereisten. Natuurlijk ja voor sommige profielen bijvoorbeeld als je in de salesafdeling zit en je gaat naar Franse klanten, dan is Frans wel een belangrijke vereiste.

Even op terug op het Taalportfolio te komen. U vroeg zich af wat het Taalportfolio nu precies is. Het is eigenlijk een programma opgesteld door de Raad van Europa die samenhangt op de Europese Unie. Die heeft eigenlijk om werknemers uniform te gaan beoordelen over gans Europa een soort systeem opgesteld. Dat Portfolio dat bestaat uit drie delen. Het eerste deel is het Taalpaspoort dat een persoon gaat krijgen. Daar gaat die persoon natuurlijk zijn naam aanvullen en hier zijn verschillende niveaus. De persoon kan een test ‘DIALANG’ afnemen op het Internet en aan de hand van die test kan hij gaan kijken in welke kolom hij juist zit voor bijvoorbeeld luisteren, spreken, schrijven en begrijpen. Dus dan heb je C2, dat komt overeen met de moedertaal en A1 met een basiskennis. Al die informatie staat hier in het Taalpaspoort. Een werknemer kan dat zelf afnemen maar de werkgever kan die ook via het Internet afnemen en dan het document zelf invullen. Dan heb je nog een Biografie en dat komt overeen met het CV. Daar staat in: moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven op vakantie of op informele manier. En dan heb je nog een Dossier waar je documenten of certificaten kan steken van bijvoorbeeld Erasmus of avondschool, extra dingen die je hebt verworven.

Extra meerwaarden…

U hebt nu zo een beetje kort gehoord waarvoor het gaat. Zou u het overwegen om zo een Portfolio te gebruiken?

Maar ik heb er nog een vraag bij. Stel nu, je vult het in op Internet en het systeem geeft dan uw beoordeling, veronderstel ik. En dan kun je dus beschouwen als een officieel taalpaspoort. En is het dan de bedoeling dat als je het resultaat dan voorlegt dat het systeem zo uniform wordt dat het herkenbaar wordt?

Inderdaad. Dat is de bedoeling. Maar het is nog niet echt zo bekend binnen de bedrijfswereld. Ik heb al een tiental bedrijven geïnterviewd en 90 procent kent het niet.
Dus in feite is het een… Ik heb er nog een vraag bij. Je zou ook kunnen zeggen: “wat is dat over een jaar nog waard?” Ik denk nu bijvoorbeeld aan hier. We hebben nu een Franse eigenaar en tot vorig jaar werd er hier geen Frans gepraat. Helemaal niet zelfs. Dus ik ga het voorbeeld van mezelf geven. Ik ken Frans op de basis van het humaniora en dat is ongeveer 25 jaar geleden. Dus dan heb je ook nog mensen die een taalknobbel hebben of helemaal geen taalknobbel hebben en je zit hier bij iemand die een wiskundeknobbel heeft maar helemaal geen taalknobbel. Natuurlijk ja, de praktijk geeft nu aan dat het volgende jaar voor wat mij het Frans betreft het een volledig ander beeld gaat geven dan vandaag. Waarom? Omdat ik geen andere keuze heb. Ik ga volgend jaar op die tijd, als alles normaal verloopt, heel wat verder staan in het Frans dan vandaag want ik praat elke dag gebrekkig Frans, ik ben naar de bibliotheek geweest en heb daar een paar humaniora leerboeken Frans uitgeleend. Dus ik moet mezelf dwingen. Het wordt niet opgelegd want de taal blijft Engels maar het wordt natuurlijk stukken gemakkelijker wanneer ik bijvoorbeeld in een vergadering met drie Franse collega’s zit. Je kunt u voorstellen dat ze na vijf minuten terug in het Frans bezig zijn. En dan gaat het gemakkelijker. Je hoeft daarvoor niet mee te discussiëren, maar doet al veel uit als je het allemaal begrijpt. Dus het is in feite een momentopname die op termijn weinig waarde heeft.

Nu het wordt vooral ook in scholen gebruikt op dit moment. En daar is het dus wel effectief dat je begint met een bepaald niveau en dat je altijd gaat opbouwen. Ze willen ermee bereiken dat je ook een mooie evolutie gaat zien. Maar bij een sollicitatie in de bedrijfswereld is het zoals u zegt een momentopname.

Maar stel nu bijvoorbeeld dat je na je studies C1 hebt en je komt dan ergens terecht waar je één van de talen die je aangeleerd hebt niet meer nodig hebt, dan ga je weer afglijden hé. Ik hoor dat hier ook soms van kandidaten: “Ik wil wel eens iets anders doen want ik heb in mijn huidige job die taal niet meer nodig en ik ga er veel van verliezen.” Dus, in die zin ben ik niet geneigd dat in te voeren want je zou er gewoon denk ik de component moeten bijvoegen, denk ik, van 'dit paspoort is niet ouder dan zes maanden'. Want anders vind ik persoonlijk dat het weinig zin heeft.

Zo had ik het nog niet bekeken. Het is mijn laatste vraag hoor. Hoe denkt u dat ze het succesvol zouden kunnen integreren in het bedrijfsleven?

Ik kan het vergelijken met bijvoorbeeld iets helemaal anders. Wij hebben hier zoiets met heftruckbegeleiders. Mensen die met een heftruck rijden, hebben een attest officieel nodig om die job te mogen doen. Natuurlijk dat is hier met een hele andere insteek en op die manier was het ook gemakkelijker om er iets officieel voor in te voeren. Dat heeft met veiligheid te maken. Je bent verplicht om zo een attest te hebben omwille van de veiligheid, om zo een toestel te mogen besturen. Dus, moest je daar bijvoorbeeld de steun van de VDAB voor kunnen krijgen dat ze het als officieel attest beschouwen. En als het via de VDAB aangemoedigd wordt... bijvoorbeeld een bedrijf heeft een vacature en een bedrijf vraagt op aangeven van de VDAB naar een dergelijk attest. Dus je zou moeten de steun krijgen van een officiële instantie daaromtrent die er ook ergens een beetje impact op heeft.

Dus ik heb er twee hoofdopmerkingen over:

Eén: het is een momentopname

Twee: je zou een manier moeten vinden om het via een officiële instantie te promoten. Promoten is eigenlijk het juiste woord niet: eerder verplicht te maken.

Natuurlijk ja als je een kandidaat binnen krijgt en je weet dat talenkennis heel belangrijk is, dan ga je op een gegeven moment toch vragen om over te schakelen naar het Engels en dan hoor je vlug dat het goed of niet goed is.

Goed ik heb eigenlijk alles wat ik zou willen weten en wil u nog eens hartelijk bedanken.

Ik ben blij dat ik u heb kunnen helpen.dt... bijvoorbeeld een bedrijfsdt... bijvoorbeeld een bedrijfsn krijgen, dan 

















































cieel voor int l de talen die je aangeleerd hebt niet meer nodig hebt
lende levels. er zijn verscilort dat een persoon gaat krijgen.Daar gaat die persoon natuurlijk zijn naam aanvullen en hier zien soort systeem omgeaan bold door de Raad van Europe die sgrijke vereiste.zijn?






































7.3.16. The Profile Group

Bedrijf: The Profile Group Recruitment & Selection
Geïnterviewde: Laurence De Hauwere, consultant The Profile Group, Brussel
Datum: 05 maart 2008

Adres: Louis Schmidtlaan 54

1040 BRUSSEL
Sector: Human Resource Management, outplacement en personeelsselectie

Ik wil u eerst en vooral hartelijk bedanken voor de tijd die u vrijmaakt. Het interview zal maximum een kwartiertje duren. Ik doe mijn thesis dus over het Europese Taalportfolio. Mijn eerste vraag aan u is dan ook: kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, eerlijk gezegd ik ken het niet.

Oké, dat is geen enkel probleem. Nu de Profile Group is een kantoor die verantwoordelijk is voor de rekrutering van kandidaten voor andere bedrijven. Hoe test u dan precies de talenkennis van potentiële werknemers?

Wel, wij gebruiken eigenlijk twee methodes: een mondelinge test en een test op de computer. Het eerste dat we testen, is de mondelinge kennis. Dat wil zeggen dat er een gesprek is tussen ons en de kandidaat van ongeveer een vijf à tien minuten. Tijdens dat gesprek gaan wij switchen tussen de verschillende talen die de klant ons gevraagd heeft. Wij vragen zichzelf altijd in te schatten. Dus we stellen vragen zoals: “wat denk je dat je niveau is?”. Uit zo een gesprek kunnen we echt al heel veel afleiden. Het tweede deel van de sollicitatie bestaat uit een test op de computer. Die test is eigenlijk nog maar een jaar dat wij die hier gebruiken. Hij heet CEBIR-test en wij gebruiken die nog maar sinds vorig jaar. Die test op de PC bestaat zowel uit het testen van woordenschat en van grammatica.

En is het bij die CEBIR-testen ook zo dat je telkens overgaat naar een hoger niveau wanneer je het ene niveau voldoende hebt afgelegd?

De kandidaten krijgen eigenlijk twee keer dezelfde test, maar dat weten zij niet. Ze krijgen dus een test van woordenschat en grammatica. In beide delen krijgen zij volledig zinnen of zinnen opgedeeld in stukken en ze moeten in staat zijn er de fouten uit te halen. De test duurt ongeveer een half uurtje en aan de hand van die ene test en de fouten die ze eruit halen, deelt de CEBIR-test hen automatisch in negen niveaus in. Bij die indeling worden er ook enkele grafieken gegeven en aan de hand van die grafieken gaan wij de persoon nog eens indelen in vijf niveaus om het de klant wat gemakkelijker te maken. Soms zijn de verschillen tussen de negen niveaus van de CEBIR-test zo klein dat het moeilijk is voor de klant om ze te onderscheiden. Wij zijn daar al meer getraind in en delen ze daarmee in vijf niveaus in. Wij gaan de niveaus ook aanduiden soms met een plus en een min om ze meer te specificeren. 

En wanneer de klanten bij jullie komen en die vragen jullie om iemand te zoeken. Gaan die dan zeggen ‘ik wil iemand met die en die kwaliteit' of gaan die intussen al gaan zeggen ‘ik wil iemand met dat niveau’?

Dat hangt er eigenlijk vanaf. Sommige klanten die komen bij ons en zeggen ‘ik wil iemand met die kwaliteiten’. Anderen komen bij ons zeggen ‘ik wil iemand met een goede kennis van het Frans, iemand met als moedertaal Engels enzovoort’. De vijf niveaus zijn ook gemakkelijk aangeduid: één is moedertaal. Dat wil zeggen dat iemand met als vreemde taal Engels nooit een niveau één in Engels kan halen. Twee is vloeiend en het hoogste niveau voor een vreemde taal. Niveau drie is een zeer goede kennis en niveau vier is voldoende. Het laagste niveau dat wij toekennen is niveau vijf en dat staat voor een basiskennis.

En worden die CEBIR-test alleen gebruikt voor de talenkennis?

Neen, helemaal niet. Die CEBIR-test test niet alleen talen maar ook heel veel andere dingen. Die testen van CEBIR zijn echt heel verscheiden en er is een heel groot aanbod van verschillende testen. Wij gebruiken die hier niet allemaal. Enkele testen die wij gebruiken zijn bijvoorbeeld de persoonlijkheidstest, het testen van organisatie en het testen van de talenkennis. En dat is dan alleen voor functies die te maken hebben met office. Er worden bijvoorbeeld ook andere testen nog gebruikt voor ‘sales en marketing’ en voor ‘finance’.

Het is ook bijvoorbeeld zo dat kandidaten na een jaar terugkomen naar onze kantoren en nog eens opnieuw getest worden op hun talenkennis. Dat is wel niet altijd het geval als zij bijvoorbeeld het jaar ervoor in een functie terecht zijn gekomen die onder hun diploma lag. En zo kunnen wij ook de evolutie van de kandidaat over het jaar zien.

Oké, dit is het Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus (en die zijn te vergelijken met de negen niveaus) en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Nu, na deze korte uitleg, zou u het overwegen om zo een systeem te gebruiken?

Ik zou het zeker overwegen om zoiets te gebruiken omdat het ook heel specifiek beschreven staat. Het probleem is, is dat wij juist een nieuw systeem ingevoerd hebben van CEBIR. En tot hiertoe werkt dat systeem prima vooral ook omdat het gebaseerd is op een studie van studenten van verschillende niveaus. De kandidaat wordt eigenlijk getest en vergeleken met studenten van een gelijkaardig beroepsniveau. Het is ook zo dat de testen meer dan alleen taal omvatten dus ze zijn heel polyvalent. Dat heb je hier niet met het Europese Taalportfolio, hier wordt alleen op taal getest. Het is ook wel redelijk lang en uitgebreid hé. 

De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld?

Ik denk dat ze het vooral bij de bedrijven en hun Human Resources moeten promoten zodat die zeker met het systeem weg zijn. Natuurlijk moeten ze het ook gaan invoeren bij assessment- en interimbureaus zodat ook zij op de hoogte zijn van het systeem. Dat kan misschien via bijscholingen enzovoort. De eerste stap, die ze volgens mij, eerst moeten zetten is het inkorten van het rapport. Wanneer wij kandidaten gaan testen voor administratiefuncties dan hebben wij een rapport van ongeveer twee à drie bladzijden met daarbij een heel duidelijke grafiek en uitleg erover. Hier is het heel veel overbodige informatie en ik denk dat het heel veel tijd in beslag zal nemen om dit in te vullen alleen voor de talenkennis.

Ik weet ook niet hoelang zo een test duurt?

Dat kan ik niet direct zeggen maar ze zijn gebaseerd op de examens van Cambridge en die nemen altijd wel heel wat tijd in beslag.

Oh die testen van Cambridge herinner ik mij want ik heb die vroeger ook moeten afleggen op de British Council. Ik weet nog dat ik daar heel lang heb gezeten. Wanneer dat ook zo is met die test van het Europese Taalportfolio dan vrees ik ervoor. Want vele kandidaten hebben het liefst zo kort mogelijk. Je moet rekenen dat een taaltest bij ons maar maximum een half uurtje duurt en dan komen daar nog de andere testen bij. Een kandidaat kan hier dus al gauw een paar uur zitten. Wanneer die taaltest dan nog langer gaat zijn, kan het zijn dat de kandidaat hier nog langer zit (tot misschien zelfs een volledige dag). Velen gaan het, denk ik, daarom al opgeven of hebben gewoon weg niet de mogelijkheid om zich zo lang vrij te maken. Het voornaamste wat ze nu dus moeten doen, willen ze het introduceren, is de test dus vooral inkorten.

Bedankt voor alle informatie.

Heel graag gedaan.ij een heel duidelijke grafiekelijke grafieketwee à drie bladzjderimbureaus invoeren den staat. pnieuw gets
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7.3.18. Thomas Cook Belgium

Bedrijf: Thomas Cook Belgium
Geïnterviewde: Sula Verdievel, HRM

Datum: 14 maart 2008

Adres: Tramstraat 65
9052 ZWIJNAARDE
Sector: Luchtvaarttransport
Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u wilt vrijmaken ondanks dat het zo druk is en u hier alleen bent vandaag.

Ik ben dus een laatstejaars studente Meertalige Communicatie aan VLEKHO Hogeschool in Brussel en doe mijn thesis over 'Het gebruik van het Europese Taalportfolio'. Kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, ik ken het niet.

Oké, dat is geen enkel probleem. Het is voor het beoordelen van kandidaten voor bijvoorbeeld assistenfuncties of functies waarvoor talen heel belangrijk zijn. Als u dit systeem niet kent, hoe gaat u dan uw potentiële werknemers gaan beoordelen?

Dat hangt af van het type talenkennis dat wij nodig hebben. Wij hebben enerzijds vacatures waarvoor vooral het mondelinge vooral belangrijk is en dan gaan wij vooral een stuk van het interview bijvoorbeeld in het Frans doen. Zo horen wij echt hoe mensen spreken, wat de fouten zijn die ze maken en hoe vlot ze zijn. Dat is een belangrijke zaak. Anderzijds wanneer het gaat om schriftelijke kennis dan hangt het af van wat de taken juist zijn. Bijvoorbeeld voor een dienst waar ze klantenbrieven moeten beantwoorden dan gaat men ook effectief ook de kandidaten zo een brief laten beantwoorden omdat we dan voor een stuk al kunnen zien wat de schrijfstijl is van die persoon. Dus het gaat niet alleen dat de brief grammaticaal correct is of de woorden correct zijn, we gaan ook naar de stijl en de aanpak van het probleem kijken. Afdelingen waar het vooral gaat over het vertalen van teksten, laten wij de kandidaten gewoon ook een tekst vertalen met een woordenboek erbij.

En gaat u ook gebruik maken van assessmentbureaus of selectiekantoren?

Soms maken wij wel gebruik van interimbureaus maar dat is dan meer om CV's aan te nemen dan om effectief te gaan selecteren.

Selecteren doen jullie dan liever zelf?

Ja. Wij zijn hier zelf met vijf mensen en doen het zelf. Kwestie van hoe iemand inpast in het bedrijf, hoe iemand zich aanpast aan de bedrijfscultuur. Ik denk dat je vanuit het bedrijf daar nog altijd meer voeling mee hebt dan een extern kantoor dat voor honderden bedrijven werkt. Dat doen wij echt zelf. We hebben van die testbatterijen waar er ook taaltesten bijzitten. We hebben die ook want we hebben die hele batterij aangekocht. Maar de taaltesten gebruiken we eigenlijk niet.

En hoe heten die testen?

CEBIR. Het wordt heel veel door interimbureaus gebruikt. Als zij mensen naar ons doorsturen waarvan we willen dat ze een heel goede talenkennis hebben, krijgen we daarbij ook meestal een indicatie van. Maar wij gebruiken liever onze eigen manier van taal te testen omdat die veel dichter bij de job zelf aanligt en dat je een veel specifieker beeld krijgt of die persoon zijn taal in aanmerking komt voor die ene functie dan wel een algemeen niveau.

Vergelijkbaar met die CEBIR-testen, is dit Europese Taalportfolio van de Raad van Europa. Het bestaat uit drie grote delen. Het is ook de bedoeling dat de werkgever hiermee de potentiële werknemers gaat beoordelen op gebied van hun taal. Het eerste deel is het eigenlijke Taalpaspoort en is heel algemeen. Je kunt dus je naam invullen en het kader terugvinden met de verschillende niveaus. Hier zijn het er zes niveaus (en die zijn te vergelijken met de negen niveaus) en u kunt zien dat die meer informatie geven over schrijven, spreken, luisteren en begrijpen. En aan de hand van een test die de kandidaat kan invullen op Internet, DIALANG, kan de werkgever kijken op welk niveau de potentiële werknemer zit. C2 is hier een heel goede kennis en A1 basiskennis. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Alles wat dus eigenlijk een extra meerwaarde heeft. Het is de bedoeling om een uniform systeem over gans Europa te gaan creëren dus bijvoorbeeld een Italiaan die een diploma talen heeft in Italië en in België komt werken kan zeggen dat hij een heel goede kennis Engels heeft maar kan hier bekeken worden als gewoon een voldoende omdat het niveau van taalonderwijs zo verschilt. Voor een uniform systeem te creëren kan elke Europeaan gemakkelijk op Internet die test invullen en zijn Europese niveau te weten komen. Zou u het gaan overwegen om zoiets te gaan gebruiken?

Wat bedoel je met gebruiken?

Als er iemand komt die solliciteert voor een taalfunctie, die doorverwijzen naar een test op Internet om te kijken hoe die persoon scoort op spreken, luisteren, schrijven, lezen en begrijpen.

Ik weet het niet. Het voordeel van onze manier van werken is dat het nauw aansluit bij de job. Ik merk ook dat kandidaten dat echt wel fijn vinden of het echt wel appreciëren om het op die manier te doen omdat het heel nauw ligt bij wat ze zouden gaan doen. Ze zien er heel duidelijk het nut van in. Ik vind het niet altijd nodig om een zicht te hebben op alles: op en spreken en luisteren en begrijpen. Ik weet ook niet hoelang het duurt.

De testen zijn gebaseerd op de testen van Cambridge en die testen kunnen toch wel even duren.

Dat is zeer lang. Wij testen iemand eigenlijk maximum twee uur in het totaal en dan is het niet alleen een taaltest die aan bod komt. Ik denk dat dat al vrij veel is. Ik denk dat wij ook vrij veel vacatures hebben, het is ook niet één kandidaat die je moet gaan beoordelen. Het is ook heel intensief is om iedereen zo die test te laten afnemen. Ik weet ook niet of er kosten aan verbonden zijn.

De testen zijn op Internet verkrijgbaar. Er moet gewoon een programma gedownload worden en dan kan de kandidaat het zelf in principe ook invullen.

Nu wanneer u mensen gaat aannemen, wat is de belangrijkste kwaliteit die ze moeten hebben?

Dat is afhankelijk van welke talenfunctie uiteraard.

Bijvoorbeeld van een mondelinge talenfunctie.

Mondeling: dan kijk ik vooral naar ons contact center. Het is zo dat wij daar geen perfecte tweetaligen zoeken maar eerder mensen die toch vlot met de klant kunnen communiceren via de telefoon, de klant begrijpen, zelf de klant kunnen antwoorden. Wij weten ook dat de kennis vooruit gaat wanneer iemand elke dag Franstaligen aan de telefoon heeft. Daar zoeken we mensen die een goede basis hebben van op school, van in het middelbaar die hun taal misschien hun kennis nog een beetje moeten opfrissen van wat de passé composé en bijvoorbeeld van de werkwoorden en daar terug moeten in geraken. Mensen die bijvoorbeeld een opleiding hebben gedaan zoals geschiedenis waar het Frans nooit meer aan bod is gekomen, ja bon, dan zit het wel even ver. We weten dat die dat even moeten opfrissen maar dat die een goede basis hebben. Ofwel mensen die van thuis uit tweetalig zijn en van opleiding iets minder onderlegt zijn. Het kan alle twee. In die functie is de taal belangrijk maar er zijn nog andere aspecten die heel belangrijk zijn. Iemand die perfect tweetalig is en totaal niet commercieel is ingesteld of helemaal niet vriendelijk is: die gaan we ook niet aannemen hé. Taal is maar één van de vele aspecten eigenlijk.

En bij een schriftelijke functie.

Ook daar spelen er nog andere zaken een rol. Het is ook zo dat het zelden voorkomt dat we mensen zoeken die hier puur moeten vertalen. Voor puur vertaalwerk doen wij een beroep op vertaalbureaus. Vertalen is dus meestal één deeltje van een job en meestal werken ze meestal met taal. De passieve kennis: kunnen lezen, kunnen opzoeken, eens bellen naar een hotel in een taal, dat zijn één van de vele dingen in een job die belangrijk zijn. Maar er zijn ook nog veel andere aspecten. Taal op zich is nooit een uniek criterium.

Deze test is eigenlijk alleen gebaseerd op taal. De Raad van Europa heeft daar heel veel geld ingestopt en het was oorspronkelijk bedoeld voor scholen. Nu willen ze het programma gaan integreren in de bedrijfswereld maar niemand kent het in de bedrijfswereld. Hoe denkt u dat ze het Taalportfolio kunnen integreren in de bedrijfswereld? Hoe zou men de bedrijven op de hoogte kunnen brengen van zo een programma?

Goede vraag. Ik denk dat je misschien via een stukje klassieke manier moet gaan werken met een mailing en die mailing dan gaan opvolgen. Misschien ook telefonisch en als het bedrijf er dan voor openstaat, vragen om langs te komen om het eens uit te leggen. Misschien is het ook interessant om het dossier in het Nederlands op te stellen en in het Frans voor Wallonië. In het Engels: als een mens weinig tijd heeft, gaat die al gemakkelijker iets aan de kant schuiven om te lezen. Dat is gewoon zo: iedereen heeft veel werk. Ik denk dat het toch een nadeel is. Het is ook zo dat wij niet zo veel mensen uit andere landen te werk stellen. Zelden hebben we het nodig om te weten hoe iemand zijn Nederlands is want meestal is Nederlands de moedertaal. Voor Wallonië en Brussel misschien is het voor die kandidaten wel handig om te weten. Maar dan eerder van op het CV misschien dan het hier te testen. Dan zie ik het eerder als een selectiecriterium bij de preselectie dan op het moment zelf. 

Dat dossier is wel zeer lijvig hé. Als je tienduizend CV’s op één jaar krijgt. Daar kruipt allemaal heel veel tijd in hé. Hoeveel pagina’s zijn dit? Vijftien bladzijden ofzo. Ik denk dat ze het wel een stukje moeten vereenvoudigen of inkorten om op de CV te zetten. En op vraag van het bedrijf kan er nadien misschien nog een uitgebreid rapport verkregen worden. Het is weer typisch heb ik zo. Het is typisch iets dat van de overheid komt waar men graag lijvige dossiers heeft. Bij ons moeten de dingen snel gaan gewoon. Bij een bedrijf zoals Selor bijvoorbeeld waar ze maanden doen over het aanwerven van iemand, daar kan ik er zeker inkomen. Maar snelheid is bij ons zeer belangrijk de dag van vandaag.

Als u op een CV bijvoorbeeld ziet staan: ‘Engels C2’, is dit al voorgekomen?

Geen idee eigenlijk. Het zou kunnen hoor. Ik zie zodanig veel CV’s. Als talen niet belangrijk zijn voor de job waarvoor men solliciteert, dan let je daar niet zo op.

Dat rooster hier dat komt mij ergens bekend voor maar ... Ik weet het niet goed.

Wat mij vooral opvalt in dit gesprek is dat u eigenlijk uw eigen manier hebt ontwikkeld dat zelf bij het bedrijf past en oké, u hebt CEBIR, dat is ook een heel goed programma.

Het is ook een stukje op vraag van de business hoor. Zij willen meestal ook die testen gaan nalezen en kijken zij naar het niveau van hun mensen en vergelijken hoe dicht dat het erbij ligt. Wij werken heel nauw samen met de afdelingen zelf om de selectie te doen. Die zaken worden samen bedacht om mensen te testen.

Oké. Dit zal het zo een beetje zijn.

Graag gedaan.

En natuurlijk nog eens bedankt voor uw tijd!
7.3.18. Turck GmbH

Bedrijf: Hans Turck GmbH & Co. KG
Geïnterviewde: Christian Pauli

Datum: 12 maart 2008

Adres: Witzlebenstraße 7

D-45472  Mülheim an der Ruhr

Germany

Sector: industriële automatisatie
Ich will Ihnen bedanken für Ihre Zeit und habe alles auf Deutsch vorbereitet.

Wir können es auch auf Englisch machen.

Nein, macht nichts. Ich studiere Deutsch also ich sollte normalerweise auf Deutsch reden können.

Na, dann sollte es kein Problem sein.

Ich bin also eine Studentin Mehrsprachige Kommunikation in Brüssel, Belgien. Dieses Jahr muss ich meine Diplomarbeit schreiben und bei mir handelt es sich um „Das Gebrauch des Europäischen Sprachportfolios innerhalb internationaler Unternehmen.“ Zuerst möchte ich gerne wissen ob Sie das Europäische Sprachportfolio kennen.

Also, es gibt ein ganz spezielles Portfolio was man so bezeichnet? Nein, kenne ich nicht.

Na, viele Leute kennen es nicht, also kein Problem. Also wenn Sie das Portfolio nicht kennen, auf welche Art und Weise bewerten Sie die Sprachenkenntnisse der Bewerber?

Das ist bei uns wenig standardisiert und wenig explizit vorgegeben sondern das wird im Gespräch mit dem Bewerber oder mit den Kandidaten wechselt man dann mal in die … für uns ist eigentlich nur wirklich relevant: Englisch. Und da, diejenigen die ein Einführungsgespräch führen inklusiv der Mitarbeiter aus der Personalabteilung eigentlich. Gut Englisch sprechen wird dann einfach … man wechselt dann mal in Englischen und dann guckt man wie der Kandidat darauf reagiert und das war es letztendlich. Es gibt also kein wirklichen Sprachentest oder so etwas, das führen wir nicht durch.

Und Französisch?

Und in Französisch? Wir haben einige Mitarbeiter, die Französisch sprechen aber das ist nicht unbedingt notwendig. Denn, wir haben eine eigene Tochterwirtschaft in Frankreich. In Belgien ist es auch nicht notwendig Französisch zu sprechen. Da sprechen viele auch Englisch, sprechen einige Deutsch unter unsere Ansprechpartner. Und in Frankreich sprechen eben alle Englisch also na ja, Frankreich ist nicht unbedingt notwendig.

Wenn die Kandidaten sich bewerben, müssen sie normalerweise etwas schreiben?

Nein, nur ein Gespräch.

Fragen Sie manchmal auch die Hilfe anderer Büros? In Belgien gibt es Arbeitsvermittelungsbüros und die suchen Bewerber für ein Unternehmen.

Haben wir nicht. Was wir machen. Wir sind hier im Wesentlichen für Deutschland und den internationalen Vertrieb. Und das heißt der Hauptschwerpunkt ist, dass die Mitarbeiter hier in Deutschland und dann eben unser internationale Vertriebstöchter unterstützen. Diese Hausinterne Kommunikation zu unseren eigenen Vertriebstöchtern findet einfach auf Englisch statt und dann brauchen wir einfach keinen anderen Unternehmen um zu evaluieren dazu.

Und wenn Sie eine neue Stelle haben, wird das veröffentlicht in den Zeitungen?

Es gibt verschiedene Möglichkeiten um unsere Stellenangebote zu publizieren: Internet, unsere eigene Webpräsenz, Jobsuchmaschinen im Internet und wir schreiben Anzeigen und das letzte ist eigentlich die Direktansprache von Mitarbeitern durch Personalberatungsfirmen. Das hat immer, je nachdem, welchen Mix zu einsetzen hat ein wenig damit zu tun welche Position wir suchen. 

Welche Qualität ist am wichtigsten wenn Sie jemanden anstellen?

Sehr abhängig davon welcher Position wir suchen oder besetzen wollen. Wir sind hier Sales und Marketing headquarter und natürlich ist der Schwerpunkt letztendlich auf Vertrieb. Wir suchen jemand, der durch seine persönliche Kompetenz sowohl auch technische als auch kaufmännische in der Lage ist unsere Produkte zu vertreiben. Dazu gehört auch 'Wie tritt dieser Mensch auf?'. Wir haben Produkte und die sind im Wesentlichen vergleichbar auch mit unseren Mitbewerbern natürlich gibt es Unterschiede und natürlich gibt es auch ‚unique selling compositions’ für uns an einigen Produkten. Aber letztendlich ist es Verkauf von Mensch zu Mensch und da ist die Frage: ‚Ist er sympathisch? Komme ich mit so jemandem klar?’. Von da sind auch die immer mehr die persönlichen Kompetenzen sehr wichtig. Die persönlichen und die sozialen Kompetenzen spielen also eine Rolle.

Sehr interessant. Also meine Diplomarbeit handelt um 'Das Gebrauch des Europäischen Sprachportfolios’. Das Europäische Sprachenportfolio ist also ein Programm des Europarats. Der Europarat hat das Ziel die Sprachenkenntnisse der Bewerber einheitlich für ganz Europa zu bewerten. Das Europäische Sprachenportfolio ist ein Hilfemittel  für die Arbeitgeber um das Niveau der Sprachen einheitlich zu kategorisieren. Das Portfolio umfasst drei verschiedene Teile: der Sprachenpass, die Sprachbiografie und das Dossier. 

Der Sprachenpass ist wie ein Reisepass: der Bewerber kann seinen Namen darin schreiben und einen Test im Internet machen. Die Ergebnisse des Tests können aufgeteilt werden in sechs verschiedenen Kategorien: von A1 bis C2. A1 heißt das Grundwissen einer Sprache und C2 heißt fast wie ein Muttersprachler. Die sechs Kategorien sind für Hören, Sprechen, Lesen und Schreiben.

Der zweite Teil heißt ‚Sprachenbiografie’ und darin kann der Bewerber seine Muttersprache, Sprachen durch den Studium erworben und Sprachen durch Ferien usw. erworben.

Der dritte Teil ist ein zusätzliches Dokument, in dem der Bewerber Zertifikate oder Diplome hinzufügen kann. z.B. ein längerer Aufenthalt im Ausland oder Abendunterricht.

Wenn Sie diese Erläuterung jetzt wissen, wäre es interessant diese Dokumente im Unternehmen zu nutzen? Würden Sie dieses Sprachenportfolio anwenden?
Zielsetzung, wenn ich das richtig verstehe, ist das  das Unternehmen transparenter und vergleichbarer zu machen für ganz Europa. Ich habe einen Italiener, den ich in Italien anstelle. Der hat so einen Pass und ich kann sehen ‚aha der ist C1 im Englischen oder im Französischen ist er eben A2’ und ich kann ihn vergleichen mit einem Iren, den ich anstelle.

Weil die Sprachendiplomen nicht immer...

Genau. Ich finde es interessant wenn man versucht eine Transparenz zu bekommen. Ich glaube nur, kein Unternehmen wird sich ausschließlich auf so etwas verlassen. Es kann eine Indikation sein. Jetzt kriegt man in eine Bewerbung immer: Englisch Grundkenntnisse, Französisch fortgeschritten. Das kann alles und nichts heißen weil derjenige sich selbst beurteilt.  Natürlich, wenn es Indikationen gibt, die einigermaßen objektiv sind, habe ich richtig verstanden, dass man es im Internet machen kann und dann fällt automatisch eine Beurteilung da, als Note letztendlich daraus. Dann ist das sicherlich eine gute Indikation.

Und werden Sie damit Rechnung halten?

‚Rechnung halten’ was meinen Sie damit?

Zum Beispiel: ein Bewerber hat C2, fast Muttersprachler Englisch und ein anderer Bewerber hat nur A1 Basiskenntnisse Englisch. Und sie haben die gleichen technischen Qualitäten. Werden Sie damit Rechnung halten?

Wenn eine gefragte Qualifikation für diese Tätigkeit wichtige Voraussetzung ist eine Fremdsprachliche … dann wird es sicherlich ein Einfluss haben. Aber es spielen auch andere Komponenten neben der technische Ebene auch weitere persönliche Faktoren eine Rolle und Sprache sicherlich eins. Wenn es aber wichtig ist, wir haben auch Positionen die ausschließlich im Ausland unterwegs sind und dort kommunizieren müssen, dann ist Sprache extrem wichtig. Von daher würde es sicherlich eine Rolle spielen.

Und für die Position, wo Sprache sehr wichtig ist ... Wenn diese Positionen bewerten, dass ist also nur mit dem Gespräch?

Ja, wie gesagt, das ist in der Tat kein weiterer Bogen. 

Nur also ein Gespräch?

Ja.

Der Europarat hat viel Geld investiert in dieses Sprachenportfolio. Ursprünglich war es für die Schule und für das Unterricht. Aber jetzt will der Europarat das Sprachenportfolio auch in die Wirtschaft einführen. Ich habe also ungefähr 11 Unternehmen interviewt aber keines kennt es. Haben Sie vielleicht eine Idee, wie man das einführen kann? z.B. Werbung oder Ausbildungen?
Das dieses in der Wirtschaft bekannt wird? Ich glaube, dass der Ansatz richtig ist es letztendlich über die Schule zu verfugen. Und letztendlich hier auf der Basis überhaupt erstmal eine breite Basis zu schaffen, sodass der Bewerber von sich aus sagt C2.  Dann wird wahrscheinlich irgendwie auch eine Interesse beim Unternehmen entstehen. Ich glaube, dass es überschätzt wird zu mindestens im Mittelstand wie so ein Bewerbungsprozess stattfindet und wie ein Auswahlverfahren letztendlich stattfindet. Ich glaube nicht, dass wir hier in der mittelständischen Industrie im Wesentlichen so einen ganz strukturierten Auswahlprozess haben wo solche Themen, und in den Personalabteilungen, die vielleicht auch eine Vorauswahl treffen, so bekannt gemacht werden können wie vielleicht der Europarat sich vorstellt. Vielleicht für richtige große Unternehmen, die so etwas fördern können und unterstützen können. Für die mittelständische Industrie sehe ich eigentlich wenig Ansatz.

Also ein schön theoretisches Modell aber…

Ja, das ist das Problem, das leider häufig bei Europäischer Union Ideen gibt. Erst hören sie sich theoretisch ganz gut an aber in der praktischen Umsetzung…

Also mir ist es vollkommen unbekannt bis jetzt und ich glaube auch nicht, dass Sie jemand in Unternehmen finden, die es kennt. Das glaube ich nicht …

Es ist eine nette Indikation, dass da steht ‚A2’ oder ‚C2’ aber das durchschlaggebende Element wird es wahrscheinlich sowieso nicht werden. Na, für ganz spezifizierte Berufe, wo die sprachliche Qualität so extrem wichtig ist …

Zum Beispiel dolmetschen oder übersetzen...

Ja! Klar, genau. Da ist es extrem wichtig aber bei uns … na ja, und wenn jemand wenig Defizite hat im Englischen dann kann man auch weiterschulen und weiter … ja. Dann sagt man: ‚Na ja, die technische Voraussetzung ist einfach doch ein bisschen wichtiger. Die menschlichen Komponente sind wichtiger und das Englisch kriegen wir auch schon hin.’ Wie gesagt: bei uns ist nur Englisch relevant andere Sprachen sind nicht ganz so dramatisch.

Ich danke Ihnen für Ihre Zeit.
7.3.19. Van de Velde

Bedrijf: Van de Velde 
Geïnterviewde: Mieke Van Impe, Customer Service Manager

Datum: 3 april 2008

Adres: Lageweg 4

9260 SCHELLEBELLE

Sector: confectienijverheid

Ik wil u bedanken voor de tijd die u vrijmaakt voor mij. Ik ben een studente Meertalige Communicatie Engels en Duits en schrijf mijn thesis over 'het gebruik van het Europese Taalportfolio binnen Belgische bedrijven', dus binnen Belgische en internationale bedrijven. 

Ja, dat Portfolio is me eigenlijk niet bekend.

Wel, dat was mijn eerste vraag eigenlijk: kent u het Europese Taalportfolio?

Neen, ik heb er nog niet van gehoord.

Het is een programma om de talenkennis van kandidaten of zelfs van werknemers te beoordelen. De talenkennis wordt in verschillende niveaus ingedeeld – ik zal daar straks een beetje meer uitleg over geven – en zo gaat men kijken op welk niveau een kandidaat zit en of die wel voldoet voor een bepaalde job. Wanneer u het Taalportfolio niet gebruikt, hoe gaat u dan de talenkennis van kandidaten of werknemers beoordelen? 

Wel, eerst en vooral ik ben de customer service manager. Ik heb hier een kaartje voor u. Wat wij rekruteren in onze afdeling zijn dan uiteraard customer service medewerkers. Dat zijn dan mensen die in het call centre moeten fungeren, klanten moeten te woord staan aan de telefoon en ook moeten in staat zijn om brieven te schrijven en e-mails te beantwoorden in zeven specifieke talen. Die zeven talen zijn: Nederlands, Frans, Engels, Duits, Spaans, Italiaans en Deens. Dat zijn de talen die we echt nodig hebben hier op de customer service. We bieden onze producten in heel wat landen: we doen bijvoorbeeld ook Zweden, Noorwegen en Finland. Maar dat zijn allemaal landen die we via een agent bedienen in het Engels. Daar zit dus een tussenpersoon bij. Op basis waarvan beslissen we dan om dan toch niet of wel rechtstreeks of onrechtstreeks de service te verlenen? Goh, dat is afhankelijk van het feit of de omzet al voldoende groot is of al voldoende klanten hebben. Dat hangt af van onze markt in dat bepaalde land natuurlijk. Bijvoorbeeld voor Denemarken hebben we in 2006 beslist om vanaf 1 februari 2007 direct customer service te verlenen. Tot dan was het ook via een agent in het Engels.

Omdat de markt zo groot was binnen Denemarken, hebben jullie beslist om ze te bedienen in hun eigen taal. Dus bijvoorbeeld als de markt in Zweden ook groeit dan kunnen jullie eventueel ook beslissen om Zweeds ook in te voeren op jullie customer service.

Ja, dan zou het ook kunnen dat we ook daar aan direct customer service doen en dat we gaan rekruteren naar mensen met een talenkennis Zweeds.

En hoe gaat u die mensen dan beoordelen op hun talenkennis?

Wel we hebben niet echt een checklist waar we mee werken of een vast kantoor of wat dan ook waar we vaste assessments gaan doen op die talen. Maar het is zo dat in mijn afdeling er heel veel mensen zijn die vertaler-tolk gestudeerd hebben: mensen die echt een taalopleiding gehad hebben. Er zijn ook Germanisten. Die mensen gaan de kandidaten echt testen via de telefoon. Waarom via de telefoon? Omdat we willen weten hoe de kandidaten zullen overkomen aan de telefoon met de klant. Het komt uiteindelijk toch altijd anders over aan de telefoon dan in persoon zelf hé. Denk bijvoorbeeld maar aan de Spaanse of de Duitse klanken aan de telefoon: Aan de telefoon kunnen die anders overkomen dan wanneer je tegen iemand persoonlijk spreekt. Daarom vind ik dat heel belangrijk.

En er is ook geen lichaamstaal

Inderdaad. De zuiverheid van een letter kan wel belangrijk worden aan de telefoon zoals articulatie. Dat is dus een belangrijk gegeven natuurlijk dat we aan de telefoon testen. Wie neemt die testen dan af? Ik niet want ik heb geen taalopleiding gevolgd, ik ben een economist van opleiding, maar wel de mensen rondom mij met name de regioverantwoordelijken. Dat zijn mensen die samen met mij de afdeling leiden. Dat zijn dan echt mensen die echt al jaren in de afdeling werken en die ook een hogere taalopleiding gevolgd hebben bijvoorbeeld voor iemand die Duits in zijn talencombinatie gaat hebben, gaat het de verantwoordelijke zijn voor de Duitstalige regio. Het is ook zo dat er bijvoorbeeld voor Spaans geen regioverantwoordelijke is die het Spaans beheert. Bij zo een situatie ga ik dan uitwijken naar de country manager. Bij de external sales hebben dus country managers. Dat zijn de personen die de groep van vertegenwoordigers in dat land gaan leiden en die de taal dan uiteraard ook zeer goed beheersen. Zij gaan dan de testen afleggen.

Hebben die dan ook een talenopleiding Spaans achter de rug?

Die handleiding ken ik niet van buiten maar die beheersen in elk geval de taal ook heel goed omdat zij in dat land ook de vertegenwoordigers leiden en bij de klanten op bezoek gaan. 

U test dus vooral via de telefoon. U zei daarjuist ook dat mensen in uw afdeling ook brieven en e-mails moeten kunnen schrijven. Hoe gaat u dat dan testen?

De geschreven taal gaan we in principe niet testen omdat we eigenlijk ook een stuk op het diploma gaan selecteren. Heel vaak zoeken we naar vertalers-tolken of universitaire diploma’s. Maar het moet niet noodzakelijk die diploma's zijn hoor. Vaak is het ook zo dat we mensen aannemen met een A1niveau die al een paar jaar ervaring hebben in customer servicegerichte jobs. Die het ook echt gewoon zijn om aan de telefoon verschillende talen te spreken en dan gaan we er ook wel vanuit dat ze ook wel gewoon zijn van schriftelijk te communiceren. Het hangt er ook vanaf in welke context ze moeten kunnen werken als we weten dat die personen terecht komen in een taalgroep waar universitairen of vertalers ook aan het werk zijn die we kunnen inzetten voor vertalingen of voor het zwaardere schriftelijke werk waar we dan nog extra ondersteuning nodig hebben voor echte calls, dan kunnen wie die mensen daar gemakkelijk bij plaatsen. 

We zitten bijvoorbeeld in de opstartfase van een kleinere taalgroep, bijvoorbeeld het Deens, dan weten we dat we daar iemand moeten zetten met een heel goede en grondige kennis van het Deens. Wat hebben we daar gedaan? Wel we hebben daar een native speaker van het Deens gezet. Dan weet je dat je die op talen niet meer moet testen. We hebben die natuurlijk wel getest op de commercialiteit. 

En werkt u ook nog samen met interim-kantoren?

We werken ook samen met interimbureaus voor de aanwerving op zich, voor het selecteren. We starten eigenlijk altijd via een advertentie op onze website. Meestal gaan we dat dan ook doorgeven via HR aan interim-kantoren. Ik weet niet of ze dit altijd doen, maar heel vaak worden die geïnformeerd over vacatures die wij hier hebben en soms gaan we ook eens adverteren in de pers.

Wanneer u dan interim-kantoren gebruikt, gaat u dan doorgeven welk niveau u precies vereist? Bijvoorbeeld basiskennis volstaat, moedertaal noodzakelijk...

Ja, dat doen wij zeker. Ik moet wel zeggen dat moedertaal hier uitzonderlijk is. Eigenlijk gaan we nooit zeggen dat we iemand als moedertaalspreker nodig hebben. Voor die persoon met een Deense kennis zeiden we eerst dat we iemand nodig hadden met een heel goede en grondige kennis van het Deens. Die persoon is een Deen die hier in België is komen wonen dus dat was wel een meevaller. 

Mensen die u zoekt voor taalfuncties moeten als belangrijkste kwaliteit, als ik het goed begrepen heb, vooral mooi kunnen praten aan de telefoon …

Vlot praten. Mooi ... het is te zien wat je daarmee bedoeld. Het moet goed gearticuleerd zijn zodat het vlot begrepen wordt, maar het moet niet mooi zijn in de zin van iemand die dictie volgt bijvoorbeeld. Het is geen theater natuurlijk. Het moet vlot overkomen natuurlijk. En verder moet de kandidaat ook commercieel gericht zijn en een stukje inlevingsvermogen tonen. Dat wordt ook tegelijkertijd getest. Tijdens het telefoongesprek merk je het ook wel direct of de kandidaat die twee laatste kwaliteiten heeft. Er gaat ook wel nagekeken worden of de persoon inzicht heeft over wat de job inhoudt – want dat zou moeten na de gesprekken die al vooraf gegaan zijn. Verder kijken we ook of die persoon commerciële feeling heeft: weet die persoon om te gaan met problemen enzovoort. 

Ja inderdaad, langs de ene kant moet je de klanten tevreden stellen maar langs de andere kant moet je ook het bedrijf...

Ja, je staat voor het bedrijf hé.

Oké, ik denk dat ik nu ongeveer weet hoe het bij jullie in zijn werk gaat. Dit is het Europese Taalportfolio dat bestaat uit drie verschillende delen. Het eerste deel heet het Taalpaspoort en de persoon kan hier op de tweede bladzijde zijn of haar naam invullen. Verder kan je zien dat er zes verschillende niveaus zijn voor vijf verschillende vakgebieden: dus twee keer spreken, schrijven, lezen en begrijpen. De persoon gaat op Internet een test, DIALANG, afleggen die opgesteld is door de Raad van Europa. Nadat hij die test heeft afgelegd, krijgt de persoon zijn niveau te lezen.

Dus op basis van die test wordt er een soort van berekening gemaakt en kan je zien wat zijn vaardigheden zijn.

Inderdaad. A1 is basisniveau en C2 is een heel goede kennis van de vreemde taal, bijna moedertaal.

Ja, nu wordt het me duidelijk. Ik heb onlangs een CV in handen gekregen en die deelde zichzelf in ‘ik heb voor die taal niveau B2 en voor die taal A1'.

Maar u wist waarschijnlijk niet wat het betekende.

Neen, vanuit HR heeft men mij de vraag gesteld of ik die niveaus kende en ik heb nee gezegd.

Wel A1 is dus basisniveaus, en in de uitleg die in de vakjes er staat bijgeschreven, kan je zien wat de kwaliteiten en de vaardigheden van die kandidaat zijn. Een test op Internet kan zo een 45 minuten duren en natuurlijk krijg je er direct een rapport over. 

Iedereen kan dat voor zichzelf eigenlijk gaan doen?

Jaja, je kunt bijvoorbeeld in een vacature schrijven: ‘voor de meting van het taalniveau, vul de test DIALANG op Internet in en geef ons een overzicht van de score die je behaald hebt.’ En dat is aan de hand van de Cambridge Exams. Cambridge heeft ook taalexamens voor studenten met vreemde taal Engels en de test is op de Cambridge testen gebaseerd. Dat is het onderdeel van het Paspoort. Een tweede deel dat tot het Europese Taalportfolio hoort, is de Taalbiografie waarbij de kandidaat zijn moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door vakanties enzovoort kan invullen. Het gaat hier dus om de linguïstische achtergrond waarbij extra informatie kunnen bijschrijven. Het laatste deel is het Dossier, een soort van bijvoegsel, en daarin kunnen ze extra informatie steken zoals certificaten of diploma’s van avondschool enzovoort. Nu u deze korte uitleg gekregen hebt, zou u het handig vinden om zoiets te gaan gebruiken?

Ja, ik vind het heel interessant. Het geeft toch een standaard hé. Het lijkt me wel uitgebreid. Het extra Dossier en Taalbiografie vind ik wat overbodig. Vooral het Taalpaspoort lijkt me wel interessant omdat je uiteindelijk toch met een basis start. Je krijgt een CV binnen en je neemt het door. Het is het eerste element waarop je je baseert om een kandidaat uit te nodigen of niet. Het is dus een heel belangrijk element. Nu moeten we vooral rekening houden dat bij de kennis van talen mensen erg subjectief zijn. Er zijn mensen die zichzelf heel fel overschatten maar er zijn ook mensen die zich onderschatten. Je ondervindt dat wanneer je testen aan de telefoon van hen afneemt dat die uiteindelijk wel een heel hoog niveau hebben qua talen. Dit is objectief en dan kan je vanaf het bekijken van de CV al een objectieve lijn trekken. Dit is handig, de rest kan ook interessant zijn maar het lijkt me ook te uitgebreid.

En hoe zou de Raad van Europa dit Portfolio kunnen introduceren in de bedrijfswereld? Want uiteindelijk zitten ze wel met een fundamenteel probleem als ze een programma maken dat heel veel geld gekost heeft maar dat geen enkel bedrijf kent. Hoe zouden ze de bedrijven kunnen aansporen om dit Portfolio te gebruiken?

Ja, ze zitten echt wel met een probleem. Maar ik vind het in elk geval heel goed dat jij je thesis daar rond maakt en dat ik je heb laten komen. Want ik denk dat het voor mij wel heel interessant zou kunnen zijn. Ik denk dat ik het wel zou gebruiken. Ik denk dat het in eerste instantie belangrijk is dat kandidaten het gaan gebruiken en het dus ook in hun CV gaan plaatsen. Dus ze moeten zeker mogelijke kandidaten en mensen die afstuderen gaan benaderen. Anderzijds moeten ze het ook bekend maken bij bedrijven. Maar op welke manier want er komt al zoveel in de bus. Ik denk dat ze in elk geval heel gericht naar HR moeten werken. Misschien toch wel via e-mail hoor want ik krijg heel wat informatie binnen over presentaties die gegeven worden, seminaries enz en ik pik er toch wel enkele uit die heel interessant kunnen zijn. Daar ga ik dan wel naar toe. Maar vooral de afgestudeerden moeten benaderd worden zodanig dat er toch een link komt tussen het CV waar deze codes op vermeld worden en anderzijds de bedrijven die de codes moeten kunnen begrijpen. Het zou me ook interessant lijken als het op de VDAB gebruikt zou worden. Als zij het daar zouden gebruiken … VDAB is uiteindelijk een medium dat door veel bedrijven wordt gehanteerd. 

Ik vind dit systeem wel redelijk objectief want je hebt nadien altijd de mogelijkheid om je eigen testen te koppelen aan deze documenten. Dit Portfolio zou ik naast onze testen gebruiken. Ik vind het wel belangrijk dat wij nog altijd onze test aan de telefoon moeten doen. Maar het Portfolio geeft een eerste indicatie over het taalniveau van de kandidaten en misschien kunnen we zo onze selectie gaan optimaliseren. Zo weet ik ook al sneller of het de moeite is om iemand uit te nodigen of niet.

Oké. Ik dank u voor de tijd en alle informatie.

Het is heel graag gedaan.

7.3.20. VPK Packaging Group

Bedrijf: VPK Packaging Group

Geïnterviewde: Mathieu Steenland, Human Resources Manager

Datum: 29 februari 2008

Adres: Oude Baan  120

9200 OUDEGEM

Sector: papierverwerking

Ik wil u eerst en vooral bedanken voor de tijd die u vrijmaakt. Ik weet dat de papierindustrie niet echt veel te maken heeft met taal maar het is de bedoeling dat ik zo een beetje in elke sector ga kijken hoe precies het in zijn werk zit.

Ja.

Ik weet niet of u het Taalportfolio kent?

Neen.

Als u werknemers gaat aannemen voor talen. Voor sales en assistenten bijvoorbeeld. Hoe gaat u die dan beoordelen?

Gewoon door er een beetje mee te babbelen.

Gewoon er met praten?

In de vreemde taal.

En hoe merkt u dan dat ze geschikt zijn voor de functie?

Als ze vlot kunnen antwoorden of niet.

Maar het is dus niet dat u testen gaat afnemen.

Neen.

En werkt u samen met interim-kantoren?

Ja

En die testen op voorhand waarschijnlijk ook de vreemde talen?

Ja, dus zij testen wel via gespecialiseerde testen.

En als u hen vraagt om iemand te zoeken voor een assistenfunctie. Gaat u dan zeggen ‘ik wil iemand met die en die vaardigheden’? Of zegt u ‘ik wil iemand van dat niveau’?

Als er Frans en Engels vereist is, meld ik dat expliciet. En als ze echt vloeiend moeten kunnen praten dan laat ik dat ook weten. Commerciële binnendiensten moeten een beetje Frans en Engels kunnen maar ze moeten niet echt tweetalig of drietalig zijn hoor.

Zijn de andere kwaliteiten voor u dan veel belangrijker?

Ja! Natuurlijk, ik heb hier nog nooit iemand weerhouden omwille van de talenkennis hoor.

Dit is het Europese Taalportfolio waarover mijn masterproef gaat. Het bestaat uit drie verschillende delen. Het eerste deel is een paspoort en daar kan een naam ingeschreven worden en de persoon kan ook aanduiden welk niveau hij heeft. Zou u het handig vinden om zoiets te gebruiken?

Neen.

De Raad van Europa heeft er veel geld in geïnvesteerd maar het slaat eigenlijk niet aan. Hoe denkt u dat Europa het programma in de bedrijfswereld kan doen werken?

Maar zou u eerst een iets meer kunnen vertellen over wat er precies niet aanslaat?

Dus het paspoort heb ik daarjuist even uitgelegd: het niveau dat een werknemer wordt hier in aangeduid. De werknemer kan dan gaan kijken (duidt het schema met de niveaus aan) op welk niveau zijn werknemer zit bijvoorbeeld: oké die werknemer haalt C2, die beheert die taal bijna zoals zijn moedertaal. Er zijn nog 2 delen van het Europese Taalportfolio: de Biografie en het Dossier. Bij de Biografie ziet de werknemer terug de naam van de persoon, de moedertaal, talen verworven door studies en talen verworven door reizen en vakanties. Dat staat daarin vermeld en ietsje verder kan hij er meer informatie over opschrijven. En dan het Dossier is een document waar alle certificaten ingestopt kunnen worden bijvoorbeeld Erasmus, avondschool... Het was oorspronkelijk voor scholen maar nu wouden ze het ook introduceren in de bedrijfswereld. 

Ze wilden dus voor het personeel taalpaspoorten opstellen?

Daar komt het op neer. 

Dat is echt niet onze eerste bekommernis hoor. We hebben hier wel competentiebeleid en opleidingsbeleid. Maar specifiek… taal is één van onze opleidingen, dat zeker. We organiseren hier taalopleidingen, taallunches, privé-opleidingen voor taal en dat wordt ook geregistreerd. Maar wij gaan daar niet verder in om echt specifiek voor iedereen persoonlijk een steekkaartfiche op te maken enkel en alleen met informatie over taal. Neen.

En de taalopleidingen die u organiseert, worden die georganiseerd in samenwerking met een school?

Wel een leverancier... bij ons is dat Eurospeak en Voca. Ja, dat is zo een beetje de partij waar we mee samenwerken voor taal.

En hoe zou u het Portfolio gaan introduceren?

Ik denk dat ik die vraag gewoon niet zou stellen want wij hebben dat niet nodig. Misschien mee opnemen in een groter geheel van competenties want misschien dat er bepaalde bedrijven daar veel belang aanhechten vb. internationale dienstenomgevingen of bediendeomgevingen. Dan kan dat wel maar bij ons komt dat echt niet aan de orde hoor. Ik had er nog nooit van gehoord en ik kan begrijpen waarom dat ik het niet echt ken hoor. En wat wilden ze hiermee bereiken?

Dat er een uniform systeem is voor gans Europa.

Om de talenkennis te registeren?

Inderdaad.

En dan? Dat is het?

Goh ja. Dat is het. Dan kunnen ze van overal in Europa overal gaan werken en volgens hetzelfde systeem beoordeeld worden qua taal.

Moest er nu nog over opleidingen gesproken worden. Maar gewoon om te beoordelen.

Oké, toch bedankt voor de informatie die u me gegeven hebt.
aeijmaakt.




































































7.4. E-mail ELP representative Flanders

Datum: Fri, 28 Mar 2008 15:06:20 +0100  
Van: "Van Woensel, Chris " <chris.vanwoensel@ond.vlaanderen.be>   
Naar: "Jana Vinck" <jana.vinck@student.vlekho.wenk.be>
Onderwerp: RE: Onderzoek naar het Europese Taalportfolio binnen de Belgische bedrijfswereld   

Beste, 

De Raad van Europa houdt zich om begrijpelijke redenen niet bezig met de promotie van portfolio bij bedrijven. Zij hebben daar de mankracht niet voor. 

Promotie voor Taalportfolio in onderwijs ligt in Vlaanderen nogal moeilijk wegens de vrijheid van onderwijs: de overheid kan alleen eindtermen en ontwikkelingsdoelen vastleggen op macro niveau, maar de manier waarop deze bereikt worden is geen bevoegdheid van de onderwijsoverheid. Een taalportfolio wordt in onderwijs als een pedagogisch/didactisch instrumnet beschouwd, en daar mag de overheid zich wettelijk niet mee bemoeien. 

Wat bedrijven betreft, daar is het al helemaal niet de taak van de onderwijsoverheid hen warm te maken voor een product zoals Taalportfolio 

Ik heb een paar jaar geleden, op uitnodiging, zelf een presentatie gegeven aan een aantal bedrijven over Taalportfolio. Conclusie op het einde van de dag was: het Europees Referentiekader voor moderne vreemde talen is best interessant, maar een taalportfolio is veel te omslachtig: binnen een bedrijf neemt men geen tijd om zoiets te lezen. Bedrijven hebben bovendien hun eigen toetsen om taalvaardigheid te meten van (toekomstige) werknemers en vertrouwen vooral daarop. Het enig wat hun belangstelling nog een beetje kon krijgen, was het taalpaspoort. 

Ook onder de onderwijsmensen is het Europees referentiekader nog niet goed gekend. 

Er zijn wel commerciële organisaties, die taalonderwijs op de werkvloer geven, die met de niveaus van het ERK werken, maar niet met een taalportfolio. 

Als u stelt dat de levels van het ERK nu vooral in scholen gebruikt worden, dan stel ik mij wel de vraag in welke en in hoeveel scholen? Ik krijg alvast de indruk dat dit geen wijd verspreid gebruik is.. Dat zal waarschijnlijk wel veranderen binnenkort . In 2010 worden de herwerkte eindtermen moderne vreemde talen ingevoerd (die nu in volle ontwikkeling zijn) en deze geactualiseerde eindtermen zijn gelinkt aan de niveaus van het ERK. Dan zal de kennis over het ERK zeker toenemen bij de leerkrachten en scholen. 

Eventueel is dan het gebruik van een Europees Taalportfolio minder belastend en meer welkom. De grootste onderwijskoepel van Vlaanderen reageerde nochtans onlangs nog negatief op het aanbod een Taalportfolio te ontwikkelen voor secundair onderwijs: men ziet het als een te grote bemoeienis en druk van de onderwijsoverheid op hun scholen en leerkrachten. 

Als u meer info wil, bent u altijd welkom of kan u telefoneren. 

Met vriendelijke groeten 

Chris Van Woensel 

02/553 8814










































































































































































































� The Council of Europe is an intergovernmental organisation with its permanent headquarters in Strasbourg, France. Its primary goal is to promote the unity of the continent and guarantee the dignity of the citizens of Europe by ensuring respect for our fundamental values. (Council of Europe 2000: 2) The Council (Council of Europe 2008) was founded in 1949 by 10 founding members and was based on the principles of the European Convention of the Human Rights. The official languages are French and English. The main component parts of the Council of Europe are the Committee of Ministers, the Parliamentary Assembly, the Congress of Local and Regional Authorities. 


� “Plurilingualism differs from multilingualism, which is the knowledge of a number of languages, or the co-existence of different languages in a given society. Multilingualism maybe attained by simply diversifying the languages on offer in a particular school or educational system. [...] Beyond this, the plurilingual approach emphasises the fact that as an individual person's experience of language in its cultural contexts expands [...] he or she does not keep these languages and cultures in strictly separated mental compartments, but rather builds up a communicative competence to which all knowledge and experience of language contributes and in which languages interrelate and interact” (Council of Europe 2001a:  4).


� “Plurilingualism refers to the repertoire of varieties of language which many individuals use, and is therefore the opposite of monolingualism; it includes the language variety referred to as 'mother tongue' or 'first language' and any number of other languages or varieties. Thus in some multilingual areas some individuals are monolingual and some are plurilingual.” (Council of Europe s.a. a)


� “The Council for Cultural Co-operation (CDCC) was set up in 1961 as a committee of governmental representatives within the Council and was responsible for setting the agenda for action in the fields of education, culture, media, sport and youth”  (Council of Europe: Cultural policies and trends in Europe 2008).


� Trim, J.L.M. (1978), Some Possible Lines of Development of an Overall Structure for a European Unit Credit Scheme for Foreign Language Learning by Adults, Council of Europe. 


� English for speakers of other languages


� For more information about the ESOL exams: � HYPERLINK "http://www.cambridgeesol.org" ��http://www.cambridgeesol.org� 


� The authoring group consisted of John Trim (project director), Daniel Coste (CREDIF), Brian North (Eurocentres Foundation) and Joe Sheils (Council of Europe Secretariat).


� � HYPERLINK "http://www.dialang.org" ��http://www.dialang.org� 


� Unique Interim (s.a.) is an employment agency with more than 70 offices in Belgium and is a part of USG People Group. The organization has six divisions: Office, Finance, Technicum, HR-Consult, Outplacement and Call Team. In the HR-consult division it has several assessment tools and tests for orientation, selection, development and promotion. 


� Unamec (2008) is a Belgian association for companies that are specialized in the production of medical devices.


� Ceran (2008) organizes language courses for adults, young adults and young people from 10 to 18 in six languages: French, German, English, Dutch, Spanish and Japanese. The organization has seven centres in 4 European countries: Belgium, France, Spain and England. Within the language courses for adults there are four modules for each level: preparation for total beginners, access for level A1 en A2 of the CEFR, independent for level B1 and B2 of the CEFR and expert for C1 and C2 of the CEFR. 


� CEBIR (s.a.) is a test system, and also the name of the Belgian company that designed the test battery, which can be used in companies for the personnel selection. There are about 100 tests offered in four languages (German, English, Dutch and French). The tests can be divided into different categories such as assessment exercises, spatial intelligence, personality, clerical competences, cognitive skills, ... Languages are also tested within the category ‘intelligence and reasoning ability: verbal intelligence’ and within ‘knowledge: knowledge of languages’. The company CEBIR has also a selection and assessment centre. 


� An assessment at GITP (s.a.) can entail role-playings, interviews, intelligence tests, personality tests, analyzing texts or the processing of a mailbox.


� Vlaamse Dienst voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding.
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