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Vorwort

Dieses Handbuch ist eines der Hauptprodukte des Projekts ,FORWARD, Kompetenzportfolio
und pddagogische Werkzeuge zur Identifikation, Anerkennung, Validierung und Verbesserung
der Kompetenzen von Migrantinnen, erworben in formalen, nicht formalen und informellen
Lernzusammenhdngen®.

Forward ist ein transnationales Projekt und wurde von 2012 bis 2013 im Grundtvig-Programm
des Europdischen Programms fiir Lebenslanges Lernen (Life Long Learning) in den Landern
Osterreich, Finnland, Italien, Litauen, Ruminien und Spanien durchgefiihrt. Hauptziel des
Projekts war es, ein innovatives, kompetenzbasiertes Portfolio und padagogische Werkzeuge
zur ldentifizierung, Anerkennung und Entwicklung von Kompetenzen von Migrantinnen zu
entwickeln und zu implementieren sowie deren soziale Teilhabe zu verbessern.

Dieses Handbuch bietet eine theoretische Einfiihrung in das konzeptionelle und methodische
Herangehen des kompetenzbasierten FORWARD-Modells. Es beinhaltet weiters Leitlinien zur
praktischen Umsetzung der Forward-Methodik fiir Beraterinnen und Multiplikatorinnen.

Das vorliegende Handbuch ist in vier Kapitel gegliedert:

Das erste Kapitel bietet eine Einfiihrung in das Forward-Projekt, seine Hintergriinde,
Hauptziele und Aktivitaten.

Das zweite Kapitel ist eine Prdsentation der konzeptuellen Basis des kompetenzbasierten
Forward-Modells. Es behandelt den theoretischen Rahmen des Projekts, die Fundamente fir
die Erstellung der Forward-Kompetenzklassifikation sowie eine Einfiihrung in die Grundlagen
kompetenzbasierter Ansatze und des Konzepts Empowerment.

Im zweiten Kapitel finden sich auch die im Rahmen von Forward erstellte Liste von
Kompetenzen sowie die Definitionen von Schliisselkompetenzen fiir die soziale Teilhabe von
Migrantinnen (ein Produkt der qualitativen Forschung, die im Verlauf des Projektes
durchgefiihrt wurde).

Das dritte Kapitel des Handbuchs ist der Methodik gewidmet. Es umfasst:

v Einen Abriss des Prozesses, der fiir die Arbeit mit Migrantinnen unter Verwendung der
Forward-Methodik entwickelt wurde und der die einzelnen Phasen und Aktionen
beleuchtet.

v/ Eine Prasentation zweier Werkzeuge mit Schliisselfunktion, welche zur Identifikation,
Systematisierung und Validierung von in samtlichen Lernkontexten erworbenen
Kompetenzen erarbeitet wurden: Das Forward-Kompetenzportfolio und der Forward-
Fragebogen.
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SchlieBlich bietet das vierte und letzte Kapitel einige Leitlinien fiir Trainerlnnen, welche die
Umsetzung der Forward-Methodik in der Praxis erleichtern. Dies umfasst:

v' Eine Beschreibung des optimalen Kompetenzhintergrunds fiir Expertinnen, welche die
Forward-Methodik anwenden.

v' Leitlinien zum Erkennung von Kompetenzen bei der Unterstiitzung von Frauen.

v’ Leitlinien zum Erkennen der eventuell bei Fachleuten vorliegenden Vorurteile gegentiber
Migrantinnen.

V' Leitlinien und Verwendungsmaéglichkeiten fiir den Forward-Fragebogen.

v" Empfehlungen zur Anwendung des Forward-Portfolios.

v Orientierungshilfen fiir die Beratung von Migrantinnen im Rahmen des
Validierungsprozesses formaler, nicht formaler und informeller Lernprozesse.

Dieses Handbuch wurde in sieben EU-Sprachen ubersetzt (Finnisch, Deutsch, Italienisch,
Litauisch, Rumanisch und Spanisch sowie Englisch) und an die regionalen Bedingungen und
Bedirfnisse in jedem einzelnen Partnerland angepasst. Alle Versionen sind auf der
Projektwebsite  kostenlos und  frei  zuganglich  zum Download  verflgbar:
http://www.forwardproject.eu.

Unser Dank gilt allen Migrantinnen, die an der Forschung und an den Pilottest-Workshops
teilgenommen haben und allen Expertinnen, die mit ihrer Expertise zur Entwicklung dieser
Materialien beigetragen haben.

Wir hoffen, dass die vorliegenden Methoden und Materialien einen hilfreichen Beitrag zur
Unterstlitzung von Migrantinnen auf dem Weg zu sozialer Teilhabe und Empowerment
darstellen.

Das Forward-Konsortium:

SURT, Women’s Foundation. Private Foundation, Spanien.
Frauenservice Graz, Osterreich.

Monika — Multicultural Women’s Association, Finnland.
People, S.r.l., Italien.

Women's Issues Information Centre (WIIC), Litauen.

Romanian Institute for Adult Education (IREA), Rumanien.
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forward
1. Das Projekt Forward

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasai Casals
Surt Women’s Foundation

Das Projekt FORWARD ist ein transnationales Projekt, das zwischen 2012 und 2013 im Rahmen
des Grundtvig-Programms mit der finanziellen Unterstiitzung des Lifelong Learning-Programms
der europdischen Kommission durchgefiihrt wurde.

Das Projekt wurde von einem Konsortium aus sechs Partnereinrichtungen aus sechs EU-
Mitgliedstaaten (Osterreich, Finnland, Italien, Litauen, Rumanien und Spanien) entwickelt. Sein
Hauptziel war es, ein innovatives, kompetenzbasiertes Portfolio und dazugehorige
padagogische Werkzeuge fiir die Identifikation, Anerkennung, Validierung und Entwicklung der
Kompetenzen von Migrantinnen zu entwickeln und zu implementieren, um deren soziale
Teilhabe zu verbessern.

Hintergrund von Forward

Ausgangspunkt des Projekts FORWARD ist folgende beunruhigende Tatsache: Migrantinnen
gehoéren zu den am meisten benachteiligten Gruppen in der Europédischen Union, was ihre
Teilhabe am Arbeitsmarkt und ihre soziale Teilhabe betrifft. Trotz ihrer hohen
Unterschiedlichkeit als Gruppe potenzieren sich das Geschlecht und die Herkunft als
benachteiligende Faktoren im Leben von Migrantinnen. In der Folge weisen Migrantinnen
hohe Arbeitslosenraten auf, gehéren zu den am schlechtesten bezahlten Arbeitskraften in der
EU, werden fortlaufend dequalifiziert und in prekadre Beschaftigungssituationen in wenig oder
gar nicht regulierten Sektoren gezwungen. Dies flhrt zu einer systematischen Verletzung ihrer
Rechte, einem schwer zu beziffernden Verlust von Humankapital und einem hohen
Armutsrisiko in einer krisengeschiitteltenWirtschaft.

Das Projekt Forward setzt auf einen potenziell starken Wirkmechanismus, um diese Probleme
zu bewaltigen: Die Forderung der Teilhabe von Migrantinnen an Weiterbildungsangeboten, vor
allem in Form von zwei Schlisselwerkzeugen, namlich kompetenzbasierter Methoden
einerseits und Rahmenvorgaben zur Kompetenzvalidierung andererseits.

Kompetenzbasierte Modelle haben sich als duflerst wertvoll fir das Empowerment von
Frauen erwiesen. Ein kompetenzbasierter Zugang ermdoglicht die Anerkennung von sozial
abgewerteten Fahigkeiten, die in informellen oder nicht-formalen Zusammenhédngen
erworben wurden, wie z. B. in traditionell weiblichen Tatigkeitsfeldern (Pflege, Betreuung und
Hausarbeit) sowie deren Ubertragung auf Arbeitsverhiltnisse und Weiterbildungsaktivititen.
Auf dieser Basis wurde das Projekt konzipiert. Es spricht jene Fahigkeiten an, die Migrantinnen
potenziell wahrend ihres Migrationsprozesses entwickeln, wie z. B. Stressmanagement in
herausfordernden Betreuungssituationen oder Anpassungsfahigkeit, was in jedem
Zuwanderungs- und Integrationsprozess notwendig ist.

Das Projekt basiert auf einem weiteren Schliisselmechanismus fir die Beschaftigungsfahigkeit
und soziale Teilhabe von Migrantinnen: Systeme zur Validierung (Anerkennung) von
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Lernergebnissen, die in formalen, nicht-formalen und informellen Kontexten erworben
wurden. In den sechs Partnerlandern sind die offiziellen Validierungsmechanismen fiir im
Ausland erworbene Qualifikationen allerdings nicht konsistent und/oder ineffizient, was in
Folge zu Diskriminierung und unschatzbaren Verlusten von Humankapital fihrt. Andererseits
sind die bestehenden Anerkennungsmechanismen fir Kompetenzen, die in nicht-formalen und
informellen Lernzusammenhadngen erworben wurden, flir Migrantinnen ebenfalls weder
ausreichend verfligbar, zuganglich oder wirksam.

Forward zielt darauf ab, sich dieser Bedirfnisse anzunehmen und dabei von bekannten Good-
Practice-Beispielen im Bereich des kompetenzbasierten Lernens und der Anerkennung von
Kompetenzen zu lernen: Dazu werden einerseits ein spezifisch getestetes Kompetenzportfolio
sowie andererseits Kompetenzentwicklungs- und Empowerment - Werkzeuge zur Verfiigung
gestellt, die an die Erfahrungen und Bediirfnisse von Migrantinnen in der EU angepasst sind, da
Migrantinnen trotz ihrer groRen Heterogenitat als Gruppe sehr dhnliche Hindernisse vorfinden,
wenn sie soziale Teilhabe in den jeweiligen Aufnahmeldandern anstreben.

Ziele von Forward

Wie bereits erwdhnt ist das Hauptziel des Projektes FORWARD, ein innovatives
kompetenzbasiertes Portfolio und padagogische Werkzeuge fir die Identifizierung,
Anerkennung, Validierung und Weiterentwicklung der Kompetenzen von Migrantinnen als
Hilfsmittel zur Verbesserung ihrer Arbeitsmarktteilhabe und sozialen Teilhabe zu entwickeln
und zu implementieren.

Daraus lassen sich folgende Teilziele ableiten:

v" Verbesserung des Forschungsstandes zu folgenden Themen in den sechs teilnehmenden
EU-Mitgliedstaaten (Osterreich, Finnland, Italien, Litauen, Ruméanien und Spanien): Die
spezifische Situation von Migrantinnen mit besonderem Augenmerk auf ihr
Kompetenzkapital, ihren Kompetenzerwerb, ihre Beschaftigungsfahigkeit, ihre
Erfahrungen mit Kompetenzfeststellung und -validierung sowie ihre Teilhabe am
Arbeitsmarkt und in der Weiterbildung.

v" Entwicklung, Test und Validierung (durch einen Expertinnenbeirat) eines neuen
kompetenzbasierten Modells (Portfolio und padagogische Werkzeuge), das speziell fir
Migrantinnen in der EU adaptiert wurde.

v" Verbreitung der FORWARD-Materialien (Kompetenzportfolio und padagogische
Werkzeuge) und Forderung ihres Einsatzes, speziell durch Expertinnen auf dem Gebiet
Bildungsberatung und Erwachsenenbildung.

v" EU-weite Verbreitung des Wissens, der Expertise und der guten Praktiken, die wahrend
des Projektes erworben wurden sowie die Forderung des Diskurses iber Nitzlichkeit und
Effizienz kompetenzbasierter Methoden und Werkzeuge unter Expertinnen.
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Hauptaktivitaten und Produkte von Forward

Zur Erreichung der genannten Ziele wurden folgende Schritte unternommen: Forschung,
Entwicklung padagogischer Materialien sowie Aktivitaten und Unterlagen zur Verbreitung und
zum Einsatz derselben.

Eine Ubersicht (ber diese Aktivititen wird im Folgenden dargestellt; ausfiihrlichere
Informationen zu diesen Aktivitaten in jedem Partnerland sowie die produzierten Materialien
sind frei zuganglich auf der Projektwebsite verfigbar: http://www.forwardproject.eu.

1. Forschung

Dieses Handbuch basiert auf Literaturanalysen, Studien und qualitativen Forschungsarbeiten,
um die Materialienentwicklung auf relevanten und empirisch fundierten Informationen zur
gegenwadrtigen Situation von Migrantinnen in den einzelnen Partnerlandern aufzubauen.

Zwei Forschungsarbeiten wurden durchgefiihrt:

v Literaturrecherchen (ber bestehende kompetenzbasierte Modelle, die bei den
Bedirfnissen und Charakteristika von Migrantinnen ansetzen, wobei auf die
Vorerfahrungen der Partnerorganisationen mit unterschiedlichen Instrumenten und
Materialien in verschiedenen Sprachen zuriickgegriffen wurde. Ein Hauptziel war es, im
Rahmen der Partnerschaft zwischen den unterschiedlichen EU-Landern eine gemeinsame
Terminologie und gemeinsame Arbeitsformen zu finden sowie einen gemeinsamen
theoretischen und methodologischen Hintergrund zu entwickeln, um eine gute Basis fir
die weitere Entwicklung der innovativen FORWARD-Methoden und -Materialien zu haben.
Kapitel 2.1. dieses Handbuchs enthalt eine Zusammenfassung des Forschungsberichts; der
vollstandige Forschungsbericht ist auf der Projektwebsite verfligbar.

v Qualitative Forschungsarbeiten zu den Kompetenzen von Migrantinnen in Osterreich,
Finnland, Italien, Litauen, Rumanien und Spanien, an denen sowohl Migrantinnen selbst als
auch Expertinnen (Beraterlnnen, Trainerlnnen) teilgenommen haben. Die Ergebnisse
dieser Forschung wurden in den sechs landerbezogenen Forschungsberichten
zusammengefasst und dariiber hinaus wurde ein vergleichender Gesamtbericht zu den
Ergebnissen in den einzelnen Teilnehmerlandern verfasst. Alle Berichte sind auf der
Projektwebsite verfligbar.

2. Padagogische Materialien

Nach der Forschungsphase und auf Basis der daraus resultierenden Ergebnisse wurden die
FORWARD-Methoden und -Materialien in den sechs an der innovativen Forward-Methode
beteiligten Landern entwickelt, in Pilotprojekten getestet und von Expertenseite validiert, um
Expertinnen bei der Unterstiitzung von Migrantinnen im Prozess der Selbstreflexion,
Validierung und Entwicklung ihrer Kompetenzen zu helfen.
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Die produzierten Materialien wurden in Form von zwei einsatzfertigen padagogischen
Werkzeugen gesammelt, die in 7 Sprachen (ibersetzt wurden und in elektronischem Format
vorliegen: Zum einen das vorliegende Handbuch und zum anderen eine begleitende
Werkzeugkiste (Toolbox) mit einem umfangreichen Set von praktischen padagogischen
Werkzeugen (Tools) zur Unterstlitzung von Migrantinnen, die in Einzelarbeit oder im
Gruppensetting an Identifikation, Ubertragung und Entwicklung ihrer Kompetenzen arbeiten.
Auch diese Schriftstiicke sind wie die anderen Materialien aus dem Projekt auf der
Projektwebsite frei zum Download verflgbar: http://www.forwardproject.eu.

3. MaRBnahmen fiir die Verbreitung der FORWARD-Materialien und zur
Einschulung in deren Verwendung

Um die Reichweite und den Einfluss der Ergebnisse und Produkte des Projektes zu
potenzieren, wurden unterschiedliche Aktivitdten durchgefihrt:

v' Multiplikator-Veranstaltungen zur Verbreitung, Popularisierung, Information und
Einschulung, wie z. B. Workshops fiir Expertinnen, 6ffentliche Konferenzen in den sechs
Partnerlandern und eine abschlieBende Europadische Konferenz in Rom.

v" Publikation einer Broschiire in sieben Sprachen, welche Informationen zu den Zielen, zur
Partnerschaft, zu den Hauptaktivitdten und den Produkten des Forward- Projekts enthilt.

v" Drei Presseaussendungen zum Projekt in sieben EU-Sprachen.

Die fiir die Informationsverbreitung vorgesehenen Dokumente kénnen ebenfalls auf der
Projektwebseite heruntergeladen werden: http://www.forwardproject.eu.
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2. Konzeptionelle Basis des
kompetenzbasierten Modells von Forward

2.1. Konzeptioneller Rahmen

People
Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasai Casals
Surt Women’s Foundation

Einflihrung

Das Ziel dieses Kapitels ist es, jene Hauptelemente zu umreien, an denen sich die Entwicklung
des FORWARD-Modells orientiert und dabei die Erfahrungen der unterschiedlichen
Partnerorganisationen in einen gemeinsam verwendeten konzeptionellen Rahmen
einzubetten.

Identifikation, Anerkennung, Validierung und Zertifizierung der Kompetenzen von
Migrantinnen stellen verschiedene Arten des Zugangs an dasselbe, breit gefasste Thema der
Richtlinien fir Kompetenzen und Kompetenzstrategien dar; ein Thema, das wiederum (auf
idealtypische) Weise auf die europaische Politik zuriickgreift, um die Beschaftigungsfahigkeit
von Arbeiterinnen und Arbeitern hinsichtlich eines ausgewogenen und sozial integrativen
Wachstums zu férdern.

Offensichtlich hat die Art und Weise, wie das Thema der Kompetenzen von Migrantinnen
strukturiert wurde, einen umfassenden und ausgesprochen theoretisch-politischen
Hintergrund, in dem die wichtigsten Themen die Wissensgesellschaft, das lebenslange und
lebensumspannende Lernen sowie die Starkung von Humanressourcen sind, die Unterschiede
zulassen und respektieren.

Daher sind wir der Meinung, dass es nitzlich ware, einige der grundlegenden Themen fiir den
theoretischen Rahmen von Forward noch einmal aufzugreifen.

Kompetenzen zwischen wissenschaftlichem Diskurs und europadischer
Politik

Auf erkenntnistheoretischer Ebene haben in den letzten 40 Jahren, d.h. seit Mc Clellands Essay
Testing for Competence rather than for Intelligence (1973) die unterschiedlichen
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Entwicklungen der wissenschaftlichen Forschung im Bereich der Psychologie, Ergonomie und
Soziologie dazu beigetragen, das allgemeine Kompetenzparadigma zu definieren.

Mc Clellands Essay kann als Grundlage fiir alle folgenden Studien Uber Kompetenzen im
Allgemeinen und Uber berufliche Kompetenzen im Speziellen verwendet werden und hat zur
Definition des heute gebrauchlicheren allgemeinen Kompetenzparadigmas beigetragen. Wir
verweisen auf Spencer & Spencer (1993), Goleman (1995), Le Boterf (1994, 2010a und 2010b)
und De Montmollin (1986), um nur an einige der international bekanntesten Protagonisten zu
erinnern.

In Anbetracht ihrer eigenen engen Verbindung zum Inhalt unseres FORWARD-Projekts und den
(indirekten, aber nicht minder wichtigen) Auswirkungen, welche die OECD-Projekte und -
Studien auf die Gestaltung der europdaischen Politik haben, werden wir uns kurz auf die Rollen
der folgenden Projekte konzentrieren: das DeSeCo Projekt' [1999-2002] (Rychen & Salganik,
2003), die ALL-Studie (2000) und schlieRlich die PIAAC-Vergleichsstudie®, die 2010 gestartet
wurde und 2013 enden wird.

Das DeSeCo-Projekt soll zum Entstehen eines neuen Kompetenzkonzepts gefiihrt haben.
Tatsachlich ndhert es sich dem Kompetenzkonzept aus einer ganzheitlichen Perspektive und
sieht ,Kompetenz” nicht als die Summe oder — noch schlimmer — als eine bloRe Auflistung von
Wissen, Sachkenntnis, Fertigkeiten und Einstellungen. Der ganzheitliche Ansatz identifiziert
und untersucht die Konditionen und Modi des logischen Denkens und Verhaltens, die als
unerlasslich im Leben von Erwachsenen erachtet werden: z. B. Fahigkeiten, welche sowohl im
Berufsleben als auch im Alltag Erfolg, praktische Umsetzung und effektive MaRnahmen
fordern.

Bei der ALL-Studie (Adult Literacyand Life Skills)*wird als theoretischer Rahmen die Analyse der
globalisierten Welt herangezogen, die durch einen fortwahrenden Veranderungsprozess
gekennzeichnet ist. Daher strebt die Studie die Erforschung und Analyse jener Kompetenzen
an, die von der Bevdlkerung in einem gegebenen soziohistorischen Kontext erworben werden
und untersucht deren Entwicklungspotentiale und -modalitaten, ihre kognitiven Eigenschaften

'Das Projekt DeSeCo (Definition and Selection of Competencies) wurde 1997 von der OECD lanciert und
endete 2002. Ziel war es, einen im Vergleich zu bislang verfligbaren Modellen solideren konzeptionellen
Referenzrahmen zu erstellen. Daraus kénnte sich eine internationale Untersuchung ergeben, die darauf
abzielt, das Niveau fir Vorkenntnisse und die Beherrschung mehrerer Schlisselfertigkeiten festzusetzen.
’PIAAC - Programme for the International Assessment of Adult Competencies;
http://www.oecd.org/site/piaac

*Die ALL-Studie (Adult Literacyand Life Skills) ist das Ergebnis gemeinschaftlicher Bemihungen zwischen
Regierungen, nationalen Statistikimtern, Forschungsinstitutionen und multilateralen Agenturen. lhre
Entwicklung und Koordination wurde von folgenden Einrichtungen unterstiitzt: Statistics Canada und
Educational Testing Service (ETS) in Zusammenarbeit mit dem National Center for Education Statistics
(NCES-US Bildungsministerium), der Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD), dem Regionalbiiro fir Bildung fiir Lateinamerika und der Karibik (OREALC) sowie dem Institut
flr Statistik (UIS) der UNESCO (Organisation der Vereinten Nationen fiir Erziehung, Wissenschaft und
Kultur).Die Studie wurde entworfen, um eine grundlegende Frage zu beantworten, die wir hier der Kiirze
halber wie folgt zusammenfassen moéchten: Bietet die Beschreibung der Verteilung der Kompetenzen
der untersuchten erwachsenen Bevolkerung hier und jetzt eine ausreichende Anleitung fir jene, die
verantwortlich zeichnen fiir sozialpolitische Entscheidungen und speziell fiir Politikbereiche, die sich mit
der Bildung und Ausbildung in der nahen Zukunft beschéaftigen? http://nces.ed.gov/surveys/all/

11
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und die soziobkonomischen Konditionen, welche die Leistung eines Erwachsenen
determinieren.

Es ist offensichtlich, dass die der Erforschung und Analyse der vorhandenen Kompetenzen
zugrundeliegenden Paradigmen — in Abhangigkeit vom Setting der ALL-Studie — ebenso
aufschlussreich sein konnen, was die Identifikation und Anerkennung von Kompetenzen und in
Folge auch die Erstellung von Werkzeugen betrifft, die diesem Zweck am besten entsprechen
(darunter z. B. das Kompetenzportfolio). Im Besonderen trifft das auf die Versuchsperson mit
Profil ,erwachsene Migrantin“ zu, deren Kompetenzen auf prozedurale Art und Weise reifen,
sich strukturieren und entwickeln, sowie auf soziohistorische Kontexte, in denen Formen und
Eigenschaften durch die globalisierte Welt definiert werden; definiert vielleicht sogar noch
eher durch diese globalisierte Welt, welche die Hauptursache fiir Bevélkerungsbewegungen
darstellt und die durch all ihre heute bekannten eigentiimlichen Charakteristika (wie z. B. die
Autonomie des Migrationsprojekts von Frauen — eine Autonomie, die stark von der jeweiligen
ethnischen Gruppe abhdngt und die, je nach ethnischer Gruppe, stark unterschiedlich ausfallen
kann) gepragt ist. Auf alle Falle handelt es sich um eine bedeutende Studie, da sie die
Grundlage jeglicher Rechtsprechung bildet. AuRerdem war sie bis zum letzten Viertel des
vorigen Jahrhunderts in der Geschichte der Migration beispiellos.

Die PIAAC-Studie*(Vergleichsstudie zur internationalen Erfassung des Kompetenzniveaus
Erwachsener), die 2010 lanciert wurde und zwischen 2011 und 2013 abgeschlossen werden
soll, wurde von der OECD als die umfassendste internationale Studie zum Kompetenzniveau
Erwachsener bezeichnet, die jemals durchgefiihrt wurde. PIAAC untersucht detailliert die
Resultate des DeSeCo-Programms und wahlt dafiir einen Zugang, der Kompetenzen aus einer
breiter gefassten Perspektive heraus bewertet. Kompetenzen werden als komplexe
Konstrukte verstanden (Interessen, Begabungen und Fertigkeiten miteingeschlossen). Dies
ermoglicht es jenen Individuen, die diese Kompetenzen entwickelt haben, ihre wertvollsten
soziokulturellen Instrumente, darunter auch digitale Technologien und
Kommunikationswerkzeuge, auf relevante und richtige Art und Weise einzusetzen, um auf
Informationen zuzugreifen, sie auszuwéahlen, zu verwalten und auf persénlicher Ebene zu
integrieren, um derart neues Wissen aufzubauen, mit anderen zu kommunizieren und
insgesamt effektiver am sozialen Leben teilnehmen zu koénnen. Das innovativste und
herausragendste Merkmal des PIAAC-Programms ist dessen Fokus auf die Sammlung von
Informationen zur Beziehung zwischen Kompetenzen und anderen (demografischen, sozialen,
beschéaftigungsrelevanten etc.) Variablen sowie zu den Auswirkungen von Kompetenzen auf
die wirtschaftliche und soziale Leistung.

Das PIAAC-Programm entspringt dem DeSeCo-Projekt und entfaltet sich in Bezug auf dieses in
logischer und erkenntnistheoretischer Kontinuitat (wie das gemeinsame und ganzheitliche
Kompetenzverstandnis verdeutlicht). In erster Linie wird es jedoch als weitere Entwicklung
angeboten, die es Evaluatorlnnen erlaubt, sowohl von vergleichbaren Werkzeugen auf

*Die direkte Evaluierung der Kompetenzen von Erwachsenen ist das Hauptziel von PIAAC, des
voraussichtlich 2013 auslaufenden OECD-Rahmenprogramms, das Kernkompetenzen und deren
bestmogliche Verwendung am Arbeitsmarkt evaluiert, und zwar in Form einer internationalen
Vergleichsstudie (zwischen OECD-Landern und sogar Nicht-OECD-Mitgliedern). PIAAC hat es sich zum
Ziel gesetzt, eine Stichprobenerhebung des Bevodlkerungssegments zwischen 16 und 65 Jahren zu
erreichen, die sich auf die im Berufsleben erworbenen Kompetenzen und deren Auswirkungen auf das
Einkommen sowie andere verwandte Aspekte konzentriert. 25 Lander beteiligen sich derzeit an dieser
Studie.
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europdischer Ebene (das FORWARD Portfolio trdgt dem Rechnung) als auch von
soziokulturellen Inhalten und Kompetenzen zu profitieren, wie z.B.: der Fahigkeit zu
kommunizieren und Informationen zu verwalten, zu integrieren und zu bewerten sowie der
Fahigkeit, effektiv am sozialen Leben teilzunehmen usw. All dies geschieht unter
Berilcksichtigung des spezifischen Wesens der Kompetenzen und demzufolge ihres
Verhiltnisses zu demografischen, beschaftigungsrelevanten und interkulturellen Variablen. In
der Praxis positioniert uns das PIAAC-Programm in dasselbe Aktions- und Interventionsfeld des
FORWARD-Projekts.

Gangige europdische Referenz-Dokumente

Seit den frithen 1990er-Jahren hat die europaische Politik das Thema Kompetenzen in den
Mittelpunkt zahlreicher Initiativen und institutioneller Vorschlage gestellt, welche sich mit
Modernisierungs- und Reformprozessen in Bildung, Ausbildung und Arbeit befassen. Die
Kernelemente, die den kompetenzbasierten Ansatz der Europdischen Union sowie deren
Kompetenzverstidndnis kennzeichnen und von anderen unterscheiden, befassen sich mit zwei
Schwerpunkten — einem konzeptionell/semantischen und einem funktionell/sprachbezogenen.

Aus semantischer Sicht entspricht Kompetenz nicht so sehr (oder nicht nur) dem kognitiven
Erwerb, der in formellen Bildungskursen stattfindet, sondern vielmehr dem, was Menschen auf
professioneller Ebene oder — allgemeiner ausgedriickt — im Arbeitsleben zu tun imstande sind.
Das bedeutet, dass es sich hier um Fertigkeiten und Verhaltensweisen handelt, die es
Menschen erlauben, mit der Komplexitdt der Arbeitswelt umzugehen, entsprechend einer
Perspektive, mit der wir sozusagen auf programmatische Weise Arbeit und lebenslanges
Lernen miteinander verbinden kénnen.

Auf funktioneller Ebene kam es nach und nach zu einem Verstdandnis der Kompetenzen als
Sprache, die einen Dialog zwischen unterschiedlichen Systemen ermdglicht (Bildung und
Qualifikationen; Berufsqualifikationen; Fachkrafte und berufliche Rollen; unterschiedliche
Lebenswege und andere verschiedenartige individuelle Erfahrungen).

Die Dokumente und wichtigsten politischen Schritte der Europaischen Union fiir und
betreffend Kompetenzen sollten von diesem Standpunkt aus bewertet werden, beginnend mit
der Wende und Beschleunigung (genau darum handelte es sich) der Lissabon-Strategie (2000)
bis hin zu den Empfehlungen zu den Schliisselkompetenzen (2006), dem Europdischen
Qualifikationsrahmen (2008), der Initiative ,,Neue Kompetenzen fiir neue Beschdftigungen”
(2010) — die den Schwerpunkt nicht nur auf die derzeit am Arbeitsmarkt erforderlichen
Fertigkeiten legt, sondern auch zukiinftige Jobanforderungen betrachtet — sowie Europa 2020,
das Aktionsprogramm der Europadischen Kommission. Im Programm Europa 2020 sticht die
Initiative ESCO (European Skills, Competences and Occupations Framework) besonders hervor.
lhre Zielsetzung ist es, eine mehrsprachige Klassifizierung der Fertigkeiten und Kompetenzen
zu schaffen, die die Kommunikation und Interaktion zwischen den unterschiedlichen
bestehenden nationalen und internationalen Klassifizierungen erleichtern soll.

In dieser grolRen Palette an Initiativen spielt die Genehmigung des Beschlusses zum , Europass”
eine wichtige Rolle. Der Europass ist ein Portfolio mit Dokumenten zur Sammlung und
Prasentation des lber die Jahre erworbenen Schatzes an Erfahrungen, Wissen und Fertigkeiten
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eines Individuums. Folglich erleichtert der Europapass die geografische und berufliche
Mobilitdt der europadischen Birgerinnen. Das Portfolio vereint alle bereits bestehenden
europdischen Transparenzmechanismen in einem einzigen ,Rahmen®, das bedeutet alle
Werkzeuge, die von den EU-Institutionen (aber auch vom Europarat und der UNESCO)
entwickelt und geférdert werden, um die Lesbarkeit und Verstandlichkeit nationaler Zertifikate
zu verbessern. Das Herzstlick des Europass-Portfolios ist der Europass-Lebenslauf, mit dem die
anderen Europass-Dokumente verknilipft sind (Mobilitdtsnachweis, Zeugniserlauterung,
Diplomzusatz und der Europaische Sprachenpass).

Ende 2012 wurde der Europaische Skills-Pass lanciert, ein benutzerfreundliches elektronisches
Portfolio zur Zusammenstellung des Europass-Lebenslaufs und Sprachenpasses sowie anderer
Dokumente (Kopien von Diplomen, Arbeitsbestdtigungen zum Nachweis der angefiihrten
Fertigkeiten und Qualifikationen, etc.) Diese neue elektronische Plattform legt nahe, dass es
auf EU-Ebene Fortschritte in Richtung der Akzeptanz des Portfolio-Formats mit
dokumentierten Fertigkeiten Nachweis gibt.

Die Umsetzung des Briigge-Kopenhagen-Prozesses betrifft auch andere Bereiche, die fiir den
Aufbau eines Systems zur Zertifizierung von Kompetenzen von Bedeutung sind:

v Die Einfihrung eines Leistungspunktesystems fiir die berufliche Aus- und Fortbildung.

v' Die Festlegung von gemeinsamen Grundsatzen fur die Anerkennung formalen und
nicht-formalen Lernens.

v Ein kritischer Punkt bleibt jedoch bestehen, da die Schlussfolgerungen des Rates zu
gemeinsamen europdischen Grundsatzen hinsichtlich nicht-formalen und informellen
Lernens einige Kernprinzipien etablieren, welche von Mitgliedsstaaten jedoch nur auf
freiwilliger Basis zu berlicksichtigen sind, um den Transfer und die Anerkennung aller
Kompetenzen auf unterschiedlichen Gebieten zu ermdglichen.

Die Anerkennung von Lernergebnissen in EU-Dokumenten

Die Begriffe ,nicht-formales Lernen” und ,informelles Lernen” wurden vom Européischen
Zentrum fir die Férderung der Berufsbildung (Cedefop) definiert.

Nicht- formales Lernen bezeichnet Lernen, das freiwillig im Rahmen geplanter
Tatigkeiten stattfindet (Arbeit, Studium).Diese sind jedoch nicht explizit als Bildungsziele
formuliert.

Informelles Lernen ist jenes Lernen, das im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis
oder in der Freizeit stattfindet.Es ist nicht ausdriicklich beabsichtigt und beinhaltet keine
strukturierten Lernziele.

In Bezug auf lebenslanges Lernen steht die Validierung nicht-formalen und informellen
Lernens in Zusammenhang mit lebenslangem Lernen seit den 1990er-Jahren auf der
europaischen Tagesordnung.

Die Validierung von Lernergebnissen ist die Bestatigung durch eine zustandige Behorde
oder Stelle, dass Lernergebnisse (Kenntnisse, Fahigkeiten und/oder Kompetenzen), die
die Person in einem formalen, nicht-formalen oder informellen Kontext erzielt hat,
gemal festgelegten Kriterien bewertet wurden und den Anforderungen eines
Validierungsstandards entsprechen.Die Validierung flihrt Giblicherweise zur
Zertifizierung4

Cedefon (2008a)
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Verweise auf das Thema Validierung tauchen schon im Jahr 2002 in der Mitteilung der
Kommission zum lebenslangen Lernen und in der EntschlieBung des Rates zur Férderung einer
verstarkten europdischen Zusammenarbeit bei der beruflichen Bildung (Erklarung von
Kopenhagen) auf. Zu den Hauptdokumenten zdhlen jedoch die Gemeinsamen europdischen
Grundsdtze fiir die Ermittlung und Validierung nicht-formalen und informellen Lernens (2004)
und die Europdischen Leitlinien (2008). Deren Grundsatze konnen wie folgt zusammengefasst
werden: individuelle Rechte (einschlieflich der Freiwilligkeit des Validierungsprozesses), die
Verpflichtungen der betroffenen Beteiligten, darunter die Sicherstellung von
Qualitatssicherung, sowie die Werte Vertrauen, Glaubwirdigkeit und RechtmaRBigkeit.

Die Leitlinien enthalten die logische Herleitung der Validierung. Bis heute haben jedoch nicht
alle Mitgliedsstaaten ein Validierungssystem auf nationaler Ebene eingefiihrt.

Cedefop gliedert den Prozess der Kompetenzvalidierung in drei Schritte: Identifikation,
Bewertung und Anerkennung (oder Validierung) von nicht-formalem und informellem Lernen.

Die ersten zwei Phasen bedingen ein Reflektieren liber den Lernprozess und haben zum Ziel,
die Starken und Schwachen der individuellen Bildungskarriere aufzuzeigen sowie Vorschlage
zur personlichen Weiterentwicklung anzubieten. Die Anerkennung ist an Lernergebnisse und
deren Formalisierung und Zertifizierung® gekoppelt.

Die Ildentifikation, Validierung und Anerkennung von in informellen Kontexten erworbenen
Kompetenzen sowie deren Verbesserung sind die Kernthemen von FORWARD. Es liberrascht
nicht, dass die bemerkenswertesten Ressourcen von Migrantinnen genau aus dieser Art von
Kompetenzen bestehen. Das Hauptziel des Portfolios ist die Anerkennung eben dieser
Kompetenzen.

Die von der Gemeinschaft angewandte Methode zur Forderung der Validierung von nicht-
formalem und informellem Lernen basiert auf einer offenen Zusammenarbeit, dem Austausch
von nationalen Erfahrungen und der Verbreitung von Pilottests. Tatsdchlich unterstiitzt der
Europdische Rat die Verbreitung und den Austausch von Good-Practice-Beispielen in den
Mitgliedsstaaten gemaR der Europdischen Bestandsaufnahme zur Validierung nicht-formaler
und informeller Bildung.

Die Unterscheidung zwischen Identifikation, Bewertung und Anerkennung wird haufig als eine
Unterscheidung zwischen formativen und summativen Validierungszugangen bezeichnet. Der
Hauptzweck summativer Bewertungen ist die Schaffung eines Abschluss-Statements Uber das
bisher erzielte Lernen und handelt explizit von der Formalisierung und Anerkennung von
Lernergebnissen. Sie sind daher verbunden mit und integriert in Institutionen und
Organisationen, die zur Vergabe von Qualifizierungen autorisiert sind. Der Hauptzweck
formativer Bewertungen ist es, die Lernenden mit dem Ristzeug fir die Erweiterung und
Vertiefung ihres Lernens auszustatten (Cedefop, 2008b).

Ein weiteres Element, das von Cedefop betont wird und zur Ganze Teil des theoretischen
Rahmens des FORWARD-Projekte ist, ist die Tatsache, dass der Arbeitsmarkt in Europa bereits
heute ,soft skills“ voraussetzt und dies in Zukunft immer haufiger tun wird (Arbeitsweisen,

>Siehe die Europdische Bestandsaufnahme zur Validierung nicht formaler und informeller Bildung,
2010;http://www.cedefop.europa.eu/EN/about-cedefop/projects/validation-of-nicht formal-and-
informal-learning/european-inventory.aspx
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organisatorische Grundsatze, Kundenbeziehungsmanagement (CRM), Selbst-Organisation,
Veranstaltungsplanung, organisatorische Flexibilitat, sofortige Antwort auf ein Problem). Fir
all diese neuen Erfordernisse ist die Arbeitsvermittlung an Migrantinnen einer der Kernpunkte,
an dem die tatsachliche Wirksamkeit der genannten Werkzeuge gemessen werden kann.

Der kompetenzbasierte Zugang und die kulturelle Dimension

Jingere Theorien mahnen, dass Interkulturalitit®neu Gberdacht werden sollte, da es sich
hierbei um einen sehr allgemeinen Zugang handelt, der nicht mit dem Integrationsprozess von
Migrantlnnen verwechselt oder darauf beschrankt werden sollte. Fiir das Forward-Projekt
handelt es sich dabei um ein Gberaus wertvolles Konzept.

Kultur muss als das soziale Erbe einer Gruppe angesehen werden, stets offen fiir
Veranderungen und zugleich Uber Generationen hinweg weitergegeben und dabei
transformiert. Daher bezieht sich der Begriff Kultur auf die menschliche Erfahrung als Ganzes
(Hannerz, 1992).

Jene Auffassungen von Kultur sind flir uns am interessantesten, die Kultur als ein ,,Netz an
Bedeutungen” oder ein ,,Forum zum Verhandeln und Wiederverhandeln von Bedeutungen” sehen.
Bruner (1986)

Wahrend dieses Netzwerk an Bedeutungen auf der einen Seite einen Kontext bildet, in dem
deren Erwerb und Interpretation stattfindet, konnen andererseits Bedeutungen in anderen
pluralen Gesellschaften verhandelt, geschaffen und durch neue Elemente und Moglichkeiten
angereichert werden.

Die Verwendung eines Ansatzes, der sich um das Kompetenzkonzept dreht, erlaubt uns, den
Schwerpunkt auf die Ressourcenmobilisierung zu legen — eine Eigenschaft, die in jedem
Menschen als Antwortreaktion auf unterschiedliche Kontexte vorhanden ist. Dariiber hinaus
bietet dieser Ansatz die Gelegenheit, die Fiille an eigenen Erfahrungen in lesbarer Form zu
prasentieren und an verschiedene potentielle Gesprachspartnerinnen weiterzuleiten, z. B. an
Firmen, Ausbildungsagenturen oder -einrichtungen, und so fiir eine bessere Transparenz in der
Kommunikation zu sorgen.

Die Verbindung zwischen Transparenz und Kompetenzen ist offensichtlich und vor diesem
Hintergrund wurde das FORWARD-Projekt mit Recht in die Debatte Uber die Messbarkeit,
Anerkennung und Verbesserung des nicht-formalen und informellen Lernens und
Erfahrungsschatzes aufgenommen.

Eine besonders wichtige Kompetenz im Forward-Projekt ist die interkulturelle Kompetenz.

®Durch das Interkulturelle kénnen wir das Transkulturelle erreichen — die Fahigkeit, uns innerhalb
verschiedener Kulturen zu bewegen, ohne dabei vollstiandig von einer absorbiert zu werden. Das ist nur
moglich, wenn wir jede Kultur als einen Ausdruck einer gemeinsamen Grundlage fiir jedes Individuum
erkennen. Mit seiner Fahigkeit, sich in den verschiedenen Ausdrucksformen der menschlichen
Gesellschaften zurecht zu finden, besitzt das Individuum geeignete interkulturelle Prinzipien fur
verschiedenen Situationen und — in Begegnung mit anderen — das Wissen um seinen eigenen Ausdruck.
Als Referenz kann hier G. Bateson (1979) angefiihrt werden.
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Interkulturelle Kompetenz bedeutet die Fahigkeit, individuelle Perspektiven zu einer
spezifischen Situation in unterschiedlichen Kontexten zu erkennen, zu verstehen und zu
interpretieren, indem ich geeignete Handlungsweisen setze.

Goldstein und Smith (1999)

Die Voraussetzung fir die Aneignung verschiedener Perspektiven ist Selbst-Reflexion und/oder
das bewusste Erkennen der Sozialisierung des eigenen Lebensbereiches. Nur wenn man die
eigenen Verhaltensweisen und Werte tberpriift hat, kann man Perspektiven verdandern. Die
Einbeziehung  unterschiedlicher  Lebensrealititen und insbesondere  spezifischer
Migrationshintergriinde erfordert somit unterschiedliche Zugdnge. Aus transkultureller Sicht
kompetent zu sein, bedeutet zu wissen, wie man die Personen — in unserem Fall Frauen — in
den Mittelpunkt stellt, und zwar mit ihren eigenen Geschichten und individuellen
Lebensbereichen.

Eine personalisierte Methodik mit einem kompetenzbasierten Zugang (Nussbaum, 2000) und
einer Genderperspektive stellt die einzige Kombination dar, die es ermdglicht, mit den Fragen
umzugehen, die Frauen in der Orientierung und Ausbildung im Erwachsenenalter sowie in
Zeiten der Veranderung und neuer Lebensentwiirfe stellen.

Das FORWARD-Portfolio: Gender-Fokus in Verbindung mit der
Migrationserfahrung

Einfiihrung

Das AusmaR und die Genderperspektive beziiglich der Migrationserfahrung von Migrantinnen
sollten in einen breiteren Kontext eingebunden werden, der wiederum das neue Phianomen

der internationalen Migration

Die Gender-Perspektive ist,[...] eine bestimmt. In diesem Bereich haben
Strategie, die es erméglicht, die Bedenken Veranderungen stattgefunden und wir
und Erfahrungen von Frauen und Mannern zu kénnen diese nicht ignorieren, wollen
einem integralen Bestandteil der Planung, wir nicht riskieren, neue Phinomene

Ausfiihrung, Uberwachung und Evaluierung
von Strategien und Programmen auf allen
politischen, wirtschaftlichen und

GDCQ“C(‘P\Q‘F{'“I"‘\DY\ thnnn 711 m:rhnn

aus alten Perspektiven zu betrachten
(mit der Gefahr, diese gar nicht oder
verzerrt zu sehen), oder verwandte
und spezielle Themenbereiche mit
Themen von bahnbrechender,
epochaler Bedeutung zu verwechseln. In Europa haben die wichtigsten strukturellen
Anderungen des Phidnomens Migration bereits stattgefunden. Allerdings haben nicht alle
Mitgliedsstaaten bewiesen, dass sie sich dessen auch ganzlich bewusst sind. Anders
ausgedriickt: Viele der Beteiligten tun sich schwer, anzuerkennen, dass sich Europa bezliglich
ethnischer Zugehérigkeit und Religionen zu einem heterogenen Kontinent entwickelt hat.

Das geht nicht ohne Konsequenzen fiir Beschaftigung und Fertigkeiten sowie fir das
Privatleben und die Lebenskompetenzen (lifeskills) vonstatten. Insgesamt sind in letzter Zeit
definierte Post-Assimilations-Paradigmen (Cuche, 1996; Glazer and Monynihan, 1963;
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Semprini, 2000) entstanden, welche Integration trotz ihrer Heterogenitdt als einen
interaktiven Prozess beschreiben, in dem die Handlungslogik der Aufnahmegesellschaften fiir
genauso wichtig erachtet wird wie ethnische Zugehdrigkeit und grundlegend mitbestimmend
fir die Karriereverlaufe und sozialen Verortungen der Individuen sind, mit erheblichen
Auswirkungen auf die Lebenskompetenzen und

beruflichen Fertigkeiten. Integration ist ein
. vr interaktiver Pr , in dem
Kein Wunder, dass gemal} einer sachgerechten Post- ! . eraktive eHEES, M CE
. . . L die geltenden
Assimilations-Perspektive Strategien wie jene des Handlungslogiken der
Diversity-Managements zusehends in der Arbeitswelt Aufnahmegesellschaften
auftauchen und darauf abzielen, integrative genauso wichtig wie
Organisationen zu schaffen, die nicht nur das ethnische Zugehorigkeit und
spezifische Potential jedes Arbeitenden férdern berufliche Fertigkeiten sind.

kénnen, sondern dies aulerdem in einen Mehrwert

verwandeln. Dies trifft, ausgehend von den

geschlechtsspezifischen, auf alle Spezifitaten zu. Aus dieser Perspektive muss die
Frauenmigration in Europa bewertet werden.

Geschichten iiber Grenziibergdnge

Es gibt Methoden, Praktiken, Routen und Geschichten, die vielen Migrantinnen gemeinsam
sind. Um Migration jedoch verstehen zu konnen, sollte jeder Migrationsweg und jede
individuelle Lebensgeschichte rekonstruiert werden, da sich Wege, Historien, Biografien,
Projekte und Erfahrungen sehr unterschiedlich gestalten.

Je nach geokultureller Herkunft, historischem Moment und Familienkontext hat es
verschiedene Bedeutungen, vor dem Ehemann, vor den Kindern oder alleine in einem
Aufnahmeland anzukommen. Die verschiedenen Arten der Ankunft oder die mannigfaltigen
Griinde, die jemanden zwingen, zu gehen oder die zur Abreise beitragen, haben einen starken
Einfluss auf die Wege der einzelnen Frauen im neuen Kontext, selbst dann, wenn sie
gemeinsamen kulturellen Rahmenbedingungen entstammen. Neben ihrem Bezug zum
Ausgangsort wird jede individuelle Geschichte vom Migrationsprojekt beeinflusst, das jede
Frau personlich und/oder mit Hilfe der Familie und kulturellen Gruppe, der sie angehort,
entwickelt hat. Darliber hinaus werden Projekte und Wege unter anderem durch die soziale
Schicht, das Alter, die Sexualitdt und Ethnizitdt bestimmt. Projekte kénnen durch das Bedirfnis
nach Verbesserung der wirtschaftlichen Lage, durch die Sehnsucht nach Freiheit oder einem
Fluchtplan sowie durch Kultur- oder Familienstrategien motiviert sein und konnen ein
zeitweiliges Stabilisierungsprojekt darstellen, z.B. eine Zusammenfiihrung und/oder
Wiedervereinigung mit der Familie im Ausland, etc.

Immigrantinnen leben nicht nur zwischen zwei Kulturen, sie sind auch noch gezwungen, mit
Zwangen und Einschrankungen, denen sie in ihren Herkunftslandern ausgesetzt sind,
umzugehen und diese zu verarbeiten. Weiter miissen sie neue Verhaltensmuster entwickeln,
die weder jenen des Herkunftslandes noch denen des Aufnahmelandes entsprechen. Sie sind
aufgerufen, die Rolle der Frauen im Allgemeinen und oft ihre eigene Rolle innerhalb der
Familie gemall einem interkulturellen Prozess neu zu interpretieren. Sie missen eine Briicke
zwischen dem “Hier”, dem Aufnahmeland, und dem ,Dort“, dem Ursprungsland, herstellen;
zwischen dem , Hier”, das durch die Familie (wenn es eine gibt) oder durch die Gemeinschaft
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reprasentiert wird, und dem ,Dort” des Arbeits- und ,6ffentlichen” Lebens im Aufnahmeland;
zwischen dem ,Hier” einer vertrauten Ursprungskultur und dem ,Dort” einer unvertrauten
Kultur im Aufnahmeland.

Es ist wichtig, das vielseitige Wesen der Frauenemanzipation innerhalb der Feminisierung von
internationalen Migrationsprozessen hervorzuheben, aber auch die Beibehaltung der
Tradition, der Verbindung zwischen individuellen Prozessen und dem Kontext, im dem diese
stattfinden. Der Migrationsprozess transformiert nicht nur die Ankunfts- und Abreiseorte,
sondern auch die Griinde fur die Migration, individuelle Strategien und Familienstrategien
sowie die Kommunikationsstruktur der Herkunftsgemeinschaften.

Durch Migration verschieben Frauen Funktionen und Bedeutungen, hybridisieren diese aber
auch. Das Migrationsprojekt und vor allem jenes, das sich mit Frauenmigration befasst, fallt je
nach Art der ,Push-Faktoren” unterschiedlich aus. Das Migrationsprojekt von Favaro und
Tognetti Bordogna (1991) identifiziert verschiedene Rollen:

v Protagonistinnen, die ihr Herkunftsland mit der Sehnsucht verlassen haben, gréRere
personliche Freiheit und Emanzipation zu erreichen.

v Brotverdienerinnen oder Pionierinnen, die Migrationsketten fir ihre Familie und
Freunde auslésen kdnnen.

v' Zweck-Verdienerinnen, die aufgrund eines kurzfristigen  Migrationsprojekts
weggegangen und hauptsachlich auf die Maximierung ihrer wirtschaftlichen Interessen
bedacht sind.

v" Untergebene, die ihren Ehemiannern nachfolgen und von Familienbanden oder anderen
Arten von Zwangen abhangig sind.

v/ Co-Stars, die wie ihre Familienmitglieder an der Ausarbeitung und Verwirklichung des
Migrationsprojekts beteiligt sind.

Frauen kénnen durch Migration Autonomie und Emanzipationsrdume erlangen, wenn auch zu
einem hohen Preis (z. B. mogliche Traumata ausgelost durch transnationale Mutterschaft).
Neben der Beschaffung von Ressourcen kénnen sie ihren Status verbessern und das Uberleben
und einen wiirdigen Lebensstil sowohl fiir ihre Herkunftsfamilie als auch ihre eigene Familie
sichern.

Es liegt gerade an der Intensitdt der Grenzlibergang-Erfahrung, dass sich Migrantinnen nach
Erreichen des Ziellandes mehr und mehr der Diskriminierung bewusst werden, die ihnen auf
dem Arbeitsmarkt auf Grund ihrer Nationalitdat und ihres sozialen Geschlechts widerfdhrt. Die
»Zufélligkeit” von Kompetenzen (in genau der eben der Ursprung vieler Kompetenzelemente
aus nicht-formalen und informellen Kontexten liegt) fihrt dazu, dass die Frauen unsichtbar
bleiben —auch in ihrer weiblichen Bezugsgruppe.

Migrationserfahrungen und geschlechtsspezifische Aspekte sind miteinander verkettet und
wesentliche, dem FORWARD-Projekt innewohnende Elemente. Hier muss auf die
Intersektionalitatstheorie verwiesen werden, um hervorzuheben, dass es sich bei Gender und
Migration nicht um zwei getrennte Elemente handelt, die zur spezifischen Situation von
Migrantinnen beitragen. Ganz im Gegenteil: Diese beiden Faktoren sind in eine komplexere
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Schnittmenge (Intersektion) eingebunden, die in eine génzlich andere und ungleiche Situation
miinden kann, welche wiederum fiir sich allein genau analysiert werden muss.’

Migrations- Geschlechts
erfahrung spezifitat

kompetenz-
basierter
Ansatz

Europaische
Referenzen

FORWARD

Beziehung der verschiedenen Elemente zueinander im konzeptionellen Rahmen von Forward

"Die Intersektionalitdtstheorie wurde zuerst von Kimberlé Crenshaw hervorgehoben und wird seither
haufig verwendet, um Ungleichheiten aufgrund geschlechtlicher, klassenspezifischer sowie ethnischer
Zugehorigkeit zu analysieren.
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Theoretische und methodische Voraussetzungen fiir die Portfolio-
Erstellung nach FORWARD

Pddagogische Prinzipien fiir die Erstellung eines Kompetenzportfolios

Aus pddagogischer Sicht ldasst sich ein Kompetenzportfolio anhand zweier Prinzipien
definieren:

v' Die Frauen, die ein Portfolio besitzen, sind nicht einfach nur Tragerinnen oder
Inhaberinnen eines Dossiers mit gesammelten Dokumenten. Sie sind die Autorinnen
und in erster Linie diejenigen, die den Dokumenten Bedeutung verleihen und diese
anhand eines zielgerichteten Entwicklungsprojekts zusammenstellen.

v Die Erstellung eines Dossiers ist das Ergebnis einer personlichen Anstrengung —
durchgefiihrt mit Hilfe von Mediatorinnen oder Expertinnen mit begleitender Funktion
— im Bereich der Recherche, Analyse und Synthese von beruflichen,
bildungsbezogenen und sozialen Erfahrungen sowie der Identifizierung jener
Kompetenzen, zu deren Ausformung und Entwicklung diese Erfahrungen beigetragen
haben. Diese Kompetenzen missen auf effektivem Wege erworben und somit auch
bewiesen werden. Als solche spielen sie eine Schlisselrolle in der Erstellung des
Portfolios.

Die strategische Bedeutung des Kompetenzportfolios liegt:

v in der Rekonstruktion der Erinnerungen an den evolutioniren Prozess des Individuums
aus einer Perspektive von Wachstum und der kontinuierlicher Bereicherung. Die
betreffende Person wird dabei fest in ihrer Geschichte, Zeit und ihren Berufs- und
Lebensvorstellungen verankert.

v in der Starkung der Persdnlichkeit und — im Fall der Migrantinnen — deren Verortung in
einem neuen Bedeutungsbereich, der respektvoll mit ihrem urspriinglichen
Bedeutungsbereich umgeht.

v" in der Ausweitung der Mdglichkeiten des Individuums, d.h., was frau in ihrem Job,
Privat- und Sozialleben tun kann.

Spezifische Merkmale des Kompetenzportfolio-Werkzeugs:

v' Das Kompetenzportfolio muss fir kurz- und

mittelfristige berufliche Begleitung und Die Spezifitdt der
Integrationsprojekte erstellt werden, aber auch Migrationserfahrung
langfristige Karriere- und Lebensperspektiven bieten. von Frauen wird fiir die
Das Dossier muss prozedural aufgebaut sein und der Erstellung des
Entwicklung des Individuums im Verlauf dessen FORWARD-Modells

Lebensweg Rechnung tragen kénnen. reflektiert.
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v Das Kompetenzportfolio muss ganzheitlich und absolut verstandlich sein und sich dann

von seinen Besitzerinnen zu eigen gemacht werden. Das bedeutet, dass alle
Dokumente, die aulerhalb des Prozesses der Portfolio-Erstellung (z. B. externe
Evaluierungen) stattfinden, verstandlich geschrieben werden mussen.

Das Kompetenzportfolio muss vom Inhalt her vollstéandig und von der Form her flexibel
sein.

FORWARD muss unter anderem die folgenden Faktoren bei der Erstellung eines Portfolios
beriicksichtigen:

v' Die Aufbau- und Reifungsprozesse in der Autonomie der Migrantinnen. Das

Migrationsphanomen kann Gender-Muster verandern. So kann z. B. die Bildung von
transnationalen Familien sehr wohl einen bestarkenden Prozess fiir Frauen
beschreiben, nicht nur deshalb, weil sie selbst Einkommen beisteuern, sondern auch,
weil die alten patriarchalischen Kulturen ihrer Herkunftslander geschwacht werden
(Lucas, 2005).

Die Befdhigung der Migrantinnen, transnationale Netzwerke zu aktivieren und diese
ebenso wie die Dynamiken von Solidaritat, Unterstiitzung und Beziehungen zwischen
Menschen mit demselben Erfahrungshintergrund zu nutzen. Um auswandern zu
kénnen, werden Verbindungen geschaffen, die fortbestehen, wenn auch unter Einfluss
spezifischer nationaler und geschichtlicher Aspekte der Migrationsrealitét.

Die Befahigung der Migrantinnen, sich mit geschichtlichen und politischen Projekten in
ihren Herkunftslandern zu vernetzen, da Migration oft in engem Zusammenhang damit
steht und auch versucht, eine Kraft der Veranderung zu sein.

Die Befdhigung der Frauen, auf das Angebot offentlicher Dienstleistungen der
Ziellander zuzugreifen. Dies ist nicht nur ein Zeichen der Teilhabe, sondern auch ein
Beweis fir ihre Flexibilitdit und Fahigkeit, neue und andersartige Fertigkeiten
aufzubauen. Es handelt sich hier um erganzende Fertigkeiten, die der Auffassung von
Amartya Sen folgen, dass das wahre Hauptaugenmerk von Wachstum in einem Prozess
der Ausweitung von Moglichkeiten und Freiheiten liege, den Menschen auch
tatsachlich genieRen kdnnen (Sen, 1999; Nussbaum, 2000). (Sen, 1999; Nussbaum,
2000).

Gemeinsame Grundlage der Werkzeuge und Ansdtze der
FORWARD-Partnerinnen

In der ersten Projektphase tauschten die FORWARD-Partnerinnen untereinander die

Werkzeuge und Ansdtze aus, die sie in ihrer taglichen Praxis benutzen. Anhand der

durchgefiihrten Analyse wurden speziell die folgenden Elemente als hilfreich fiir den Entwurf
des FORWARD-Modells identifiziert:

v

Identifikation und Bewertung von Kompetenzen
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Biografischer Ansatz. Fiir die verschiedenen Dienstleistungen, die sie den Frauen anbieten,
verwenden alle Partnerinnen einen biografischen Ansatz und in einigen Fallen (Monika) einen
»peer-to-peer“-Ansatz. Die Verwendung des biografischen Ansatzes erlaubt die vollstandige
Rekonstruktion nicht-formaler und informeller Dimensionen. Vor allem bei Beachtung der
Rahmenbedingungen der jeweiligen Methoden (HIDAEC (Surt), Famcompass (IREA), MIKA-
Portfolios (Frauenservice) und des ,Sprachen- und Qualifikationsportfolios fiir Migrantinnen
und Flichtlinge” (Frauenservice)) wird klar, dass der kompetenzbasierte Ansatz im Mittelpunkt
ihrer Methodik steht und dass gewisse Module, die von anderen Methodiken benutzt werden
— wie z. B. die Kompetenzbilanz — teilweise in der Selbstbeschreibung und den narrativen
Abschnitten enthalten sind.

Somit wird die Schaffung einer gemeinsamen
Kompetenz ist die Fihigkeit,

Lernergebnisse in einem definierten

Kontext angemessen anzuwenden _ _
(Ausbildung, Arbeit, persénliche oder Kompetenzkonzept, und zwar im Sinne des

Sprache und einer guten Plattform fiir Erfahrungen
und Werkzeuge ermoglicht. Ein grundlegendes

berufliche Entwicklung) Resultats eines andauernden Interaktionsprozesses
Cedefop, 2004; zwischen Menschen und ihrer Umgebung, kann fiir
EuropéaischeKommission, 2006a jede gefunden werden. Aus diesem Prozess werden

wichtige Elemente gewahlt und in einen neuen
Kontext transferiert, ausgehend von personlichen
und beruflichen Erfahrungen.

Klassifikation von Kompetenzen. Es gibt einige Unterschiede zwischen den Ansatzen der
verschiedenen Partnerinnen in Bezug auf die Kriterien, die zur Analyse der Qualitdt und des
Inhaltes einer Kompetenz herangezogen werden:

v" HIDAEC schldgt eine flinfstufige Skala vor, die Dieser Unterschied in der
den Grad der Beherrschung und Komplexitdt Klassifikation ist eines der
bestimmt und diesen Wert mit dem Grad an Elemente, die im Aufbau des

FORWARD-Modells

Autonomie, Verantwortung, Ressourcen-
heriick<ichtist wiirden

Management, Innovation und Evaluierung
verkn(pft.

v' Famcompass sieht eine Stufe 0 (,keine Kompetenz*) und 4 weitere Stufenvor, welche
die Auspragung der Fahigkeit zur immer komplexeren Verwendung von Kompetenz
widerspiegeln.

v Sowohl MIKA als auch SQuP verwenden absteigende und aufsteigende Skalen, die tiber
4 Stufen aufzeigen, ob Kompetenz (in guter oder keiner Qualitdt) vorhanden ist.

Diese kompetenzbasierten Modelle verwenden verschiedene Kompetenz-Definitionen und -
Systematiken. Ungeachtet der abweichenden Definitionen und Klassifizierungen weisen alle
Modelle gemeinsame Standpunkte auf und schlieRen spezifische Kompetenzen mit ein, die
eine gute Basis fur die Erstellung des FORWARD-Modells darstellen.
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v' Kompetenzvalidierung

Der Prozess der Validierung nicht formalen und informellen Lernens basiert auf einigen
Grundsatzen, die auf europdischer Ebene durch spezielle Leitlinien und methodische Leitlinien
(Rat der Europaischen Union, 2004) geteilt und garantiert werden.

Die Grundsatze des Validierungsprozesses fir nicht-formales und informelles Lernen werden
wie folgt zusammengefasst:

v Die Rolle des Individuums: Der Prozess der Validierung nicht-formalen und informellen
Lernens sollte in erster Linie auf einer prazisen Absicht des Individuums fulRen. Der Prozess
ist freiwillig und benétigt daher eine Garantie fir alle Biirgerlnnen (iber einen fairen und
transparenten Zugang zu Validierungsinstrumenten sowie einen Schutz der Privatsphare
und der Grundrechte des Individuums.

v Die Verliasslichkeit des Instrumentes: Der Validierungsprozess sowie die Verfahren und
Kriterien, die zum Erkennen und Validieren von nicht-formalem und informellem Lernen
verwendet werden, missen klar und transparent sein und durch ein effektives
gemeinsames System an Indikatoren und Qualitatsstandards gewahrleistet werden.

Da der von der Europaischen Union definierte Rahmen aus Grundsdtzen und nicht aus
Gesetzen besteht, stellt dies einen sehr interessanten und komplizierten Aspekt von FORWARD
dar, weil die verschiedenen EU-Lander in dieser Hinsicht sehr heterogen sind. Die FORWARD-
Projektpartnerinnen wiesen auf bestimmte nationale — und sogar regionale — Gesetze hin,
welche die Validierung in ihren jeweiligen Landern regeln.

Es sollte auch berticksichtigt werden, dass alle fir FORWARD untersuchten Modelle auf
Methoden zur Selbst-Reflexion und Selbstbewertung fuRen, die vor allem das Bewusstsein und
die Autonomie der Frauen starken wollen.

In diesem Zusammenhang kann die Validierung von in nicht-formalen oder informellen
Lernkontexten erworbenen Kompetenzen im Gegensatz zu formalen Kompetenzen auf die
Anerkennung von Leistungspunkten oder auf den Erwerb eines Titels oder einer Qualifikation
ausgerichtet sein. Oder sie kdnnte der Unterstitzung von Projekten zur Vermittlung oder
Reintegration ins Berufsleben dienen sowie individuelle Wege zur beruflichen
Selbstentwicklung und Wiederbeschaftigung erleichtern. FORWARD nimmt auf alle diese
moglichen Fragen von Migrantinnen Bezug und Ziel des Portfolios ist es daher, die Qualitat und
Konsistenz der erworbenen Kompetenzen auf transparente Art und Weise darzulegen.

Zum Abschlusszeitpunkt dieser Publikation sind die verfligbaren Werkzeuge und Verfahren fir
die formale und institutionelle Anerkennung von Kompetenzen, die im Rahmen von
Berufsberatungsprozessen gesammelt worden waren, durch einige der FORWARD-
Partnerinnen in den jeweiligen Landern teilweise bereits getestet worden. So arbeitet zum
Beispiel Surt derzeit an einem Pilot-Validierungsverfahren des Arbeitsministeriums der
autonomen Regierung Kataloniens (Generalitat de Catalunya) mit, wahrend IREA zur
eingetragenen Validierungsinstitution fiir die Beschaftigung von Hausangestellten in Rumanien
wird. FORWARD kann zu einem weiteren Vorgehen in diese Richtung beitragen.

2.2. Die Forward-Kompetenzklassifikation

People
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Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasai Casals
Surt Women’s Foundation

Das wahrend der Projektlaufzeit erstellte FORWARD-Kompetenzmodell befasst sich mit der
Notwendigkeit, die Kompetenzen von Migrantinnen zu identifizieren, zu bewerten und
anzuerkennen. Um dieses Ziel zu erreichen, wurden ein Vorschlag zur Auflistung und
Klassifikation von Kompetenzen erstellt, die jene Schlisselkompetenzen beschreiben, die
Migrantinnen in informellen und nicht-formalen Kontexten entwickeln kénnen, und die als
entscheidend fir die Erhéhung ihrer Beschaftigungsfahigkeit und sozialen Teilhabe gelten. Die
vorgeschlagenen Kompetenzen wurden von den Partnerinnen auf Basis der FORWARD-
Forschungsergebnisse und mit Fokus auf den Migrationsprozess ausgewahilt.

Hintergrund zur Klassifikation von Kompetenzen

Die Einteilung der Kompetenzen in die Kategorien Basiskompetenzen, emotionale
Kompetenzen (darunter personliche Kompetenzen und soziale Kompetenzen) und
Metakompetenzen fuRt auf den im italienischen Forschungsbericht enthaltenen Empfehlungen
(zur Génze erhaltlich auf der Projektwebseite), sich an die Klassifikation von Daniel Goleman in
Working with Emotional Intelligence (1995) zu halten. Wie im italienischen Forschungsbericht
festgehalten, haben sich die Fertigkeiten der interviewten Migrantinnen grundsatzlich auf drei
Bereiche konzentriert: Basiskompetenzen, emotionale Kompetenzen (diese verweisen in
gewisser Weise auf die transversalen Kompetenzen des ISFOL-Modells und schlieBen
personliche und soziale Kompetenzen ein) sowie Metakompetenzen.

Basiskenntnisse und -kompetenzen helfen mit, die Chancen fiir einen Arbeitsmarkteinstieg zu
erhohen. Diese Kompetenzen ermdéglichen uns auch, mit Verdnderungen im Arbeitsleben fertig
zu werden, wie z.B. dem Wechsel von einem Job zum anderen, von einer
Produktionsumgebung zur nachsten, von einem Produktionskontext zu einem Verbands-,
Freizeit- oder Ausbildungskontext etc. (ISFOL, 1997).

Was das Konzept der emotionalen Kompetenzen betrifft, so definiert Goleman (1995) diese
als erlernte Fdhigkeiten — also als nicht angeborene — deren Grundlage eine Reihe von
Fahigkeiten oder Potenzialen ist, wie z.B. Bewusstsein und Selbstkontrolle, Motivation,
Empathie oder zwischenmenschliche Fertigkeiten. Diese Fahigkeiten und Potenziale
entwickeln zwei Haupttypologien von Kompetenzen: Die persénlichen Kompetenzen, die
bestimmen, wie wir uns selbst steuern, und die sozialen Kompetenzen, die bestimmen, wie wir
mit Beziehungen umgehen.
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Die persénlichen Kompetenzen umfassen:

v" Wissen Uiber persénliche Stirken und Schwéchen.
Selbstvertrauen in die eigenen Fahigkeiten.
Aufrechterhaltung von Ehrlichkeit und Integritat.

AR NEAN

Gewissenhaftigkeit (d.h. die Eigenschaft, gemalR den Geboten des eigenen Gewissens zu
handeln und Verantwortung zu Gbernehmen).

Flexibilitat im Umgang mit Veranderung.

Die Fahigkeit, sich angesichts neuer Ansatze und Informationen nicht unwohl zu fihlen.
Risikobereitschaft.

Ausdauer im Verfolgen von Zielen trotz Hindernissen und Misserfolgen.

LS

Die sozialen Kompetenzen umfassen:

V" Verstandnis fir andere.

v Das Vorwegnehmen, Erkennen und Befriedigen von Wiinschen der Kundinnen.

v Die Fahigkeit, Gelegenheiten, die von unterschiedlichen Menschen angeboten werden, zu
ergreifen.

v Die Fahigkeit, Meinungsverschiedenheiten zu verhandeln und zu lésen.

v Die Fahigkeit, nutzliche Beziehungen zu pflegen und zu erhalten.

Auf Basis der Ergebnisse der durchgefiihrten Forschungsarbeiten wurden drei Hauptgruppen
emotionaler Kompetenzen (als solche werden sie normalerweise in der Literatur klassifiziert)
herausgefiltert und auf Grund ihrer Relevanz als ,Metakompetenzen” bezeichnet.

Die Metakompetenzen bestehen aus:

v der Fahigkeit/Bereitschaft, immer und in allen Kontexten zu lernen.

v der Fahigkeit, sich in interkulturellen Kontexten zu bewegen.

v der Fahigkeit, die Umgebung richtig zu interpretieren und sich in der Umgebung
zurechtzufinden.

Metakompetenzen erscheinen als Kompetenzen der zweiten Stufe, d.h. als
Schliisselkompetenzen, die andere Kompetenzen antreiben und erginzen. Speziell die
Fahigkeit zum Erlernen des Lernens (Lernkompetenz) ist jedem Grundkonzept von Lernen
Uberlegen und stellt tatsachlich eine Ressource dar, die von einer Person in verschiedenen
Kontexten angewendet werden kann (Arbeit, aktive Birgerlnnenschaft, personliches
Wachstum und Entwicklung). Die Metakompetenz der Lernkompetenz umfasst und mobilisiert
ihre drei Hauptkomponenten: Wissen und Kontrolle (iber dessen Erwerb; (praktisches)
Fachwissen und die relative Kontrolle Giber dessen Erwerb, Erhalt und Entwicklung; das Gespiir
fiir Selbstwirksamkeit, Motivation, Ursachenbestimmungen und Willenskraft.

Waren wir aufgerufen, eine Metakompetenz vorzuschlagen, die sich bei den von uns Befragten
gegenilber allen anderen abhebt, wirden wir sicherlich die Fahigkeit zum Erlernen des
standigen Lernens in allen Bildungs-, Arbeits- und Alltagskontexten nennen.
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Im FORWARD-Modell werden (zusammengefasst) folgende Kompetenzkategorien
verwendet:

1. BASISKOMPETENZEN: Kompetenzen, die notig sind, um die Chancen fiir einen
Arbeitsmarkteinstieg (und fiir die soziale Teilhabe) zu erhéhen und um mit
Anderungen im Arbeits- und Privatleben fertig zu werden.

2. EMOTIONALE KOMPETENZEN
2.1.PERSONLICHE KOMPETENZEN: Sie helfen uns, uns selbst zu steuern.
2.2. SOZIALE KOMPETENZEN: Sie bestimmen, wie wir mit Beziehungen umgehen.

3. METAKOMPETENZEN: Kompetenzen im emotionalen Bereich, die unter Migrantinnen
besonders verbreitet sind. Es handelt sich um Kompetenzen, die andere Kompetenzen

vorantreiben und erganzen.

Der nachste Abschnitt umfasst die vollstdndige Listen mit den entsprechenden Definitionen
der Kompetenzen des Forward-Modells sowie eine Beschreibung, wie diese im Laufe des
Projekts ausgewahlt und definiert wurden.
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2.3. Kompetenzbasierte Zugange zur sozialen Teilhabe

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasa i Casals
Surt Women’s Foundation

Kompetenzbasierte Zugange ermoglichen die Rekonstruktion und Bewertung der Ressourcen,
liber die jeder Mensch als Ergebnis seiner Lebenserfahrung (sowohl in der Arbeitswelt als
auch aullerhalb des Arbeitsmarktes)verfiigt. Die Ausarbeitung und damit das
Wiederentdecken dieser Ressourcen und deren Wertschdtzung als positives Kapital sind
grundlegend fir die Umsetzung eines Prozesses zur Arbeitsvermittlung und umfassenderen
sozialen Integration.

Dies trifft besonders auf die persénlichen und sozialen Kompetenzen zu, die es vor allem
Frauen ermoglichen, aktiven Einfluss auf ihren eigenen Integrationsprozess zu nehmen.
Gleichzeitig erleichtert die Arbeit mit diesen Kompetenzen den Ubertragungsprozess von
Erfahrungen aus verschiedenen Bereichen (Aus- und Fortbildung, Familie, Arbeitserfahrung)
hin zu Zielen des beruflichen Integrationsplans und Projekten zur umfassenderen sozialen
Teilhabe.

Aus dieser Perspektive betrachtet zielen Handlungen zur sozialen Teilhabe auf drei
Hauptstrategien ab:

Das Erkennen von personlichen Ressourcen und Fahigkeiten.
Das Ubertragen von persénlichen Ressourcen und Fahigkeiten auf den Arbeitskontext (und
andere Bereiche) und das Abgleichen derselben mit dem Anforderungsprofil eines
bestimmten Berufsprofils oder einer bestimmten Tatigkeit bzw. Aufgabe.

3. Das Erfahren von Kompetenzen, d. h. die Ausiibung derselben im Arbeitskontext oder in
anderen Kontexten.

. = ~
( Kompetenzen aufbauen und v

L]

)

'~ entwickeln ="

Diese Strategien basieren auf der Annahme, dass es sich beim Kompetenzaufbau um einen
fortwdhrenden Interaktionsprozess zwischen Individuum und Umwelt handelt. Dieser Prozess
beginnt bei den beruflichen und persoénlichen Erfahrungen der Frauen, um den Frauen
Gelegenheit zu geben, diese Erfahrungen zu lberdenken und aus ihnen die wichtigsten
Elemente zu wahlen, die sie in einen neuen Kontext Ubertragen und in der Praxis auf
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Brauchbarkeit testen wollen. Es handelt sich um einen dynamischen Prozess, der standig
wiederholt wird.

Im Laufe dieses Prozesses beinhaltet die kompetenzbasierte Methodik auch einen gewissen
Grad an Aufbau und Entwicklung von bekannten Kompetenzen, vor allem persoénlicher und
sozialer Kompetenzen, wie z. B. Kommunikation, Problemlésung, Autonomie, Selbstachtung
und Teamarbeit.

2.4. Kompetenzen fiir die soziale Teilhabe von Migrantinnen:
Liste der Forward-Kompetenzen, ihrer Definitionen und
Elemente

Mar Camarasai Casals, Carolina Pallas und Laura Sales Gutiérrez
Surt Women’s Foundation

Birgit Aschemann and Anke Vogel

Frauenservice Graz

Die Kriterien fiir die Forward-Kompetenzen Liste und ihre Definitionen

Die Forward-Kompetenzen Liste enthdlt die wichtigsten Kompetenzen, die Migrantinnen in
informellen oder nicht-formalen Kontexten erwerben und die als essentiell fiir ihre
Beschaftigungsfahigkeit und ihre soziale Teilhabe anzusehen sind (entsprechend den Forward-
Forschungsergebnissen und mit einem Fokus auf den Prozess der Migration).

Diese Liste von Kompetenzen ist offen und nicht erschopfend. Der Fokus der Liste und des
Forward-Projekts insgesamt liegt hauptsachlich auf Kompetenzen aus informellen und nicht-
formalen Lernzusammenhangen.

Die Kriterien, welche zur Auswahl einer Kompetenz fir die Liste flhrten, lauten:

v" Kompetenzen, welche von Migrantinnen hiufig entwickelt werden, speziell wihrend des
Migrationsprozesses;

v" Kompetenzen, die ausschlaggebend fiir die soziale Teilhabe sind;

v" Kompetenzen, die gemaR unseren Forschungsergebnissen in den sechs Partnerlandern
haufig auftreten;

v" Kompetenzen, die auch Bestandteil des Europdischen Qualifikationsrahmens sind
(Schlisselkompetenzen fir lebenslanges Lernen gemaR Europass).

In der Formulierung der Definitionen stellte es sich als schwierig heraus, eine einzelne
Kompetenz in unterschiedlichen Dimensionen zu analysieren. In der Folge wurde beschlossen,
die Kompetenzdefinition in 2 Abschnitte zu unterteilen, eine kurze eigentliche Definition und
eine Liste der Elemente, welche diese Kompetenz ausmachen, strukturiert nach den 3
Bestandteilen von Kompetenzen, wie sie in den EU-Schliisselkompetenzen vorgeschlagen
werden: Wissen, Einstellungen, Fertigkeiten.
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Auf den folgenden Seiten wird die Liste der Forward-Kompetenzen vorgestellt und ihre

Definitionen und jeweiligen konstituierenden Elemente werden angefiihrt. In samtlichen

Kompetenzdefinitionen sind einige Elemente der jeweiligen Kompetenz blau markiert; derart

visuell hervorgehobene Elemente wurden von den Forschungspartnerinnen als besonders

wichtig fir die Bewertung des Niveaus der einzelnen Kompetenzen erachtet. Anders gesagt

sind die blau markierten jene Kompetenz-Elemente, die zur Evaluierung der einzelnen

Kompetenzen im Kontext der Forderung sozialer Teilhabe von Migrantinnen ausgewahlt

wurden. Daher handelt es sich dabei auch um jene Elemente, die bei der Ausarbeitung des

Kompetenz-Fragebogens herangezogen wurden (siehe Abschnitt 3.2 des Handbuchs und das

Instrument ,,Forward-Fragebogen und Kompetenzkarte”, das in der Toolbox zu finden ist).

TYP

BASISKOMPETENZ

LISTE DER FORWARD-KOMPETENZEN

NAME

1. Kommunikation

BASISKOMPETENZ

2. Mathematische Kompetenz

BASISKOMPETENZ

3. Digitale Kompetenz

BASISKOMPETENZ

4. Kenntnis Uber das Lebensumfeld im Aufnahmeland und Fahigkeit,
Dienstleistungsangebote zu nutzen

BASISKOMPETENZ

5. Arbeitssuche und Recherchetechniken

BASISKOMPETENZ

6. Burgerlnnen-Kompetenz

PERSONLICHE 7. Anpassungsfihigkeit
KOMPETENZ

PERSONLICHE 8. Selbstvertrauen

KOMPETENZ

PERSONLICHE 9. Autonomes Handeln
KOMPETENZ

PERSONLICHE 10. Selbstkenntnis

KOMPETENZ

PERSONLICHE 11. Eigeninitiative

KOMPETENZ

PERSONLICHE 12. Verantwortungsbewusstsein
KOMPETENZ

PERSONLICHE 13. Ausdauer und Belastbarkeit
KOMPETENZ

PERSONLICHE 14. Fahigkeit zur Analyse und Verknipfung von Informationen
KOMPETENZ
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PERSONLICHE 15. Organisation und Management
KOMPETENZ

PERSONLICHE 16. Umgang mit Gefiihlen
KOMPETENZ

SOZIALE KOMPETENZ 17. Teamarbeit und Kooperation

SOZIALE KOMPETENZ 18. Ergreifen von Gelegenheiten

SOZIALE KOMPETENZ 19. Verhandeln und Konfliktmanagement

SOZIALE KOMPETENZ 20. Aufbau von nitzlichen Beziehungen

METAKOMPETENZ 21. Planungskompetenz

METAKOMPETENZ 22. Interkulturelle Kompetenz

METAKOMPETENZ 23. Umgang mit Mehrfachzugehorigkeit
METAKOMPETENZ 24. Lernkompetenz

METAKOMPETENZ 25. Kontextabhangige Interpretation von Situationen

DEFINITION DER FORWARD-KOMPETENZEN

1. KOMMUNIKATION

Die Fahigkeit, fur die Interaktion in verschiedenen Sprachgemeinschaften notwendige verbale,
nonverbale und schriftliche Nachrichten zu produzieren, zu verstehen und zu interpretieren,
und dabei die notigen Fertigkeiten, Einstellungen und Wissensbestdande abzurufen, die fiir eine
adaquate und exakte Interaktion entsprechend der eigenen Bediirfnisse und der kontextuellen
Anforderungen erforderlich sind.

KOMPTENEZ-ELEMENTE

WISSEN Praktisches Wissen Uber die Struktur, die Elemente und die Normen von
Sprache/n auf verschiedenen Ebenen (Grammatik, Wortschatz, Phonetik
und Semantik).

Kenntnis der Anwendungsregeln von Sprache/n in Bezug auf den sozialen,
kulturellen und historischen Kontext, in dem Kommunikation stattfindet.

Kenntnis der wichtigsten Merkmale der unterschiedlichen Textsorten.

Kenntnis verbaler und nonverbaler Kommunikationstechniken in den
einzelnen Sprachen.

EINSTELLUNGEN | Motivation, mit anderen zu interagieren und zu kommunizieren und dabei
einen kritischen und konstruktiven Dialog in Gang zu setzen.

Bereitschaft, aktives Zuhdren zu entwickeln bzw. zu praktizieren.

31




«°°%0

forward
Respekt fir Kommunikationscodes, die sich von den eigenen
unterscheiden.

Bewusstheit fiir die Wirkung der eigenen Botschaften auf die Personen, mit
denen wir interagieren und auf den Kontext.

Motivation zum Erlernen einer/mehrerer verschiedener Sprachen.

FERTIGKEITEN Miindliche Kommunikation in unterschiedlichen Situationen, mit
Migrantinnen und Nicht-Migrantlnnen im Ursprungsland und im
Aufnahmeland, mit unterschiedlichen Kommunikationszielen und mit der
Fahigkeit, die Sprache an den jeweiligen Kontext anzupassen.

Schriftliche Kommunikation in unterschiedlichen Situationen, mit
Migrantinnen und Nicht-Migrantlnnen im Ursprungsland und im
Aufnahmeland, mit unterschiedlichen Kommunikationszielen und mit der
Fahigkeit, die Sprache an die jeweilige kommunikative Situation in einem
spezifischen Kontext anzupassen.

Suche und Auswertung schriftlicher Informationen und Aufbereitung
derselben in einem kohadrenten mindlichen oder schriftlichen Diskurs .

Ausdriicken der eigenen Argumente in einer geordneten und respektvollen
Weise, die dem jeweiligen Kontext angemessen ist.

Verstehen schriftlicher Nachrichten und Aufbereitung der Information in
einem spezifischen und zusammenhidngenden Text, der die schriftliche
Nachricht wirksam weitergibt.

Die nonverbalen Signale (Gesten, Bewegungen und Verwendung von
Pausen) verstehen, die mit einer Nachricht einhergehen.

Andere mit Respekt behandeln und das Vertrauen und den
Gedankenaustausch fordern.

Die eigenen Sprachkompetenz (Muttersprache und/oder weitere
Sprache/n) auf dem Weg des informellen Lernens verbessern.

2. MATHEMATISCHE KOMPETENZ

Entwickeln und Anwenden einer mathematischen Denkweise, um unterschiedliche Arten von

Informationen zu erzeugen oder zu interpretieren und um eine Reihe von Alltagsproblemen zu
I6sen; diese Kompetenz baut auf der Beherrschung der Grundrechnungsarten auf, wobei der
Schwerpunkt auf Prozessen und Aktivitdten sowie Wissen liegt.

KOMPTENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Zahlen, Maleinheiten und Strukturen sowie der
Grundrechnungsarten, mathematischer Darstellungsformen und
mathematischer Begriffe und Konzepte.

EINSTELLUNGEN | Positive Haltung gegeniber den mathematischen Denkweisen wie z. B.
logisches und raumliches Denken.

Bereitschaft (Motivation), mathematikbezogene Probleme und Fragen (wie
z.B. Fragen rund um das Geld) durch aktives Lernen und logisches
Vorgehen zu l6sen.

FERTIGKEITEN Verstehen von Zahlen und MaReinheiten sowie die Anwendung der
Grundrechnungsarten.
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Mathematisches  Argumentieren und Kommunikation in einer
mathematischen Sprache.

Im taglichen Leben mit Geld umgehen.

Fragen des Alltagslebens erkennen, fir die die Mathematik Losungen
anbieten kann.

3. DIGITALE KOMPETENZ

Selbstsichere und kritische Verwendung von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) flr

Arbeit, Freizeit und Kommunikation.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Wissen (iber die Rolle von IKT im Alltagsleben und die damit verbundenen Chancen.

Kenntnis der wichtigsten Computeranwendungen wie z. B.
Textverarbeitungssoftware, Tabellenkalkulation/Arbeitsblatter und Datenbanken.

EINSTELLUNGEN | Kritische und reflektierende Haltung gegeniiber zuganglichen Informationen.

Kontrollierter und verantwortlicher Umgang mit interaktiven Medien.

Interesse an gemeinschaftlichem Engagement und Netzwerkarbeit fir kulturelle,
soziale und/oder berufliche Zwecke.

Neugier und Offenheit fir Verdanderungen.

FERTIGKEITEN Kritische und systematische Suche, Sammlung und Aufarbeitung sowie Verwendung
von Informationen.

Austausch von Informationen, um (ber das Internet an gemeinschaftlichen
Netzwerken teilzunehmen und zu kommunizieren.

Die geeigneten IKT-Werkzeuge identifizieren und entsprechend den eigenen Zielen
verwenden.

Neuerungen ins eigene Leben integrieren.

4. KENNTNIS UBER DAS LEBENSUMFELD IM AUFNAHMELAND UND FAHIGKEIT;

DIENSTLEISTUNGANGEBOTE ZU NUTZEN

Kenntnis der Blirgerrechte, Brauche und Regeln des Zusammenlebens im Aufnahmeland und
Nutzung der verfligbaren Dienstleistungen entsprechend der eigenen Lebensbedirfnisse.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

Kenntnis der wichtigsten Elemente der Kultur des Aufnahmelandes;
einschlieRlich allgemeiner Verhaltensregeln.

Kenntnis des Systems und der Regelungen fiir Zuzug und Niederlassung im
Aufnahmeland.
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Kenntnis des Arbeitsmarktsystems im Aufnahmeland sowie seiner
Ressourcen.

Kenntnis der Anforderungen fiir die Nutzung des Gesundheitssystems im
Aufnahmeland sowie seiner Ressourcen.

Kenntnis der sozialen Dienstleistungen, die im Aufnahmeland zur Verfligung
stehen.

Kenntnis des Aus- und Weiterbildungssystems im Aufnahmeland sowie
seiner Anforderungen.

Grundlegende Kenntnis der lokalen Geografie und des o6ffentlichen
Verkehrssystems im Aufnahmeland.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft, die expliziten und impliziten Regeln zu verstehen, nach denen
die Gesellschaft im Aufnahmeland funktioniert.

Proaktive Haltung bei der Suche nach Informationen.

FERTIGKETIEN Identifizieren der bendtigten Informationen je nach spezifischer Situation
im Aufnahmeland.

Suche nach der benétigten Information und den entsprechenden
Dienstleistungen.

Nutzung der Dienstleistungen entsprechend der eigenen Bediirfnisse.

5. ARBEITSSUCHE UND RECHERCHIERTECHNIKEN

Informationen suchen, finden und aktualisieren, jeweils in Relation zum Umfeld (Kontext) und
mit dem Ziel, eigene Anspriiche zu verwirklichen.
KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der wichtigsten IKT-Werkzeuge, des Aus- und
Weiterbildungssystems und des Arbeitsmarktsystems.

Kenntnis des sozialen, 6konomischen und normativen (gesetzlichen)
Umfelds, in dem man lebt.

EINSTELLUNGEN | Neugier.

Kommunikative Einstellung.

Verantwortungsbewusstsein.

Entschlossenheit/Entschlusskraft.

FERTIGKEITEN Anwendung geeigneter Werkzeuge.

Informationen vernetzen und priorisieren.

Planung von Handlungen, um ein Ziel zu erreichen.

Bewertung von Informationen und Treffen von Entscheidungen unter
Bericksichtigung der eigenen Lebens- oder der Berufsziele.
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6. BURGERINNEN-KOMPETENZ

Die Fahigkeit und Bereitschaft zur aktiven Teilhabe in der Gesellschaft und die Fahigkeit, in
unterschiedlichen Zusammenhdngen des Soziallebens (Schule, regionale Gemeinschaft,
Arbeitsplatz, Freizeit, 6ffentliche Dienstleistungen, u.s.w.) auf eine effektive und konstruktive
Weise einen Beitrag zu leisten.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

Wissen Uber die wichtigsten kulturellen Elemente der Gesellschaft des
Aufnahmelandes.

Grundlegendes Verstandnis der Konzepte von Demokratie, Gerechtigkeit,
Gleichheit, Blirgerrechten und Birgerinnenschaft.

Grundlegendes Wissen liber politische Systeme, Institutionen und Formen
der offentlichen Teilhabe, die fiir die eigene Situation relevant sind.

Grundlegendes Wissen Uber die Gesetzgebung und Politik beziiglich
Migration, welche fiir die eigene Situation relevant ist.

Grundlegendes Wissen lber Gesetzgebung und Politik zur Gleichstellung
der Geschlechter, welche fiir die eigene Situation relevant ist.

Wissen Uber die Rechte, Pflichten und Freiheiten im Aufnahmeland.

Grundlegendes Wissen Uber gegenwartige Ereignisse und soziale sowie
politische Bewegungen.

EINSTELLUNGEN | Respekt vor den Menschenrechten einschlielRlich Gleichheit,
demokratischen Prinzipien und anderen gemeinsamen Werten, welche fir
den Zusammenhalt der Gemeinschaft notwendig sind.

Bestreben, zum offentlichen Leben konstruktiv beizutragen.

Solidaritat, Dialogbereitschaft, Toleranz und aktives Zuhoren.

Respekt vor den Werthaltungen anderer Menschen.

Soziales und politisches Verantwortungsbewusstsein.

FERTIGKEITEN Gemeinsames Engagement mit anderen im Feld des 6ffentlichen Lebens,
ausgehend von einer Haltung der Solidaritat und des Respekts.

Beteiligung und Aktivitat in der regionalen Gemeinschaft in einer kritischen
Weise und mit dem Ziel, gemeinschaftliches Wohlergehen zu férdern und
die Gegebenheiten zu verbessern.

Von den eigenen Rechten Gebrauch machen.

Verhandeln und Konfliktmanagement.

7.ANPASSUNGSFAHIGKEIT
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Fahigkeit; auf veranderliche und unterschiedliche Lebensumstinde zu reagieren
(Rahmenbedingungen, Menschen und Verantwortungsbereiche), Verstdndnis von und
Wertschatzung flir unterschiedliche Positionen oder Perspektiven sowie Anpassung der
eigenen Haltung an die Erfordernisse der jeweiligen Situation, um spezifische, positive und
effektive Resultate fiir sich selbst und das eigene Umfeld zu erzielen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Wissen Uber die sozialen und arbeitsmarktbezogenen
Regulationsmechanismen und (blichen Praktiken im Aufnahmeland.

Kenntnis der wichtigsten Elemente der Kultur des Aufnahmelandes.

Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft fir Veranderungen: Offenheit, Neues ins eigene Leben zu
integrieren.

Positive Haltung angesichts neuer Lebensumstande und deren Auffassung
als Gelegenheiten zur Veranderung.

FERTIGKEITEN Kreativitat: Probleme jenseits der gewohnten Muster identifizieren,
darstellen und l6sen.

Einschatzen neuer Situationen, Anerkennen der Notwendigkeit fir
Veranderungen und Bewertung moglicher Reaktionen auf eine neue
Situation.

Entwicklung von Anpassungsstrategien: Fahigkeit, Verhaltensmuster zu
andern und das eigene Verhalten an neue Rahmenbedingungen und
veranderliche Situationen anzupassen.

Aufgeschlossenheit und Akzeptanz neuer Ideen: Fahigkeit, andere
Wissensbeziige herzustellen, neue Fragen zu stellen und originelle
Antworten zu finden.

8. SELBSTVERTRAUEN

Erkennen der eigenen Fahigkeiten und Ressourcen und deren Wertschatzung als méchtige
Faktoren, um eigene Lebenssituationen zu verandern oder zu beeinflussen (im personlichen,

familidren, sozialen und beruflichen Bereich).

KOMPETENZ-ELEMENTE
WISSEN Kein spezifisches.

EINSTELLUNGEN | Wertschatzung der eigenen Kenntnisse und Ressourcen.

Anerkennung der eigenen Fahigkeiten, einschlielllich jener, die im
Ursprungsland oder in anderen informellen Lernzusammenhangen
erworben wurden.

Entschlossenheit, die eigenen Schwachen oder Begrenzungen zu erkennen
und sie als Herausforderungen zu sehen, die es zu tGberwinden gilt.

FERTIGKEITEN Erkennen der eigenen Fahigkeiten und Ressourcen, die in unterschiedlichen
Lebenszusammenhangen und auch im Ursprungsland zur Anwendung
gekommen sind.
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Die eigenen Starken benennen und fiir sie einstehen.

Sich die eigenen Schwachen bewusst machen und eingestehen.

Mit Kritik in einer konstruktiven Weise umgehen.

Strategien entwickeln, um die eigenen Fahigkeiten auch in neuen
Situationen anwenden zu kénnen.

9. AUTONOMES HANDELN

Entscheidungen selbst Ubernehmen und eigenverantwortlich nach dem eigenen Urteil
handeln, jedoch in Anerkennung allgemein giiltiger Regeln, mit Selbstvertrauen vorgehen und
die Verantwortung fiir die eigenen Entscheidungen tibernehmen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

Kenntnis der wichtigsten Elemente der Kultur des Aufnahmelandes,
einschlieRlich allgemeiner Verhaltensregeln.

Identifikation der eigenen Bediirfnisse, Prioritdten, Chancen, Interessen
und Ziele.

Identifikation der eigenen Ressourcen.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft, Entscheidungen und Risiken auf sich zu nehmen.

Proaktive Haltung angesichts von Herausforderungen.

Verantwortungsbewusstsein.

ErschlieBung und Valorisierung der eigenen Ressourcen.

Bereitschaft zur Selbstkritik.

FERTIGKEITEN Fahigkeit, selbstandig entschlossen und sicher aufzutreten und zu handeln.

Selbststiandige Ubernahme von Entscheidungen.

Identifikation der eigenen Beddrfnisse, Prioritdaten, Chancen, Interessen
und Ziele.

Identifikation der eigenen Ressourcen.

10. SELBSTKENNTNIS

Bewusstsein fir die eigenen Starken und Schwachen, Werte, Ressourcen, Potenziale und
Zukunftsplane sowie die Fahigkeit, Gber diese zu sprechen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Wissen (iber die eigene soziale, kulturelle, wirtschaftliche, intellektuelle,
religiose (oder spirituelle) Identitat.

EINSTELLUNGEN | Bewusstsein und Wertschatzung fir die eigenen Werte und Wiinsche.

Akzeptanz und Vertrauen fiir die eigene Person.

Wertschatzung der eigenen Ressourcen, der eigenen Biografie und der
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eigenen Erfahrungen.

FERTIGKEITEN Optional (kann implizit sein): Identifikation der eigenen Ressourcen und
Potenziale.

Uber die eigene Biografie und die eigenen Ressourcen sprechen und fiir sie
einstehen.

Uber die eigenen Starken und Schwichen sprechen und fiir sie einstehen.

Uber die eigenen Bediirfnisse und Zukunftspline sprechen und fiir sie
einstehen.

Entsprechend den eigenen Werten, Starken und Schwachen und gemaR
den eigenen Bediirfnissen und Zielen handeln.

11. EIGENINITIATIVE

Eigenstandige Umsetzung von Ideen in Handlungen, einschlieBlich Kreativitat, Innovation und
Risikobereitschaft.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis von Planungs-, Organisations- und Projektmanagement-
Methoden.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft zur Ubernahme von Risiken und zur Ergreifung von Chancen.

Proaktive Einstellung angesichts von Herausforderungen.

Motivation und Entschlossenheit, Ziele zu erreichen.

FERTIGKEITEN Unterschiedliche Aktionen oder Projekte entwickeln kdnnen, um Ziele zu
erreichen.

Risiken bewerten und eingehen.

Chancen fiir Veranderung oder Innovation wahrnehmen.

Ziele entsprechend den eigenen Kriterien mit Entschlossenheit und
Zuverlassigkeit verfolgen

Entscheidungen selbst treffen.

12. VERANTWORTUNGSBEWUSSTSEIN

Fahigkeit und Bereitschaft, sich aktiv um die eigenen Bedirfnisse und die eigene Situation zu
kiimmern, einschliefllich zuverldssigem Engagement in Gemeinschaftsprojekten.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Optional (kann implizit sein):Kenntnis von Methoden der
Folgenabschatzung.

EINSTELLUNGEN | Bewusstsein, selbst fir die eigenen Bedrfnisse Potenziale, Spielrdume und
Aufgaben verantwortlich zu sein.

Bereitschaft, sich aktiv zu verhalten und Verantwortung fir die eigenen
Beddrfnisse und die eigene Entwicklung zu (ibernehmen.

Bereitschaft, sich fir andere oder in Gemeinschaftsprojekten in einer
zuverlassigen Weise zu engagieren.
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FERTIGKEITEN Aktives Engagement fir die eigenen Bedirfnisse und die eigene
Entwicklung (entsprechend den eigenen Zielen und Kraften).

Zuverlassiges Handeln in Gemeinschaftsprojekten.

Zuverlassiges Handeln entsprechend den Bedirfnissen von abhangigen
Personen (Kindern oder dlteren Menschen).

Erkennen der eigenen Verantwortungsbereiche (und ihrer Grenzen).

Optional (kann implizit sein): Identifizieren der Bedirfnisse von
abhangigen Personen (Kindern oder alteren Menschen).

13. AUSDAUER UND BELASTBARKEIT

Fahigkeit, die es erlaubt, mit positiver Einstellung zu leben und sich positiv zu entwickeln sowie eigene

Ubergangsprozesse (im persénlichen, beruflichen und sozialen Bereich) erfolgreich zu bewiltigen, und
das trotz intensiver Formen von Stress oder angesichts schwieriger oder widriger Lebensbedingungen,
die ein hohes Risiko des Scheiterns beinhalten. Bei der Bewdltigung solcher Situationen entwickeln
Personen aktive Anpassungsstrategien und vor allem Verdnderungsstrategien.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kein spezifisches8
EINSTELLUNGEN | Spontaneitat.
Intuition.

Bereitschaft, in allen Formen und allen Lebenszusammenhangen zu lernen.

Optimismus.

Positives Denken.

FERTIGKEITEN Aktivieren der eigenen internen und externen Ressourcen.

Aktivieren der eigenen Schutzmechanismen (kognitive Fahigkeiten, Bewaltigung
(Coping), Personlichkeit, hdusliche Umgebung, familidre Netzwerke, Behérden und
Organisationen).

Steuern der eigenen Handlungen.

Einhaltung von Regeln und respektvolles Verhalten.

®Da es sich bei Widerstandfahigkeit oder Belastbarkeit um eine sekundare Kompetenz handelt, also eine
libergeordnete Kompetenz, welche die andere spezifische Kompetenzen (auf persénlicher sozialer und
Joder beruflicher Ebene) kontrolliert, erfordert sie kein spezifisches Wissen. Trotzdem ist eine gute
Allgemeinbildung (formaler und informeller Natur) férderlich fiir die Entwicklung der Belastbarkeit.
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14. FAHIGKEIT ZUR ANALYSE UND VERKNUPFUNG VON INFORMATIONEN

Fahigkeit, Informationen, Nachrichten oder Probleme tiefgehend wund in ihren
unterschiedlichen Facetten zu verstehen und dabei zunachst die verschiedenen Aspekte zu
analysieren, um sie dann in einer einheitlichen und umfassenden Sicht neu
zusammenzusetzen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Gutes Beherrschen der Muttersprache und gutes Allgemeinwissen.

Kenntnis des Aufnahmelandes (einschlieBlich Kultur und
Regulationsmechanismen sowie Praktiken im sozialen Leben und am
Arbeitsmarkt).

EINSTELLUNGEN | Aufmerksamkeit, Geduld und bedachtes Handeln.

Fokussierung auf die Ziele, fiir welche die Information bendtigt wird.

FERTIGKEITEN Informationen sammeln.

Die wichtigsten Elemente differenzieren und die relevantesten
Informationen neu zusammenstellen kénnen.

Die Elemente einer Rede, eines Problems oder einer Nachricht
entsprechend ihren Prioritdaten ordnen.

15. ORGANISATION UND MANAGEMENT

Handlungen priorisieren und steuern sowie Ressourcen und Zeit optimal handhaben, um das

angestrebte Ergebnis zu erreichen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Gute Kenntnisse der Sprache des Aufnahmelandes sowie der dort
herrschenden Gewohnheiten und Brauche.

Kenntnis des Aufnahmelandes einschlieflich seiner Kultur und seiner
sozialen und arbeitsmarktbezogenen Regulationsmechanismen und
Praktiken.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft zur Zusammenarbeit und Offenheit fiir Dialog.

Entschlossenheit und Verantwortungsbewusstsein.

FERTIGKEITEN Handlungen unter Bericksichtigung von Terminen und Ablaufpldanen
vorausplanen.

Handlungen und Personen koordinieren, um komplexe Ziele zu erreichen.

Den eigenen Standpunkt vertreten.

Zeit effizient einteilen.

Logische Zusammenhange und Folgen von Handlungen erkennen.
16. UMGANG MIT GEFUHLEN
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Die eigenen Emotionen und die anderer Menschen erkennen, interpretieren und handhaben.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kein spezifisches.’
EINSTELLUNGEN | Motivation, die eigenen Ziele zu erreichen.

Vertrauen in die eigenen Werte und Fahigkeiten.

Fahigkeit, die Bedlirfnisse anderer Menschen vorherzusehen, zu erkennen
und zu erfillen.

Soziale Einstellung.

Bereitschaft, Gelegenheiten beim Schopf zu packen

FERTIGKEITEN Erkennen der eigenen Emotionen (Vorlieben, Ressourcen und Intuition).

Kontrolle Gber und aktives Handhaben von eigenen Emotionen.

Reagieren auf Stress.

Die Emotionen anderer Menschen wahrnehmen und anerkennen.

Wirksamer Umgang mit Geflihlen in zwischenmenschlichen Beziehungen.

17. TEAMARBEIT UND KOOPERATION

Fahigkeit; sich voll und ganz in eine Gruppe zu integrieren und sich daran durch die

Zusammenarbeit zur Erreichung eines gemeinsamen Zieles zu beteiligen.
KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft, unterschiedliche Positionen und Meinungen der Mitglieder
eines Teams/einer Gruppe zu akzeptieren und zu respektieren.

Wertschatzung fir den Input und das Know-how anderer Personen im
Team.

Bereitschaft, die gemeinsamen Ziele einer Gruppe zu akzeptieren und an
deren Erreichung zu arbeiten.

Bereitschaft, mit den anderen Gruppenmitgliedern zusammenzuarbeiten
und Informationen zu teilen.

Bereitschaft, andere Gruppenmitglieder um Unterstltzung zu bitten oder
Ihnen Unterstiitzung anzubieten.

FERTIGKEITEN Strategien entwickeln, um auf das Erreichen/die Entwicklung gemeinsamer
Ziele/Projekte hinzuarbeiten.

Verantwortungsbereiche und Aufgaben unter den Gruppenmitgliedern
aufteilen und einen Teil davon tibernehmen.

Bei den eigenen Handlungen die Geflihle und Bedirfnisse anderer
berlcksichtigen.

Die Zusammenarbeit im Team fordern, um das gemeinsame Ziel zu

°Da es sich um eine emotionale Kompetenz handelt, gibt es kein spezifisches Wissen, das direkt mit dem
Umgang von Emotionen verbunden ist.
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erreichen.

18. ERGREIFEN VON GELEGENHEITEN

Zufillig auftauchende Chancen identifizieren und nutzen (Prinzip der ,,Serendipitat”).

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Optional (kann implizit sein): Kenntnis der eigenen Bedirfnisse und
Starken.

EINSTELLUNGEN Offenheit fiir andere und ihre Ideen sowie Nutzung dieser Ideen im
eigenen Kontext und fiir eigene Zwecke.

Offenheit flr Zufalle und ihre positiven Aspekte.

FERTIGKEITEN Fahigkeit, sich unvorhersehbare Chancen zu Nutze zu machen (wie z. B.
eine Uberraschende Information, ein Gberraschendes Ereignis oder einen
zufalligen Kontakt).

Konzentration auf Chancen und Potenzialen anstelle von drohenden
Gefahren.

Integration unvorhersehbarer Zufille in die eigenen Plane.

Erkennen der eigenen Bediirfnisse und Durchsuchen des eigenen sozialen
Umfeldes entsprechend diesen Bediirfnissen.

19. VERHANDELN UND KONFLIKTMANAGEMENT

Unterschiedliche Interessen in einer konstruktiven und respektvollen Weise handhaben,

sodass gleichberechtigte Losungen gefordert werden.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Beherrschung der Sprache und der Kommunikationstechniken.

Optional (kann implizit sein): Kenntnis von Verhandlungsmethoden.

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft, unterschiedliche Werte, Haltungen, Bedirfnisse und
Strategien als gleichberechtigt (gleich wertvoll) zu akzeptieren und zu
respektieren.

Bewusstsein dafur, dass Wahrheit eine soziale Konstruktion darstellt und
dass die eigene Position relativ ist.

Bereitschaft zur Zusammenarbeit und Orientierung auf positive und
konstruktive Lésungen, auch im Fall von Hindernissen.

FERTIGKEITEN Uber die eigenen Gefiihle, Bediirfnisse und Anliegen klar sprechen.

Den Bediirfnissen, Gefiihlen und Anliegen anderer Menschen mit Empathie
zuhoren.

Konstruktives Feedback auRern.

Mit unterschiedlichen Interessen in einer ausgewogenen Art umgehen.

Voriibergehenden Stress ertragen und dabei in Kontakt mit anderen
bleiben.

Sorgfaltig und mit ausreichend Zeit nach Losungen und Kompromissen
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suchen.

Die eigene Position klar vertreten und (unangemessene) Forderungen
respektvoll zurlickweisen.

20. AUFBAU VON NUTZLICHEN BEZIEHUNGEN

Fahigkeit, verschiedenartigste Beziehungen mit unterschiedlichen Personen einzugehen und
weiterzuentwickeln, um zu wachsen und die Lebensbedingungen im Aufnahmeland (auf
personlicher, beruflicher und anderer Ebene) zu verbessern.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Gesetze, welche den Arbeitsmarkt regulieren und Kenntnis der
eigenen Rechte und Pflichten im Aufnahmeland.

Kenntnis des Arbeitsmarktservices und der Bildungsberatungsangebote.

Kenntnis des Aufnahmelandes einschlieBlich dessen Kultur und seiner
sozialen und arbeitsmarktbezogenen Regulationsmechanismen und
Praktiken.

Kontaktfreudigkeit und Anpassungsfahigkeit.

EINSTELLUNGEN | Zuverlassigkeit und Bereitschaft, die Standards von Aufrichtigkeit und
Integritat zu erfillen.

Kenntnis der eigenen Starken und Schwéachen.

Vertrauen in den eigenen Wert und die eigenen Fahigkeiten.

Bereitschaft zum Austausch und zur Zusammenarbeit.

FERTIGKEITEN Fahigkeit zur Konversation, zur Gesprachsfiihrung und zum aufmerksamen
Zuhoren im Kontakt mit Gesprachspartnern.

Nitzliche Beziehungen fordern und pflegen.

Verdanderungen initiieren und gestalten.

Verhandeln und Meinungsverschiedenheiten l6sen.

Wissen, wie man sich selbst prasentiert.

Wissen, wie man ein Vorstellungsgesprach gestaltet (oder mitgestaltet).

21. PLANUNGSKOMPETENZ

Sich eine relativ nahe Zukunft vorstellen, die eigenen Interessen (auf personlicher, familiarer,

sozialer und beruflicher Ebene) identifizieren und eine Strategie planen, um diese zu erreichen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kein spezifisches.

EINSTELLUNGEN | Positive Haltung gegeniiber Interessen und Zielen, die es in der Zukunft zu
erreichen gilt.
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Motivation und aktives Herangehen an Herausforderungen und die

Bereitschaft, einem prozeduralen Verlauf zu folgen, um die eigenen
Interessen zu erreichen.

FERTIGKEITEN Die eigenen Interessen und Motivationslagen in den unterschiedlichen
Lebenszusammenhangen identifizieren.

Die geeigneten Informationsquellen identifizieren, die notwendig sind, um
diese Interessen zu verfolgen.

Die eigenen Fahigkeiten und Ressourcen erkennen, die das Verfolgen der
eigenen Interessen unterstiitzen (oder behindern).

SKILLS Sich die Zukunft in unterschiedlichen Handlungsfeldern (persoénlich,
familiar, sozial und beruflich) vorstellen kénnen.

Handlungsfelder und Handlungen priorisieren oder nach ihrer Wichtigkeit
ordnen.

Handlungen, Ablaufplane und Ressourcen definieren, die dem Erreichen
der eigenen Interessen und Ziele dienen.

Eine Strategie entwickeln, um definierte Ziele zu erreichen.

22. INTERKULTURELLE KOMPETENZ

Adaquate, flexible und effiziente Kommunikation und Interaktion in unterschiedlichen

kulturellen Kontexten mit Menschen aus anderen Kulturen, die unterschiedliche kulturelle
Codes benutzen.

KOMPETENZ-ELEMENTE
WISSEN Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes.

Kenntnis der eigenen kulturellen ldentitat.

Verstandnis fiir die wichtigsten Elemente der Kultur des Aufnahmelandes,
fur andere Kulturen, die im Aufnahmeland vertreten sind sowie fir die
kulturelle Identitat Europas. Dazu gehort der Code von Verhaltensregeln
und Verhaltensweisen, der in den unterschiedlichen Gesellschaften und
Lebenszusammenhangen ublicherweise akzeptiert/vorausgesetzt wird.

Verstandnis fur die Diversitdit und die unterschiedlichen kulturellen
Identitaten in der EU und weltweit.

Kenntnis der Stereotype und Vorurteile, die im Aufnahmeland tUber andere
Kulturen existieren.

EINSTELLUNGEN | Empathie, Flexibilitat, Toleranz, Vorstellungsvermogen, Vertrauen,
Bereitschaft zur Zusammenarbeit und aktives Zuhoren.

Respekt und Wertschatzung fiir andere Kulturen und Anerkennung von
Diversitat als positiver Beitrag fiir die Gesellschaft.

Bereitschaft, andere Kulturen zu beobachten und von ihnen zu lernen.

Selbstwert und Selbstvertrauen in Bezug auf die eigene kulturelle Identitat
und Bereitschaft zum Uberwinden von Vorurteilen.

FERTIGKEITEN Verschiedene kulturelle Codes interpretieren und verstehen koénnen,
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insbesondere jene des Aufnahmelandes.

Die eigene Kultur mit der/denen des Aufnahmelandes vergleichen, sie
analysieren und bewerten.

Mit Stress umgehen.

Geeignete Strategien verwenden, um den Kontakt und den konstruktiven
Dialog mit Menschen aus dem Aufnahmeland oder anderen Kulturen zu
fordern.

23. UMGANG MIT MEHRFACHZUGEHORIGKEIT

Fahigkeit, an zwei oder mehreren Kulturen aktiv teilzuhaben oder zwei oder mehr kulturelle
Identitdten in einer positiven Weise zu leben (eine Kompetenz, die haufig mit der
Aufenthaltsdauer im Aufnahmeland zunimmt).

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis der Kultur des Aufnahmelandes (Traditionen, Sprache, Brduche).

Kenntnis der Kultur des Ursprungslandes (Traditionen, Sprache, Brauche).

EINSTELLUNGEN | Wertschatzung und positive Haltung gegeniiber zwei unterschiedlichen
Kulturen und die Bereitschaft, beide zu verstehen und zu schatzen.

Bereitschaft, unterschiedliche Sichtweisen und Werte zu verbinden (im
Sinne von: Toleranz fir Widerspriche).

FERTIGKEITEN Sich zwischen unterschiedlichen kulturellen Systemen bewegen und die
eigene Wahrnehmung und das eigene Verhalten dementsprechend
anpassen.

Unterschiedliche Sichtweisen und Werthaltungen integrieren bzw.
verbinden (Toleranz fir Widerspriiche).

Sich an unterschiedliche soziale Umfelder anpassen.

24. LERNKOMPETENZ

Das Lernen aktiv verfolgen und daran festhalten sowie Erwerb, Aufarbeitung und Ubernahme
neuer Fahigkeiten.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis moglicher Lernstrategien.

Kenntnis  von Lerngelegenheiten und Kenntnis  verfligbarer
Unterstiitzungsangebote (wie z. B. Beratung):

EINSTELLUNGEN | Bereitschaft und Zuversicht, das Lernen wahrend des gesamten Lebens
weiter zu verfolgen und darin erfolgreich zu sein.

Bereitschaft, Herausforderungen in Lernsituationen anzunehmen und
Unterstlitzung zu suchen, wenn das erforderlich ist.
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Neugier und Bereitschaft zur Problemldsung.

Lernbestreben: Motivation fiir weitere formale Ausbildungen.

Wertschatzung fir friher stattgefundenes Lernen und fir die eigene
Lebenserfahrung als Basis der Weiterentwicklung.

FERTIGKEITEN Die eigenen Lernbediirfnisse sowie die dafir erforderlichen
Wissensbestande, Fahigkeiten oder Qualifikationen identifizieren.

Die personlich bevorzugten und erfolgversprechendsten Lernstrategien
anwenden.

Mit der notigen Selbstdisziplin Zeit flir das Lernen aufbringen.

Von anderen Menschen informell und auf nachhaltige Weise lernen.

Wissen und Fahigkeiten in neuen Zusammenhangen anwenden.

Den eigenen Lernprozess organisieren.

25. KONTEXTABHANGIGE INTERPRETATION VON SITUATIONEN

Ein Problem (oder eine Information) entsprechend dem Kontext betrachten, in dem es sich
entwickelt hat oder in dem esaufgetreten ist. Probleme aus unterschiedlichen Perspektiven
analysieren und unter Einnahme unterschiedlicher kultureller Perspektiven vergleichen, wobei
reflektierende und gestaltende Gedankengénge entstehen.

KOMPETENZ-ELEMENTE

WISSEN Kenntnis von Erfahrungen, die sich von den eigenen unterscheiden.

Gute Kenntnis der Sprache des Aufnahmelandes sowie der dort
herrschenden Gewohnheiten und Brauche.

Gute Allgemeinbildung.

EINSTELLUNGEN | Aufmerksamkeit und Reflexionsfahigkeit.
Geduld.

FERTIGKEITEN Uber Sachverhalte nachdenken.

Das Urteilen zurickstellen.

Unterschiedliche Interpretationen vorschlagen und/oder akzeptieren.

Ereignisse in der gegebenen Zeit und im gegebenen Raum einordnen.

Zwischenmenschliche Fahigkeiten.

46




Lifelong
Learning
Programme

2.5. Das Konzept ,,Empowerment”

Fina Rubio Serrano
Surt Women’s Foundation

Das Empowerment des Individuums stellt den Schwerpunkt des Beratungsprozesses dar. Es
dient als transversale Achse, ausgehend von der Perspektive, dass das Individuum das Zentrum
seines eigenen Prozesses ist, in der die unterschiedlichen Lebensbereiche (nicht nur der
Arbeitsbereich) bericksichtigt werden.

Empowerment bedeutet eine Erh6hung der Autoritat und Macht des Individuums gegeniiber
den Ressourcen und Entscheidungen, die sein Leben beeinflussen. Es definiert jenen Prozess,
mit dem Menschen ihre Fahigkeiten, ihre Rolle, Autonomie und Autoritdt verbessern — sowohl
als Individuen als auch als soziale Gruppe, um Veranderungen anzustoRen und Abhdngigkeiten
in Beziehungen umzuwandein.

Empowerment bezieht sich auf non lineare Prozesse von der Umwandlung von ungleichen
Machtverhaltnissen, die als Herrschaft iber eine andere Person (,power over”) verstanden
werden, hin zur Einfliihrung einer neuen Auffassung der geteilten Macht (,power with“),
welche auf demokratischeren sozialen Beziehungen fuBt. Aus transformativer Perspektive
tragt Empowerment der Notwendigkeit Rechnung, Veranderungen in Machtverhaltnissen
herbeizufiihren und die Verteilung von Macht sowohl in personlichen Beziehungen als auch
auf institutioneller Ebene zu dndern.

Als transformativer Prozess hat Empowerment eine individuelle sowie eine kollektive und
soziale Dimension. Vom Individuum aus gesehen liegt der Schwerpunkt auf eine Erhéhung von
Selbstvertrauen, Selbstwert und dem Aushandeln von individuellen Interessen. Was die
Gruppendynamik betrifft, so zielt der Prozess auf eine Starkung und Verbesserung von
Bindungen, Hilfeleistungen und gegenseitiger Anerkennung ab, was sich im Umgang mit
gemeinsamen Problemen und in der Verteidigung gemeinsamer Interessen niederschlagen
kann. Auf sozialer Ebene sind die Veranderungen kollektiv-sozial, politisch und wirtschaftlich
ausgerichtet, um Migrantinnen sichtbar zu machen und ihnen Wertschatzung
entgegenzubringen. Weiter soll Diskriminierung in Hinblick auf Geschlecht, Herkunft und
ethnischer Zugehorigkeit auf allen Ebenen der sozialen Beziehungen reduziert werden.

Daher ist Empowerment nicht etwas, was man ,bereitstellen” kann, sondern ein dynamischer
Prozess, der durch den Einsatz des Individuums und der Gemeinschaft verkorpert wird.
Empowerment ist eng verbunden mit einer neuen Auffassung von Macht, basierend auf
sozialen Beziehungen und dem demokratischen Impuls der geteilten Macht; eine ,nachhaltige”
Macht verankert in Mechanismen kollektiver Verantwortung, Entscheidungsfindung,
Beteiligung und Gleichberechtigung.

Aus dem Blickwinkel von Forward bedeutet die Unterstiitzung von Migrantinnen beim
Erlangen von Empowerment das Verstehen desselben als einen Prozess, in dem sich alle
Beteiligten ihrer Rechte bewusst werden, Diskriminierung und Unterdriickung erkennen, ihre
Interessen erkennen und wertschatzen, ihre Fahigkeiten stirken und Veranderungen
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anstolRen, welche wiederum ihr Empowerment auf individueller und gemeinschaftlicher Ebene

und in Beziehungen weiterentwickelt.

Dieser methodische Zugang beinhaltet:

v

Das Bewusstmachen von Ungleichheiten, die die Situation der einzelnen Frau bestimmen,
sodass sie die strukturellen und sozialen Ursachen fiir deren Entstehen kennt.

Die Forderung eines erhohten Selbstvertrauens (,,personal power”).

Das Respektieren und Starken ihrer Rolle und Position als Subjekt der Prozesse, die sie
ausfiihren mochte.

Die Verteidigung der autonomen Organisation jeder einzelnen Frau, mit der sie liber ihr
eigenes Leben und die darin involvierten Prozesse und Projekte entscheiden kann (,,power
with“).

Den Anstol3 zur Identifizierung von Interessen und zur Veranderung von Beziehungen,
Strukturen und Institutionen, die die Unterdrickung von Migrantinnen forcieren und
aufrechterhalten (,,power for“).

Dementsprechend liegt die Rolle der Expertinnen darin, den Empowerment-Prozess zu

erleichtern, neue Bereiche zu erdoffnen und Moglichkeiten zur Teilhabe fiir Migrantinnen

anzubieten — immer auf Basis ihrer Unterschiede, Identitdten und verschiedener Faktoren

(Geschlecht/Gender, ethnische Zugehorigkeit, soziale Schichtzugehorigkeit, sexuelle Identitat

etc.), welche die spezifischen Arten von Diskriminierung ausmachen.
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3. Methodik

3.1. Die Forward-Methodik fiir die Arbeit mit Migrantinnen

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasai Casals
Surt Women’s Foundation

Wie bereits ausgefiihrt, ist das Hauptziel von Forward die Entwicklung und Implementierung
einer innovativen kompetenzbasierten Methodik und péadagogischer Werkzeugen zur
Identifizierung, Anerkennung, Validierung und Weiterentwicklung der Kompetenzen von
Migrantinnen als Mittel zur Verbesserung ihrer sozialen Teilhabe und Beschaftigungsfahigkeit.

Dieses Ziel wurde Ubersetzt in eine spezifische Methodik fiir die Arbeit mit Migrantinnen in
einem Einzel- oder Gruppensetting.

Zu diesem Zweck hat die Forward-Partnerschaft eine Reihe von spezifischen Werkzeugen zur
Arbeit mit Migrantinnen entwickelt, die in der Forward-Toolbox enthalten sind. Dieses Kapitel
stellt den Rahmen fiir die Verwendung dieser Tools (Werkzeuge) dar und Kapitel 4 bietet
einige nutzliche Leitlinien zu deren Umsetzung in der Praxis durch Beraterlnnen und
Mediatorinnen.

Die Forward-Werkzeuge

Die Forward-Werkzeuge sind praktische Instrumente, die in der Forward-
Toolboxzusammengefasst sind. Sie leiten den Prozess der Identifizierung, Validierung und
Weiterentwicklung der Kompetenzen von und mit Migrantinnen an.

Die transversalen Achsen dieses Prozesses (Querschnittsmaterien) sind folgende:

1. Sensibilisierung (Steigerung des Bewusstseins) fiir und Reflexion tiber Kompetenzen: ihre
Anerkennung, Umsetzung, Weiterentwicklung sowie ihre Validierung im Verlauf des
gesamten Prozesses

2. Sensibilisierung fiir und Reflexion Giber Gender, Migration und Interkulturalitat

3. Sensibilisierung fiir und Reflexion tber die individuelle und soziale Situation als Migrantin
mit dem Ziel der Entwicklung eines individuellen Empowerment-Projekts

Fiir ndhere Informationen (iber die praktischen Aspekte der Programme und Werkzeuge
lesen Sie bitte die Einleitung zur Forward-Toolbox (Werkzeugkiste).
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Werkzeuge fiir Einzel- und Gruppenarbeit

Die Methodik umfasst zwei Arten von Aktivitaten, namlich individuelle Aktivitaten und
Gruppenaktivitaten:

v Individuelle Aktivititen. Die Entwicklung und Implementierung eines individuellen
Projekts fir Empowerment und Teilhabe ist eine komplexe Aufgabe und sollte aus diesem
Grund im ldealfall Gber den gesamten Prozess hinweg mit personlicher Begleitung und
Unterstlitzung (Tutor-System) erfolgen. So kdnnen die individuellen Lebensumstiande der
jeweiligen Migrantin berlcksichtigt werden. Die Begleiterin unterstiitzt und leitet die
einzelne Migrantin von Anfang an durch alle Stufen des Projekts, fordert die Reflexion,
unterstltzt die Integration neuer Fahigkeiten und Wissensbestdnde und regt
Entscheidungsprozesse an.

v Gruppenaktivititen. Obwohl es wichtig ist, den Prozess an die Ziele und Lebensumstinde
jeder einzelnen Migrantin anzupassen, zeigt die Erfahrung speziell mit Frauen, dass der
Kontakt mit anderen Frauen oft einen Katalysatoreffekt auf die Planung eines eigenen
Projekts haben kann. Daher legt die Forward-Methodik auch den Schwerpunkt auf
Gruppenaktivitdten als einen Raum flr den gegenseitigen Austausch zwischen den
Migrantinnen.

Uberblick zum Forward-Prozess: Phasen und Ziele

Der Forward-Prozess ist in drei Phasen gegliedert: Einfihrung, Entwicklung und Fertigstellung
des Portfolio.

Untenstehende Tabelle fasst die Struktur der Forward-Phasen mit ihren individuellen
Aktivitaten und Gruppenaktivitaten zusammen und fihrt die Ziele der einzelnen Phasen an.

Eine detaillierte Beschreibung der einzelnen Werkzeuge ist in der Forward-Toolbox enthalten.

Die beiden komplexesten Werkzeuge von Forward, das Portfolio und der Fragebogen,
verdienen mehr Aufmerksamkeit, weshalb sie im nachsten Abschnitt separat behandelt
werden.
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Forward-Prozess zur Erstellung eines Kompetenzportfolios
fur Migrantinnen

EINZEL-TOOLS GRUPPEN-TOOLS
ZIELE ZIELE

v' Einander kennenlernen und Gruppenzusammenhalt

haffen.
v Identifikation der schaffen

Bedirfnisse
Phase 1 v" Auswahl der
Einfiihrung Teilnehmerinnen v

v" Den Inhalt und die Methoden von Forward prisentieren und
Haltung und Erwartungen der Teilnehmerinnen
identifizieren.

Eine Vereinbarung beziiglich Teilnahme, genereller Regeln
und Verantwortungen erstellen.

Bewusstsein fir die individuelle und sozialeSituation

unterstiitzen h und ihre sozial
konkreten
Zielen und
Schritten) zu

.. _entwickeln. _ _

1 - n e . I
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1 1 . o ge 1
i Ressourcenzu in den \ | persénliches |
1 .
i Kompetenzen i Themenfeldern . Projekt :
" h . .
: finden i Gender, ' ' definieren |
I b I
| h Migration, | :
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- Kompetenzen : unterstitzen, mit :: Hintergrund) 1 reflektieren :
1
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1 1
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v Fertigstellung S _ _
des Portfolios. Die individuellen Kompetenzportfolios fertigstellen und

Phase 3 v begleitende die Kompetenzen jeder einzelnen Frau prasentieren.

Fertiges Unterstltzung

Portfolio
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3.2. Zwei Schliisselwerkzeuge von Forward: Das Forward-
Kompetenzportfolio und der Forward-Fragebogen

Das Forward-Kompetenzportfolio und der Forward-Fragebogen mit Kompetenzkarte sind zwei
zentrale Werkzeuge der Forward-Toolbox.

lhre Komplexitat erfordert detaillierte Erklarungen lber ihre Hintergriinde, welche in diesem
Abschnitt zu finden sind, sowie Leitlinien fiir Beraterinnen und Mediatorinnen, die fiir die
praktische Umsetzung in verschiedenen Kontexten von Nutzen sein kdnnen (siehe Kapitel 4).

Das Forward-Kompetenzportfolio

Beim Forward-Kompetenzportfolio handelt es sich um das Hauptprodukt von Forward, das in
der Schlussphase des Prozesses erstellt wird. Es enthalt samtliche relevanten Informationen
fur deren personliches Projekt zur Beschaftigungsfahigkeit sowie zur sozialen Teilhabe.

Das Forward-Kompetenz-Portfolio besteht aus einer Sammlung von Dokumenten, das
Informationen zur Lebenserfahrung der Frauen, zum Lernen sowie zur bezahlten und
unentgeltlichen Arbeit zusammenfihrt. AuRBerdem beinhaltet es eine Aufstellung der
Kompetenzen, die wahrend der Portfolioarbeit identifiziert wurden. Belegmaterial zum
Nachweis, dass die Frauen im Besitz dieser Kompetenzen sind, ist ebenfalls Bestandteil des
Portfolios.

Das Forward-Portfolio wurde auf der Grundlage der theoretischen Richtlinien erstellt, wie sie
vom konzeptuellen Rahmen (siehe Kapitel 2) vorgegeben wurden. Es stellt ein
Synthesedokument dar, das sich einerseits an das Europass-Format anlehnt, das jedoch
andererseits auch die Besonderheiten des Forward-Prozesses beriicksichtigt.

Die Wahl des Europass-Formats fiir das Forward-Kompetenzportfolio entspringt dem Wunsch,
die Verwendung gangiger Standarddokumente der Europdischen Union sowie deren
Anpassung zur Verwendung durch Migrantinnen zu fordern.”® Auf der Grundlage des
Europass-Lebenslaufes bzw. des Europdischen Sprachenpasses sowie deren Begleitrichtlinien
erstellten die Partnerinnen eine angepasste Version, welche gemeinsame Bedirfnisse und
Erfahrungen von Migrantinnen berlicksichtigt, die wahrend der Forschungsphase des Projekts
erhoben wurden, die aber auch deren Schwierigkeiten in Verbindung mit der Anerkennung von
Kompetenzen Rechnung tragt.

Dementsprechend lagen der Anpassung des Europass-Formats im Kontext des Forward-
Projekts folgende Kriterien zugrunde:

“Die Verwendung des Europass-Formats erfolgt unter Nennung der Quelle (© Europaische Union)
sowie der Webadresse (http://europass.cedefop.europa.eu). Die Verwendung des Europaischen
Sprachenpasses erfolgt unter Nennung der Quelle(© Europaische Union und Europarat) sowie der
Webadressen (http://europass.cedefop.europa.euund http://www.coe.int/portfolio).
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Raum fiir das Sichtbarmachen von Lebenserfahrung aullerhalb des Kontextes bezahlter
Arbeit zur Verfligung zu stellen.

Fokussierung auf im Rahmen informeller und nicht-formaler Kontexte erworbenen
Kompetenzen.

Hervorhebung der Lebenserfahrung als Kontinuum und Ermutigung zur Einbeziehung von
in verschiedenen Landern erworbenen Erfahrungen.

Ermutigung zur Bereitstellung/Beschaffung von Nachweisen, welche die Validierung der
Kompetenzen von Migrantinnen férdern kénnten, insbesondere jener, die im Rahmen
informeller und nicht-formaler Kontexte erworben wurden.

Bereitstellung eindeutiger und detaillierter Leitlinien, die auf die identifizierten Bediirfnisse
von Migrantinnen abgestimmt sind.

In Anlehnung an diese Kriterien umfasst das Forward-Kompetenzportfolio folgende Abschnitte:

v

v

Abschnitt 1. Personliche Informationen.

Abschnitt 2. Erfahrung (darunter nicht nur bezahlte Arbeit, sondern auch Erfahrungen aus
unentgeltlichen Tatigkeiten, beispielsweise in Verbindung mit Betreuungsaufgaben,
gemeinschaftlicher Teilnahme oder dem Migrationsprozess selbst).

Abschnitt 3. Aus- und Fortbildung.

Abschnitt 4. Kompetenzen. Detaillierte Aufstellung der im Rahmen von Fortbildungen,
Beschaftigungsverhaltnissen sowie im Alltag erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen in
Ubereinstimmung mit der kompetenzbasierten Forward-Klassifikation (Basiskompetenzen,
personliche, soziale und Metakompetenzen) sowie die Kontextualisierung des Erwerbs
jeder einzelnen Kompetenz.

Abschnitt 5. Sprachenpass. Beschreibung der sprachlichen Fahigkeiten (Muttersprache,
Fahigkeiten in der Sprache des Aufnahmelandes sowie in anderen Sprachen) auf der
Grundlage der Struktur des Europaischen Sprachenpasses.

Abschnitt 6. Nachweis. Tabelle mit Dokumentenliste zum Nachweis der einzelnen
Kompetenzen.

Abschnitt 7. Zusdtzliche Informationen.

Abschnitt 8. Anhdnge.

Das Forward-Kompetenzportfolio wurde wahrend des Projektes mit 150 Migrantinnen in

samtlichen Partnerlandern erprobt, was die Feinabstimmung beziglich seiner tatsadchlichen

Verwendbarkeit in einzelnen Landern Europas erlaubte.

Es ist vollstandig in die Forward-Methodik integriert und kann mit anderen Werkzeugen der

Toolbox verwendet werden, um Frauen sowohl im Zuge der Selbstreflexion als auch bei der

Entdeckung von Kompetenzen zu unterstitzen. AuRerdem bieten Portfolio und Werkzeuge

Unterstiitzung beim Prozess der Portfolio-Erstellung selbst.
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Um die Verwendung des Portfolios zu erleichtern bzw. zu férdern, werden detaillierte
Leitlinien fir die Integration des Portfolios in die Forward-Methodik zur Verfligung gestellt.
Dadurch werden Beraterlnnen und Mediatorinnen in die Lage versetzt, Frauen im Prozess der
Informationsbeschaffung bzw. beim Ausfiillen des Forward-Portfolios zu unterstiitzen. Diese
Leitlinien sind im Kapitel 4.5 dieses Handbuchs zu finden.

Es sei an dieser Stelle erwahnt, dass es sich beim Portfolio nicht um ein Werkzeug handelt, das
unmittelbar auf den Arbeitsmarkt angewendet werden kann. Es ist kein Lebenslauf, der bei
einer Stellenbewerbung lberreicht werden kann. Sehr wohl kénnen Frauen jedoch die im
Portfolio enthaltenen Informationen verwenden, um einen fiir eine bestimmte Stelle
vorgesehenen Lebenslauf zu erstellen. Auf der Grundlage der gesamten zur Verfligung
stehenden Informationen missen die jeweils relevanten Erfahrungen und Kompetenzen dann
nur noch ausgewahlt und im richtigen Format bzw. in der je nach Stelle angemessenen
Sprache formuliert werden. Auf diese Weise stellt es fiir Arbeitsplatzsuchende ein nitzliches
Instrument im Rahmen von Workshops dar.

Der Forward-Fragebogen

Der Forward-Fragebogen soll Migrantinnen und deren Betreuerinnen bei der Selbstreflexion
beziiglich jener Kompetenzen helfen, die von Migrantinnen in erster Linie in informeller und
nicht-formaler Umgebung erworben wurden.

Es handelt sich um einen Selbstbewertungsfragebogen. Die dabei ermittelten Kompetenzen
konnen auf der sogenannten Kompetenzkarte graphisch anschaulich gemacht werden.

Der Fragebogen enthadlt 73 Fragen zu den 25 Forward-Kompetenzen fiir die soziale Teilhabe
von Migrantinnen (siehe Abschnitt 2.4).Einzelne Kompetenzen werden mithilfe mehrerer
Fragen evaluiert (2, 3, 4 oder sogar mehr Fragen). Jede Frage bezieht sich im GrofRen und
Ganzen auf ein Kompetenzelement (eines der in den obenstehenden Tabellen blau markierten
vorrangigen Kompetenzelemente).

Jede Frage simuliert eine Lebenssituation, die moglichst genau die Erfahrung von Migrantinnen
widerspiegelt, wie sie im Zuge der qualitativen Forschung mit diesen erhoben wurde. Fir jede
Frage stehen drei mogliche Antworten zur Auswahl. Die Antworten stehen in Verbindung mit
einem der drei folgenden Kompetenzniveaus: niedrig, mittel und hoch. Es wurde alles
darangesetzt, den Abstand zwischen den einzelnen Niveaus (und damit den mdglichen
Antworten) moglichst gleich zu bemessen.

Die Antworten wurden auf der Grundlage der Definition der Kompetenzen und ihrer Elemente
sowie ausgehend von den wahrend der praktischen Forschungsarbeiten mit Migrantinnen
erhobenen Informationen erstellt.

Auf der Grundlage der Antworten der Frauen ergibt sich fiir jede Kompetenz eine
Niveaufeststellung. Die abschliefRende Bewertung jeder Kompetenz im Forward-Fragebogen ist
das Produkt der Evaluierung siamtlicher ausgewahlter Kompetenzelemente fir jede einzelne
Kompetenz. Dieses endgliltige Kompetenzniveau wird durch eine Berechnung erzielt, die
jedem einzelnen Kompetenzelement ein gleichwertiges Gewicht beimisst. Auf der Grundlage
der den einzelnen Kompetenzen zugewiesenen Niveaus kann anschlieRend jede Migrantin ihre
eigene Kompetenzkarte zeichnen bzw. anlegen, was als sichtbarer und nitzlicher
Ausgangspunkt fir die Selbstreflexion und Identifizierung der eigenen Kompetenzen dient.
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An dieser Stelle sei jedoch hervorgehoben, dass die Ergebnisse des Fragebogens keineswegs
als abschliefende Bewertung oder gar als Beweis dienen kénnen, dass irgendjemand Uber eine
bestimmte Kompetenz verfligt. Der Fragebogen bildet vielmehr einen Ausgangspunkt fiir den
Zugang zu und das Identifizieren von Kompetenzen, die spater anderen Informationsquellen
gegenibergestellt werden konnen, beispielsweise der Selbstbewertung der Frauen, der
Bewertung durch Befragungen, der Bewertung durch Gleichrangige, etc.

In Kapitel 4 finden sich Leitlinien, die Beraterlnnen und Mediatorinnen die Verwendung des
Forward-Fragebogens nadherbringen und sie bei dessen Nutzung als flexibles, an individuelle
Bedirfnisse, den zur Verfligung stehenden Zeitraum sowie die vorhandenen Ressourcen
angepasstes Instrument unterstitzt.
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4. Arbeiten mit Forward: Empfehlungen fur
Betreuerinnen

4.1. Kompetenzhintergrund von Betreuerinnen

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasa i Casals

Surt Women’s Foundation

Die Forward-Materialien sollten moglichst von Fachleuten benutzt werden, die vorab bereits

Uber bestimmte Kompetenzen verfiigen, welche es ihnen ermoglichen, mit Migrantinnen zu

arbeiten.

Weiter unten finden Sie einen Leitfaden, der eine Liste empfohlener Kenntnisse (Wissen),

Einstellungen und Fertigkeiten umfasst. Notigenfalls sollten Betreuerlnnen in zuséatzlichen

Kursen weitere Kapazitdten erlangen, bevor sie mit der Betreuung von Migrantinnen beginnen.

AL RR]

LU RS

<\

Kompetenzbasierte Lernmethodik mit einem Fokus auf informelles Lernen.
Feministische und Gender-Theorien.

Migratorische und menschliche Bewegungen.

Psychologische und soziologische Grundlagen.

Empowerment-Theorien.

Diversitatsmanagement und interkulturelle Beziehungen (Minderheiten und Mehrheiten).
Kenntnisse im Bereich Mediation und Konfliktlésung.

Soziale Gruppen und deren Organisation (im Heimatland wie in den Aufnahmelandern).
Gruppenorganisation und Moderationstechniken.

Kenntnisse der zielgruppenrelevanten Gesetzgebung (insbesondere bezlglich Migration
und Geschlechtergleichstellung).

Grundlagen der im Heimatland von Migrantinnen vorhandenen Ressourcen.

Kenntnis der in den Aufnahmeldandern vorhandenen Ressourcen und Netzwerke sowie
ihrer Funktionsweise.

Modelle personlicher Entwicklung und zwischenmenschlicher Beziehungen.

Sprachen und Kommunikationstheorie.

Interkulturelle Kommunikation.

Kenntnis der arbeitsmarktbezogenen Gesetzgebung und Realitét.

Kenntnis der Verfahren fur die Anerkennung von Qualifikationen bzw. fir die
Kompetenzvalidierung.

Methoden zur Analyse von Bediirfnissen und Anspriichen.

Einstellungen ‘
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Offenheit.

Kreativitat.

Neugierde.

Selbstkenntnis.

Empathie.

Solidaritat.

Selbstvertrauen.

Respekt und Toleranz.

Vertrauen in die Fahigkeiten anderer Menschen.
Verhandlungsbereitschaft und Flexibilitat.
Teamarbeit und Kooperation.

Fertigkeiten

Kommunikationsfahigkeit: aktives Zuhoren, Paraphrasieren, positives Umformulieren, etc.
Fahigkeit, Gruppen zu leiten.

Fahigkeit, Information zu analysieren und zu synthetisieren.

Fahigkeit, Interessen und Anspriiche anderer zu bewerten.

Fahigkeit, soziokulturelle Systeme zu analysieren: Zugang zu verschiedenen kulturellen
Logiken.

Fahigkeit, interkulturelle Konflikte zu bewiltigen und zu schlichten.

Fahigkeit, Vertrauen und Empathie zu wecken.

Fahigkeit zur Unparteilichkeit beim Einschreiten in bestimmten Situationen.

Von anderen auf informelle und nachhaltige Weise lernen.

Gelegenheiten fir Innovation oder Verdanderung wahrnehmen.

Eigene Verantwortlichkeiten (und deren Grenzen) identifizieren.

NSRRI NE NE N N N NN
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4.2. Wie man in der Begleitung von Frauen Kompetenzen
erkennt

Birgit Aschemann und Anke Vogel
Frauenservice Graz

In der Begleitung von Migrantinnen kénnen im Rahmen der Portfolio-Arbeit einige Fragen
auftauchen, mit denen sich Betreuerlnnen konfrontiert sehen: Wie erkenne ich die
Kompetenzen der Frauen anhand ihrer Erzahlungen? Wie kann ich kompetenzorientierte
Fragen stellen? Was ist eine kompetenzbewusste Gesprachsfiihrung?

Im Gegensatz zu Qualifikationen (= zertifiziert, zeigen sich in Prifungssituationen, sagen etwas
Uber den Wissensstand, aber wenig Uber das Verhalten in neuen Situationen) sind
Kompetenzen personenbezogen und Ubertragbar auf unterschiedliche Aufgaben.
Kompetenzen sind weniger das Ergebnis eines Schulbesuchs oder einer Ausbildung, sondern
werden oft informell erworben, also z. B. im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in
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der Freizeit. Kompetenz ist nicht, was man normalerweise in Form eines Zeugnisses bestatigt
bekommt, sondern das, was man im wirklichen Leben zu tun imstande ist.

Das Auffinden vorhandener Kompetenzen mit den Frauen erfordert einen speziellen
ressourcen-orientierten Blick, eine ,Brille” mit der man die Lebensgeschichte der Frauen
betrachtet: als Serie von Lerngelegenheiten und als Schatz von Erfahrungen und erworbenen
Fahigkeiten. Aus dieser Perspektive kann alles, was bei der Bewaltigung des Alltags hilft, als
Kompetenz bezeichnet werden. Ein hohes Mal an personlicher Offenheit fir unterschiedliche
Lebensweisen und Bewaltigungsstrategien, sowie eine Ausbildung im therapeutischen oder
sozialen Bereich sind gute Voraussetzungen fiir diesen Blick.

AulRerdem ist es hilfreich, eine erweiterte Liste von moglichen Kompetenzen im Hinterkopf zu
haben, die Uber die typischen Kompetenzen (z.B. die acht EU-Schlisselkompetenzen)
hinausgeht. Der Kasten auf der nachfolgenden Seite enthilt einige nitzliche Ideen und
Anregungen. Andererseits bietet die Forward-Kompetenzliste (siehe Seiten 28 — 43) einen
praktischen Rahmen, der auf den Erfahrungen von Migrantinnen in Europa basiert. Diese Liste
ist allerdings weder erschopfend noch abgeschlossen. Fir den individuellen Fall der einzelnen
Migrantin werden Beraterinnen und Expertinnen ermutigt, offen zu sein, fiir die Identifikation
anderer Kompetenzen.

Die Befragung von Frauen beziiglich ihrer Kompetenzen

Hilfreiche Ausgangspunkte fiir das Initiieren einer kompetenzbewussten Erzahlung ist oft nicht
so sehr die Frage ,,Was konnen Sie gut?“ sondern ,Was machen Sie gerne?“ (Die Erfahrung
zeigt: Dahinter stehen die gleichen Kompetenzen, aber der Blick auf das ,, Kdnnen” ist strenger,
lasst die Frauen eher zogern).

Anfanglich zu stellende Fragen:

Beschreiben Sie bitte Ihre Aktivitditen und Arbeitsformen aus allen Bereichen lhres Lebens
(inkl. Familie und Freizeit) und versuchen Sie dabei, nach folgenden Prinzipien vorzugehen:

v" Was tun sie dabei konkret? (Verwenden Sie Verben.)

Welche der erwdhnten Tatigkeiten fiihren Sie besonders gern aus?
Was waren bisher Ihre Highlights/Erfolge?

Wofiir haben Sie besondere Anerkennung von auRen erhalten?
Inwiefern sehen Sie sich in diesen Rollen als typisch oder untypisch?

AN NN

Wie Arbeitsweisen gefallen Ihnen? An welche haben Sie weniger Freude? Welche mdgen
Sie Uberhaupt nicht?

Die eigene Geschichte kann nur riickwarts verstanden werden. Dafiir muss man den
Lebenslauf im Rickblick betrachten, alles vorbeiziehen lassen, was man bereits gemacht hat,
und besonders auf jene Dinge achten, die besonders spannend, befriedigend oder angenehm
waren. Wo hat die Frau besondere Ausdauer gezeigt, wo ist sie zu Hochstform aufgelaufen?
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Beispiele fiir Kompetenzen, die man ,,im Hinterkopf“ behalten sollte

Abgrenzungsvermogen, Akquisitionsstarke, analytische Fahigkeiten,
analytisches/logisches Denken, Anpassungsfahigkeit, Anwendungswissen,
Arbeitsmethodik, Ausfliihrungsbereitschaft, Beharrlichkeit, Belastbarkeit,
Beratungsfahigkeit, Beurteilungsvermaogen, Beziehungsmanagement,
Delegieren, Dialogfahigkeit, Disziplin, Eigeninitiative/Initiative,
Eigenverantwortung, Einfiihlungsvermogen, Einsatzbereitschaft, Emotionale
Intelligenz, Entscheidungsfahigkeit, ergebnisorientiertes Handeln,
Experimentierfreude, fachliche Anerkennung, facheriibergreifende Kenntnisse,
Fachwissen/Faktenwissen, Fleil, Folgenbewusstsein, Ganzheitliches Denken,
Gestaltungswille, Gewissenhaftigkeit, Glaubwiirdigkeit, Hilfsbereitschaft,
Humor, Impulse geben, Innovationsfreudigkeit, Kommunikationsfahigkeit,
Konfliktfahigkeit/Konfliktlosungsfahigkeit, = Konsequenz,  Kontaktfahigkeit,
Konzeptionelle Fahigkeiten/Konzeptionsstarke, Kooperationsfahigkeit,
Kreativitat/schopferische Fahigkeit, Kundinnen Orientierung, Lehrfahigkeit,
Lernfahigkeit/Lernbereitschaft, Lerntechniken/Arbeitstechniken, Loyalitat,
Marktkenntnisse, Mitarbeiterinnen Foérderung, Mobilitdt, Motivation,
normativ-ethische Einstellung, Offenheit flir Verdnderung, Optimismus,

Organisationsfahigkeit, Pflichtgefahl, Planungsfahigkeit (Zeit),
Planungsverhalten, Prasentationstechnik, Problemldsungsfahigkeit,
Projektmanagement, Sachlichkeit, Schlagfertigkeit,
Selbstbehauptung/Durchsetzungsvermaogen, Selbst-Management,

Selbstreflexionsbereitschaft, Selbststandigkeit, soziales Engagement,
Sprachgewandtheit, systematisch-methodisches ~ Vorgehen, Tatkraft,
Teamfihigkeit/Teamorientierung, Urteilsvermogen,
Verantwortungsbereitschaft, Verlasslichkeit,Verstandnisbereitschaft,
Wertschatzung, zielorientiertes FlUhren, aber auch Mut, Urvertrauen,
Umsetzungsstarke, Reflexionsbereitschaft, Belastbarkeit durch emotionalen
Stress, Projektunterstiitzung, Ausgeglichenheit,...
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Folgende Fragen nach ihren Fahigkeiten kénnen den Frauen helfen, Kompetenzen zu finden:
v" In welchen Situationen wird lhre Unterstiitzung von anderen gerne genutzt bzw.
geschatzt? Woflr sind Sie ,,berihmt“? Was schatzen andere immer wieder an lhnen? Wo
und in welchen Bereichen werden Sie um Hilfe gerufen oder um Unterstiitzung gebeten?
Uber welche Dinge/Situationen beschweren/beklagen Sie sich bei anderen?
Was sehen Sie als selbstverstandlich und sehr einfach an?
Was wirden Sie gerne noch haufiger tun?

ANANENIRN

Welche Umstande motivieren und begeistern Sie? Gibt es bestimmte Aufgaben, die lhnen
viel leichter fallen als andere? In welchen Situationen erfahren Sie im Vergleich mehr
Wertschatzung und Anerkennung?

Folgende Frage nach ihren Bediirfnissen kann den Frauen helfen, Kompetenzen zu finden:

v Denken Sie bitte an vergangene Arbeitskontexte (kann auch im ehrenamtlichen Bereich
sein) und beschreiben Sie, unter welchen Bedingungen Sie aufblihen und mit ganzer
Energiearbeiten.

Folgende Fragen nach ihren Interessen konnen den Frauen helfen, Kompetenzen zu finden:

v" Wenn Sie einen besonders interessanten Abend erlebt haben, woriiber haben Sie sich
unterhalten? Wofir haben Sie sich hauptsachlich interessiert?

v" Wenn Sie einen Kongress zu einem Thema lhrer Wahl organisieren dirften, welches
Thema wiirden Sie wahlen?

Folgende Fragen nach ihren personlichen Eigenschaften und Werten kénnen den Frauen
helfen, Kompetenzen zu finden:

Stellen Sie sich vor, Sie feiern lhren 80.Geburtstag und Ihre besten Freundinnen bereiten eine
Rede Uber Sie vor.

v' Was wiirden Sie gerne héren?
v" Wenn Sie zuriickblicken, gibt es Dinge, die Sie bereuen wirden, nicht getan zu haben?

Ressourcenorientierte Fragen anhand der systemischen Fragentechniken helfen ebenfalls bei
der Suche nach Kompetenzen:

v Fragen nach Ausnahmen von Problemen (, Wie oft, wie lange, wann, wo ist das Problem
nicht aufgetreten?” - ,Was haben Sie und andere in diesen Zeiten anders gemacht?“ -
»Wie kénnten Sie mehr von dem machen, was Sie in Zeiten ,ohne Probleme” gemacht
haben?“).

v" Fragen nach Ressourcen — zum Beispiel: ,Was soll in Ihrem Leben so bleiben wie es ist,
was ist gut daran?“, ,,Was geféllt Ihnen an sich selbst und an anderen, was schatzen Sie an
sich selbst und anderen?” —, Was machen Sie gern?“ —, Was kdnnten Sie tun, um noch
mehr davon zu haben?”.

v’ Zirkuldre Fragen: ,Was schitzen lhre Freunde an lhnen am meisten? Wenn eine Freundin
eine Kontaktanzeige fir Sie verfassen wiirde, welche Informationen tber Sie waren darin
enthalten?”.
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Hilfreich auf der Suche nach Kompetenzen in Gesprachssituationen mit Frauen ist auch ein
Reframing von vermeintlichen ,,Schwachen” (vgl. NLP):

Jede Schwiéche hat als ,,Rlckseite”, als Gegeniiber, eine Ressource (das ist kein rhetorischer
Trick!). Fragen Sie nach den Seiten, welche die Frau als ihre Defizite betrachtet. Machen Sie
dann die Ressource aus, die dahinter steht, und unterstiitzen Sie die Migrantin dabei, diese
umzudeuten und als Starke anstatt als Schwache wahrzunehmen.

Einige Beispiele:

v Verspatungen — hohe Prasenz in der Gegenwart (zwar auf Kosten der Struktur und
Planbarkeit, aber dafiir grofRe Prozessorientierung)

v Perfektionismus — hohe Identifikation mit dem Arbeitsergebnis

v" Ungenauigkeit/Schlampigkeit — Uberblicksarbeiterin, verliert sich nicht in Details

v Faulheit — hohe F3higkeit, einfache Methoden zu finden (sozusagen Abkiirzungen, wie man
etwas mit wenig Anstrengung erledigen kann)

4.3. Eigene Vorurteile im Umgang mit Migrantinnen erkennen

Anke Vogel und Maria Nimmerfall, Frauenservice Graz

Wie bereits zuvor erwahnt (siehe Seite 17-19), erfordert das professionelle Arbeiten mit
Migrantinnen einen klaren Blick fir die eigene kulturelle Pragung als Ergebnis von
Sozialisierung; jede Gesellschaft wird durch die eigene Kultur bzw. durch ihre eigenen
kulturellen Normen gepragt, die das soziale Leben unter dem Gesichtspunkt bestimmter
Paradigmen konstruieren. Dementsprechend entwickelt jede soziale Gruppe in Bezug auf die
eigene Kultur/ethnische Zugehorigkeit/Herkunft sowie auf andere Kulturen/ethnische
Zugehorigkeiten/Herkunft ganz bestimmte kollektive Stereotypen.

Stereotype sind kognitive ,Abkirzungen” (Kubik, 2010), die einer Gruppe von Menschen eine
Reihe von Eigenschaften zuschreiben und dabei die Diversitat ihrer Mitglieder ignorieren. Die
Ubertreibung dieser Stereotype und deren Anwendung auf sdmtliche Gruppenmitglieder
verwandelt diese schlieRlich in Vorurteile. Vorurteile gehen weiter als Stereotype, da sie eine
ablehnende oder feindselige Haltung gegen jede einer Gruppe angehoérende Person
beinhalten, einfach deswegen, weil sie zu dieser Gruppe gehort (Allport, 1954).

Stereotypische Vorurteile sind aufgrund ihrer Schlichtheit und einfachen Ubermittelbarkeit
schwer angreifbar. Sie bestehen haufig liber sehr lange Zeitraume hinweg. Kontakte zwischen
den verschiedenen sozialen Gruppen sind nicht notwendig. Daher sind selbst Beraterinnen
nicht davor gefeit, aufgrund von Stereotypen und Vorurteilen zu handeln, ohne sie zu
hinterfragen und dies wie gesagt, ohne mit den Angehdrigen der betreffenden sozialen,
kulturellen oder ethnischen Gruppe zu interagieren.

Deshalb missen Fachleute, die mit Migrantinnen arbeiten, ein Gespiir fiir ihre eigenen
,mentalen Bilder” in Bezug auf Migrantinnen entwickeln und ihre eigenen Vorurteile
hinterfragen (z.B. Armut, mangelnde Bildung, stark patriarchalische Werte, geringe
Arbeitsbereitschaft, etc.).
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Wie kénnen wir uns unserer eigenen Vorurteile gegeniiber Migrantinnen
bewusst werden?

Die eigenen Vorurteile und Stereotype zu identifizieren und zu akzeptieren ist nicht immer ein
leichtes Unterfangen. Unten finden sich eine Sammlung praktischer Ratschlage, die im Umgang
mit Migrantinnen beriicksichtigt werden sollten, sowie drei Ubungen, die fiir Expertinnen von
Nutzen sein kdnnen, um sich der eigenen Vorurteile gegeniliber Migrantinnen bewusst zu
werden.

Im Rahmen von Interventionen ist es von grofSter Bedeutung:

v' Migrantinnen als Individuen statt als Angehdrige einer Kultur, Religion, etc.
wahrzunehmen.

v/ Migrantinnen die Méglichkeit zu bieten, von ihrer Situation bzw. den eigenen Bediirfnissen
zu sprechen, ohne diese als selbstverstandlich/gegeben vorauszusetzen.

v Simplifizierende Interpretationen jener Realitit zu verhindern, die wir mit einer ethnischen
bzw. kulturellen Minderheit in Verbindung bringen, da diese unter Umstanden unseren
Kontakt mit bzw. unsere Intervention an der Seite von Angehérigen dieser Minderheit
beeinflussen kénnen.

v Paternalistische Einstellungen zu vermeiden. Zwischen Betreuten und Betreuenden sollen
gleichberechtigte Beziehungen geférdert werden. Die Fahigkeit von Frauen, fiir sich selbst
zu entscheiden, soll auRerdem unterstiitzt und die Frauen ,auf Augenhohe” behandelt
werden.

Ubungen, um sich der eigenen Vorurteile und Stereotypen bewusst zu
werden

Erste Ubung: Stellen Sie sich das Leben einer Migrantin vor

Stellen Sie sich eine Frau namens Miriam vor. Sie lebt seit einem Jahr in lhrer Stadt. Versuchen
Sie, Miriams Immigrationsgeschichte sowie ihren Alltag im Aufnahmeland zu beschreiben:

V' Woher stammt Miriam?

Warum hat sie ihre Heimat verlassen?

Warum ist sie in unser Land gekommen?

Kennen Sie sie? Warum? Warum nicht?

Verfiigt Miriam (iber eine Schule/Ausbildung? Welche?
Wie verbringt sie ihren Alltag?

SANENENRN

Vergleichen und erértern Sie anschliefsend Ihre eigene Geschichte mit der Ihrer Kolleginnen.

Folgende Fragen kénnen lhnen dabei helfen: Welche Migrantin haben Sie sich vorgestellt? War
sie arm, reich, alleinstehend, verheiratet, hochgebildet, kaum gebildet? Eine schwarze Frau aus
Afrika oder den Vereinigten Staaten? Trug sie ein Kopftuch?
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Zweite Ubung: Stellen Sie sich selbst als Migrantin vor

Stellen Sie sich selbst als Migrantin vor, die die Organisation besucht, an der Sie arbeiten. Listen

Sie auf, was Sie bei der Begehung lhres Arbeitsplatzes empfinden:

v Welche Erwartungen haben ,Sie“?
V' Was gefillt ,,Ihnen*?

v' Was gefillt ,,Ihnen” nicht?

v’ Fiihlen ,Sie” sich willkommen?

Analysieren Sie anschliefend Ihre eigenen Eindriicke wie in der ersten Ubung beschrieben.

Dritte Ubung: Stereotype gegeniiber Migrantinnen

Stimmen Sie folgenden Aussagen (iber Migrantinnen zu oder nicht? Warum?

v Sie wollen sich nicht in unsere Gesellschaft integrieren.
Sie ziehen es vor, traditionellen Frauenrollen zu entsprechen.
Sie sind ungebildet.

S SRNIEN

Sie sind sich der Gleichberechtigung der Geschlechter nicht bewusst.

Nachdem Sie sich Gedanken zu obigen Aussagen gemacht haben, bedenken Sie folgende
Fragen:

v' Welche Beweise untermauern Ilhre Ansichten (Untersuchungen, glaubwiirdige
Quellen)? Oder basiert Ihre Wahrnehmung auf lhren eigenen friiheren Uberzeugungen
und dem sozialen Konsens, wie Menschen eben so sind?

v Bringen Sie einige dieser Aussagen mit Frauen aus ganz bestimmten Ldndern in
Verbindung?

V' Wie viele Migrantinnen kennen Sie?

Anmerkung: Obenstehende Aussagen konnen entsprechend der fiir die jeweils lokal
bestehenden Stereotype angepasst werden.

4.4. Die Arbeit mit dem Forward-Fragebogen und der
Kompetenzkarte

Allgemeine Leitlinien fiir die Verwendung des Forward-Fragebogens

v" Der Fragebogen kann sowohl in Einzel- als auch Gruppensituationen verwendet werden.
Eine Gruppensituation ist jener allgemeine Rahmen, der vom Toolbox-Werkzeug , Forward-
Fragebogen und Kompetenzkarte” beschrieben wird. Gleichwohl ist eine individuelle
Unterstlitzung unabdingbar, um zu gewahrleisten, dass jede Teilnehmerin die Fragen voll
und ganz versteht und in der Lage ist, relevante und sachkundige Antworten zu geben.
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v' Wann immer moglich, sollte der Fragebogen Frauen in ihrer Muttersprache ausgehandigt

werden, weshalb die Partnerinnen in gemeinsamen Anstrengungen unterschiedliche,

geringfligig an den lokalen Kontext angepasste Versionen des Fragebogens in den

folgenden sieben Sprachen ausgearbeitet hat: Englisch, Finnisch, Deutsch, Italienisch,

Litauisch, Rumanisch und Spanisch. Samtliche Versionen stehen auf der Webseite des
Projekts zur Verfiigung: http://www.forwardproject.eu.

v Die Verwendung des Fragebogens in verschiedenen Sprachen bietet Frauen auBerdem die
Moglichkeit, etwas Uber die Sprache des Aufnahmelandes bzw. andere Sprachen ganz
allgemein zu lernen und einzelne Versionen zu vergleichen. Diese Option ist vor allem bei
der Verwendung des Fragebogens in Gruppensituationen besonders ergiebig, da Peer-
Gruppen eine gute Gelegenheit zum Gedankenaustausch und filir gegenseitiges Lernen
bieten.

v Die Erstellung eines Fragebogens in sieben Sprachen, der in unterschiedlichen Landern
Europas und von verschiedenen Migrantinnen verwendet werden kann, ist eine an
Herausforderungen reiche Aufgabe. Die Partnerschaft ermutigt die Anpassung des
Fragebogens an Bediirfnisse und Anforderungen entsprechend der jeweiligen Situation
bzw. Zielgruppe. Kleinere, an den lokalen Kontext angepasste Umformulierungen,
Kommentare und Einzelbeispiele kdnnen dementsprechend ihren Teil zur Benutzbarkeit
des Fragebogens beitragen. Folgende Elemente sollten dabei beriicksichtigt werden:

e Einige Fragen (beispielsweise 14 oder 31) spiegeln ein westliches Verstandnis
zielgruppenorientierter Planung wider, das moglicherweise nicht in allen Kontexten
nitzlich ist. Dies sollte bei der Verwendung des Fragebogens bedacht werden.

e Diein den Fragen wiedergegebenen Erfahrungen versuchen, gemeinsame Erfahrungen
von Migrantinnen wiederzugeben, wie diese wahrend der Forschungsphase des
Projekts identifiziert wurden. Beispielsweise zdhlen Angaben zur Zubereitung von
Speisen oder durch eine neue Umgebung ausgeldste Eindriicke zu den gemeinsamen
Erlebnissen eines GroRteils aller Migrantinnen. Gleichzeitig konnen diese Erfahrungen
aber je nach lokalem Kontext bzw. von Frau zu Frau recht unterschiedlich ausfallen,
weshalb die Anpassung von Beispielen die Benutzbarkeit des Fragebogens
entscheidend erhéhen kann.

v Die resultierende Kompetenzkarte sollte stets individuell mit der einzelnen Migrantin
analysiert werden, um ihre Ansichten mit den Ergebnissen zu vergleichen und jene
Fragen und Ergebnisse erneut durchzugehen, die ihrer Meinung nach nicht ihrer
Wahrnehmung entsprechen.

In Gruppensituationen konnte sich der Betreuerlnnen dazu entschliefen, die Arbeit am
Fragebogen auf mehrere Sitzungen aufzuteilen. Einige Moglichkeiten sind:

v' Eine bestimmte Reihe an Fragen auszuwihlen, die eine Kompetenz (z.B.
Kommunikation) oder ein Set von Kompetenzen (z. B. persdnliche Kompetenzen)
abdecken. Nach der Definition der Kompetenz/en hilft die Auswahl dieser Fragen
bestimmten Teilnehmerinnen moglicherweise beim besseren Verstandnis des
Konzepts bzw. bei dessen Verinnerlichung unter Zuhilfenahme persénlicher
Erfahrungen.

v Eine Kurzversion des Fragebogens vorzubereiten, die je eine Frage pro Kompetenz
enthdlt. Betreuerlnnen koénnten auf der Grundlage des Toolbox-Abschnitts
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Begleitunterlagen fiir Betreuerlnnen: In den einzelnen Fragen evaluierte
Kompetenzelemente die relevantesten Fragen auswahlen.

Innerhalb  eines  Validierungsrahmens  verfligt der  Fragebogen als einziges
Kompetenzerfassungsinstrument jedoch nur Uber eine eingeschrdankte Nitzlichkeit. Die Rolle
als Selbstreflexionswerkzeug in Verbindung mit anderen Instrumenten sowie dem Portfolio
selbst wird ihm viel eher gerecht. Aus diesem Grund ist es nicht empfehlenswert, die
Kompetenzkarte unmittelbar an das Portfolio anzufiigen.

Der Forward-Fragebogen: Ein flexibles Instrument

Der Forward-Fragebogen und die Kompetenzkarte sind sehr flexible Instrumente, die
Expertinnen ein breites Anwendungsspektrum bieten. Sie sind in der Lage, zahlreichen
Bediirfnissen und Anforderungen gerecht zu werden:

v" Die Entdeckung, Entstehung und Anerkennung erworbener Kompetenzen von
Migrantinnen zu erleichtern, die an verschiedenen Programmen (Berufsberatung, aktive
Eingliederung in den Arbeitsmarkt, professionelle Analyse, etc.) teilnehmen.

v Einen Prozess der Reflexion liber und Selbstbewertung von Kompetenzen einzuleiten, die
erworben wurden, um sich angesichts zukiinftiger Entscheidungen selbst erfolgreicher
einzustufen.

v' Stirken und Schwichen von Frauen zu entdecken bzw. zu erkennen, um deren
Entscheidungen im Rahmen ihres (Aus)Bildungsweges zu verbessern.

v" Das Selbstbild mithilfe der Erstellung eines Kompetenzprofils zu aktualisieren, das die
Ausgestaltung eines professionellen Profils einschlief3t.

Beispiele fiir die Verwendung des Fragebogens im Rahmen spezifischer
Programme

Der Forward-Fragebogen ldsst sich auf unterschiedliche Weise in Berufsberatungs- und
Empowerment-Programme, Fortbildungs- oder Schulungskontexte tibernehmen.

Im Rahmen der Aktivititen von Forward konnten die Forward-Partnerinnen mehrere
Verwendungsmoglichkeiten des Fragebogens testen, was seine Wirksamkeit und Vielfaltigkeit
bestétigte. Einige Beispiele finden sich weiter unten.

Die Verwendung des Forward-Fragebogens in der Berufsberatung, zur
Bewertung und in Fortbildungsgruppen

Der Forward-Fragebogen kann mit Frauen als Teil einer kompetenzbasierten
Herangehensweise durchgearbeitet werden, um so das Konzept von Kompetenz zu vertiefen.

Nach einer kurzen EinfUihrung sollte die Betreuerin die qualitative und
Selbstbewertungskomponente des Instruments hervorheben, dessen Zielsetzungen erklaren
und die Methodik anhand von Beispielen erldautern. Teilen Sie den Fragebogen aus und bitten
Sie die Zielpersonen, diesen entweder gleich im Schulungsraum oder zuhause auszufiillen. Die
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fiir die Beantwortung des Fragebogens bendtigte Zeit wird unterschiedlich ausfallen. Bei der
nachsten Gruppensitzung wird der Fragebogen besprochen.

Die Handouts fiir Frauen, darunter die Ergebnisse des Fragebogens sowie die Kompetenzkarte
(Handouts 4 und 6), dienen dem Vergleich mit anderen Frauen, denen eine &ahnliche
Lebensgeschichte gemeinsam ist. Diese Diskussions- und Reflexionsphase innerhalb der
Gruppe (die auch in Vieraugengesprachen verwendet werden kann) kann fir die Frauen sehr
bereichernd sein, liefert sie doch zusatzliche Elemente, die bei der Feststellung der
tatsachlichen Kompetenzniveaus der Frauen hilfreich sein kénnen.

Insbesondere das Handout 3 (mit den Punkten fiir jede Antwort) ist den Migrantinnen fir die
Interpretation und Diskussion der eigenen Kompetenzkarte eine grofRe Hilfe, da darin das in
jeder Frage behandelte spezifische Kompetenzelement erklart wird.

Einige nitzliche Fragen fiir die Steuerung der Diskussion: Spiegelt die Kompetenzkarte aus der
Sicht der Frauen tatsdchlich ihr spezifisches Kompetenzniveau wider? Und das ihrer
Gruppenkameradinnen? Warum? Wie wiirden sie dies beweisen?

Am Ende des Gedankenaustauschs wird jede Frau gebeten, eine neue Kompetenzkarte als
Ergebnis der gruppeninternen Verhandlung, Akzeptanz, Anerkennung und Erweiterung ihrer
Kompetenzen zu zeichnen. Abweichungen (ob sie nun ein hoheres oder niedrigeres
Kompetenzniveau aufweisen) von den Ergebnissen des Fragebogens sind auf diese Weise
durch die Intention gerechtfertigt, dem Verlauf der persénlichen Entwicklung und/oder der
beruflichen Veranderung eine Richtung zu geben.

Die Verwendung des Forward-Fragebogens in diesem Kontext kann als Beispiel fir seine
exemplarische Fahigkeit zur Konsolidierung des Empowerment-Prozesses dienen.

Die Verwendung des Forward-Fragebogens in individuellen
Berufsberatungsprogrammen und Kompetenzbilanz-Methoden

Im Rahmen individueller Berufsberatung und Kompetenzbilanz-Methoden lasst sich der
Forward-Fragebogen als eine Moglichkeit verwenden, um die Fahigkeit von Frauen zur
Reflexion, Erkennung und Aktualisierung von Kompetenzen zu stirken.

Nachdem die Ziele bzw. Bedeutung des Fragebogens erklart wurden, wird er von der
Betreuerln an die Frauen ausgeteilt, die ihn anschlieRend jede fiir sich zuhause ausfiillen.

Die Riickkehr zum Setting des Vieraugengesprachs stellt eine gute Gelegenheit dar, jene
Bereiche zu diskutieren, die bei den Frauen das lebhafteste Interesse bzw. die groRte Besorgnis
hervorgerufen haben, wodurch schliefllich der Analyseprozess verbessert und in das Zentrum
der Lebenserfahrung und Kompetenzbereiche geriickt wird. Insbesondere in Verbindung mit
Frauen, die bisher nur Uber begrenzte Moglichkeiten zum offenen Gesprach verfiigten,
empfiehlt es sich, mehr Zeit auf die Entdeckungs- und Selbsterkenntnisphase zu verwenden.

Das individuelle Setting erlaubt es Frauen aullerdem, sich gezielter mit jenen Stereotypen
auseinanderzusetzen, welche die Ausbildung des weiblichen Selbstbildes einerseits und das
Zustandekommen ihres Bildes von ihrer Umgebung andererseits beeinflusst haben.

Dem diametral gegenliber sind fir die Verwendung mit Frauen, die bereits andere
Konfrontationserfahrungen gemacht und sich folglich nicht nur daran gewdhnt haben, sondern
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auch einen personlichen Nutzen daraus ziehen konnten, die Beziehungen innerhalb einer Peer-
Gruppe von besonders grolem Nutzen.

Wird der Forward-Fragebogen auf diese Weise genutzt, bietet die Verhandlung seiner
Ergebnisse eine hervorragende Gelegenheit, Situationen und Beispiele zu untersuchen und die
Komplexitat und Vielfdltigkeit der Umstande aufzuzeigen, die zur Bereicherung von
Kompetenzen fiihren. Es sei erneut darauf hingewiesen, dass Stereotype und Kritikpunkte
dadurch deutlich zu Tage treten werden. In diesem Fall stellt die Verhandlung eine Art
Selbstdialog dar, der durch die Rolle des Spiegels bzw. des Ansporns durch die Betreuerin
unterstiitzt wird.

Die Kompetenzkarte folgt am Ende dieses Interviews, um grafisch zu veranschaulichen, was die
Frauen in sich selbst wiedererkennen. Exzellenzbereiche sowie noch zu verbessernde Gebiete
kénnen so in ihre persdnlichen Aktionsplane inkludiert werden.

In diesem Fall wird der Forward-Fragebogen als aktivierender Ausloser von Autonomie,
Entscheidungsfindung und Empowerment eingesetzt.
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4.5. Die Verwendung des Forward-Portfolios

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasa i Casals
Surt Women’s Foundation
unter Beteiligung aller Forward-Partnerorganisationen

Auf den folgenden Seiten finden sich einige Leitlinien flr Expertlnnen zur Unterstlitzung von
Migrantinnen bei der Ausarbeitung ihres Kompetenzportfolios.

Wie in Kapitel 3 beschrieben, handelt es sich beim Forward-Kompetenzportfolio um das
Instrument, in dem Frauen alle relevanten Informationen fir ihr personliches Projekt zur
Beschaftigungsfahigkeit und sozialen Teilhabe sammeln.

Das Dokument basiert auf dem Europass-Format, wurde jedoch entsprechend der
charakteristischen Gegebenheiten des Forward-Projekts adaptiert. Die Leitlinien fir
Teilnehmerinnen und Mediatorinnen sind ebenfalls Adaptierungen der Europass-Materialien,
welche jedoch die Ergebnisse der im Rahmen von Pilotprojekten wahrend des Projektverlaufs
in den Partnerlandern durchgefihrt Tests beriicksichtigen.™

Es stehen zwei Vorlagen des Forward-Kompetenzportfolios zur Verfligung:

1. Ihr Kompetenzportfolio — Vorbereitung lhres Entwurfs

Diese Vorlage wurde zum Ausdrucken und Verteilen an die Frauen entwickelt, sodass diese
eine erste Entwurfsversion ihres Portfolios erstellen konnen.

Es wird empfohlen, dass Frauen im Einzel- oder Gruppensetting zunachst die Papierversion des
Portfolios ausfiillen, wobei sie die Gelegenheit haben, in der Klasse oder wahrend des
Beratungsgesprachs mit der Beraterin Notizen oder Kommentare zu machen.

Diese Vorlagen beinhalten kurze Leitlinien, die die Frauen beim Verstdndnis der Inhalte der
einzelnen Abschnitte unterstitzen.

Die Seiten der Abschnitte zwei bis sechs kénnen so oft wie notwendig ausgedruckt werden, um
den Frauen ausreichend Platz und Gelegenheit zu geben, samtliche Erfahrungen, Bildungs- und
Ausbildungsniveaus und Kompetenzen anzufiihren, lber die sie verfligen.

2. Digitalvorlage des Kompetenzportfolios

Diese Vorlage steht als Word-Dokument auf der Projektwebseite zur Verfligung:
http://www.forwardproject.eu.

Es enthdlt samtliche Abschnitte des Portfolios, jedoch keine Anleitungen. Wir empfehlen die
Nutzung dieser Vorlagenversion bei der Erstellung der abschlieRenden Version des
Kompetenzportfolios.

pje Verwendung des Europass-Formats erfolgt unter Nennung der Quelle (© Européische Union)
sowie der Webadresse (http://europass.cedefop.europa.eu). Die Verwendung des Europdischen
Sprachenpasses erfolgt unter Nennung der Quelle (© Europaische Union und Europarat) sowie der
Webadressen (http://europass.cedefop.europa.eu und http://www.coe.int/portfolio).
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Das Format ist flir eine Verwendung in digitaler Form ausgelegt, kann allerdings auch

ausgedruckt werden. Teilnehmerinnen kdnnen Abschnitte und eingerahmte Textfelder

(Kasten) je nach Bedarf hinzufligen oder entfernen.

Die Integration des Portfolios in den Forward-Prozess

Die Erstellung des Portfolios ist ein fortlaufender, transversaler Prozess, der sich liber die

Dauer des gesamten Workshops erstreckt und keine isolierte Aktivitat darstellt. Die Forward-

Toolbox enthidlt zahlreiche, fir diesen Zweck nitzliche Instrumente, wobei jedoch die

folgenden von besonderer Relevanz sind:

v

Samtliche Werkzeuge der Phase 2 in Abschnitt 1: ,Auf dem Weg von persénlichen
Ressourcen hin zu Kompetenzen®, der auf die Identifikation und die Entwicklung von
Kompetenzen durch die Frauen abzielt.

Die drei Werkzeuge der Phase 3, insbesondere dasjenige mit dem Titel ,Vorbereitung des
individuellen Portfolios”, das darauf abzielt, Mediatorinnen und Beraterlnnen dabei zu
unterstitzen, im Verlauf des gesamten Prozesses ausreichend Zeit fir die Unterstiitzung
der Frauen bei der Erstellung ihres individuellen Portfolios (und besonders beim den
Kompetenzen gewidmeten Abschnitt) zu finden.

Das individuelle Werkzeug des “Halbzeit-Interviews” ist besonders niitzlich, um die
Bedirfnisse der einzelnen Migrantinnnen herauszuarbeiten und sie bei der Identifikation
der relevanten Dokumentationsunterlagen zur Erstellung des Portfolios zu unterstitzen.

Allgemeine Empfehlungen fiir Beraterinnen und Mediatorinnen

v

Beraterlnnen konnen den Frauen bei der Erstellung des Portfolios entweder im
individuellen oder im Gruppen-Setting Unterstlitzung anbieten. Die Kombination aus
beiden Settings kann sich als tGiberaus nitzlich und produktiv erweisen.

Es wird empfohlen, dass die Frauen zunachst die Papiervorlage des Portfolios lesen und
ausfillen (diese enthalt kurze Anleitungen und Tipps) und die derart gesammelten
Informationen anschlieBend in ein digitales Dokument (ibertragen.

Es ist wichtig, dass die Beraterlnnen die Vorlage samt Anleitungen sorgfaltig lesen und
damit vertraut sind. Die fiir die Unterstlitzung der Frauen enthaltenen Anleitungen und
Tipps sind auch fiir Beraterlnnen lberaus nitzlich. Diese Anleitungen beziehen sich auf die
Verwendung des Portfolios in englischer Sprache und in englischsprachigen Kontexten. Wir
empfehlen eine Einbeziehung der spezifischen Europass-Anleitungen in den einzelnen
Sprachen und fiir die jeweiligen EU-Mitgliedstaaten, welche im Internet unter der
folgenden Adresse zur Verfligung stehen:
http://europass.cedefop.europa.eu/en/documents/curriculum-vitae/templates-

instructions

Drucken Sie die Seiten des Abschnitts 2-6 so oft wie notwendig aus und verteilen Sie sie an
die Frauen. So kdonnen diese in einem entspannten Setting so viele Entwiirfe wie notig
anfertigen.
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Wie auch beim Forward-Fragebogen besteht die Moglichkeit, dass Frauen, die die Sprache
des Aufnahmelandes nicht sehr gut beherrschen, das Kompetenzportfolio in ihrer
Muttersprache ausfiillen kénnen. Zu diesem Zweck stehen die im Rahmen der
Zusammenarbeit der Partnerorganisationen in sieben Sprachen erstellten Versionen zur
Verfligung: Englisch, Finnisch, Deutsch, Italienisch, Litauisch, Rumanisch und Spanisch.
Bitte beriicksichtigen Sie, dass im Ubersetzungsprozess maoglicherweise einige
Anpassungen des Portfolios vorgenommen wurden, um lokalen Gegebenheiten Rechnung
zu tragen. Samtliche Versionen stehen auf der Projektwebseite unter:
http://www.forwardproject.eu zur Verfugung.

Bitte vergessen Sie nicht, dass das Kompetenzportfolio keinen unmittelbar fiir die
Arbeitssuche verwendbaren Lebenslauf darstellt, der direkt an mogliche Arbeitgeber
verschickt werden kann. Es handelt sich vielmehr um ein Instrument zur Selbstreflexion fir
Frauen, mit dessen Hilfe sie ihre Erfahrungen, Kompetenzen und die entsprechenden
Nachweisdokumente identifizieren und sammeln kdénnen. Nach Abschluss der Portfolio-
Erstellung ist es ein Leichtes, einen Lebenslauf fiir eine konkretes Stellenangebot
zusammenzustellen, da lediglich die relevanten Informationen ausgewahlt und fir die
fragliche Arbeitsstelle adaptiert werden missen. Daher sind die individualisierten
Portfolios beispielsweise in Workshops zur Arbeitssuche tiberaus nitzlich.

Die Struktur des Forward-Kompetenzportfolios

Die Vorlage des Forward-Kompetenzportfolios orientiert sich an der Struktur der Europass-

Dokumente, diese wurde jedoch adaptiert, um den spezifischen Erfahrungen von

Migrantinnen zu gerecht zu werden.

Das Forward-Kompetenzportfolio umfasst die folgenden Abschnitte:

v

v

Abschnitt 1. Personliche Informationen.

Abschnitt 2. Erfahrungen (Dies umfasst nicht nur bezahlte Arbeit, sondern auch
Erfahrungen aus unentgeltlichen Tatigkeiten, beispielsweise in Verbindung mit
Betreuungsaufgaben, gemeinschaftlicher Teilnahme oder sogar dem Migrationsprozess
selbst).

Abschnitt 3. Aus- und Fortbildung.

Abschnitt 4. Kompetenzen. Detaillierte Aufstellung der im Rahmen von Fortbildungen,
Beschaftigungsverhaltnissen sowie im Alltag erworbenen Fahigkeiten und Kompetenzen in
Ubereinstimmung mit der kompetenzbasierten Forward-Klassifikation (Basiskompetenzen,
personliche, soziale und Metakompetenzen) sowie die Kontextualisierung des Erwerbs
jeder einzelnen Kompetenz.

Abschnitt 5. Sprachenpass. Beschreibung der sprachlichen Fahigkeiten (Muttersprache,
Fahigkeiten in der Sprache des Aufnahmelandes sowie in anderen Sprachen) auf der
Grundlage der Struktur des Europdischen Sprachenpasses.

Abschnitt 6. Nachweis. Tabelle mit Dokumentenliste zum Nachweisen der einzelnen
Kompetenzen.

Abschnitt 7. Zusiatzliche Informationen.
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v Abschnitt 8. Anhinge.

Es steht den beteiligten Expertinnen frei, die Struktur und die einzelnen Abschnitte des
Portfolios zu verandern, damit sie den Anforderungen des lokalen Arbeitsmarktes sowie den
jeweiligen individuellen Bedirfnissen besser entsprechen. So kdnnen in Fallen, in denen die
betreute Migrantin Gber wenig Lebens- oder Arbeitserfahrung verfiigt, zuerst Bildung und
Ausbildung beschrieben werden.

Gleichfalls ist es moglicherweise nicht in jedem Fall nutzlich, alle Erfahrungen und
Kompetenzen eines Individuums in die Zusammenstellung des Portfolios aufzunehmen.
Beraterlnnen sollten vielmehr die Migrantin dabei unterstiitzten, ihre Ziele zu analysieren und
die relevanten Informationen zu priorisieren.

Spezifische Leitlinien fiir die Abschnitte 2 (Erfahrung) und 3 (Bildung und
Ausbildung)

Migrantinnen tendieren moglicherweise dazu, sich nur auf die Arbeits- und
Ausbildungserfahrungen zu konzentrieren, die sie im Aufnahmeland machen konnten. Es ist
wichtig, sie dazu zu ermutigen, ihre gesamten Erfahrungen als Kontinuum zu sehen und darin
auch den Migrationsprozess selbst aufzunehmen.

Expertinnen sollten die Frauen dabei unterstiitzen, die Informationen so zu prasentieren, dass
sie den Anforderungen des lokalen Arbeitsmarktes entsprechen.

In Bezug auf Aus- und Weiterbildungskurse kann die Referenz auf bzw. die Anlehnung an
internationale Aquivalente zu einer liberaus herausfordernden Aufgabe werden. Die folgende
Ressource zum von der UNESCO erarbeiteten internationalen Standard von Bildungs
klassifkation namens ISCED (International Standard Classification of Education) kann
diesbezliglich eine nitzliche Hilfe fiir Beraterlnnen und Mediatorlnnen darstellen:
http://www.uis.unesco.org/Library/Documents/isced97-en.pdf

Spezifische Leitlinien fiir Abschnitt 4: Kompetenzen

Dieser Abschnitt ist den Fertigkeiten und Kompetenzen gewidmet, welche im Laufe des
Alltags- und Berufslebens gesammelt wurden, die jedoch nicht notwendigerweise durch
formale Zertifikate oder Diplome nachgewiesen und abgedeckt werden. Anders gesagt handelt
es sich hier um eine Zusammenstellung von Fertigkeiten und Kompetenzen, die sowohl im
Rahmen von Bildungs- und Ausbildungskontexten als auch in informellen oder nicht-formalen
Zusammenhangen (im Laufe von beruflichen, Freizeit- oder familidren Aktivitdten) erworben
wurden. Dies schlieBt selbstverstandlich die Migrationserfahrung in allen ihren Phasen
(Aufbruch, Reise, Niederlassung) mit ein.

Die folgenden Kategorien beschreiben die unterschiedlichen Arten von Kompetenzen der
Forward-Klassifkation. Bitte verwenden Sie die vollstindige Liste mit den entsprechenden
Definitionen als Leitlinie:
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v' Basiskompetenzen (mit Ausnahme von Sprach- und Kommunikationskompetenz,
welche im nachsten Portfolio-Abschnitt behandelt werden).
v Persdnliche Kompetenzen.

v Soziale Kompetenzen.
v' Metakompetenzen.

Expertinnen finden im Forward-Handbuch und in der Werkzeugkiste zahlreiche nitzliche
Materialien, welche bei der Identifikation von Kompetenzen unterstiitzen. Kapitel 4.2 (“Wie
man in der Begleitung von Frauen Kompetenzen erkennt”) enthalt nitzliche Leitlinien fir
Mediatorlnnen und Beraterlnnen, ebenso wie die einzelnen Werkzeuge der Forward-Toolbox.
Das Kompetenzerwerbs-Tagebuch hingegen kann beispielsweise bei der Erarbeitung und
Vervollstandigung des Portfolios eine wertvolle Unterstiitzung fiir die Frauen darstellen.

Die rechte Spalte der Kompetenztabellen bietet den Frauen Raum fir die Erkldarung des
jeweiligen Kontexts, in dem sie die betreffende Kompetenz erworben haben.

Die Teilnehmerinnen sollten dazu ermutigt werden, ihre Erfahrungen zu analysieren, um ihre
Kompetenzen sichtbar zu machen. Nicht alle Kompetenzen sind jedoch fiir jede Frau gleich
relevant; gibt es also flr einzelne Kompetenzen nichts Aussagekraftiges anzumerken, kénnen
diese unausgefillt bleiben.

Spezifische Leitlinien fiir Abschnitt 5: Sprachenpass

Dieser Abschnitt basiert auf der Struktur des Europaischen Sprachenpasses. Die Frauen werden
gebeten, flr jede Sprache die folgenden Informationen anzugeben:

v" Name der Sprache.

v Selbstbewertung der sprachlichen Fihigkeiten; mittels eines Rasters, der auch zur
Darstellung der verschiedenen Niveaus des Gemeinsamen Européischen
Referenzrahmens fir Sprachen (European Language Levels, CEFR) fir mehrere
sprachliche Kompetenzen (Hérverstandnis, Lesekompetenz, mindlicher Ausdruck und
miindliche Interaktion sowie schriftlicher Ausdruck) verwendet wird. Detaillierte
Informationen diesbeziiglich finden Sie im Handout ,Selbstbewertungsraster fir
sprachliche Fahigkeiten”.

v" Diplom(e) oder Zertifikat(e) zum Nachweis der sprachlichen Fahigkeiten.

v" Sprachliche Erfahrung(en). Hier kénnen alle Arten von Erfahrungen in Zusammenhang
mit sprachlicher Weiterentwicklung angefiihrt werden, egal, ob sie im Heimat- oder
Aufnahmeland bzw. in der Vergangenheit erfolgt oder aktueller Natur sind. Ahnlich
wie im den Kompetenzen gewidmeten Abschnitt 4 findet sich hier Raum, um den
Erwerb der einzelnen Kompetenzen im Verlauf eines Lebens durch Angabe der
jeweiligen Orte und Aktivitditen, also der spezifischen Umstinde des
Kompetenzerwerbs, zu kontextualisieren.

Frauen sollten dazu ermutigt werden, ihr gesamtes sprachliches Kapital zu beschreiben,
einschlieBlich ihrer Beherrschung der Sprache des Aufnahmelandes.

Sowohl die Erfahrungen im Heimatland als auch jene, die wahrend der Migration gemacht
wurden, sind zu berticksichtigen.
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Spezifische Leitlinien fiir Abschnitt 6: Nachweis

Dieser Abschnitt enthilt eine Liste der spezifischen Unterlagen und Dokumente, die zum
Nachweis spezifischer Kompetenzen dienen, und die in den Anhdngen des Portfolios
gesammelt und bereitgestellt werden.

Fiir jedes einzelne Nachweisdokument ist der Dokumentenname anzugeben sowie eine kurze
Beschreibung des Inhalts und der nachgewiesenen Kompetenzen anzufertigen.

Spezifische Leitlinien fiir Abschnitt 7: Zusatzliche Informationen

Dieser Abschnitt erméglicht die Aufnahme von weiteren relevanten Informationen. Einige
Beispiele dafiir: weitere Zertifikate, Flhrerschein, Publikationen oder Forschungsarbeiten;
Mitgliedschaft in einem Berufsverband, etc.

Allgemeine Empfehlungen bei der Vorbereitung der digitalen Version:

v Beibehaltung der vorgeschlagenen Schrift sowie der Formatierung (Layout).

<\

Beibehaltung der Formulierungen in der linken Spalte.

v Vermeidung der Verwendung von Unterstreichungen, GroRbuchstaben oder
Hervorhebung durch fetten Schriftschnitt flir ganze Satze, da dies die Lesbarkeit des
Dokuments beeintrachtigt.

v" Vermeidung der Aufteilung eines zu einer Uberschrift gehérenden Eintrags auf zwei Seiten
(z. B. die Liste der Fortbildungskurse) — um dies zu vermeiden, verwenden Sie den Befehl
fr Seitenumbruch in Ihrem Textverarbeitungsprogramm.

v' Zur Verdnderung der Reihenfolge der Uberschriften verwenden Sie bitte die Befehle zum
Ausschneiden und Einfligen (‘copy/paste’) lhrer Textverarbeitungssoftware.

v" Zum Lbéschen von Uberschriften (z.B. einer spezifischen Kompetenz, fiir die keine
Information bereitgestellt werden kann) verwenden Sie bitte Befehl zum Ausschneiden in
Ihrem Textverarbeitungsprogramm.

v Alle Tabellen kdnnen so oft wie nétig (unter Verwendung der Befehle fiir Kopieren und

Einfigen lhres Textverarbeitungsprogramms) kopiert und vervielfaltigt werden.
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4.6. Erleichterung der Validierung von formalen, nicht formalen
und informellen Lernergebnissen von Migrantinnen

Maria Toia, IREA

Laura Sales Gutiérrez und Mar Camarasai Casals, Surt Women'’s
Foundation

Die Validierung von Kompetenzen: Warum und wie?

Wie im Abschnitt zum konzeptuellen Rahmen des Projekts (siehe Abschnitt 2.1) dargelegt,
handelt es sich bei der Validierung von Lernergebnissen um die Bestdtigung durch eine
kompetente Stelle, dass Wissen, Fertigkeiten und/oder Kompetenzen, die von einem
Individuum in formalen, nicht-formalen und informellen Lernzusammenhidngen erworben
wurden, unter Verwendung vordefinierter Kriterien bewertet und als den Anforderungen eines
Validierungsstandards entsprechend eingestuft wurden. Ublicherweise fiihrt eine Validierung
zu einer Zertifizierung.

Mit den Informationen in diesem Kapitel mochten wir Expertinnen dabei helfen,
Migrantinnen im Prozess der Validierung und Zertifizierung der Fertigkeiten, des Wissens und
der Erfahrungen zu unterstiitzen, welche sie in formalen, nicht-formalen und informellen
Lernkontexte erworben haben. Es ist von besonderer Bedeutung, dass alle wertvollen und
natzlichen Kompetenzen erkannt und formalisiert werden, da dies eine wirksame MalRRnahme
zur Verbesserung der Teilhabe am Arbeitsmarkt sowie der sozialen Teilhabe darstellt.

Migrantinnen sind eine fiir eine derartige Validierung besonders relevante Zielgruppe, da sie
unter Umstanden in ihrem Heimatland Fertigkeiten und Kompetenzen erworben haben, die im
Aufnahmeland nicht in ausreichendem Mal§ anerkannt werden, was ihre Integration in den
Arbeitsmarkt behindert und erschwert. In Bezug auf diese mangelnde Anerkennung sind
Migrantinnen doppelt betroffen, da manche ihrer Kompetenzen, die im Rahmen
unentgeltlicher, traditionell weiblicher Tatigkeiten erworben wurden, gesellschaftlich nach wie
vor unterbewertet sind.

AulRerdem sehen sich Migrantinnen mit Schwierigkeiten bei der vollstindigen Anerkennung
ihrer formalen Qualifikationen im Aufnahmeland konfrontiert (Duchemin, Hawley, 2010). Dies
stellt fir viele Migrantinnen ein schwerwiegendes Problem dar, vor allem fiir jene, die einen
Universitatsabschluss haben, da die mangelnde Anerkennung die bestehende Tendenz zur
Unterbeschaftigung in schlecht bezahlten Positionen zusatzlich verstarkt.

Expertlnnen sollten mit den verfliigbaren Verfahren und Ressourcen fir die Anerkennung
formaler Qualifikationen, die von Migrantinnen in ihren Heimatlandern erworben wurden,
umfassend vertraut sein und ihnen die fir die erfolgreiche Anerkennung notwendige
Unterstlitzung zuteil werden lassen. Aus mehreren Griinden ist dies jedoch nicht immer das
effizienteste Verfahren. Wie im Rahmen der durchgefiihrten Forschungsarbeiten gezeigt
werden konnte, konnen langwierige, anstrengende und kostenintensive
Anerkennungsverfahren  fir  die kurzfristigen  Ziele  von Frauen bezlglich
Arbeitsplatzvermittlung und Einstieg in Weiterbildungsprogramme sogar hinderlich sein. Auch
aus diesem Grund stellt die Validierung von Kompetenzen — mit oder ohne offizieller
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Anerkennung — einen Weg zur Er6ffnung und Férderung der Teilhabe am Arbeitsmarkt und der
sozialen Teilhabe von Migrantinnen dar. Forward hat zum Teil versucht, diese Idee in der
Praxis umzusetzen, indem eine nicht-offizielle Anerkennung und Validierung der Kompetenzen
von Migrantinnen durch ein externes Expertinnen - Gremium angeboten wird.

Im Zusammenhang mit der Validierung von Kompetenzen von Migrantinnen sind einige direkte
und indirekte Vorteile anzufiihren:

v Die Motivation der Teilnehmerinnen, Validierungsgelegenheiten wahrzunehmen, kann den
Zugang zu einem Weg des lebenslangen Lernens, zu einer Anstellung oder einfach ein
Mittel zum Erreichen ,weicherer” Ergebnisse darstellen, wie zum Beispiel gesteigerte
Selbstkenntnis und verbessertes Selbstbewusstsein (Duchemin, Hawley, 2010).

v Die Validierung erworbener Kompetenzen hilft sozialen Randgruppen, sich wieder in den
Arbeitsmarkt und die Gesellschaft als Ganzes zu integrieren (Otero, McCoshan, Junge,
2005).

v"Im Fall von Immigrantinnen und Fliichtlingen kann die Identifikation und Validierung von
Kompetenzen aus friheren Bildungs- und/oder Arbeitskontexten zur Vermeidung von
Rassismus und Diskriminierungen beitragen (European Commission, 2009).

v' Die Anerkennung von nicht-formalen und informellen Lernergebnissen wird zu einem
wirksamen Mechanismus flir soziale und berufliche Integration, vor allem, wenn das
Anerkennungsverfahren in relative kurzer Zeit abgewickelt werden kann (Werquin, 2010).

v Der Zugang zu Arbeit spielt bei der Integration eine Schliisselrolle (Match, 2011).

Die Schritte im Rahmen des Validierungsprozesses: Unterschiedliche
Ansatze in Europa

Wie bereits im konzeptuellen Rahmen des Projekts (siehe Kapitel 2) angemerkt, kdnnen sich
die Verfahren und Schritte des Validierungsprozesses von einem Land zum anderen je nach
formalen Richtlinien und den am Validierungs- und Zertifizierungsprozess beteiligten Behorden
und ihren Zustandigkeiten stark voneinander unterscheiden. In einigen Landern wird der
gesamte Validierungs- und Zertifizierungsprozess wie in Rumanien von einem Zentrum fir die
Evaluierung und Zertifizierung von Kompetenzen abgewickelt, wahrend in anderen Landern
(z. B. Frankreich, Niederlande, etc.) externe Stellen fir die Zertifizierung zustdndig sind.
Entsprechend der jeweiligen Bedingungen bestehen also Unterschiede bezliglich der einzelnen
in diesem Prozess durchzuflihrenden Schritte.

Ahnliches gilt fiir die Rolle der Evaluatorlnnen. In manchen Lidndern kénnen Expertinnen fiir
Berufsberatung oder Kompetenzbewertung die betreute Person nur im Rahmen der ersten
Phase unterstiitzen, in der es um Information, Identifikation und Dokumentation geht; in
anderen Landern hingegen konnen Berufsberaterinnen und Expertlnnen  fir
Kompetenzbewertung den gesamten Validierungsprozess durchfiihren und die Zertifikation
erfolgt durch eine externe Organisation (Sava and Crasovan, 2013).

Verschiedene offizielle Stellen unterscheiden drei oder vier Schritte im Rahmen des
Validierungs- und Zertifizierungsprozesses, je nach Schwerpunktsetzung im Verlauf des
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kontinuierlichen Prozesses und dessen Ablauflogik. Beispielsweise unterscheiden das
Europaische Zentrum fir die Férderung der Berufsbildung (CEDEFOP) und der Europarat (2012)
vier Phasen: (1) Identifikation, (2) Dokumentation, (3) formale Bewertung, (4) Anerkennung
und nachfolgende Zertifizierung (Europarat, 2012, S.17).

Die OECD (Werquin, 2010, S.8) unterscheidet: “den ersten Schritt der ldentifikation und
Dokumentation — die Identifikation dessen, was jemand weil} oder kann, und Ublicherweise
dessen Aufzeichnung. Dabei handelt es sich um eine personliche Phase, die moglicherweise
mit Begleitung und Betreuung stattfindet. Der zweite Schritt besteht in der Feststellung, was
jemand weil} oder kann. Dabei kann es sich um eine personliche Phase der Selbst-Evaluierung
handeln (mit oder ohne Feedback) oder es kdnnen, bei Vorliegen signifikanter Formalisierung,
externe Bewertungsinstanzen involviert sein. Beim dritten Schritt handelt es sich um die
Validierung — die Uberpriifung, ob das Wissen oder Kénnen einer Person bestimmten
Anforderungen, Referenzwerten oder -standards entspricht. In dieser Phase wird ein
Leistungsniveau festgelegt, dessen Uberpriifung die Beteiligung einer dritten Partei erfordert.
De vierte Schritt besteht in der Zertifikation — damit wird attestiert, dass das Wissen oder
Kénnen einer Person bestimmte Anforderungen erfillt, was durch die Ausstellung einer
diesbezliglichen Bestdtigung bezeugt wird. Dazu ist die Beteiligung einer akkreditierten
Behorde notwendig, die die Leistung und deren Niveau zertifiziert. Beim letzten Schritt handelt
es sich um die soziale Anerkennung — die Akzeptanz des Wissens oder Kénnens einer Person
durch die Gesellschaft. Letztendlich ware es im Rahmen von Anerkennungsprozessen moglich,
vollstandige Aquivalente zu in formalen Kontexten erworbenen Qualifizierungen zu liefern”.

Auf européischer Eben haben die Ubereinkunft zu Gemeinsamen Europdischen Grundsdtzen
zur Identifikation und Anerkennung des nicht-formalen und informellen Lernens (2004) und die
darauffolgenden Europdischen Leitlinien fiir die Validierung nicht-formalen und informellen
Lernens (2008) eine Dynamik der Konsolidierung von Validierungsprozessen in Europa
ausgelost. Seit 2004 wurden diese Prinzipien (siehe Abschnitt 2.1 fiir eine Zusammenfassung)
in verschiedenen Landern als Referenz fiir nationale Entwicklungen herangezogen. Es ist auch
zu bertlcksichtigen, dass bestehende Verfahren in manchen Féllen derzeit nur fir die
jeweiligen Staats- oder EU-Blirger, nicht jedoch fiir Migrantinnen verfiigbar sind.

Wie kann Forward zur Validierung der Kompetenzen von Migrantinnen
in den EU-Mitgliedstaaten beitragen?

Angesichts der unterschiedlichen Klassifizierungsschemata und der verschiedenartigen
Einteilung der im Rahmen von Validierungs- und Zertifizierungsprozessen zu absolvierenden
Schritte ist es unmaoglich, allgemeingtiltige Rahmenvorgaben vorzulegen, die in Bezug auf die
unterschiedlichen Realitdten in den einzelnen Staaten anwendbar waren. Trotzdem ist die
Forderung der Validierung der Kompetenzen von Migrantinnen eines der zentralen Anliegen
von Forward, in dessen Rahmen politische Entscheidungstrager und Beamte sensibilisiert
wurden, um dort, wo noch keine derartigen Validierungsprozesse bestehen, das Eintreten fir
deren Umsetzung bzw. um andernorts die Konsolidierung bestehender Prozesse zu foérdern,
um diese moglichst wirksam zu gestalten und Migrantinnen in anderen Kontexten zuganglich
zu machen. Darlber hinaus bemiht sich Forward mit seinen Materialien auch, die allgemein
soziale Anerkennung der Kompetenzen von Migrantinnen sowie die informelle (mindliche)
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Validierung der Kompetenzen von Migrantinnen durch ein externes Expertinnen - Gremium zu
fordern.

Parallel dazu wurden die Forward-Materialien unter Berlicksichtigung einer europdaischen
Dimension entwickelt, was eine Integration in aktuelle oder zukiinftige Validierungsverfahren
moglich macht, insbesondere:

v Die Forward-Kompetenzliste und die dazugehérigen Definitionen umfassen bereits im EU-
Rahmen definierte Kompetenzen.

v' Das Forward-Kompetenzportfolio basierend auf dem Rahmen, der Struktur und den
Konzepten des Europass-Lebenslaufs und des Europdischen Sprachenpasses.

Die Forward-Methodik verwendet eine Portfolio-Methode, also eine Sammlung von
Dokumenten inklusive Nachweis spezifischer Kompetenzen in Form relevanter Dokumente.
Diese Bewertungsmethode wird fiir die Validierung von nicht-formalem und informellem
Lernen in der Europaischen Leitlinie fiir die Validierung nicht-formalen und informellen Lernens
empfohlen. Das Portfolio, das eine organisierte Sammlung von Materialien zur Prasentation
und Uberpriifung von durch Erfahrung erworbenem Kénnen und Wissen darstellt, wird als
»von besonderer Relevanz fiir die Validierung nicht-formaler und informeller Lernergebnisse”
angesehen, ,da es den individuellen Kandidaten ermdglicht, sich aktiv an der
Nachweissammlung zu beteiligen und da es aullerdem eine Mischung unterschiedlicher
Ansatze bietet, welche die generelle Validitat des Prozesses starken” (Cedefop, 2009).

Der Forward-Ansatz liegt ganz auf einer Linie mit den Gemeinsamen Europdischen Prinzipien
fiir die Identifikation und Validierung des nicht-formalen und informellen Lernen und den
nachfolgenden Europdischen Leitlinien. Einige dieser Prinzipien stellen Schlisselelemente im
Forward-Ansatz dar und sollten daher von allen Expertinnen, die das Forward-Modell
umsetzen, unbedingt bericksichtigt werden:

v Die Migrantin steht im Zentrum der Validierung.
Der gesamte Prozess sollte freiwillig unternommen werden.
Die Privatsphare von Migrantinnen ist zu respektieren.

RN

Gleichberechtigter Zugang und gerechte Behandlung sind sicherzustellen.

Die Erleichterung des Validierungsprozesses

Die sorgfaltig auf die Bediirfnisse jedes einzelnen Individuums zugeschnittene Begleitung ist im
Validierungsprozess unabdingbar. Dies umfasst die Produktion und Verteilung von
Informationen, die Motivation potenzieller Kandidatinnen und das Angebot personalisierter
Beratung und Unterstiitzung im Verlauf des gesamten Prozesses, von der Identifikation von
Lernergebnissen bis hin zu deren Zertifizierung. Dies kann sich (iber Monate hinweg
erstrecken.

Der Validierungsprozess kann sich komplex und schwierig gestalten und erfordert ein hohes
Mall an professionellen Fertigkeiten von den Expertinnen. Um das Forward-Modell
angemessen anwenden und entsprechende Unterstiitzung und Beratung fiir Migrantinnen
bereitstellen zu kénnen, empfehlen wir ein bestimmtes Mindestniveau an Kompetenzen fiir
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Validierungs Expertinnen (siehe Abschnitt 4.1 zu den Kompetenzen von Begleiterinnen und 4.2
zum Erkennen von Kompetenzen).

Die Ausbildungs- und Qualifikationsniveaus fiir Validierungs Expertinnen sind in Europa extrem
unterschiedlich und in vielen Landern gibt es momentan keinen einzigen anerkannten
professionellen Mindeststandard flir das Anbieten von Kompetenzvalidierung. Das Forward-
Modell ist unter Berlicksichtigung dieser Disparitat an Expertinnen gerichtet, die ausreichend
Erfahrung besitzen, um hochqualitative Dienstleistungen zu erbringen.

Der Validierungsprozess umfasst die Beteiligung unterschiedlicher Expertinnen. Zwei
Schliisselrollen werden dabei von den Beraterlnnen und den Bewerterlnnen eingenommen:

v Beraterlnnen erleichtern den gesamten Validierungsprozess und sollten unter anderem
Uber folgende Elemente verfiigen: eingehende Kenntnis des Bildungssystems und des
Validierungsprozesses, Verstandnis des Arbeitsmarktes. Dies impliziert auch ein Netzwerk
an Expertinnen kontakten, die zur Beantwortung spezifischer technischer Fragen
kontaktiert werden kdnnen.

v/ Bewerterlnnen suchen und tiberpriifen Nachweise der Lernergebnisse von Individuen und
beurteilen, ob diese bzw. welche von ihnen spezifischen Standard entsprechen. Sie missen
mit Validierungsstandards und den jeweiligen Bewertungsmethoden vertrauet sein. Sie
sollten kein personliches Interesse am Ergebnis der Validierung haben, um ihre
Unparteilichkeit sicherzustellen und sie sollten in der Lage sein, Vertrauen sowie ein
angemessenes psychologisches Setting fiir die Kandidatinnen zu schaffen.

Die in diesem Kapitel enthaltenen Leitlinien wurden ausdriicklich fiir die Rolle von
Beraterlnnen als Mediatorlnnen im Validierungsprozess erstellt und nicht fir die Rolle der
Bewerterlnnen.
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Moglicherweise notwendige Informationen fiir den Validierungsprozess

Die in der nachfolgenden Tabelle enthaltenen nitzlichen Informationen kénnen Expertinnen
dabei helfen, die moglicherweise von Migrantinnen bendétigte Information und Unterstiitzung
im Verlauf der einzelnen Etappen des Validierungsprozesses zu verstehen (Cedefop, 2009).

Vor

der Entscheidungsfindung

Wahrend
des Validierungsprozesses

Nach dem Validierungs-
oder Zertifizierungsprozess

Mehrwert.

Erwartungen.

Welchen Standards muss
entsprochen werden.
Welche Form soll
Nachweis
Lernergebnissen
annehmen.
Zeitplan
Validierung.
Kosten.
Ablauf.

ASANEN

der
von

fur die

v
v

Formen des Nachweises
von Lernergebnissen.
Hinlanglichkeit
Nachweisen.
Qualitat und Standards.

von

Prasentation von
Nachweisen.
Bewertung und beste

Herangehensweise an den
Prozess.
Verfligbare Unterstitzung.

Berufungsverfahren.

v Potentielle Wege, die zu
weiterer  Qualifikation
flihren.

Adaptiert nach Cedefop (2009). Europdische Leitlinien fiir die Validierung nicht-formalen und
informellen Lernens. Luxemburg: Amt fiir amtliche Veroéffentlichungen der Europdischen

Gemeinschaften.

Migrantinnen werden sich im Laufe der einzelnen Projektetappen einem unterschiedlichen
Spektrum an Auswahlmoglichkeiten gegenilibersehen. Beraterlnnen sollten sich dessen
bewusst sein, um den Frauen jederzeit die richtige Unterstlitzung zukommen lassen zu
konnen. Die nachfolgende Tabelle kann dabei nitzliche Dienste leisten (Cedefop, 2009).

Individuelle Wahlmaoglichkeiten im Zuge der Validierung

Zugang und

Motivation

Ub

erlegen, ob mit einer

intensiven Auseinandersetzung
mit vorherigen Lernerfahrungen

begonnen werden
nicht

oder
ob

soll
und

Validierungsgelegenheiten

vorhanden

sin

und angemessen

d.

Wichtig ist hier die Motivation,
den Prozess in Angriff zu
nehmen. Personliche Grinde
kénnen auf der Steigerung des
Selbstwertgefiihls  oder  auf
wirtschaftlichen  Uberlegungen
basieren, wie dem Finden einer
neuen  Stelle oder dem
Aufnahmeprozess flr ein
formales Lernprogramm.
Manchmal gelingt es
Arbeitgebern, derartige
Validierungsiiberlegungen

mittels veranderten
Arbeitsablaufen und dem
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Initiation

Vordokumentation

Dokumentation

Informelle
Anerkennung

Die erlernten Kenntnisse und
Fahigkeiten identifizieren und
grob umreif3en.

Wie gelangt man an das Wissen
Gber die Anforderungen des
Dokumentationsprozesses?

Sollte zur Dokumentation
Gbergegangen werden?

Wie werden Nachweise am
besten erbracht bzw.
dargestellt? Was macht
ausreichende Nachweise aus?

Wie soll mit Bereichen
umgegangen werden, die nicht
durch ausreichende Nachweise
unterstiitzt werden?

Was sollte zur
eingereicht werden?

Validierung

Soll eine informelle
Anerkennung des Nachweises
von dokumentierten
Kompetenzen angestrebt bzw.
akzeptiert werden?
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Angebot neuer Moglichkeiten
hervorzurufen, die den

Nachweis von Kompetenzen
notwendig machen.

Eine weitere bedeutsame
Vorgabe fiir diese Etappe
besteht darin, in welchem
AusmaR Individuen zur

Steuerung ihrer Beteiligung an
der Validierung in der Lage sind
bzw. in welchem Ausmal} sie
sich selber als dazu ermachtigt
einschatzen.

Akkurate, zeitgerechte und
verfligbare Informationen,
Ratschlage und Anleitungen sind
von entscheidender Bedeutung
fir die Entscheidung zum
Fortsetzen des
Dokumentationsprozesses sowie
far die Entscheidung, sich
zusatzliches Wissen anzueignen.

Ausgangspunkt flr die
Identifikation sind die fur die
formale Qualifikation oder ein
bestimmtes Stellenangebot
erwarteten Standards.

Aus der individuellen
Perspektive betrachtet, stellt
dies den grundlegenden Teil der
Validierungsiibung  dar. Im
Verlauf des Prozesses zutage
tretende Probleme missen
(hinsichtlich Inhalt und
Dokumentationsprozess) mit
Expertinnen/Beraterinnen

besprochen werden.
Entscheidungen zur
Hinlanglichkeit der Nachweise
basieren auf diesen

Diskussionen.

Die Notwendigkeit zusatzlichen
Lernens wird im Zuge dieser
Dokumentation eindeutig
ersichtlich werden.

Auch hier wird guter Rat
vonndten sein.

Manchmal kann es sich dabei
um eine automatische
Anerkennung handeln,
beispielsweise wenn diese Teil
eines unternehmerischen
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Zusatzliches Lernen

Einreichung
Validierung

Validierung

Zertifizierung

Zusatzliche
Qualifizierung

Zur

Ist zusatzliches Lernen
notwendig und wie koénnen
Lernerfahrungen am besten zu
organisiert werden?

Erfallt der Nachweis die
Validierungsstandards? Wie
bereitet man sich am besten auf
Interviewfragen und eine
unabhéngige Bewertung vor?

Wie lassen sich die
unterschiedlichen
Validierungsergebnisse

verstehen und verwenden?

Soll eine Zertifizierung
angestrebt werden oder nicht?

Entschluss, in Bezug auf Lernen
und Zertifizierung einen Schritt
weiter zu gehen.

Bewertungsschemas ist.
Ansonsten kann der
dokumentierte Nachweis
moglicherweise im  Rahmen
eines Ansuchens um eine
Beforderung oder einer Anfrage
zur  Teilnahme an einem
Fortbildungs- bzw.

Schulungsprogramm verwendet
werden.

Das Bediirfnis nach zusatzlichem
Lernen konnte im Zuge der
Verwendung von Standards fiir
die Dokumentation (Lernliicken)

oder aufgrund der
Notwendigkeit aufkommen,
kirzlich erworbenes bzw.
aktuelles Wissen aus einem

wohlbekannten Bereich unter
Beweis zu stellen. Solche
Lernergebnisse lassen sich am
besten Uber Vorkehrungen fir
unterschiedliche

Arbeitserfahrungen oder ein
formales Lernprogramm
erreichen.

Unabhangiger Rat beziiglich der
Hinldnglichkeit der Nachweise
und der bestmoglichen
mindlichen Unterstitzung der
Nachweislage ist notwendig.

Leistungspunkte sowie eine
teilweise  und  vollsténdige
Qualifikation sind die méglichen
Ergebnisse und kdnnen allesamt
in unterschiedlichen Situationen
von Nutzen sein.

Beziglich des Mehrwerts der

Zertifizierung  ist  Beratung
notwendig.

Bekanntermalien fihrt
Anerkennung zum  Wunsch,
mehr zu lernen und weitere

Qualifikationen zu erwerben.
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Quelle: Cedefop (2009). Europdische Leitlinien fiir die Validierung nicht formalen und informellen

Lernens. Luxemburg: Amt fiir amtliche Veréffentlichungen der Europdischen Gemeinschaften, Seiten
51-52.

Wie erfolgt die Auswahl des zu bewertenden Lernens?

Der Erfahrungsreichtum von Migrantinnen ldsst sich mitunter in eine lange Liste aus
unterschiedlichen Lernkontexten und -erfahrungen (berfiihren. Es kann notwendig werden,
einige Kriterien anzuwenden, um die relevantesten Lernergebnisse auszuwdhlen und in das
Portfolio zu tibernehmen.

Diese Kriterien werden gewiss von Frau zu Frau sowie entsprechend der jeweiligen
(berufsbezogenen) Integrationsziele variieren. Nachfolgend finden sich jedoch einige in den
Europdischen Leitlinien fiir die Validierung nicht-formalen und informellen Lernens empfohlene
Kriterien, die flir jene Beraterlnnen von Nutzen sein konnten, welche die Vorbereitung des
Portfolios unterstitzen:

v" Den Umfang von zu bewertenden Wissensbestianden, Fahigkeiten und Kompetenzen;
Die notwendige Lerntiefe;
Die Aktualitdt von Wissen, Fahigkeiten und Kompetenzen.

RN

Die Hinldanglichkeit der Information aus der Sicht von Gutachterlnnen, damit diese eine
Entscheidung treffen konnen.

<\

Die Authentizitat der Nachweise in Form der Lernergebnisse der Kandidatinnen.

Weitere Empfehlungen fiir Beraterinnen

Am Beginn des Validierungsprozesses mit einer Migrantin steht eine ganze Reihe an Fragen
und Uberlegungen, die es zu bedenken gilt, damit Betreuerinnen das Beste aus diesem Prozess
herausholen kénnen:

v Die Sitzungen mit der Migrantin sollten unbedingt in einer sicheren Umgebung stattfinden.
Um der Frau das Besprechen haufig duRerst privater Angelegenheiten zu erlauben, ist es
notwendig, ihr eine private Atmosphare zu bieten.

v' Hat die Migrantin irgendwelche zusatzlichen Bedirfnisse? Braucht sie aufgrund einer
korperlichen Behinderung vielleicht bestimmte Hilfestellungen bzw. Anpassungen? Ist ihr
das Gesprachszimmer zugdnglich? Die Lern- bzw. Kommunikationsbedirfnisse der
Migrantin sollten erhoben und ein an ihre Bediirfnisse angepasstes Kommunikations- bzw.
Informationsangebot sollte sichergestellt werden. Beispielsweise wird eine an Dyslexie
leidende Frau schriftlich abgefasste Unterlagen, die ihrer Situation Rechnung tragen, zu
schatzen wissen (buntes Papier, etc.). Im Falle von Migrantinnen darf natirlich auch die
sprachliche Komponente nicht vernachlassigt werden, die entsprechende Auswirkungen
auf die Kommunikation hat. Betreuerlnnen, die die Muttersprache von Migrantinnen
sprechen, sind von Vorteil, und Sprachvermittlerinnen kénnen einen duBerst hilfreichen
Beitrag leisten.

v" Einigung auf einen Aktionsplan mit der Migrantin. Eine umfassende Erkldrung des
gesamten Validierungsprozesses wird notwendig sein. Migrantinnen sollten wissen, was
genau von ihnen erwartet wird, wie lange dieser Prozess voraussichtlich dauern wird und
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ob sie schriftliche Dokumente verfassen missen. In erster Linie miissen sie natirlich
wissen, inwieweit dieser Prozess nitzlich fur sie ist. Beim ersten Treffen sollten die
Anforderungen der Migrantinnen herausgearbeitet bzw. deren Ziele festgelegt werden;
z. B. innerhalb eines bestimmten Zeitraumes eine Anstellung zu finden. Die Frau muss
unbedingt verstehen, wie dieser Prozess fiir diese Zielsetzungen von Nutzen sein kann — so
wird sie sich wohlfiihlen und sich bereitwillig und motiviert engagieren.

v Der Migrantin versichern, dass samtliche geteilten Informationen vertraulich behandelt
werden. Es leuchtet ein, dass der GroRteil der im Portfolio bereitgestellten Informationen
relativ detailliert sein muss, was aber mit jeder einzelnen Frau gesondert Uberprift
werden sollte. Im Laufe der Sitzungen geben die Frauen moglicherweise &uRerst
personliche Details preis und Betreuerinnen missen unbedingt die Zustimmung der
Betreuten einholen, bevor sie irgendwelche Informationen an Dritte weitergeben.

v" Vor dem Beginn des Prozesses kann es niitzlich sein, ein erstes Treffen mit der Migrantin
abzuhalten, um Rapport herzustellen und eine gute Arbeitsbeziehung aufzubauen. Die
individuellen Interviewinstrumente in der Forward-Toolbox kdnnten in dieser Hinsicht
natzlich sein. Vertrauen ist ein wichtiger Faktor innerhalb dieses Prozesses und eine
informelle Einflhrungssitzung stellt eine gute Gelegenheit dar, jede der Frauen besser
kennenzulernen; auRerdem gewdhnen sich die Frauen dadurch daran, mit Betreuerinnen
zu sprechen. (D’Arcy und Daley, 2013).
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