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‘ Bildungs- und Laufbahnberatung

Die meisten Fliichtlinge, die in den letzten Jah-
ren nach Deutschland gekommen sind, haben kei-
nen in Deutschland anerkannten Berufs- oder
Hochschulabschluss (vgl. Mirbach / Triebl / Ben-
ning 2014). Sie gelten als ,formal geringqualifi-
ziert* und haben schlechtere Chancen auf dem
deutschen Arbeitsmarkt. Aber die meisten von
ihnen verfiigen iiber Berufserfahrung. Diese
bereits vorhandenen Kompetenzen sollten friih-
zeitig erkannt werden. Nur so finden Migranten
in Deutschland die ersehnte berufliche Perspek-
tive; und nur so kann unsere Wirtschaft den
Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften decken.
Erste Anlaufstelle fiir Einwanderer sind hau-
fig die Berater der Migrationsberatung fiir
erwachsene Zuwanderer (MBE). Kommt hier die
Frage nach Beschiftigungschancen auf und sind
die Einwanderer noch nicht im Gesprach mit der
Bundesagentur fiir Arbeit, dann konnen die
Migrationsberater dabei helfen, beruflich rele-
vante Potenziale und Kompetenzen aufzudecken.
Dies ist eine wichtige Vorarbeit fiir die Mitarbei-

ter der Arbeitsagentur. Auf Grundlage der Poten-
zialerfassung ermoglichen sie eine schnellere
Integration in den Arbeitsmarkt. Eine Befragung
von MBE-Beratern und Experten hat gezeigt, dass
fiir diese Potenzialerfassung keine einheitlichen
Instrumente vorhanden sind. AuBerdem sind
viele der bestehenden Verfahren nur bedingt
geeignet: Sie sind haufig sprachlastig, fiir Ein-
wanderer daher schwer verstandlich und inter-
kulturell nicht einsetzbar.

Die MBE-Berater bendtigen ein Instrument
zur Potenzialanalyse, das in die bestehenden
Strukturen der Migrationsberatung eingebunden
werden kann und ebenso flexibel nutzbar ist wie
auch wissenschaftlich fundiert und praxistaug-
lich. Zudem miissen sprachliche Barrieren mit-
tels Visualisierung und einfacher Sprache tiber-
wunden werden. Die Bertelsmann Stiftung und
die Trager der Migrationsberatung fir erwach-
sene Zuwanderer (Arbeiterwohlfahrt, Deutscher
Caritasverband, Paritatischer Gesamtverband,
Deutsches Rotes Kreuz, Diakonie, Zentralwohl-
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fahrtsstelle der Juden in Deutschland, Bund der
Vertriebenen) haben sich daher zu einer Koope-
ration entschlossen, um ein solches Instrument
der Potenzialerfassung zu entwickeln.

Beim Aufbau eines solchen Instruments ist
eine besondere Anforderung im Blick zu behal-
ten: Migrationsberater sind als Ansprechpartner
inallen Angelegenheiten des alltdglichen Lebens
der Einwanderer gut vernetzt und leiten die Kli-
enten nach Bedarf an andere Beratungsangebote
weiter. Deswegen ist es unerldsslich, dass die
Ergebnisse der Potenzialanalyse auch fiir Bera-
tungs- und Vermittlungsangebote der Bundes-
agentur fir Arbeit anschlussfahig und verwert-
bar sind. Wir haben daher Vertreter der Bun-
desagentur flr Arbeit eingeladen, uns auf diesem
Weg zu begleiten.

Mit der vorliegenden Broschiire dokumen-
tieren wir unseren bisherigen Weg sowie die
wichtigsten Erkenntnisse und Uberlegungen
fir die Potenzialerfassung bei Migranten. Wir
hoffen, damit die Grundlage fiir eine erfolg-

reiche Instrumentenentwicklung gelegt zu
haben. Fir die tatkraftige Unterstiitzung auf
diesem Weg bedanken wir uns bei den vielen
Beratern der MBE, den Mitarbeitern der Bun-
desagentur fiir Arbeit sowie unseren wissen-
schaftlichen Begleitern vom f-bb, Dr. Ottmar
Doring, Bettina Miller, Florian Neumann und
Brigitta Freckmann.

[4.6.

Der Paritatische Gesamtverband

Vorsitzender des Fachausschusses Programm Lernen flrs Leben

Migration und Integration der
Bundesarbeitsgemeinschaft der
Freien Wohlfahrtspflege
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é Bildungs- und Laufbahnberatung

Potenziale erkennen —
Kompetenzen sichtbar machen

1.1 Migranten haben in Deutschland noch
immer schlechtere Chancen auf dem
Arbeitsmarkt.

Menschen mit Migrationshintergrund haben es
auf dem deutschen Arbeitsmarkt nach wie vor
schwer. Sie sind haufiger arbeitslos als Menschen
ohne Migrationshintergrund und héaufiger aty-
pisch beschiftigt (vgl. Burkert 2014, S. 32). Inner-
halb der Gruppe der Arbeitslosen stellen Men-

Abb. 1: Anteil Arbeitsloser mit Migrations-
hintergrund in Deutschland
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Quellennachweis: BA 2014 | Bertelsmannstiftung

schen mit Migrationshintergrund tber ein
Drittel (36 Prozent). Von diesem Personenkreis
wiederum besitzen zwei Drittel keinen formalen
bzw. keinen in Deutschland anerkannten Berufs-
abschluss und gelten als formal geringqualifi-
ziert (vgl. BA 2014; Abb. 1).

Dadie Zahl der Erwerbspersonen bis zum
Jahr 2030 prognostisch um 2,9 Millionen sinkt
(vgl. BMAS 2013, S. 4), kommt der Potenzi-
al-Aktivierung besondere Bedeutung zu. Aller-
dings: Nach Einschdtzung der Bundesagentur
fiir Arbeit ,spricht vieles daftir, dass der hohe
Anteil von Menschen mit Migrationshinter-
grund [unter den Arbeitslosen] vor allem eine
Folge fehlender (formaler und in Deutschland
anerkannter) Qualifikationen ist“ (BA 2014, S.
2). Andere Untersuchungen kommen zu dem
Schluss, dass jeder siebte Beschéftigte unter
seinem Qualifikationsniveau arbeitet (vgl. Vog-
ler-Ludwig/Diill/Kriechel 2014).

Das ,Gesetz zur Verbesserung der Feststel-
lung und Anerkennung im Ausland erworbener
Berufsqualifikationen“ des Bundes (kurz: Aner-
kennungsgesetz) und die entsprechenden Léan-
dergesetze haben seit 2012 schon wichtige Ver-
anderungen angestoBen, um die Situation von
Migranten mit auslandischen Berufsabschliissen
auf dem Arbeitsmarkt zu verbessern. Sie verfi-
gen nun Uber einen allgemeinen Rechtsanspruch,
ihren auslandischen Abschluss auf Gleichwertig-
keit mit einem deutschen Referenzberuf tiber-
prifen zu lassen.

Die Anerkennungsgesetze zielen darauf ab,
die Gleichwertigkeit von im Ausland erworbenen
Abschliissen zu iberpriifen und aufzuzeigen, wo
ggf. wesentliche Unterschiede bestehen und wie
diese ausgeglichen werden konnen. Zwingende
Voraussetzung dafiir ist ein formaler Abschluss,
also eine Qualifikation, die in formalen Lernpro-
zessen erworben wurde. Bestehen allerdings zu
viele wesentliche Unterschiede zum aktuellen
deutschen Berufshild (zum Beispiel weil der im
Ausland erworbene Abschluss bereits zu lange
zuriickliegt) oder konnen Anerkennungssu-
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chende lediglich Berufserfahrung, aber keinen
staatlich anerkannten Abschluss vorweisen, ist
keine Anerkennung moglich. Die entsprechen-
den Personen gelten dann als formal gering-
qualifiziert, obwohl sie in der Regel Giber beruf-
liches Wissen, berufliche Fertigkeiten und
berufsrelevante soziokulturelle Erfahrungen
verfiigen. Eine Anerkennung von Kompeten-
zen, die auf non-formalem und informellem
Wege erworben wurden, erfolgt derzeit nicht,
ware aber fiir viele Migranten insofern beson-
ders wertvoll, da die Berufssysteme in den Her-
kunftslandern zumeist inkompatibel zur deut-
schen Berufssystematik sind.

1.2 Erfassung non-formal oder informell
erworbener Kompetenzen

Es erscheint daher angezeigt, die Potenziale der
Zielgruppe starker in den Fokus zu nehmen und
unabhdngig von der Art des Erwerbs zu priifen,
welche erworbenen Fertigkeiten und Fahigkei-
ten in den Arbeitsmarkt eingebracht werden kon-
nen. Im Sinne einer ressourcen- und kompeten-
zorientierten Sichtweise sollte daher weniger
gefragt werden ,,Was fehlt jemandem?“, sondern
vielmehr ,Was kann jemand?“. Ahnlich argumen-
tiert auch der Rat der Europdischen Union und
empfiehlt insbesondere mit Blick auf formal
Geringqualifizierte und Migranten, zukiinftig
mehr Gewicht auf die Validierung und (Teil-)
Anerkennung informell sowie non-formal erwor-
bener Kompetenzen zu legen (vgl. Empfehlung
des Rates vom 20. Dezember 2012 zur Validie-
rung nichtformalen und informellen Lernens). In
diesem Zusammenhang wurden alle Mitglieds-
staaten der Européischen Union aufgefordert, bis
zum Jahr 2018 ein System zur Zertifizierung
non-formal und informell erworbener Kompeten-
zen bereitzustellen (vgl. NA BIBB 2014, S. 4).
In Deutschland existieren zahlreiche
Ansatze und Instrumente, die auf die Identifi-
kation von Potenzialen und eine Feststellung
von Kompetenzen abzielen. Sie wurden - in
aller Regel - in Modellprojekten oder definier-

ten Kontexten entwickelt, stehen somit haufig
parallel zueinander und unterscheiden sich hin-
sichtlich Kompetenzverstandnis, Erhebungssys-
tematik und Ergebnisdarstellung deutlich.
Zudem sind die einzelnen Verfahren nicht belie-
big auf alle Anwendungsbereiche tibertraghar,
was sich insbesondere bei denjenigen Personen
als wichtiges Kriterium erweist, fiir die Deutsch
nicht Muttersprache ist. Ein allseits anerkann-
tes System zur Zertifizierung non-formal und
informell erworbener Kompetenzen besteht bis-
lang nicht.

Insgesamt betrachtet spielt die systemati-
sche Potenzialerfassung bei Migranten noch
keine besonders groBe Rolle bzw. ist noch nicht
institutionell verankert. Ein potenzial- und kom-
petenzorientierter Blick ist in der Beratung von
Menschen mit Migrationshintergrund im Kern
aber hdufig schon vorhanden. Dort erarbeiten
Berater und Ratsuchende gemeinsam, welche
Kompetenzen vorliegen und welche Ziele
erreicht werden sollen. Der Bedarf an passge-
nauen Instrumenten zur Potenzialerfassung ist
groB. An vielen Stellen wurden daher bereits
Hilfsinstrumente entwickelt oder werden bereits
bestehende eingesetzt. Allerdings weisen diese
in Bezug auf Qualitdt, Transparenz und Ergeb-
nisse groBe Unterschiede auf. Die Wirkkraft
bleibt in der Regel auf einen engen - meist den
eigenen institutionellen - Kontext begrenzt.
Damit die Instrumente eine Wirksamkeit erzie-
len, miissen sie die spezifischen Beratungsbe-
dingungen bertlicksichtigen.

1.3 Beratung ist der Schliissel fiir
den Arbeitsmarkteinstieg

In Deutschland gibt es eine Vielzahl von Bera-
tungsangeboten flir Migranten, die deren Integ-
ration fordern. Hauptakteure dieser Beratungs-
angebote sind u. a. die Agenturen fir Arbeit,
Jobcenter, Migrationsberatung fiir erwachsene
Zuwanderer (MBE) und die Anlaufstellen des
Forderprogramms ,Integration durch Qualifizie-
rung (1Q)“ (vgl. Abb. 2):
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Abb.: 2: Hauptakteure firr Beratungsangebote fiir Migranten

Migrationsberatung fiir erwachsene

Zuwanderer (MBE) und Jugendmigrations-
dienste (JMD):

> Integrationsbegleitung

> Soziale Unterstiitzungsleistungen

> Vorbereitende Arbeitsmarktintegration

> Sozialpadagogische Begleitung

> Sozial- und Kompetenzanalyse

> Wohnungssuche (MBE)

> Kinderbetreuung (MBE), Schulangelegenheiten
> Case Management

> Auslanderrechtliche Fragen usw.

Forderprogramm ,Integration durch
Qualifizierung (1Q)":

> Anerkennungsberatung
> Qualifizierungsberatung
> Informationsportal , Anerkennung in Deutschland”

Bundesagentur fiir Arbeit (BA) mit Agenturen

fiir Arbeit (AA) und Jobcentern:

> Beratung zur Arbeitsvermittlung
> Beratung zu Fort- und UmbildungsmaBnahmen
> Rechtsheistand

IHK, HWK, BAMF, Hochschulen, Kommunale
Beratunsgstellen, Migrantenorganisationen
(Auswahl):

> Einstiegsberatung zur Anerkennung

> Hotline , Arbeiten und Leben in Deutschland”
> Bildungs- und Weiterbildungsberatung

> Rechtsberatung

> Fliichtlingsberatung

Quellennachweis: Eigene Darstellung

| Bertelsmannstiftung

Die Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwan-
derer kiimmert sich um Fragen zur Organisation
des taglichen Lebens von Migranten in Deutsch-
land. Dazu gehoren auch Fragen rund um Bil-
dung und Beruf, wobei die Feststellung von Kom-
petenzen ein wichtiger Aspekt ist. Der MBE
kommt damit eine besondere Bedeutung zu. Sie
ist die entscheidende Schnittstelle zwischen
Migranten und weiteren Institutionen in der
Beratungsprozesskette zu Bildung, Beruf und
Arbeitsmarkt. Im Jahr 2014 wurden 271.626
Menschen (inkl. Familienangehorige) im Rah-
men der MBE beraten (BAMF 2015, S. 9). Den
Ratsuchenden stehen hierbei vielfaltige Wege
offen (vgl. Abb. 3).

1.4 Potenzialanalyse in der Beratung

von Migranten

Grundlage der vorliegenden Broschiire ist das
Forschungsprojekt ,Erfolgsfaktoren flr eine

Potenzialanalyse in der Bildungsberatung von
Migranten“. Es wurde im Auftrag der Bertels-
mann Stiftung vom Forschungsinstitut Betrieb-
liche Bildung (f-bb) durchgefiihrt. Im Mittelpunkt
stand die Frage, was Instrumente zur Potenzial-
analyse flir formal geringqualifizierte Menschen
mit Migrationshintergrund leisten miissen, um
deren Chancen auf Integration in den Arbeits-
markt zu erhohen.

Um geeignete Instrumente zu identifizie-
ren, wurden mit 23 Fachexperten qualitative, leit-
fadengestiitzte Interviews durchgefiihrt. Die Aus-
wahl der Interviewpartner erfolgte so, dass die
Vielfalt der Beratungslandschaft sowie der vor-
handenen Anséatze zur Potenzialanalyse abgebil-
det werden konnte. Befragt wurden elf Experten
fiir Migration, sechs Experten flir Kompetenzfest-
stellung und Potenzialanalyse sowie sechs
MBE-Berater (vgl. Abb. 4). Einige der befragten
Experten haben selbst an der Entwicklung (und
zum Teil auch an der Umsetzung) von Kompe-
tenzfeststellungsverfahren mitgearbeitet.
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Abb. 3: Méglicher Weg durch die Beratungslandschaft
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Quellennachweis: Eigene Darstellung
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Die Befragung erfolgte leitfadengestiitzt
und war als offenes Gesprdch angelegt. Zum
besseren Verstandnis und zur Absicherung der
Ergebnisse wurden Riickfragen gestellt. Der
Leitfaden wurde in seinen wichtigsten Frage-
stellungen an die jeweilige Expertengruppe
angepasst. Die Interviews fanden von Anfang
August bis Ende September 2014 statt. Sie
erfolgten telefonisch oder im direkten Gesprach
und dauerten zwischen 60 und 90 Minuten.
Aus datenschutzrechtlichen Griinden wurden
alle personenbezogenen Daten anonymisiert.
Die Interviews wurden verschriftlicht und mit
Hilfe eines - auf Grundlage des Leitfadens
erstellten - Kategoriensystems ausgewertet.
Die Ergebnisse gewdhren einen qualitativen Ein-
blick in die Beratungspraxis und sind keine im
statistischen Sinne reprdsentativen Resultate.

Die vorliegende Forschungsbroschiire
fasst die Erkenntnisse aus dem Projekt zusam-
men. Nach einer kurzen Beschreibung der
Bedeutung informell und non-formal erworbe-
ner Kompetenzen bei der Potenzialerfassung
(Kapitel 2) wird die Migrationsberatung fiir
Erwachsene vorgestellt (Kapitel 3). Kapitel 4
widmet sich bereits entwickelten Instrumen-
ten zur Potenzialanalyse, deren Praxistauglich-
keit in der Migrationsberatung in Kapitel 5
bewertet wird. Die Broschiire schlieBt (Kapitel
6) mit der Vorstellung eines Instrumentariums,
das im Zuge des Projektes fiir den Einsatz in
der Beratungspraxis entwickelt wurde - Kom-
petenzkarten als kreative und visuelle Instru-
mente zur Potenzialerfassung in der Migrati-
onsberatung.

Abb. 4: Zusammensetzung des Samples: Experteninterviews mit 23 Personen
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11 Experten fiir Migration

6 MBE-Berater 6 Experten fiir

Kompetenzfeststellung

Quellennachweis: Eigene Darstellung

| BertelsmannStiftung
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Informell und non-formal
erworbene Kompetenzen

2.1 Was bedeutet eigentlich
~Kompetenz“?

Im Diskurs zwischen Wissenschaftlern und
Praktikern wird der Kompetenzbegriff immer
wieder unterschiedlich verstanden und ge-
braucht (vgl. Bohlinger/Miink 2008). Kompetenz
kann in Anlehnung an Weinert (2001, S. 27 f.)
verstanden werden als , die bei Individuen ver-
fligharen oder durch sie erlernbaren kognitiven
Fahigkeiten und Fertigkeiten, um bestimmte
Probleme zu 16sen, sowie die damit verbunde-
nen motivationalen, volitionalen (willensbe-
stimmten) und sozialen Bereitschaften und
Fahigkeiten, um die Problemldsungen in varia-
blen Situationen erfolgreich und verantwor-

Abb. 5: Struktur von Kompetenz
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Quellennachweis: Struktur von Kompetenz
(nach Kaufhold 2009, S. 38) | Bertelsmannstiftung

tungsvoll nutzen zu konnen.“ Wissen, Kdnnen,
aber auch Motivation und Emotion bilden dabei
das ,Grundgeriist von Kompetenz (vgl. Abb. 5).

Es werden verschiedene Dimensionen der
Kompetenz unterschieden: Personlichkeits-,
Sozial- und Methodenkompetenz als iiberfach-
liche Kompetenzdimensionen sowie Sach-bzw.
Fachkompetenz als fachliche Kompetenzdimen-
sion (vgl. Erpenbeck/Rosenstiel 2003; Gnahs
2007, S. 27 ff.; Kaufhold 2009, S. 38):

Personlichkeits- oder personale Kom-
petenzen erlauben es einer Person, reflexiv
selbstorganisiert zu handeln. Dazu gehort die
Fahigkeit, sich selbst einzuschatzen, produktive
Einstellungen, Wertehaltungen, Motive und
Selbsthilder zu entwickeln, eigene Begabungen
und Motivationen zu entfalten und sich kreativ
entwickeln zu konnen.

Sozialkompetenz umfasst alle Kennt-
nisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten, die in der
Beziehung zu anderen Menschen wirksam wer-
den konnen. Das bedeutet, sich mit anderen aus-
einandersetzen und verstandigen sowie sich
gruppen- und beziehungsorientiert verhalten
zu konnen. Dazu gehoren Teamfdhigkeit, Kon-
fliktfahigkeit, Toleranz, Hilfsbereitschaft und
Kommunikationsfahigkeit.

Die Methodenkompetenz weist gewisse
Parallelen zur Fachkompetenz auf. Sie bezeich-
net die Fahigkeit, Aufgaben und Probleme ebenso
zielgerichtet wie strukturiert und effektiv ange-
hen und bewaltigen zu konnen. Dazu gehort es,
erlernte Denkmethoden, Arbeitsverfahren,
Losungs- oder Lernstrategien (fachlicher und
iiberfachlicher Natur) selbstdndig anwenden,
reflektieren und weiterentwickeln zu konnen.

Zur Fachkompetenz zdhlen speziali-
sierte und auf bestimmte Gebiete bezogene
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Abb. 6: Definitionen zur Abgrenzung des Kompetenzbegriffs

_INFO

beschrieben”.

Definitionen zur Abgrenzung des Kompetenzbegriffs:
In der Empfehlung des Europaischen Parlaments und des Europaischen Rates zur Einrichtung
des Europaischen Qualifikationsrahmens fiir lebenslanges Lernen sind folgende Begriffe

definiert (Empfehlung des Européischen Parlaments und des Rates vom 23. April 2008):

ist ,das formale Ergebnis eines Beurteilungs- und Validierungsprozesses,
bei dem eine daflir zustéandige Stelle festgestellt hat, dass die Lerner-
gebnisse einer Person vorgegebenen Standards entsprechen”.

sind ,,Aussagen daruber, was ein Lernender weif3, versteht und in der
Lage ist zu tun, nachdem er einen Lernprozess abgeschlossen hat. Sie
werden als Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen definiert”.

sind ,das Ergebnis der Verarbeitung von Information durch Lernen.
Kenntnisse bezeichnen die Gesamtheit der Fakten, Grundsatze, Theorien
und Praxis in einem Arbeits- oder Lernbereich. Im Europaischen Qualifi-

kationsrahmen werden Kenntnisse als Theorie- und/oder Faktenwissen

sind , die Fahigkeit, Kenntnisse anzuwenden und Know-how einzusetzen,
um Aufgaben auszufihren und Probleme zu [6sen. Im Europaischen
Qualifikationsrahmen werden Fertigkeiten als kognitive Fertigkeiten
(logisches, intuitives und kreatives Denken) und praktische Fertigkeiten
(Geschicklichkeit und Verwendung von Methoden, Materialien,
Werkzeugen und Instrumenten) beschrieben”.

ist ,die nachgewiesene Fahigkeit, Kenntnisse, Fertigkeiten sowie
personliche, soziale und methodische Fahigkeiten in Arbeits- oder Lern-
situationen und fur die berufliche und/oder persénliche Entwicklung zu
nutzen. Im Europaischen Qualifikationsrahmen wird Kompetenz im Sinne

der Ubernahme von Verantwortung und Selbststdndigkeit beschrieben®.

Kompetenzen. Meist handelt es sich dabei um
berufliche Kompetenzen oder Kompetenzen, die
in formalen Lernprozessen erworben wurden.
Diese beinhalten spezifische Kenntnisse, Fer-
tigkeiten und Fahigkeiten, die zur Bewaltigung
von Aufgaben und Situationen einer beruflichen
Tatigkeit erforderlich sind. Hinzu kommt, die-
ses Wissen auch sinnorientiert einsetzen und
bewerten zu konnen.

Anders als bei der Frage nach der Quali-
fikation stehen beim Kompetenzbegriff der
Mensch und dessen tatsachliche Handlungsfa-

higkeit im Vordergrund (vgl. Abb. 6): Wichtig
ist nicht, was der Einzelne irgendwann einmal
gelernt hat, sondern was er heute kann. Wie
und wo (formal, non-formal oder informell) wir
unser Wissen erworben haben, spielt also bei
der Kompetenzermittlung eine untergeordnete
Rolle. Kompetenzen lassen sich deswegen auch
nur subjektgebunden erheben bzw. beurteilen
(vgl. Kucher/Wacker 2011, S. 163).
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Zitat

et enschen, die sogenannte informelle Kompetenzen
erw@rben haben, die sie nicht durch Zertifikate belegen kénnen,
Wollen wir neue Verfahren entwickeln und erproben, die zu
Transparenz und Anerkennung fuhren.”

Quellennachweis: Bundesregierung 2014

| BertelsmannStiftung

2.2 Das meiste Wissen erwerben wir liber
informelles und non-formales Lernen

Neben den formal erworbenen Kompetenzen
unterscheiden wir noch non-formal und infor-
mell erworbene Kompetenzen. Den Stellenwert,
den informelles Lernen in unseren Lernprozes-
sen einnimmt, verdeutlicht eine reprasentative
Studie zum Weiterbildungsbewusstsein der
deutschen Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter.
Demnach ist nur fiir 14 Prozent der befragten
Personen formalisiertes Lernen der wichtigste
Lernkontext. 86 Prozent lernen auf anderen
Wegen, z. B. durch ,arbeitsbegleitendes Lernen®
(58 Prozent) oder (bei neun Prozent) im priva-
ten Umfeld (vgl. Baethge /Baethge-Kinsky 2004,
S.43). Bei Menschen mit Migrationshintergrund
nimmt informelles Lernen hiufig einen noch
hoheren Stellenwert ein.

Informell erworbene Kompetenzen bein-
halten alle sozialen, interkulturellen und verhal-
tensspezifischen Kompetenzen, die wir im All-
tag, im Rahmen unserer beruflichen Tatigkeit
und/oder in sozialen Beziehungen erwerben.
Informelles Lernen geschieht nicht organisiert
und ist nur in geringem MaBe intentional.

Non-formal erworbene Kompetenzen eig-
nen wir uns im Rahmen planvoller Tatigkeiten
an, zum Beispiel am Arbeitsplatz in Form einge-
ubter Arbeitsablaufe oder langjahriger Berufser-
fahrung. Sie zeichnen sich durch eine definierte
Lehrer-Lerner-Beziehung aus (z. B. Fiihrungs-
kraft-Angestellten-Beziehung) und sind intenti-

onal. Non-formal erworbene Kompetenzen zie-
len nicht auf einen reguldren Bildungsabschluss
(Schule, Berufsabschluss, Hochschule). Ein klas-
sisches Beispiel flir non-formales Lernen sind
betriebsinterne oder externe Weiterbildungen
(vgl. Abb. 7).

Kompetenzfeststellungsverfahren dienen
dazu, informelles und non-formales Lernen auch
jenseits formaler Nachweise sichtbar und damit
verwertbar zu machen.

2.3 Kompetenzen feststellen,
Potenziale aufzeigen

Kompetenzfeststellung ist die Grundlage einer
passgenauen und migrationssensiblen Beratung
von Menschen mit Migrationshintergrund. Sie
ist Voraussetzung flir weitere Schritte im beruf-
lichen Integrationsprozess. Kompetenzfeststel-
lungsverfahren werden in verschiedenen Kon-
texten eingesetzt: etwa als innerbetriebliches
Instrument zur Personalauswahl oder im Rah-
men der schulischen Berufsorientierung. Die
meisten der eingesetzten Instrumente zur Kom-
petenzerfassung bei Migranten sind zielgruppen-
neutral. Eine migrantenspezifische Ausrichtung
erfolgt meist erst durch Ergdnzungen, zum
Beispiel durch Sprachstandserhebungen oder
sprachlich kulturelle Modifizierungen (vgl.
Kucher/Wacker 2011, S. 165).

Zu den Erhebungsverfahren bei Kompe-
tenzfeststellungen zdhlen insbesondere Inter-
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views, Arbeitsproben, Testverfahren, biogra-
fieorientierte Methoden, Profiling oder Assess-
ment-Center. Die Auswertung kann in Form
einer Selbst- oder Fremdeinschitzung vorge-
nommen werden (vgl. [Q-Facharbeitskreis
Kompetenzfeststellung 2008, S. 9). Kompe-
tenzfeststellungsverfahren lassen sich in sub-
jekt- und anforderungsorientierte Verfahren
einteilen (vgl. Abb. 8).

Subjektorientierte Verfahren zielen darauf
ab, ,dass Teilnehmende sich ihrer Kompetenzen,
Qualifikationen, Fahigkeiten und Fertigkeiten
bewusst werden und ihnen auf dieser Grundlage
die Gestaltung der weiteren beruflichen Entwick-
lung ermoglicht wird. Im Fokus steht die Steige-
rung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit
durch die Aktivierung von Kompetenzen, Fahig-
keiten und Fertigkeiten tiber die eigentliche fach-

Abb. 7: Hauptformen lebenslangen Lernens

liche Qualifikation hinaus. Im Sinne einer res-
sourcenorientierten Laufbahnberatung werden
langfristige Perspektiven fiir ein Leben in
Deutschland entwickelt” (ebenda).

Wichtig ist hierbei also die Reflexion der
eigenen Lern-und Lebensbiografie sowie der per-
sonlichen Entwicklungsmoglichkeiten. Dabei
spielt weniger die exakte Messung von Kompe-
tenzen eine Rolle als das Empowerment des Rat-
suchenden - also die Starkung der Autonomie
und Selbstermachtigung. Die Beratung konzen-
triert sich auf vorhandene Potenziale und starkt
eine ressourcenorientierte Perspektive. Die
Mehrheit der in der heutigen Praxis eingesetz-
ten Potenzialanalysen sind subjektorientierte
Verfahren (vgl. Kucher/Wacker 2011, S. 166).

Anforderungsorientierte Verfahren ,integ-
rieren bestimmte Anforderungen des Arbeits-

LEBENSLANGES LERNEN

NON-FORMAL

...ist in planvolle Tatigkeiten eingebettet, die nicht explizit als Lernen bezeichnet werden (in Bezug auf

Lernziele, Lernzeit oder Lernférderung), jedoch ein ausgepragtes , Lernelement” beinhalten. Nicht formales

LERNEN Lernen ist aus Sicht des Lernenden beabsichtigt.

... findet im Alltag, am Arbeitsplatz, im Familienkreis oder in der Freizeit statt. Es ist in Bezug auf Lernziele,
Lernzeit oder Lernférderung nicht organisiert oder strukturiert. Informelles Lernen ist in den meisten Fallen
aus Sicht des Lernenden nicht ausdriicklich beabsichtigt.

INFORMELL
LERNEN

... findet in einem organisierten und strukturierten Kontext (z. B. in einer Einrichtung der allgemeinen oder
beruflichen Bildung oder am Arbeitsplatz) statt, wird explizit als Lernen bezeichnet und ist (in Bezug auf
Lernziele, Lernzeit oder Lernforderung) strukturiert. Formales Lernen ist aus der Sicht des Lernenden
zielgerichtet und fiihrt im Allgemeinen zur Zertifizierung.

FORMAL
LERNEN

Quellennachweis: Cedefop (2011), Glossar. | BertelsmannStiftung
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marktes in die Kompetenzfeststellung. Dazu zéh-
len z. B. Tests, fachliche Feststellungsverfahren
oder Assessment-Center-Verfahren“ (IQ-Fach-
arbeitskreis Kompetenzfeststellung 2008, S. 9).
Sie werden zumeist eingesetzt, wenn Unterneh-
men die Kompetenzen von Stellenbewerbern
prifen. Im Gegensatz zu den subjektorientier-
ten Verfahren werden dabei neben den Stiarken
auch die Schwéachen der Kandidaten ermittelt.
Im Vordergrund stehen also die Arbeitsmarkt-

anforderungen und die berufliche Anschlussfa-
higkeit der Ergebnisse (vgl. Kucher/Wacker
2011, S. 166). Beide Ansitze lassen sich in der
Praxis kombinieren.

Zu priifen ist aber, wie die beschriebenen
Ansitze in der Migrationsberatung fiir Erwach-
sene eingesetzt werden konnen. Hierzu wer-
den zunédchst die Spezifika der MBE nédher
untersucht.

Abb. 8: Subjekt- und anforderungsorientierte Kompetenzfeststellungsverfahren

Subjektorientierte Verfahren:
Bewusstmachung der eigenen Kompetenzen,
Empowerment der Klienten

nren - Lg
s“e‘;\a Wb"é
/;0

Subjekt-
orientiert

Anforderungsorientiertes Verfahren:
Anforderungen des Arbeitsmarktes und berufliche
Anschlussfahigkeit ausschlaggebend

Anfor-
derungs-
orientiert

Beide Ansatze konnen in der Praxis kombiniert werden.

Quellennachweis: 1Q-Facharbeitskreis Kompetenzfeststellung 2008

| BertelsmannStiftung
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Die Beratung von Migranten

Abb. 9: Rollenverteilung zwischen Ministerien und Verbanden

— MINISTERIEN:

— AUFGABEN:

) BMI — Bundesministerium des Innern
) BAMF — Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge

) Zuwendungsgeber fiir die MBE

W)

Beratungsgeschehen
) Vor-Ort-Priifungen

) Auswertung aktueller Daten aus dem

— VERBANDE:

— AUFGABEN:

) Arbeiterwohlfahrt

) Bund der Vertriebenen

) Deutscher Caritasverband

) Deutscher Paritatischer Wohlfahrtsverband
) Deutsches Rotes Kreuz

) Diakonie Deutschland im Evangelischen Werk
fiir Diakonie und Entwicklung

) Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in Deutschland

) Zuwendungsempfanger
) Konkrete Durchfiihrung der MBE

¥\ ) Erhebung aktueller Daten aus
9) dem Beratungsgeschehen
N—

Quellennachweis: BMI 2010

| BertelsmannStiftung

In der deutschen Beratungslandschaft nimmt
die Migrationsberatung fir erwachsene Zuwan-
derer (MBE) eine Schliisselposition ein. Auch
die Erfassung von Kompetenzen spielt hier eine
bedeutende Rolle. Aus diesem Grund wurde die
MBE im Rahmen des Projekts in den Fokus
genommen. Instrumente und Verfahren zur
Kompetenzerfassung wurden daraufhin unter-
sucht, wie erfolgreich sie sich in der MBE ein-
setzen lassen.

3.1 Migrationsberatung fiir erwachsene
Zuwanderer (MIBE)

Mit der Migrationsberatung fiir Erwachsene
besteht seit 1. Januar 2005 ein eigenstandiges
migrationsspezifisches Beratungsangebot. Es

handelt sich um ein zeitlich befristetes,
bedarfsorientiertes, individuelles Grundbera-
tungsangebot, das durch das Bundesministe-
rium des Inneren (BMI) finanziert wird. Das
Bundesamt flir Migration und Fliichtlinge ist
mit der Durchfiihrung der MBE beauftragt
(vgl. BAMF 2011). Die konkrete Umsetzung und
Ausgestaltung der Beratung obliegt den Spit-
zenverbdanden der Freien Wohlfahrtspflege
(Arbeiterwohlfahrt, Deutscher Caritasverband,
Deutscher Paritidtischer Wohlfahrtsverband,
Deutsches Rotes Kreuz, Diakonie Deutschland
im Evangelischen Werk fiir Diakonie und Ent-
wicklung, Zentralwohlfahrtsstelle der Juden in
Deutschland) sowie dem Bund der Vertriebe-
nen (vgl. Abb. 9).

Hauptberufliche Migrationsberater ermit-
teln den individuellen Unterstlitzungsbedarf von
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1Im Jahr 2013 waren 89 Prozent aller Kli-
enten in MBE-Einrichtungen (ber 27 Jahre
alt. EIf Prozent aller Ratsuchenden waren
junger. Obwohl Jugendmigrationsdienste
(JMD) grundsatzlich fir diese Zielgruppe
zusténdig sind, werden Jingere zu Klienten
der MBE, wenn sie keine ortsnahe JMD-Stel-
le vorfinden oder wenn sie einen Beratungs-
bedarf haben, der Gegenstand der Erwach-
senenberatung ist (z. B. junge Paare und
Familien; vgl. BAMF 2014).

2 Spataussiedler und Auslénder, die sich
nach § 44 AufenthG dauerhaft in Deutsch-
land authalten, bis zu drei Jahre nach der
Einreise oder dem Erwerb des dauerhaften
Aufenthaltstitels.

3 Asylbewerber oder Personen mit Dul-
dungsstatus sind nicht Zielgruppe der MBE.
Sie werden in spezialisierten Flichtlings-
oder Asylberatungsstellen betreut.

Abb. 10: Auftrag der Migrationsheratung fiir erwachsene Zuwanderer (MBE)

Ziele der MBE:

INTEGRIEREN

Integration

initiieren, steuern
und begleiten

UNTERSTUTZEN

Hilfe zur Selbsthilfe,
zum selbststandigen
Handeln befahigen

BERATEN

An themenspezifische
Unterstiitzungs- und
Beratungsangebote

heranfiihren

Quellennachweis: BMI 2010

| BertelsmannStiftung

Einwanderern auf Grundlage eines professionel-
len Fallmanagements (Case Management). Auf
Wunsch entwickeln sie daraus einen Forderplan
zur Umsetzung von IntegrationsmaBnahmen.
Hierbei sollten moglichst alle Aspekte der Inte-
grationsforderung in Betracht gezogen werden.
Im Idealfall treten die Berater nicht nur als Rat-
geber auf, sondern als Koordinatoren, die ver-
schiedene Unterstiitzungsangebote und -insti-
tutionen zum Wohle der Klienten verkntipfen
(vgl. Reis 2013, S. 16). Die Beratungsziele sind
weit gefasst und entsprechend facettenreich.
Aus der Perspektive des Bundesamts fiir Migra-
tion und Fliichtlinge verfolgt die MBE drei Ziel-
setzungen: Integration, Unterstiitzung und
Beratung (vgl. Abb. 10).

Die Aufgabenschwerpunkte der MBE sind
laut Forderrichtlinie eine ,bedarfsorientierte
Einzelfallberatung der Zuwanderer auf der
Grundlage eines professionellen Case Manage-
ment-Verfahrens sowie die sozialpddagogische
Begleitung der Zuwandernden und Hilfestellung
bei der Vermittlung von Kinderbetreuungsan-
geboten wahrend der Integrationskurse” (BMI
2010). Aktuell fithren in Deutschland etwa 600
Stellen (trageriibergreifend) Migrationsberatun-
gen durch.

3.1.1 Zielgruppen der MIBE

Zielgruppe der MBE sind erwachsene Einwande-
rer {iber 27 Jahre', die sich nach § 44 des Aufent-
haltsgesetzes (AufenthG) dauerhaft in Deutsch-
land aufhalten. Beraten werden Neueinwanderer?,
Einwanderer im Sinne der nachholenden Inte-
gration und Personen mit unzureichenden
Deutschkenntnissen. Vorrangig berticksichtigt
werden dabei Einwanderer, die nach § 44a Auf-
enthG zur Teilnahme an einem Integrationskurs
verpflichtet sind (vgl. BMI 2010).

Der Anteil der Neueinwanderer, also der-
jenigen, die in den ersten drei Jahren nach Erlan-
gung eines dauerhaften Aufenthaltstitels zur
MBE kommen, betrdgt nur 36,5 Prozent (vgl.
Abb. 11). Die Mehrzahl der Ratsuchenden lebt
schon ldnger als drei Jahre in Deutschland, hdu-
fig sogar ldnger als zehn Jahre. Offensichtlich
besteht also ein hoher Bedarf an nachholender
Integration. Unter den ,spédten® Ratsuchenden
sind hdufig Migranten, die aufgrund personlicher
Umbriiche oder einer beruflichen Neuorientie-
rung beraten werden wollen.

In den letzten Jahren kommen auch
verstarkt Fliichtlinge® zur Beratung. Sie stam-
men vornehmlich aus den Hauptherkunftslan-
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dern der Asylantragsteller in Deutschland:
Syrien, Kosovo, Albanien, Serbien, Irak, Afg-
hanistan, Mazedonien und Eritrea (vgl. Statista
2015). Daraus ergeben sich fiir die MBE-Bera-
ter neue Herausforderungen, da der Beratungs-
ablauf der grundsétzlichen Konstitution der zu
Beratenden angepasst werden muss. Haufig
sind hier zundchst einmal existenzielle oder
gesundheitliche Fragen zu kldren. Die Arbeit
an perspektivischen Zielen ist erst im zweiten
Schritt moglich.

Die Klienten der MBE sind hinsichtlich
ihrer vorhandenen Kompetenzen heterogen. Bei
den formalen Qualifikationen reicht die Spann-
weite von (funktionalen) Analphabeten bis hin
zu Personen mit Hochschulabschluss, die eine
Erstorientierung suchen. In den meisten Fillen
handelt es sich aber um formal Geringquali-
fizierte oder Personen mit in Deutschland nicht
anerkannten Abschliissen. Dies wird auch durch
eine der wenigen aktuellen Studien zu Kompe-
tenzen von Bleibeberechtigten und Fliichtlingen*

bestatigt. Demnach haben fast 87 Prozent der
Beteiligten zwar eine Schule besucht, knapp 70
Prozent davon konnen jedoch keine Zeugnisse
vorlegen. Damit gelten sie als formal geringqua-
lifiziert (vgl. Mirbach/Triebl/Benning 2014,
S.5 ff).

Der formelle Bildungsgrad hat auch Aus-
wirkungen auf Beratungsverlauf und -dauer.
Nach Aussagen der Interviewpartner verblei-
ben Personen mit hohem Bildungsabschluss in
der Regel weniger lange in der Beratung. Zudem
nutzen Hoherqualifizierte - parallel oder kom-
pensatorisch zur Beratung - auch haufig andere
Informationsquellen (v. a. das Internet). Formal
Geringqualifizierte verbleiben dagegen langer
im Case Management, teilweise sogar tiber meh-
rere Jahre. Fr sie stellt die MBE eine wesentli-
che Stiitze im Integrationsprozess dar.

3.1.2 Anforderungen an
die Berater

Migrationsberatung fiir erwachsene Zuwanderer 4 studie 2. Befragung zur Qualifikation der
Teilnehmenden der Projekte des ESF-Bun-
desprogramms zur arbeitsmarktlichen Unter-

ten und stellt an die Berater vielfaltige Anforde-  stiitzung fir Bleibeberechtigte und Fliicht-

. . . . linge mit Zugang zum Arbeitsmarkt 11",
rungen. Neben einer sozialpddagogischen AUs-  pofagt wurden 20.000 Bleibeberechtigte

Abb. 11: Zeitraum von der Erlangung eines dauer- beriihrt zahlreiche Lebensbereiche der Migran-
haften Aufenthaltstitels bis zum Beratungsbeginn

in einer MBE-Stelle

und Flichtlinge mit besonderem Unter-

bildung und einem grundlegenden Verstandnis
stutzungsbedarf.

Mehr als 10 Jahre Unbekannt 0-3 Jahre

der Institutions- und Unterstiitzungslandschaft
kommt vor allem der Beratungskompetenz sowie
der Anwendungskompetenz (von Methoden und
Instrumenten einzelner Potenzialanalyseverfah-
ren) groBe Bedeutung zu. Zu den weiteren Schliis-
selkompetenzen von Beratern zéhlen interkultu-
relle Kompetenz und Erfahrung im Umgang mit
Menschen unterschiedlicher Herkunft. SchlieB3-
lich geht es auch darum, genderspezifische Unter-
schiede zu erkennen und religiose Werte zu
berticksichtigen.

Notwendige personale Kompetenzen sind
Empathie, Geduld, Wertschatzung der Klienten,
Toleranz, eine positive Grundhaltung gegeniiber

Menschen sowie die Fahigkeit, Migranten fiir The-

Mehr als 5-10 Jahre

Mehr als 35 Jahre men wie Kompetenzfeststellungsverfahren zu o6ff-

nen und sie angemessen zu beraten (vgl. Abb.

Quellennachweis: BAMF 2014 | BertelsmannStiftung

12). Letztlich bestimmen stets die Klienten die
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Abb. 12: Anforderungen an den MBE-Berater

Abb. 13: Anforderungen an Ratsuchende
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Quellennachweis: Eigene Darstellung
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Agenda der Beratung und damit auch die Rich-
tung des Gespréchs. Die Berater missen sich
demgegentiber offen zeigen und gleichzeitig
kompetent in allen an sie herangetragenen The-
menfeldern sein. Nicht zu unrecht erwarten die
Klienten von der MBE Orientierung fiir ihren
Integrationsprozess, und so gehort es idealer-
weise zu den Kompetenzen der Berater, aus
dem, was Klienten in ihren eigenen Worten
beschreiben, die relevanten Informationen zu
filtern und mit diesen zu arbeiten.

Fir einen Berater ist es von Vorteil, wenn
er die Herkunftssprache einer bestimmten
Nationalitat beherrscht. Dadurch lassen sich
anstehende Schritte und Verfahren nicht nur
besser erklaren, sondern es entstehen auch
leichter Transparenz und Vertrauen. Natirlich
sind entsprechende Sprachkenntnisse nicht
zwingend. Dann aber sollte auf andere Weise
eine Ubersetzung in die Muttersprache gewahr-
leistet werden, um z. B. Missverstindnisse zu
vermeiden.

3.1.3 Anforderungen an
die Ratsuchenden

Auch die Ratsuchenden selbst konnen einen
Beitrag zu einer erfolgreichen Beratung und
Potenzialanalyse leisten (vgl. Abb. 13). Grund-
voraussetzung ist, dass die Klienten zunéchst
einmal gentigend Zeit flir eine ausfiihrliche
Beratung mitbringen. AuBerdem bendtigen sie
Vertrauen zum Berater, um sich auf eine Poten-
zialanalyse einzulassen. Schlieflich muss der
Klient klar auBern, in welche Richtung er eine
Beratung wiinscht bzw. benotigt. Nur wenn
sich beide Seiten eindeutig iiber die anzustre-
benden Ziele verstandigen, lasst sich eine Bera-
tung (bzw. der darin entwickelte Forderplan)
auch erfolgreich umsetzen. Ferner sind grund-
legende Deutschkenntnisse bei den Klienten
von Vorteil.

Vertrauen
zum
Berater
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Zitat

wRIeFrage nach den Ressourcen, den Fahigkeiten und

Kogipetenzen der Ratsuchenden ist absolut notwendig
# jeder Beratung. Das Neue an der Potenzialanalyse ist,
dass das individuelle Wollen und Kénnen der Ratsuchenden

zum Ausgangspunkt der Beratung gemacht wird.”

Wolfgang Barth, Arbeiterwohlfahrt Bundesverband e.V.

| BertelsmannStiftung

3.1.4 Ablauf einer Beratung mit Potenzial-
analyse: Beispiel Case Management

Fir die Beratung von Migranten gibt es keinen
linearen, vordefinierten Weg, der sich schema-
tisch abhandeln lieBe. Dafiir sind die Ausgangs-
lagen der Klienten in der MBE zu unterschied-
lich. Dennoch hat sich ein Prozessablauf eta-
bliert, dessen Bestandteile und Abldufe eine zie-
lorientierte Beratung unterstiitzen. Auch in der
MBE spricht man von einem Case Management.
Dahinter verbirgt sich ein ,Handlungskonzept,
das verschiedene Prozessschritte in Form eines
Regelkreises zusammenfiihrt“ (Reiss 2013, S. 15
ff.). Case Management ist daher weniger eine
situationsbezogene Einzelfallhilfe als vielmehr
eine systematische Integrationsbegleitung.
GemadB den Rahmenempfehlungen der Deut-

schen Gesellschaft fiir Care und Case Manage-
ment (DGCC) beinhaltet es sechs wesentliche
Prozessschritte (vgl. Abb. 14):

In der ersten Phase des Case Management
bildet sich die Vertrauensbasis zwischen Bera-
ter und Klient; es wird geklart, in welcher Form
die Beratung ablaufen soll. Dazu gehort u. a.
die Frage, ob ein komplettes Case Management
inkl. Forderplan erarbeitet werden soll oder ob
niederschwelligere Formen der Unterstiitzung
ausreichen. Geklart werden der Beratungsbe-
darf des Klienten, seine Erwartungshaltung an
die MBE sowie der genaue Beratungsauftrag an
den Berater.

Nach erfolgreicher Vereinbarung erfolgt in
Phase 2 die Bestandsaufnahme. Hier werden die
wesentlichen biografischen Daten der Klienten
erfasst. Zu diesen zdhlen neben formellen Nach-

Abb. 14: Ablauf des Case Managements im Rahmen der MBE

Intaking Assessment Serviceplanung
Aufnahme Bestands- Integrationsver-
ins Case aufnahme einbarung und
Management Forderplanung

Linking Monitoring Evaluation

Leistungs- Begleitung Zieliiber-

steuerung und Uber- priifung
priifung

Quellennachweis: Reis 2013, S. 16
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Abb. 15: Wege eines Zuwanderers in der Beratungslandschaft
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Schulangelegenheiten

Sozialpadagogische
Begleitung

Fragen zum
deutschen System

Soziale
Unterstiitzungsleistungen

Auslanderrechtliche Fragen

Wohnungssuche

Quellennachweis: Eigene Darstellung
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weisen und der Ermittlung von Sprachkenntnis-
sen auch eine Potenzial- und Kompetenzfest-
stellung. Welche speziellen Verfahren und
Instrumente dabei eingesetzt werden, ist nicht
vorgegeben. Die Berater miissen individuell ent-
scheiden. Dabei sind ihnen zumeist Grenzen
gesetzt. Gerade bei komplexem Unterstlitzungs-
bedarf ist z. B. die zur Verfligung stehende
Zeit ein limitierender Faktor. Haufig wird zur
Erhebung der Kompetenzen ein biografisches
Interview gewdhlt. Allerdings reichen nach Auf-
fassung der Berater die bestehenden Interview-
formen nicht aus, um auch informell und
non-formal erworbene Kompetenzen zu erfas-
sen. Es besteht somit ein Bedarf an besseren
Verfahren.

In Phase 3 entsteht der Forderplan. Bera-
ter und Klient erarbeiten gemeinsam die Ziele
und legen fest, wie diese erreicht werden sol-
len. Dazu gehoren auch die Benennung weite-

rer Stellen, die in den Unterstiitzungsprozess
eingebunden werden sollen, sowie zusatzliche
Leistungen und Unterstiitzungsangebote (vgl.
Abb. 15).

Mit Phase 4 beginnt die eigentliche Umset-
zung der MaBnahmen (Leistungssteuerung),
wobei die MBE-Berater hier nicht nur als Bera-
ter wirken, sondern in erster Linie als Koordi-
natoren. Case Management unterscheidet sich
von der klassischen Einzelfallhilfe dadurch,
dass die Fachkréfte Probleme nicht allein mit
den Ratsuchenden bearbeiten, sondern auch
Dritte hinzugezogen werden. Das Herzstiick der
Arbeit im Case Management sind Vermittlung
und Steuerung.

Daraus ergeben sich auch die Hauptaufga-
ben in Phase 5, dem Monitoring. Die MBE-Be-
rater begleiten und tiberpriifen die vereinbar-
ten MaBnahmen und greifen gegebenenfalls
steuernd ein. Phase 6 beinhaltet die Evaluation.



3. Beratung von Migranten

_INFO

In den ,Handlungsempfehlungen der MBE und JMD fiir die gemeinsame Arbeit mit
Familien”, die von BAMF, BMI und BMFSFJ in Zusammenarbeit mit den Zentralstellen
der MBE und JMD erarbeitet wurden, werden Vorschlédge fiir eine Kooperationsverein-
barung mit dem Jobcenter gegeben. Uber diese Vereinbarung lassen sich u. a.
folgende Punkte klaren (BAMF 2013, S. 19):
¢, Systematische Information durch die Jobcenter Uber das Angebot der
bundesgeférderten Beratungsprogramme und Verweise an diese (dies setzt voraus,
dass sie immer aktuelle Informationen Uber die Arbeit der Dienste vor Ort haben)
e Benennung eines zentralen Ansprechpartners
¢ Festlegung der Form, wie die Beratungsdienste Gber die Angebote und
MaBnahmen der Jobcenter informiert werden
¢ VVorschlage zur Konfliktlésung bei eventuell auftretenden Konflikten

zwischen Beratungsdiensten und Fallmanagern.”

Mit ihr schlieBt die Beratung in der Regel abund ~ Gegeniiber dem Vorjahr entspricht dies einer

der Berater wird entpflichtet.

Im Jahr 2014 wurden bundesweit von 563 ~ Halfte aller Beratungen (46 Prozent) fand im
MBE-Stellen tiber 175.000 Migranten innerhalb ~ Rahmen eines Case Management statt (vgl.

und auBerhalb des Case Management beraten. ~ BAMF 2015, S. 13).5

Abb. 16: Kooperationspartner der MBE

Steigerung von rund zwolf Prozent. Knapp die

Agenturen
fiir Arbeit,
Jobcenter

Sozialamter

Migranten-

organisationen Integrations-

kurstrager

Migrations-
beratung fiir erwachsene
Zuwanderer (MBE)

Anerken-
nungs-
beratung

Schulen,
Kinderbetreuungs-
statten

beratungsstellen
(z. B. Schwanger-
schafts-, Sucht-
oder Schulden-
beratung)

Quellennachweis: BAMF 2013

| BertelsmannStiftung

5 Zu Zwecken der statistischen Erfassung
der Beratungsfalle wurde zwischen BAMF
und Trdgern der MBE bis 2014 die Rege-
lung getroffen, dass ein Beratungsfall dann
als Case Management-Fall deklariert wird,
wenn ein Sondierungsgesprach bereits
stattgefunden hat und mit der Sozial-
und Kompetenzanalyse begonnen wurde
(vgl. BAMF 2014). Seit 2014 gilt: Das Case
Management beginnt, wenn Sondierungs-
gespréche gefiihrt, eine Sozial- und Kom-
petenzanalyse durchgefihrt und ein Fér-
derplan erstellt wurden.
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3.2 Netzwerke und die Bedeutung
von Kooperationen, Kooperations-
vereinbarungen und gemeinsamen
Handlungsempfehlungen

Stabile Netzwerke sind wichtig fiir die erfolgrei-
che Bildungsberatung von Migranten. Das gilt
sowohl flir die Beratungseinrichtungen als auch
fiir die Berater selbst. Die Zusammenarbeit mit
anderen Institutionen erleichtert Migranten den
Zugang zu weiteren Unterstiitzungsangeboten
bzw. sozialen Diensten. Mittlerweile hat sich ein
stabiles Netzwerk etabliert (vgl. Abb. 16).

Da zwischen MBE-Beratern und Ratsu-
chenden im Idealfall ein Vertrauensverhaltnis
besteht, wird durch die Kooperationen auch
das Vertrauen zu anderen Akteuren gestarkt,
und eine ganzheitliche Beratung ist so mog-
lich (vgl. BAMF 2013, S. 15).

Als besonders relevant fir die Potenzia-
lerfassung hat sich eine enge Kooperation zwi-
schen MBE und den Agenturen fiir Arbeit bzw.
Jobcentern erwiesen. An manchen Standorten
weist die Kommunikation noch Optimierungs-
bedarf auf. Dort, wo sie gut entwickelt ist, wer-
den frihzeitig Erfolge bei der Arbeitsmarktin-
tegration erzielt. Das gilt insbesondere dann,
wenn die notwendigen Informationen zwi-
schen den einzelnen Institutionen klar und
kompakt ausgetauscht werden. Im Jahr 2014
kooperierten die MBE-Stellen bei insgesamt
7.203 Beratungsfallen mit den Jobcentern und
Arbeitsagenturen (vgl. BAMF 2015, S. 26).

Von einer starken Verzahnung der Ange-
bote von Arbeitsagentur/ Jobcenter und MBE-Ein-
richtungen profitieren beide Seiten. In der Pra-
Xis gibt es regelmdBigen Kontakt z. B. Gber
Beraternetzwerktreffen, Arbeitskreise oder

andere gemeinsame Veranstaltungen. Manche
MBE-Stellen organisieren Workshops fiir Arbeits-
vermittler mit dem Ziel einer interkulturellen Off-
nung und Sensibilisierung fiir die Situation und
Belange von Migranten. Solche Aktionen allein
konnen jedoch eine permanente, offene Kommu-
nikation nicht ersetzen.



4. Instrumente zur Potenzialanalyse

Instrumente zur
Potenzialanalyse in der Praxis

4.1 Empowerment-Ansatze vs. Gleich-
wertigkeitsfeststellungsverfahren

In der Praxis kommen zur Feststellung arbeits-
marktverwertbarer Kompetenzen vor allem
Empowerment-Ansétze und Gleichwertigkeits-
feststellungen von Berufen zum Einsatz. In bei-
den Fillen sollen Potenziale nutzbar gemacht
werden.

Klassische Empowerment-Ansitze stellen
den einzelnen Menschen und dessen personli-
che Entwicklung in den Vordergrund, zielen
also darauf ab, das Selbstbewusstsein der Kli-
enten zu starken und Potenziale bzw. Kompe-
tenzen bewusst zu machen. Sie sind also sub-
jektorientiert. Das schliet die Frage nach der
Arbeitsmarktverwertbarkeit jedoch nicht aus.
Diese Verfahren werden in der MBE am hdu-
figsten verwendet. Da hier der Mensch in sei-
ner Gesamtheit betrachtet wird, legen diese
Verfahren in der Regel auch deutlich mehr
Gewicht auf informell und non-formal erwor-
bene Kompetenzen.

Dem gegeniiber stehen Verfahren zur
Gleichwertigkeitsfeststellung im Ausland
erworbener Abschliisse, die v. a. auf die Fest-
stellung formaler Gleichwertigkeiten abzielen,
namlich im Hinblick auf Inhalte und Linge der
Ausbildungen. Fiir die Arbeitgeber sind vor
allem nachweisbare Berufserfahrung und aner-
kannte Abschliisse von Interesse. Gleichwertig-
keitsfeststellungsverfahren erfolgen im Rahmen
der Anerkennung ausldndischer Abschliisse. Sie
sind anforderungsorientiert und erfolgen in der
Regel durch Dokumentenanalysen, die - wich-
tig fir potenzielle Arbeitgeber - durch Exper-
ten anerkannte und bescheinigte Qualifikatio-
nen in bestimmten Arbeitsbereichen auswerten,

und in Ausnahmeféllen durch Qualifikations-
analysen (zum Beispiel Fachgesprache, Arbeits-
proben etc.) erganzen.

4.2 Potenzialanalyse-Instrumente
im Vergleich

Nachfolgend werden drei Instrumente zur Poten-
zialanalyse vorgestellt, die in der Beratung von
Menschen mit Migrationshintergrund eingesetzt
werden: KomBI-Laufbahnberatung, ProfilPASS,
Kompetenzpass fir Migranten (vgl. Abb. 17).
Diese werden sowohl der Qualifikationsanalyse
(als Instrument der Gleichwertigkeitsfeststel-
lung) von Berufen gegentiibergestellt als auch
dem von der Bundesagentur fiir Arbeit zur Kom-
petenzerfassung eingesetzten Profiling. Ziel die-
ser Gegeniiberstellung ist das Aufzeigen von
Schnittstellen und Ankniipfungsmoglichkeiten.

Abb. 17: Ubersicht der untersuchten Potenzialanalysen

Qualifikationsanalyse

KomBI-Lauf-
bahnberatung

Kompetenzpass

fiir Migranten Arbeitsmarktver-

wertbarkeit

Empowerment-
Ansatze

Gleichwertigkeits-
feststellung

Profil-PASS

Dokumentenanalyse

PROFILING

Quellennachweis: Eigene Darstellung | BertelsmannStiftung
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Instrumente zur Potenzialanalyse

» Ursprung

) Zielgruppe

» Fokus auf

» Konzept

) Erfasste Bereiche

? Voraussetzungen

» Besonderheiten

» Abschluss / Zertifizierung

) Vorteile

» Nachteile

) Erforderliche
Sprachkenntnisse

) Zeitaufwand
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KOMBI-LAUFBAHNBE-

RATUNG

PROFILPASS

Entwickelt im Rahmen des Forderprogramms |Q und des
bayerischen Informations- und Beratungsnetzwerks Migranet;
KomBI =, kompetenz- und biografiorientiert sowie
interkulturell”

Entwickelt im Rahmen des Verbundprojektes ,Weiter-
bildungspass mit Zertifizierung informellen Lernens”
des Deutschen Instituts fiir Erwachsenenbildung (DIE)
sowie des Instituts fir Entwicklungsplanung und
Strukturforschung (IES)

Migranten

Insbesondere Menschen in beruflichen Umbruchsituationen
(Elternzeit, sonstige Berufspausen, Umorientierung etc.)

Informell und non-formal erworbene Kompetenzen

Informell und non-formal erworbene Kompetenzen

Modulares Baukasten-System aus mehreren Instrumenten,
flexibler Einsatz der einzelnen Module mdglich, Berater
entscheiden selbst iiber Instrumente und Reihenfolge ihrer
Verwendung, Einzel- oder Gruppenberatung méglich

Biografisches Verfahren, das sich inhaltlich in fiinf Bereiche
untergliedert (siehe néchste Zeile ,Erfasste Bereiche”),
von ausgelibten Tatigkeiten wird auf vorhandene Kompe-
tenzen geschlossen

Biografie, bisherige Tatigkeiten, individuelle Kompetenzen,
weitere Entwicklungsschritte

Biografie, bisherige Tatigkeiten, individuelle Kompetenzen,
Ziele, weitere Entwicklungsschritte

Berater miissen zum Wirkmodell und zur Anwendung
des Verfahrens geschult werden

Berater missen fiir das Verfahren qualifiziert werden

Verfahren erlaubt ein umfassendes Qualitatsmanagement

ressourcen- und starkenorientiertes Instrument, alle
Lebensbereiche werden berlicksichtigt, es ist auch eine
elektronische Version vorhanden (e-ProfilPASS)

Keine Zertifizierung oder sonstige Nachweise

Mappe mit allen vorhandenen Nachweisen (Zeugnisse, Teil-
nahmebescheinigungen etc.), persénliche Kompetenzbilanz

Starker Fokus auf Empowerment, mehrfach evaluiertes
Verfahren mit zeitlich und inhaltlich aufeinander abgestimmten
Instrumenten

Fokus auf Empowerment, Verfahren liefert ein umfas-
sendes und kompaktes Profil des Klienten, ProfilPASS ist
vielseitig verwendbar, Klienten kdnnen ihre beruflichen
Kompetenzen besser darstellen

Hoher Zeitaufwand fir einen gesamten Durchlauf (8 h),
gute Deutschkenntnisse sind Voraussetzung, deshalb fir Ziel-
gruppen wie (funktionale) Analphabeten nicht einsetzbar

Hoher Zeitaufwand, Verfahren ist sehr sprachlastig,
gute Deutschkenntnisse sind Voraussetzung

Gute Deutschkenntnisse in Wort und Schrift

Gute Deutschkenntnisse in Wort und Schrift

Individuell, da Instrumente modular und flexibel einsetzbar,
gesamter Durchlauf bendtigt ca. 8 Stunden

Mindestens zwei Beratungstermine notwendig
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KOMPETENZPASS FUR MIGRANTEN

QUALIFIKATIONSANALYSE

Teil eines Projektes im Forderprogramm , Integration
durch Qualifizierung (1Q)" des Bildungszentrums der
Wirtschaft im Unterwesergebiet (BWU 2014)

Vom Westdeutschen Handwerkskammertag entwickeltes Musterverfahren (im Rahmen des
vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) geférderten Verbundprojekts
PROTOTYPING)

Migranten

Migranten

Informell und non-formal erworbene Kompetenzen

Formale Kompetenzen

Kompetenzfeststellungsverfahren: Mischung aus subjekt-
und anforderungsorientierten Instrumenten

Es wird die Gleichwertigkeit vorhandener formaler Abschliisse mit einem Referenzberuf bzw.
einer Referenzberufsgruppe festgestellt, der Klient muss dafiir eine praktische Aufgabe aus dem
jeweiligen Referenzberuf bewaltigen, die Kompetenzen werden von berufsfachlichen Experten
der Handwerkskammern Gberpriift, gegebenenfalls werden AusgleichsmaBnahmen zur weiteren
Qualifizierung empfohlen

Gesamte Lebens- und Erwerbsbiografie: Kompetenzpass
zielt vor allem auf beruflich relevante Fahigkeiten, Fertig-
keiten und Stérken, fiir die bisher kein Nachweis vorliegt

Nachweisbare berufliche Kompetenzen sowie alle beruflich relevanten Fahigkeiten und Fertigkeiten,
im Vordergrund stehen nicht einzelne Kenntnisse, sondern Handlungskompetenzen

Berater erhalten einen Gesprachsleitfaden als Arbeits-
grundlage

Qualifikationsanalyse setzt eine Erstberatung der Klienten voraus

Individuelle Kompetenzprofile lassen sich direkt mit
Anforderungsprofilen angestrebter Jobs abgleichen

Rechtssicheres Verfahren, da (iber vorhandene Kompetenzen ein formeller Bescheid erstellt wird

Klienten erhalten mit dem Kompetenzpass eine
Zusammenfassung ihrer Kompetenzen

Formeller Bescheid Uber die anerkannte Gleichwertigkeit der Berufsqualifikationen

Fokus auf Empowerment

Analyse iiberpriift die tatsachlich vorhandenen Kompetenzen

Mit anschlieBender Begleitung in den Arbeitsmarkt

(z. B. im Rahmen eines Anerkennungsverfahrens) kann der
gesamte Prozess sechs bis neun Monate dauern, Projekt
wurde 2014 beendet, Weiterfiihrung in Integrationskursen

Je nach Aufwand Kosten zwischen wenigen hundert bis mehreren tausend Euro

Gute Deutschkenntnisse in Wort und Schrift

Geringe Deutschkenntnisse reichen bereits aus

Gesamter Durchlauf bendtigt mindestens drei separate
Beratungstermine

Unterschiedlich, je nach Beratungsaufwand und vorhandenen formalen Abschluss

Weiterfiihrende Literatur zur den vorgestellten Instrumenten vgl. Literaturverzeichnis.
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4.3 Das Profiling der Bundesagentur
fiir Arbeit

Vielfach dient die Potenzialerfassung in der
MBE auch der inhaltlichen Vorbereitung der Kli-
enten auf anschlieBende Beratungen, z. B. der
Beratungs-und Vermittlungsarbeit in den Agen-
turen fiir Arbeit oder Jobcentern. Erkenntnisse
und Ergebnisse, die in der MBE erarbeitet wur-
den, sollten demzufolge so aufbereitet werden,
dass sie von den Klienten moglichst auch rei-
bungslos dort eingebracht werden konnen.

Das von der Bundesagentur fiir Arbeit zur
Potenzialerfassung eingesetzte Verfahren des
Profilings ist somit ebenfalls als Referenz in
der MBE relevant. Es besteht aus der Starken-
analyse (beruflicher Werdegang, Qualifikatio-
nen, Kenntnisse, Fertigkeiten und personliche
Stiarken) sowie der Potenzialanalyse (person-
liches Profil und Umfeld-Profil) des Ratsuchen-
den (vgl. Abb. 18).

Abb. 18: Elemente des Profilings der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)

STARKENANALYSE

1. Beruflicher Werdegang

2. Qualifikationen

3. Kenntnisse

4. Fertigkeiten

5. Personliche Stéarken

Kompetenzklassen mit Teilkompetenzen:

Methodenkompetenz

) Analyse- und Problemldsefahigkeit
) Auffassungsfahigkeit

) Entscheidungsfahigkeit

) Ganzheitliches Denken

) Organisationsfahigkeit

Aktivitdts- und Umsetzungskompetenz
) Belastbarkeit

) Eigeninitiative

) Motivation/Leistungsbereitschaft

) Selbstandiges Arbeiten

) Zielstrebigkeit

Sozial-kommunikative Kompetenz
) Einfiihlungsvermdgen

) Fiihrungsfahigkeit

) Kommunikationsfahigkeit

) Kundenorientierung

) Teamféhigkeit

Personale Kompetenz
) Flexibilitat

) Kreativitat

) Lernbereitschaft

) Sorgfalt/Genauigkeit
) Zuverlassigkeit

POTENZIALANALYSE

Fiinf Schliisselgruppen

-

. Qualifikation
)} Schulische Qualifikation
)} Berufliche Qualifikation
) Berufserfahrung
) Sprachkenntnisse

2. Leistungsfahigkeit
) Vermittlungsrelevante
gesundheitliche Einschrankungen
) Intellektuelle Leistungsfahigkeit
) Arbeits- und Sozialverhalten

3. Motivation
) Eigeninitiative/Arbeitshaltung
) Lern- und Weiterbildungs-
bereitschaft

4. Rahmenbedingungen
) Ortliche Mobilitat
) Familidre Situation und
Betreuungsverhltnisse
) Personliche Rahmenbedingungen
) Finanzielle Situation
) Wohnsituation

5. Arbeits-/Ausbildungs-

marktbedingungen

) Regionale Nachfrage
Zielberuf/Zieltatigkeit

) Regionale Nachfrage Jobfamilie

) Bundesweite Nachfrage
Zielberuf/Zieltatigkeit

) Bundesweite Nachfrage Jobfamilie

Quellennachweis: Bundesagentur fiir Arbeit 2009

| BertelsmannStiftung




5. Erfolgsfaktoren fur die Praxis

Erfolgstaktoren flr die Praxis
der Potenzialanalyse

Die Durchfiihrung einer Potenzialanalyse hangt
von unterschiedlichen Rahmenbedingungen ab.
Diese betreffen sowohl Ablauf und Ausgestal-
tung des Verfahrens als auch die Beratungssi-
tuation selbst. Aus den Interviews wurden Per-
spektiven fir den erfolgreichen Einsatz von
Potenzialanalysen in der Bildungsberatung von
Migranten abgeleitet.

5.1 Ablauf und Ausgestaltung von
Kompetenzfeststellungsverfahren

Jede Beratung hat ihren eigenen Anlass und jede
Potenzialanalyse ihre individuellen Ziele. Ver-
fahren, Methoden und Instrumente zur Poten-
zialanalyse missen entsprechend darauf aus-
gerichtet werden. Es gilt dabei folgende Faktoren
zu beachten:

Flexible und modular einsetzbare Instrumente

Die meisten der etablierten Verfahren erfor-
dern mehrere Stunden Zeit. In der alltdglichen
Beratungspraxis ist es in der Regel nicht mog-
lich, so viel Zeit auf die Analyse von Potenzia-

Zitat

len zu verwenden. Umso wichtiger sind flexi-
ble Instrumente, die sich modular einsetzen
lassen. Mit ihrer Hilfe konnen Berater indivi-
duell entscheiden, wie eine Kompetenzfeststel-
lung durchgefiihrt wird und wie viel Raum sie
im Beratungsprozess einnimmt. Damit wird
sowohl der Heterogenitéat der Zielgruppe als
auch den unterschiedlichen Beratungsanlas-
sen Rechnung getragen. Nur so ist ein bedarfs-
orientiertes Vorgehen iiberhaupt erst moglich.

Methodenmix mit visuellen und

sprachlichen Angeboten

Auch methodische Vielfalt bzw. ein Methoden-
mix konnen helfen, Instrumente auf die jewei-
ligen Bediirfnisse der Klienten zuzuschneiden.
So gibt es zum Beispiel Klienten mit Sprach-
schwierigkeiten, die sich am besten tber einen
Beratungseinstieg in Form von Bildern 6ffnen.
Hat ein Ratsuchender traumatische Erlebnisse
zu iiberwinden, ist ein Einzelgesprach mit einer
vertrauten Person sinnvoll, ohne dass sofort die
gesamte Biografie besprochen wird. Bei kultu-
rellen oder sprachlichen Barrieren ist auch die
Visualisierung von Ereignissen oder Sachver-

pBIeK lienten missen von Anfang an aktiv und selbst-
beSWMmMt an der Erfassung ihrer Potenziale mitwirken.
HigftUr ist ein individuelles, flexibles Vorgehen in der
Beratung nétig. Die hierfir eingesetzten Instrumente
mussen das berUcksichtigen.”

Evin Kofli, Der Paritatische Gesamtverband

| BertelsmannStiftung
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NFO__

Anerkannte Dokumenta-

tion von Potenzialanalysen
in der Bildungsberatung
von Migranten:

Um auf dem Arbeitsmarkt
bekannte und anerkannte
Dokumentationen von
Potenzialanalysen in der
Bildungsberatung von
Migranten zu etablieren,
schlug Prof. Dr. Claas
Triebel die Entwicklung
eines gemeinsamen Doku-
mentes vor, das in allen
bestehenden Potenzialana-
lysen verwendet wird. Ein
solches Dokument orien-
tiert sich an einheitliche,
zuvor definierte Qualitats-
standards und macht die
Ergebnisse der Kompetenz-
feststellungen vergleichbar.
Die einzelnen Verfahren
kénnten dann unter ihrem
eigenen Label weiterlau-
fen (wie KomBI-Laufbahn-
beratung, ProfilPASS etc.),
und informell sowie
non-formal erworbene
Kompetenzen lieBen sich

leichter anerkennen.
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halten von Nutzen. Dies hilft, einen GroBteil der
Sprachschwierigkeiten zu tiberwinden.

Ergebnisoffen und potenzialorientiert

Auch die Ergebnisoffenheit der Verfahren ist
entscheidend fur ihren Einsatz. Eroffnet das Ver-
fahren neue Moglichkeiten? Ist es tatsdachlich
personenbezogen oder stellt es auf ein zuvor
definiertes Ziel ab, etwa die Eignungsfeststel-
lung flr einen bestimmten Berufszweig?
Berticksichtigt das Verfahren die Charakteris-
tika der Person oder geht es nur um den Bedarf
des Arbeitsmarktes? Ein stark fokussiertes In-
strument fragt nur vordefinierte Aspekte ab, wah-
rend ein potenzialorientiertes Instrument die
individuellen Starken und Fahigkeiten in den
Blick nimmt. Letzteres ist damit besser geeignet,
um die Potenziale jedes Einzelnen abzubilden.

Freiwilligkeit und Transparenz

Ein weiterer wichtiger Faktor ist die Transparenz
des durchgefiihrten Verfahrens. Zu Beginn einer
Beratung sollte ihr Ablauf genau erklart werden.
Insbesondere Fragen zum Datenschutz miissen
beantwortet und klar kommuniziert werden. Die
Freiwilligkeit, mit der der Klient die Beratung
und die Potenzialanalyse in Anspruch nehmen
kann, muss Uber den gesamten Prozess sicher-
gestellt sein. Es sollte nie der Eindruck entste-
hen (auch nicht unbewusst), dass Beratung sei-
tens einer Institution vorgegeben oder erzwungen
ist. Dies beschddigt das Vertrauen zwischen Bera-
ter und Ratsuchendem.

Validitdt

Benotigt werden Verfahren, die belastbare Ergeb-
nisse erzielen. Auch wenn die Aussagekraft von
Selbsteinschdtzungsverfahren naturgemaf
begrenzt ist, sollten die eingesetzten Verfahren
dazu fithren, dass die dokumentierten mit den tat-
sdchlich vorhandenen Qualifikationen tiberein-
stimmen.

Anschlussfiihigkeit
Fiir ein Verfahren wichtig ist auch die Anschluss-
fahigkeit der Ergebnisse im weiteren Beratungs-

prozess. Der Potenzialanalyse kommt demnach
die Rolle eines Vermittlers zwischen unter-
schiedlichen institutionellen Schnittstellen zu.
Im Idealfall ist das Endprodukt anschlussfahig,
und der Klient kann es im Bewerbungsprozess
vorlegen.

5.2 Dokumentation und Anschluss-
fahigkeit der Beratungsergebnisse

Mit Blick auf die Dokumentation und Anschluss-
fahigkeit von Kompetenzfeststellungen sollten
auslandische Abschliisse so tiberpriift bzw.
begutachtet werden, dass sie im weiteren Ver-
fahren auch anerkannt und auf dem Arbeitsmarkt
akzeptiert werden. Da die meisten Verfahren bis-
her fast ausschlieBlich auf die Selbststarkung und
das Empowerment der Migranten abzielen, ist
die Anschlussfahigkeit an Kooperationspartner
und Arbeitgeber nicht immer gegeben.

Die Dokumentation des Beratungsprozes-
ses und insbesondere der im Rahmen einer
Potenzialanalyse ermittelten Kompetenzen
starkt nicht nur das Selbstbewusstsein der
Migranten, sie ist auch eine Orientierungshilfe
fiir den Arbeitsmarkt. Wie bereits dargestellt,
miissen sich Empowerment-Ansétze und Gleich-
wertigkeitsfeststellungsverfahren (wie die Qua-
lifikationsanalyse) nicht ausschlieBen. Sie kon-
nen sich ergianzen. Das gilt auch in Bezug auf
die Dokumentation sowie die Anschlussfahig-
keit von Potenzialanalysen. Die Dokumentation
kann z. B. dabei helfen, dass ein Klient die Kom-
petenzerfassung bis zum Ende durchfiihrt.
Damit fordert eine Dokumentation die Steuerung
des Beratungsprozesses. Zudem ist der Nach-
weis personlicher Kompetenzen ein motivieren-
des Ergebnis fiir jeden Klienten.

In der Praxis kommt die Beratungsdoku-
mentation vor allem wegen Zeitmangels haufig
zu kurz. Erfolgt eine Dokumentation, wird diese
ublicherweise von den MBE-Beratern nicht wei-
tergegeben. Das geschieht nur in Einzelfallen
und nach Absprache mit dem Klienten.



5. Erfolgsfaktoren fur die Praxis

Zitat

pr

q enn Instrumente zur Potenzialerfassung eine einfache,
nahe Durchflhrung im Beratungsalltag ermdglichen und
schlussfahig flr den weiteren Beratungsprozess gestaltet sind,

werden sie auch eingesetzt. Diese Rahmenbedingungen sind
genauso wichtig wie die Erarbeitung fundierter Ergebnisse.”

Franziska Schmidt, Deutsches Rotes Kreuz

| BertelsmannStiftung

5.3 Resilimee

Die Interviews und der Vergleich der Instrumente zur Potenzialanalyse
zeigen, dass es nicht die eine universelle Lésung gibt - aus mehreren
Grunden:

Die Zielgruppe Migranten ist hinsichtlich ihrer individuellen
Voraussetzungen heterogen (was z. B. Vorqualifikation und deutsche
Sprachkenntnisse betrifft).

Potenzialerfassung in der MBE (bzw. im vereinbarten Forderplan)
hat fur die Klienten einen unterschiedlichen Stellenwert und ist mit

individuellen Zielen verbunden.

Die Zeit fur eine Potenzialerfassung ist haufig stark limitiert. Fir komple-

xere Kompetenzerfassungsinstrumente reicht sie in der Regel nicht aus.

Die untersuchten Verfahren verlangen Kenntnisse der deutschen Sprache,
die bei vielen Personen aus der Zielgruppe nicht gegeben sind. Das férdert
Missverstandnisse und falsche Schlussfolgerungen.

Nicht immer braucht es gleich eine umfassende Kompetenzfeststellung,
um individuelle Beratungsziele zu erreichen. Praxisgerechte Verfahren
sollten daher hinsichtlich ihrer Ein- und Ausstiegsmdglichkeiten hoch
flexibel sein.
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Kompetenzkarten als kreative
und visuelle Instrumente

6.1 Kompetenzkarten als neues Beratungs-
instrument fiir die MBE

Ausgehend von den gewonnenen Erkenntnis-
sen sollte im Projekt ein flexibles Instrument
entwickelt werden, das die zuvor genannten Kri-
terien berticksichtigt und gleichzeitig einen Ein-
satz in der MBE ermoglicht. Hierflir gelten fol-
gende Anforderungen (vgl. Abb. 19):

« praxisnah: in unterschiedlichen Situationen niederschwellig einsetzbar

= modular: ausgestattet mit einer konzeptionellen Freiheit fiir Klient und Berater

« anerkannt: aufgebaut auf gangigen Begriffen aus der Kompetenzforschung

« anschlussfahig: z. B. durch Analogien zur Terminologie in der SGB-Beratung

« einfach in Durchfiihrung und im Verstiandnis der Ergebnisse: Anlage

als selbsterklarendes Konzept

« visualisiert: Verwendung einer bildlichen Darstellung von

Kompetenzen, Interessen und Neigungen
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Das neue Konzept erhebt nicht den An-
spruch einer kompletten Kompetenzfeststel-
lung. Vielmehr bietet es einen flexiblen, nieder-
schwelligen Einstieg in das Thema. Dabei bleibt
es allerdings fundiert und griindet auch auf
bewdhrten Kompetenzbegriffen. Neu und exklu-
sivist dagegen die konsequente Visualisierung
der verwendeten Einzelkompetenzen. Hierin
liegt der Schliissel zu einer erfolgreichen Bera-
tung. Sprachdefizite werden kompensiert und

schwierige Sachverhalte vereinfacht kommuni-
ziert. Zudem enthalten die Karten neben den
Informationen fiir die Klienten (auf der Vorder-
seite) auch wertvolle, weiterfiihrende Informa-
tionen fiir die Berater (auf der Riickseite).

Die auf den Karten dargestellten Kompe-
tenzen folgen einer gangigen Unterteilung in
Sozial-, Personal-, Fach- und Methodenkompe-
tenzen. Innerhalb der Kompetenzbereiche wer-
den verschiedene Kompetenzen erfasst. Jede
dieser Kompetenzen wird durch ein Bild illust-
riert. Die Bilder werden zudem um eine kurze,
moglichst pragnante Erklarung erganzt. Auf der
Riickseite befinden sich weitere Erlauterungen
des Kompetenzbegriffs sowie Beispielfragen,
durch die sich im Beratungsgesprach die jewei-
lige Kompetenz alternativ oder noch nédher
beschreiben ldsst. Fiir eine Anschlussfahigkeit
an die Agenturen fiir Arbeit sowie Jobcenter
wurden die 20 Starken aus dem Profiling der
Bundesagentur fiir Arbeit in das Kartenset tiber-
nommen. Diese Karten sind farblich durch einen
roten Rand kenntlich gemacht. Beispielkarten
sind im Anhang 4 abgebildet.

Zusitzlich wurden Kompetenzkarten integ-
riert, die die personlichen Interessen und Neigun-
gen der Klienten illustrieren. Sie sind hilfreich,
wenn der Gesprachseinstieg tiber Einzelkompe-
tenzen schwierig erscheint.

Abb. 19: Anforderung an kiinftige Instrumente zur Durchfiihrung von Potenzialanalysen

Bestehende Instrumente sind:
- zu theoretisch
- zu sprachlastig

- ZuU zeitintensiv
- zu komplex fir
die Zielgruppe

- nicht anschlussfahig
- wenig dokumentiert
- nicht kompatibel

Kiinftige Instrumente miissen sein:
- praxisnah
- modular

- anerkannt
- anschlussfahig a
- einfach in der

Durchfiihrung und im
Verstandnis der Ergebnisse
- visualisiert

Quellennachweis: Eigene Darstellung

| Bertelsmannstiftung




6. Kompetenzkarten

Ebenfalls Bestandteil des Instruments sind
weiterfilhrende Materialien. Sie umfassen Infor-
mationen, die den Beratungsprozess vertiefen
(z. B. hinsichtlich Wirtschaftszweigen, Berufen,
Werkstoffen, [T-Programmen, Musikinstrumen-
ten etc.) oder die Anschlussinstrumente be-
schreiben (z. B. verschiedene Kompetenzfest-
stellungsverfahren).

6.2 Einsatz der Kompetenzkarten

Die Benutzung des Kartensets ist als interaktiver
Prozess gedacht. Klient und Berater arbeiten dabei
eng zusammen und tauschen sich aus. Das Ver-
fahren lasst Freiraume, gibt also keine konkreten
Einsatzmoglichkeiten vor. Und genau das ist in
der MBE auch erforderlich. Eine zielorientierte
Beratung braucht ein moglichst offenes und flexi-
bles Instrument. Folgende Optionen zum Einsatz
der Karten sind denkbar:
Einfacher Gespréchseinstieg
Die Karten dienen dem Gesprachseinstieg bzw.
als Zugang zur Kompetenzfeststellung. Dies ist
besonders dann sinnvoll, wenn Klienten nur tiber
geringe Deutschkenntnisse verfiligen. Sie helfen
aber auch weniger motivierten Klienten oder Per-
sonen, die sich tiber den Beratungszweck nichtim
Klaren sind bzw. die noch nicht wissen, wohin ihr
Weg sie fuhren soll. War der Einstieg erfolgreich,
folgen entweder andere Verfahren der Sozial-und
Kompetenzanalyse oder eine komplette Kompe-
tenzfeststellung.
Komplette Kompetenzfeststellung

Das Kartenset umfasst die drei wichtigsten Kom-
petenzbereiche zur Erfassung informell und

— 6.3 Fazit

non-formal erworbener Kompetenzen. Es bietet
verschiedene Moglichkeiten fiir eine komplette
Sozial- und Kompetenzanalyse:

Die Klienten sichten die Karten und suchen
sich 10 bis 15 Kompetenzen heraus, die sie als ihre
Starken betrachten. Die Karten werden besprochen
und evtl. weitere Vertiefungskarten herangezogen.
Am Ende des Prozesses steht die Identifikation von
Hauptkompetenzen, die eine erste Einschdtzung
zur kiinftigen Berufsrichtung ermoglichen.

Das Kartenset ldsst sich auch flir nur einen
Kompetenzbereich anwenden. Die darin aufgefiihr-
ten Kompetenzen werden nacheinander abgefragt
und bei Bedarf iber Vertiefungskarten weiter aus-
geflihrt. SchlieBlich kann das Kartenset auch als
Komplettset mit gemischten Karten verwendet
werden. Dadurch ergibt sich ein vielféltiges Bild
der jeweiligen Kompetenzen der Klienten.

Zeitversetzte Nutzung (erst Einstieg,

dann Kompetenzfeststellung)

Sollte die Beratung iiber einen ldngeren Zeit-
raum gehen, konnen die Kompetenzkarten zu
Beginn als Einstieg genutzt werden. Ist eine
direkte Sozial- und Kompetenzanalyse nicht
zielfiihrend, da vielleicht vorrangig andere Pro-
bleme behandelt werden miissen, kann das Kar-
tenset auch nach ldngerer Zeit wieder herange-
zogen und die Kompetenzfeststellung erst
spater durchgefiihrt werden.

Profiling-Karten
Das Kartenset kann auch zur Ermittlung der
Starken fiir das Profiling der Bundesagentur fr
Arbeit genutzt werden. Fir diesen Einsatz las-
sen sich die farblich markierten Karten auch
einzeln verwenden.

feststellung, die die institutionellen Rahmenbedingungen der MBE berucksichtigt.

Fur die Arbeitsmarktintegration von Migranten ist es hilfreich, ihre vorhandenen Potenziale bestmdglich
zu erfassen. Die Migrationsberatung fur erwachsene Zuwanderer kann hierbei einen entscheidenden
Beitrag leisten. Allerdings kann sie die Potenzialanalyse nicht zu ihrer Hauptaufgabe machen. Eine vollstan-
dige Kompetenzerfassung ist weder zeitlich noch inhaltlich machbar. Trotzdem bendtigt auch die MBE ein
Instrument, mit dem sich die Potenziale ihrer Klienten mit vertretbarem Aufwand erfassen lassen. Das hier
vorgestellte Verfahren der Kompetenzkarten ist ein Schritt auf dem Weg dahin. Es geht flexibel auf die
individuellen Bedurfnisse von Klient und Berater ein. Damit ermoéglicht es eine zielorientierte Potenzial-
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Anhang 1: Persénlicher Erhebungsbogen

Formular des Paritatischen
Gesamtverbands

Migrationsberatung fur er- 1 Kind
DER PARITATISCHE
wachsene Zuwanderer GESAMTVIABAND
Name, Vornam Geburtsort:
geb. am: Aufenthaltsstatus:
Beratar/in: Kita/ Schule: Aushildung:
[Art des |
Berufliche Situation
Kurzberatung: O o o o ‘ ‘
(Kann in jdem Stacium s Beratungegesprichs nachggfragt werden) 2) erwerbstatig
und/oder OO oo Qg in Lefre: Sozialversicherungspfiichtig bzw. geringfiigig
selbstandig: beschaftigt (auch Teilzeit): (]
Erstellen eines Forderplan —onstige =t
Abschiuss einer Integrationsvereinbarung: [ ] o
b) nicht erwerbst
Schuler/in: derzeit in berufl. VorbereitungsmaRnahme:
[Personiiche Daten ] ctudiom:
Arbeitsuchend gemeldet: [ Hausfrau/mann: u}
Name, Vornam geb. am: (einschi. freiwiliges soziales Jahr u. 1-Euro-Jobs) Rentner/in: [m)
Familienstand: Geschlecht: Arbeltseriaubnls llegt vor: 2 O nein O
Bemerkungen:
PLZ/Wohnort: Strage: i
Telefon: Muttersprache:
Kontakt mit welcher anderen Beratungs- andere Sprachkenntnisse:
ste
Deutschkenntnisse: sehr gute (] ute O jeringe (] keine [J
Erstkontakt am: Gesprachsania Cnsinatzungbem rsgespacn) ’ g
Beratung fand statt:  am Standort der MEB: 0O o o
amintegrationskursor: 0 O O O O Tellnahme am Integratlonskurs:
an anderen Orten: o o o vorgesehen: [m] ‘wird besucht: [m
Beratungssprache: deutsch u} ist absolvert: [ nicht vorgesehen: (]
andere Sprache [ Name, Anschrift des
Weitere Gesprachstermine:
Sprachtest bestanden:  ja (] nein 0
(Ehe)Partner:
Kenntaisse der Apha-
betisierung)
Name, Vorname: geb. am:
Staatsangehorigkeit: Aufenthaltsstetus:
Lebensunterhalt: Adresse:
Lei: (ALG, SozH. etc.) | Gesundheitliche Situation
Zustandige Behorde/ Aktenzeichen: gesundheitiche Einschrankungen: O nein o
Behindertenstatus: Jja [m] nein a
Bemerkungen/ Handlungsbedarf:
[Schul i Studium |
Schulbildun von - bis: - -
< [sonstige K ]
Ausbildung von - bis:
Fuhrerschein: 0O nein O
Studium: von - bis:
PC-Kenntnisse: a O nein o
mit Abschluss: O nen O
Sonstige
Anerkennung liegt vor: o O nen O
itere berufsvorbereitende
qualifizierende MaBnahmen von - bis:
soziales Netzwerk/Ressourcen
(Verwandta/Frauda, Kontakte zu r Dautsch
o lanen, Kirc
Lebens-/ Wohnsituation
allein lebend: u} allein erziehend: u}
mit Partner/in: u} eigene Wohnung: u} Forderplan erstel: P e O
eigene Wohnung: o Ubergangswohnheim: (1 Integrationsvereinbarung: ja o nein o
sonstiges: [m]
Bemerkungen/Handlungsbedarf:
Berufstatigkelt In Deutschland
Tatig als: von - bis; Unterlagen:
Angaben zum Arbeitgeber:
Hindernisse:
Bemerkungen/Handlungsbedarf:

Seiten 1 -4
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8. Anhang

Anhang 2: Férderplan der Bundesarbeitsgemeinschaft
der Freien Wohlfahrtspflege

Formular der Migrations-
beratung (MBE

Bundesarbeitsgemeinschaft

s &= ezl ‘EHE!'] der Freien
:AWO f’,:vli PA@&T n zwst | Wohlfahrtspflege

Diakonie

Migrationsberatung
fur erwachsene Zuwanderer (MBE)
- Forderplan / Integrationsvereinbarung -

Name Klient/in:

Name Berater/in:

Der Forderplan/die Integrationsvereinbarung beinhaltet folgende Bereiche:

Deutschsprachférderung [ Schule/Ausbildung O Beruf O
Wohnsituation O Lebensunterhalt O gesundheitl. Situation []
soziale Situation (] Aufenthaltsrecht (] Kinder/ Kinderbetreuung
Diskriminierung (] Sonstiges O =

Themenbereich(e):

Ausgangssituation: (ggf. Hinweis auf Erfassungsbogen, Akte etc.)

Angestrebte(s)/vereinbarte(s) Ziel(e):

Vereinbarte Handlungsschritte:

a) der Klientin/des Klienten:

bis wann:

b) des Beraters/der Beraterin:

bis wann:

Einbeziehung anderer Stellen/Kooperationspartner:

Sind passende Angebote vorhanden:

Nachste Gesprachstermine:

Ende der Forderplanung/der Integrationsvereinbarung am:
Griinde:

Datum:

Hiermit vereinbaren die oben genannten Personen, dass sie im Rahmen des Integrationsprozesses konstruktiv
zusammenarbeiten moéchten und gemeinsam getroffene Vereinbarungen einhalten.

Alle im Beratungsprozess gesammelten personenbezogenen Daten werden vertraulich behandelt und nur fir
den internen Gebrauch verwendet, bzw. nur mit Einverstéandnis des/r Klienten/in an Kooperationspartner oder
Dritte weitergegeben.

batum:
Unterschrift Klient/in: Unterschrift Berater/in:
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‘ Bildungs- und Laufbahnberatung

Anhang 3: Informationsmaterial

Handreichung fur die
,Kompetenzkarten in der
eratung von Einwanderern”
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KOMPETENZKARTEN FUR DIE MIGRATIONSBERATUNG

Warum Kompetenzkarten?

Die Karten wurden speziell fiir die Migrations-
beratung entwickelt, um bei der Sozial- und

rfassung von Ei zu un-

terstiitzen.

Durch die Kombination von Bild und Text in ein-
facher Sprache soll der Zugang zu den Ratsu-
chenden erleichtert und sprachliche Barrieren
iberwunden werden.

Die MBE-Berater/innen kénnen die Karten nach
ihren Bediirfnissen im Beratungsprozess flexibel
einsetzen.

Méoglichkeit der flexiblen Nutzung:

« flexibel hinsichtlich der Interessen und Be-
darfe der Zielperson

« flexibel hinsichtlich der zur Verfiigung stehen-
den Zeit

* flexibel in der Auswahl der Kompetenzberei-
che und -begriffe

Die Kompetenzkarten ermdglichen:

* eine Durchfiihrung bei geringem Zeitaufwand
 eine selb arende, einfache Handhab

* einen Zugang zu den Klienten/innen, unab-
héngig von deren Deutschkenntnissen

Handreichung

KOMPETENZ
KARTEN

in der Beratung von Einwanderern

Mooz Zjgl,
streblmﬂ/E!gebnlsorienl‘iemn
P ¢

Vorderseite



8. Anhang

1. AUFBAU DER KARTEN

Es gibt 46 Kompetenzkarten in den drei Bereichen Sozial-,
Personal- sowie Fach-und Methodenkompetenz, 11 Interes-
senkarten, 9 Karten mit weiterfiihrenden Hinweisen und 3
Verstarkungskarten. Die Karten sind nach Kompetenzberei-
chen und innerhalb dieser fortlaufend nummeriert.

Jede Kompetenz wird durch ein Bild illustriert, einen Satz
in einfacher Sprache beschrieben und ist in die folgenden
fiinf Sprachen Uubersetzt: Englisch, Franzésisch, Russisch,

Arabisch, Tiirkisch.

Auf der Riickseite befinden sich weitere Erlauterungen und
Fragen zum Kompetenzbegriff, Hinweise zu Vertiefungskar-

ten und weiterfiihrenden Materialien.

Um eine Anschlussféhigkeit an die Agenturen fiir Arbeit und
die Jobcenter zu gewdhrleisten, wurden die 20 Starken aus
dem Profiling in das Kartenset mit aufgenommen. Diese

sind durch einen roten Rahmen markiert.

Soziale Kompetenz
(Nr. 01_1 bis 01_10)

Personale Kompetenz
(Nr. 02_1 bis 02_18)

Fach- und Methodenkompetenz
(Nr. 03_1 bis 03_18)

Interessen
(Nr.I_o1bis|_11)

[ Kompetenzen aus dem Profiling

Weiterfiihrende Materialien
(Nr. W_o1 bis W_og + drei
Verstdrkungskarten)

W Ergdnzungen

Nummerierung

Roter Rahmen -3 Profiling

Nummerierung

Illustration
der Kompetenz

Umschreibung
in einfacher Sprache

Weorio Teamfihigkeit (s Weoiso Teamfahigkeit
N T ' d
@ : B
2 Tt aurKompetenz | “LF
e Fragen zur o) et o e e
D Hinweis auf arcea
Vertiefun, o
RS I - s
Pl et 5, it
£
i

Hinweis auf
weiterfiihrende Materialien

2. WIE KANN ICH MIT DEN KARTEN ARBEITEN?

Die Benutzung der Karten ist ein interaktiver
Prozess, bei dem Klienten/innen und Berater/
innen eng zusammenarbeiten.

Die Vorderseite der Karten richtet sich mit der
Visualisierung der Kompetenz, dem Satz in ein-
facher Sprache und der Ubersetzung daher vor-
rangig an die Klienten/innen. Die Riickseite der
Karten mit ihren weiteren Erlduterungen, den

Beispielfragen und Hinweisen zur Vertiefung der
Kompetenz und zu weiterfiihrenden Materialien
richtet sich eher an die Berater/innen.

Die Ergebnisse eines Gespraches kdnnen fiir die
weitere Beratung dokumentiert werden. Dafiir
gibt es in der Kartenbox entsprechende Kopier-
vorlagen.

3. VORSCHLAGE FUR DEN EINSATZ DER KOMPETENZKARTEN IM

BERATUNGSPROZESS

Die Karten kénnen zum Gesprachseinstieg bzw.
als Zugang zur Kompetenzfeststellung verwen-
det werden. Dies ist insbesondere bei Klienten/
innen sinnvoll, die iiber geringe Deutschkennt-
nisse verfligen.

Auch eignen sie sich als Einstieg fiir weniger
motivierte Klienten/innen oder fiir Personen,

Das Kartenset umfasst die drei wichtigsten
Kompetenzbereiche zur Erfassung informell
und non-formal erworbener Kompetenzen. Zur
Durchfiihrung der kompletten Sozial- und Kom-
petenzanalyse gibt es verschiedene Maglich-
keiten:

1. Die Klienten/innen sichten die Karten und
suchen 10-15 Kompetenzen heraus, die sie
als ihre Starken betrachten. Dariiber wird im
Anschluss gemeinsam gesprochen und evtl.
weitere Vertiefungskarten herangezogen.
Am Ende des Prozesses konnen dann Haupt-
kompetenzen herausgearbeitet werden, nach

Die Kompetenzkarten kénnen zu Beginn des
Beratungsprozesses als Einstieg fiir die Poten-
zialanalyse genutzt werden. Stellt man dabei
fest, dass zunéchst vorrangig andere Probleme
behandelt werden miissen, kann das Kartenset
auch nach langerer Zeit wieder herangezogen

Das Kartenset kann auch zur Ermittlung der
Stérken, die im Profiling der Agenturen fiir Ar-
beit und der Jobcenter eine Rolle spielen, ge-

die sich selbst nicht im Klaren dariiber sind, wo
sie ihr kiinftiger Weg hinfiihren soll.

Ist der Einstieg gelungen, kann darauf das tb-
licherweise genutzte Verfahren der Sozial- und
Kompetenzanalyse folgen oder Option 2 daran
anschlieBen.

denen eine erste Einschatzung der Berufsrich-
tung getroffen werden kann.

N

. Das Kartenset kann auch nur in einem Kompe-
tenzbereich genutzt und die dort aufgefiihr-
ten Kompetenzen nacheinander abgefragt
werden. Uber Vertiefungskarten kénnen die
entsprechenden Kompetenzen weiter ausge-
fithrt werden.

. Das Kartenset kann auch als Komplettset ver-
wendet werden. Dadurch ergibt sich ein viel-
faltiges Bild der jeweiligen Kompetenzen der
Klienten/innen. Das Vorgehen ist dasselbe
wie bei Punkt 1und 2.

w

und die Kompetenzfeststellung fortgesetzt wer-
den. Hierfiir bietet sich die Nutzung der Doku-
mentationsvorlage an, auf der die Ergebnisse
der begonnenen Potenzialanalyse festgehalten
werden konnen.

nutzt werden. Dafiir kénnen die rot umrandeten
Karten gezielt ausgewahlt werden.

Selbstverstandlich! Die Karten sind ein Angebot. Wie sie genutzt werden, obliegt den MBE-Berater/innen.

Rickseite
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Anhang 4: Instrument fir die Potenzialerfassung

Beispiele von Kompetenzkarten
,Migrationsberatung”




8. Anhang

Nr.o2 17 Zielstrebigkeit/Ergebnisorientierung

Determination/
result-orientation

Ambition / orientation
vers le résultat

PelmrensHocTs/
CTpeMeHue K [ocTu-
SKEHIIO HanyyLInX
pesynbTaTos

S 5S panat)
bl
Kararhlik / sonug
odaklihk

Ich kann ein Ziel erreichen.

Zielstrebigkeit/Ergebnisorientierung

Sie haben ein Ziel vor Augen und das mdchten Sie erreichen. Sie arbeiten
ohne grofe Ablenkung darauf hin.

Wann hatten Sie zuletzt das Gefiihl, ein Ziel erreicht zu haben?
Wie haben Sie das geschafft?
Kommt dies bei Ihnen oft vor?

01_3 Fithrungskompetenz
02_7 Entscheidungsfahigkeit

Ein Video zu den Einsatzmdglichkeiten der Kompetenzkarten und weitere Informationen
finden Sie unter: www.bertelsmann-stiftung.de/kompetenzkarten
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