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Introducciodn

Este manual es uno de los principales productos del proyecto FORWARD, Competence portfolio
and pedagogical tools to identify, recognise, validate and improve the competences acquired
by migrant women in formal, non-formal and informal learning contexts (Dossier de
competencias y actividades pedagdgicas para identificar, reconocer, validar y mejorar las
competencias adquiridas por las mujeres migradas en contextos de aprendizaje formal, no
formal e informal).

Este proyecto transnacional se llevo a cabo entre 2011y 2013 dentro del programa Grundtvig,
en el marco del Programa de aprendizaje permanente de la Comision Europea, en Austria,
Finlandia, Italia, Lituania, Rumania y Espafa. El proyecto tenia como objetivo principal el
disefio y la implementacion de un innovador dossier de competencias y unas actividades
pedagdgicas también innovadoras para la identificacién, el reconocimiento, la validacion y el
desarrollo de las competencias de las mujeres migradas, como forma de mejorar su
integracion social.

Este manual es una introduccién tedrica al enfoque conceptual y metodolégico del modelo de
competencias Forward e incluye también orientaciones para profesionales de utilidad para
poner en préactica la metodologia Forward.

Este manual se divide en 4 capitulos:

El primer capitulo es una introduccién al proyecto Forward, su marco, sus objetivos y
actividades principales.

El sequndo capitulo contiene una presentacion de las bases conceptuales del modelo de
competencias Forward, que presenta el marco tedrico del proyecto, la base de la clasificacién
de competencias Forward y una introduccion a los fundamentos de las metodologias de
competencias, asi como al concepto de empoderamiento.

En este segundo capitulo también se incluye la lista y las definiciones de las competencias
clave para la inclusion social de las mujeres migradas (un resultado de la investigacion llevada
a cabo durante el proyecto).

El tercer capitulo del manual esta dedicado a la metodologia elaborada en el marco del
proyecto para ofrecer un acompafiamiento a las mujeres migradas en su proceso de
empoderamiento e inclusion social. En el capitulo se incluyen:

v" Un esquema del proceso metodoldgico disefiado para trabajar con mujeres migradas, con
sus distintas etapas y acciones.
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v" Una presentacion de dos actividades fundamentales disefiadas para identificar,
sistematizar y validar las competencias adquiridas por las mujeres migradas en todo tipo
de contextos de aprendizaje: el dossier de competencias Forward y el cuestionario
Forward.

Finalmente, en el cuarto y ultimo capitulo se dan algunas orientaciones de utilidad para la
aplicacion de la metodologia Forward. En el capitulo se incluyen:

v Una descripcion del capital competencial mas adecuado para los y las profesionales que
apliquen la metodologia Forward.

v Orientaciones para que los y las profesionales puedan reconocer sus propios prejuicios
hacia las mujeres migradas.

v Orientaciones y posibles usos del cuestionario Forward.

v" Recomendaciones para poner en practica el dossier de competencias Forward.

v Orientaciones para el asesoramiento de las mujeres migradas en los procedimientos de
validacion del aprendizaje formal, no formal e informal.

Este manual se redactd originalmente en inglés y se ha traducido a otros 6 idiomas de la UE
(finlandés, aleman, italiano, lituano y rumano, ademas de castellano), con la correspondiente
adaptacion a la diversidad de contextos y necesidades de cada pais del partenariado del
proyecto. Todas las versiones estan disponibles gratuitamente para su descarga en la pagina
web del proyecto: http://www.forwardproject.eu.

Nuestro mas profundo agradecimiento a todas las mujeres migradas que participaron en la
investigacion y los talleres de las pruebas piloto, asi como a los y las profesionales que
contribuyeron con su conocimiento al desarrollo de estos materiales.

Esperamos sinceramente que la metodologia y los materiales del proyecto Forward sean de
utilidad para los y las profesionales responsables del acompafiamiento de las mujeres
migradas en el camino hacia la inclusion social y el empoderamiento.

El consorcio del proyecto Forward:

SURT, Fundaci6 de Dones, Fundacio Privada, Barcelona, Espafia.

Frauenservice Graz: Servicio para mujeres de Graz — Centro de atencion y formacién para
mujeres, Austria.

People, S.r.l., Italia.
Monika-Naiset liitto ry - Asociacion Multicultural de Mujeres, Finlandia
IREA, Instituto Rumano para la Formacién de Personas Adultas, Rumania.

Motery Informacijos Centras — Centro de informacion de mujeres (WIIC), Lituania.
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1. El proyecto Forward

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

1.1. Marco del proyecto

El proyecto Forward surge de la necesidad de abordar una situacion alarmante: las mujeres
migradas son uno de los colectivos més desfavorecidos de la Union Europea en términos de
ocupacion e inclusién social. Se trata de un grupo muy diverso, pero en el que se entrecruzan
dos importantes factores de exclusion: el género y el origen. En este sentido, las mujeres
migradas sufren elevadas tasas de desempleo y los peores salarios de la UE, y repetidamente
se enfrentan a procesos de descualificacion y segregacion en ocupaciones temporales y
sectores de la economia informal. Esta situacion conlleva una continua vulneracion de sus
derechos y una inestimable pérdida de talento, lo cual aumenta su elevado riesgo de pobreza
en el actual contexto de crisis.

El proyecto Forward parte de un mecanismo con un gran potencial para abordar estos
problemas: la promocion de la participacion de las mujeres migradas en la formacion para
personas adultas. En concreto, el proyecto se centra en dos metodologias clave: los modelos
de competencias y los marcos de certificacion de competencias.

Las metodologias basadas en competencias han demostrado ser muy efectivas para el
empoderamiento de las mujeres. Un enfoque competencial permite reconocer habilidades sin
valor social y adquiridas en contextos formales e informales, como las asociadas a tareas
feminizadas (cuidado de personas dependientes, tareas domésticas), y después transferir estas
competencias a contextos laborales y promover su desarrollo. El proyecto FORWARD parte de
este enfoque para abordar las competencias desarrolladas por las mujeres migradas en su
trayectoria migratoria, como por ejemplo la gestion del estrés asociada a las tareas de cuidado
transnacional o la capacidad de adaptacion a los cambios que todo proceso de integracion
requiere.

El proyecto FORWARD se basa también en otro mecanismo clave para la ocupabilidad y la
inclusion social de las mujeres migradas: los sistemas de validacion de competencias
adquiridas en contextos formales, informales y no formales. Sin embargo, en los paises que
conforman el partenariado, los procedimientos oficiales de certificacion de las cualificaciones
formales obtenidas en el extranjero no son sistematicos ni realmente efectivos, lo que resulta
en situaciones de discriminacion y una incalculable pérdida de capital humano. Por otro lado,
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en los paises del partenariado las personas migradas tampoco pueden acceder facilmente a
procedimientos de certificacibn de competencias adquiridas en contextos no formales e
informales y la efectividad de estos procedimientos también es cuestionable.

1.2. Objetivos del proyecto

Como ya se ha apuntado, el proyecto Forward se marcé como principal objetivo disefiar e
implementar un dossier de competencias de carécter innovador, asi como actividades
pedagdgicas para la identificacion, el reconocimiento, la certificacion y el desarrollo de las
competencias de las mujeres migradas, con el fin de mejorar su ocupabilidad e inclusion social.

Este propdsito fundamental se tradujo en varios objetivos especificos:

v Ampliar la investigacion en seis estados miembros de la UE (Austria, Espafia, Finlandia,
Italia, Lituania y Rumania) sobre la situacion especifica de las mujeres migradas, con
atencion especial a su capital competencial, su ocupabilidad, sus experiencias de
valoracion y certificacion de competencias, y su participacién en el mercado laboral y la
formacion de personas adultas.

v" Desarrollar, probar en una experiencia piloto y certificar (a través de una plataforma de
personas expertas) un nuevo modelo de competencias (integrado por un dossier de
competencias y unas actividades pedagogicas) especificamente adaptado a las
necesidades de las mujeres migradas en la UE.

v Difundir los materiales creados en el marco del proyecto Forward (dossier de
competencias y actividades pedagdgicas) y promover su uso entre profesionales de la
insercion laboral y la orientacion profesional y la educacion de personas adultas.

v Transferir el conocimiento y la experiencia adquiridos durante el proyecto al resto de la
Unidn Europea y fomentar la discusion entre profesionales acerca de la utilidad y la
eficacia de las metodologias y actividades basadas en modelos de competencias.

1.3. Principales actividades y productos

Para alcanzar estos objetivos, el consorcio realizé tres tipos de actividades: investigacion,
elaboracién de materiales pedagdgicos, y actividades relacionadas con la formacion y la
difusién de los resultados del proyecto.

A continuacién se presenta un resumen de estas actividades. La informacién completa sobre
las actividades en cada pais y los materiales elaborados se pueden consultar y descargar
gratuitamente en la web del proyecto: http://www.forwardproject.eu.

1.3.1. Investigacion

Este manual y el resto de los materiales producidos en el marco del proyecto se basan en una
fase previa de investigacion documental y cualitativa. Esta fase investigadora tenia como
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objetivo recabar toda la informacion sobre la situacion actual de las mujeres migradas en cada
pais del consorcio que pudiera ser relevante para la posterior elaboracién de materiales
pedagogicos.

Se realizaron dos tipos de investigacion:

v Investigacion documental sobre modelos de competencias relevantes para abordar las
necesidades y las caracteristicas de las mujeres migradas, a partir de la experiencia previa
de las organizaciones del partenariado con diferentes instrumentos y materiales en
diferentes idiomas. Con esta tarea se pretendia identificar lenguajes y elementos de
trabajo comunes entre organizaciones provenientes de diversos paises de la UE, con bases
tedricas y metodoldgicas distintas, con el fin de crear una base sélida para el desarrollo de
la metodologia y los materiales innovadores del proyecto. En el capitulo 2.1 de este
manual se puede consultar una version resumida del informe de esta investigacion. El
informe completo esta disponible en la pagina web del proyecto.

v Investigacion cualitativa sobre las competencias de las mujeres migradas en Austria,
Finlandia, Italia, Lituania, Rumania y Espafia, con la participacién de mujeres migradas y
profesionales que trabajan habitualmente con este colectivo. Los resultados de la
investigacion estan recogidos en 6 informes nacionales, y se elabor6 también un informe
de caracter europeo en el que se comparaban los resultados en los distintos paises. Todos
los informes estan disponibles en la web del proyecto.

1.3.2. Materiales pedagogicos

Después de la fase de investigacion, y a partir de los resultados obtenidos, el proyecto se
centrd en la elaboracion de una innovadora metodologia que resultara de utilidad para los y
las profesionales en sus tareas de acompafiamiento de las mujeres migradas en el proceso de
autoreconocimiento, validacion y desarrollo de sus competencias. Posteriormente, la
metodologia se puso en practica en una prueba piloto y se sometid a la validacion por parte de
personas expertas en cada uno de los 6 paises del consorcio.

Los materiales elaborados se han recogido en dos publicaciones, disponibles en 7 idiomas en
formato electrénico: este manual y una guia practica que incluye 30 actividades grupales de
caracter practico, asi como algunas orientaciones para el acompafiamiento individual de las
mujeres migradas en el proceso de identificacion, transferencia y desarrollo de competencias.
Una vez mas, estos y otros materiales elaborados en el marco del proyecto se pueden
descargar gratuitamente en la web http://www.forwardproject.eu.

1.3.3. Actividades y materiales de formacion, difusion y multiplicacion

Con el fin de multiplicar el impacto del proyecto y los materiales elaborados, se realizaron
diferentes actividades:

v" Diversas actividades de formacion, difusion, mainstreaming y multiplicacién, como talleres
para profesionales y jornadas abiertas de difusion en los 6 paises del consorcio, ademas de
una jornada europea en Roma al término del proyecto.
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v" Publicacion de un folleto en 7 idiomas con informacion sobre el proyecto, sus principales
actividades y los materiales elaborados.

v 3 notas de prensa sobre el proyecto en 7 lenguas de la UE.

Los materiales de difusion también se pueden descargar en la web del proyecto:
http://www.forwardproject.eu.
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2. Bases conceptuales del modelo de
competencias Forward

Introduccion

El objetivo de este capitulo es describir los elementos fundamentales que sustentan el modelo
Forward, que integra la diversidad de experiencias de las distintas organizaciones que
conforman el partenariado del proyecto en un marco conceptual cominy compartido.

El diagrama siguiente muestra la relacion entre los distintos elementos que componen el
modelo metodoldgico Forward.

N

Perspectiva

Experiencia

migratoria

. N

de género

Enfoque de

Referencias

europeas ~ ’ competencias
FORWARD

Empoderamiento

Relacion entre los distintos elementos que confluyen en
el marco conceptual del proyecto Forward
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El primer apartado de este capitulo contiene el marco conceptual del proyecto. Los apartados
2.2, 2.3y 2.4 contienen la descripcién del modelo de competencias del proyecto Forward, asi
como la clasificacién y definicion de las competencias que se proponen como claves para la
inclusion social de las mujeres migradas. El quinto y ultimo apartado del capitulo se centra en
el empoderamiento, como eje central del trabajo con mujeres migradas que propone el
proyecto Forward.

2.1. Marco conceptual

Rachele Serino y Paolo Serreri

People

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

La identificacion, el reconocimiento, la evaluacion y la certificacion de las competencias de las
mujeres migradas son procesos que giran en torno a una cuestion mas amplia: los enfoques y
las politicas sobre competencias. Es una cuestion que, también, entra en el terreno de las
politicas europeas, idealmente, dirigidas a apoyar la empleabilidad de los trabajadores y
trabajadoras para alcanzar un crecimiento equilibrado y socialmente inclusivo.

2.1.1. Competencias: entre el debate cientifico y las politicas europeas

En el plano epistemoldgico, en los Ultimos cuarenta afios —esto es, desde la publicacion del
texto de David Mc Clelland Testing for Competence Rather than for Intelligence (1973) —, se
han desarrollado diferentes perspectivas tedricas en los &ambitos de la psicologia, la ergonomia
y la sociologia que han contribuido a la definicién el paradigma general de competencia, cada
uno desde su propia perspectiva.

Este cuerpo tedrico se puede considerar la base de todos los estudios posteriores sobre
competencias, y en particular sobre las competencias profesionales, y ha contribuido a definir
el paradigma general de lo que actualmente se entiende por competencia. Nos referimos a los
textos de Spencer y Spencer (1993), Goleman (1995), Le Boterf (1994, 2010a y 2010b) y De
Montmollin  (1986), por citar so6lo algunos de los nombres mas reconocidos
internacionalmente.

Dada su estrecha relacion con el tema del proyecto Forward y el efecto (indirecto, pero no
menos importante) que los proyectos y estudios de la OCDE tienen en el disefio de las politicas
europeas, nos detendremos brevemente en el Proyecto DeSeCo [1999-2002] (Rychen y
Salganik, 2003), la Encuesta ALL (2008) y, por ultimo, el Programa PIAAC (lanzado en 2010),
que finaliza en 2013.*

! Programa de Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos  (PIAAC);

http://www.mecd.gob.es/inee/estudios/piaac.html

11
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Se ha dicho que el proyecto DeSeCo llevd a la definicion de un nuevo concepto de
competencia. Lo cierto es que este proyecto supuso acercarse al concepto de competencia
desde una perspectiva holistica, en lugar de considerarlo la suma o, peor aun, una simple lista
de conocimientos, know-how, habilidades y actitudes. El enfoque holistico identifica y analiza
las condiciones y modos de razonamiento y comportamiento que se consideran esenciales
para la vida adulta, es decir, aguellos que pueden determinar el éxito, la realizacion y la accion
efectiva, tanto en la vida profesional como en la cotidiana.

La Encuesta ALL (Adult Literacy and Life Skills)® (“alfabetizacion de adultos y habilidades para la
Vida”) adopté como marco tedrico el andlisis del mundo globalizado, caracterizado por
constantes procesos de cambio. En este sentido, el objetivo del proyecto era explorar y
analizar las competencias adquiridas por la poblacion en un contexto socio-historico
determinado, asi como su potencial para el desarrollo, las modalidades de dicho desarrollo, las
funciones cognitivas y las condiciones socio-econémicas que determinan el rendimiento de
una persona adulta.

Parece bastante evidente que el enfoque tedrico que sustenta la exploracion y el andlisis de las
competencias que poseen las personas adultas —segun la perspectiva de la encuesta ALL—,
también puede ser sumamente esclarecedor en el &mbito de la identificacion y certificacion de
competencias y, por lo tanto, util para la construccion de los instrumentos mas adecuados
para este propdsito, como por ejemplo un dossier de competencias.

El Programa de Evaluacion Internacional de Competencias de Adultos (PIAAC),? iniciado en
2010 y cuya publicacién esta prevista para 2013, es, segun la OCDE, el estudio internacional
sobre competencias de personas adultas mas exhaustivo que se haya realizado hasta la fecha.
El PIIAC analiza con detalle los resultados del Programa DeSeCo, desde un enfoque que evalla
las competencias desde una perspectiva mas amplia, en la que las competencias se entienden
como construcciones complejas (que integran intereses, aptitudes y habilidades) que permiten

Z La encuesta ALL (Adult Literacy and Life Skills; (“alfabetizacion de adultos y habilidades para la Vida”),
realizada entre 2003 and 2008, fue un estudio internacional comparativo sobre las competencias de la
poblacién adulta de diversos paises. El proyecto se llevd a cabo gracias al esfuerzo conjunto de
gobiernos, organismos estadisticos nacionales, instituciones de investigacion y agencias multilaterales.
En la primera ola participaron seis paises (Bermuda, Canada, Italia, Noruega, Suiza y Estados Unidos) y
en la segunda, otros cuatro (Australia, Hungria, Paises Bajos y Nueva Zelanda). El proyecto se desarrollé
y coordiné desde Statistics Canada (la agencia estadistica nacional de Canada) y y la organizacién
estadounidense Educational Testing Service (ETS), en colaboracion con el Centro Nacional de
Estadisticas de Educacion de Estados Unidos, la Organizacion para la Cooperaciéon y el Desarrollo
Econdmico (OCDE), la Oficina Regional de Educacion para América Latina y el Caribe (OREALC) y el
Instituto de Estadistica de la UNESCO (UIS). La encuesta se disefié con el objetivo de dar respuesta a una
pregunta fundamental: ;La descripcién de la distribucion de competencias de la poblacion adulta
analizada, en el momento y las localizaciones geograficas analizadas, puede considerarse suficiente para
la orientacién de las personas responsables de la toma de decisiones sobre politicas sociales y en
concreto, politicas de educacion y formacién, en los proximos afios? http://nces.ed.gov/surveys/all/.

% EI PIAAC, un programa marco de la OCDE actualmente en curso, se centra en la evaluacion directa de
las competencias de persones adultas, con el fin de realitzar una evaluacion de las competencias basicas
y su mejor utilizacién en el mercado de trabajo, desde una perspectiva comparativa internacional (entre
paises de la OCDE y también no miembros de la OCDE). El PIAAC pretende reunir una muestra
representativa de la poblacion de la franja de entre 16 y 65 afios, para analitzar las competencias
adquiridas en la vida laboral, sus implicaciones sobre la renta, y otros aspectos relacionados.
Actualmente participan en el programa 25 paises.

12
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a las personas que las han desarrollado utilizar correcta y significativamente los instrumentos
socio-culturales més valiosos, como las herramientas tecnoldgicas de comunicacion, para
acceder, gestionar, seleccionar, integrar y evaluar la informacién, con el fin de desarrollar
nuevos conocimientos y comunicarse con otras personas para una participacion mas eficaz en
la vida social. La caracteristica mas innovadora y distintiva del Programa PIAAC es la
recopilacion de datos sobre la relacion entre las competencias y otras variables (demograficas,
sociales, laborales, etc.), asi como sobre el impacto de las competencias en el rendimiento
econdémico y social.

El programa PIIAC parte del Proyecto DeSeCo, siguiendo una linea de continuidad Idgica y
epistemoldgica (de ahi el enfoque holistico comin al concepto de competencia). Pero, ante
todo, representa un mayor avance, ya que permite utilizar instrumentos comparables a nivel
europeo (también una preocupacion fundamental del proyecto Forward) y pone sobre la mesa
el concepto de competencias socio-culturales, como la capacidad de comunicar, como
gestionar, integrar y evaluar la informacion, como participar de manera efectiva en la vida
social, etc. Todos estos aspectos se han abordado teniendo en cuenta la naturaleza especifica
de las competencias y, por lo tanto, su relacion con los factores demograficos, el empleo y las
variables interculturales. En la préactica, el programa PIIAC nos sitGa en el mismo campo de
acciony de intervencion del proyecto Forward.

2.1.2. Referencias comunes en el ambito europeo

Desde principios de los afios noventa, las politicas europeas han situado la cuestion de las
competencias en el ndcleo de diversas iniciativas y propuestas institucionales relacionadas con
los procesos de la modernizacion y la reforma de la educacion, la formacion y el empleo. Los
principales elementos que caracterizan y distinguen la aproximacion de la Union Europea al
concepto de competencia giran en torno a dos ejes, uno conceptual/semantico y otro
funcional/linguistico.

En términos semanticos, dentro de este marco la competencia no se corresponde tanto (o0 no
solamente) con las adquisiciones cognitivas que se desarrollan en los cursos de educacién
formal, sino con lo que las personas son capaces de aprender y experimentar en su accion
profesional o, en términos generales, en el dmbito del empleo. En este sentido, las
competencias son el conjunto de habilidades y conocimientos que permite a las personas
hacer frente a la complejidad del mundo, de acuerdo con una perspectiva que engloba el
trabajo y el aprendizaje permanente.

En términos funcionales, las competencias se han entendido cada vez mas como un “lenguaje”
capaz de generar un dialogo entre los diferentes sistemas (educativo y de cualificaciones; de
cualificaciones profesionales; de figuras profesionales y funciones laborales; de diversidad de
entornos, modos de vida y experiencias individuales).

Desde esta perspectiva deben considerarse los documentos que han marcado los hitos
fundamentales en las politicas sobre competencias de la Unidn, partiendo del punto de
inflexion y aceleracion (porque asi cabe entenderlo) de la Estrategia de Lisboa (2000), pasando
por la Recomendacién sobre competencias clave (2006), el Marco Europeo de Cualificaciones
(2008), las iniciativa Nuevas cualificaciones para nuevos empleos (2010) —centrada en las
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habilidades necesarias no sélo para el mercado de trabajo actual, sino también para futuros
puestos de trabajo—, hasta llegar al programa de accion de la estrategia Europa 2020 de la
Comision Europea. Dentro de Europa 2020, destaca especialmente la Iniciativa ESCO
(clasificacion europea de capacidades/competencias, cualificaciones y ocupaciones), cuyo
objetivo es crear una clasificacion multilinglie de habilidades y competencias para facilitar la
comunicacién y la interaccion entre las distintas clasificaciones nacionales e internacionales
existentes.

En esta multitud de iniciativas, desempefié un papel fundamental la aprobacién de la Decisién
del Parlamento y el Consejo Europeos sobre un Marco Unico para la transparencia de
cualificaciones y competencias (Europass) en 2004. Europass es un conjunto de documentos
disefiados para facilitar la movilidad geogréafica y profesional de la ciudadania europea
mediante la promocion del valor del conjunto de experiencias, conocimientos y habilidades
que cada persona adquiere a lo largo del tiempo. Europass combina en un solo marco todos
los mecanismos europeos de transparencia existentes hasta el momento, es decir, todos los
instrumentos desarrollados y promovidos por las instituciones europeas (pero también por el
Consejo de Europa y la UNESCO) para promover la inteligibilidad de las certificaciones
nacionales. El nacleo de Europass es el curriculum europeo, al que remiten el resto de
“documentos Europass” (Movilidad Europass, Suplemento al Titulo/Certificado, Suplemento al
Titulo Superior y Pasaporte de Lenguas). A finales de 2012 se lanz6 el Pasaporte Europeo de
Competencias, un dossier digital con gran facilidad de uso disefiado para reunir en una sola
plataforma el CV Europass y el Pasaporte de Lenguas, ademas de otros documentos (copias de
diplomas, documentos que demuestren el desempefio de un empleo y la posesién de
competencias, etc.). Esta nueva plataforma electrénica supone un avance en el camino hacia la
aceptacion del formato de dossier de competencias a escala comunitaria, por la inclusion de
todas las evidencias documentales de competencias en una sola plataforma.

La implementacion del Proceso de Brujas-Copenhague también aborda otras cuestiones que
son importantes para la construccion de un sistema para la certificacion de competencias:

v" La adopcién de un sistema de transferencia de créditos para la educacion y la
formacién profesionales.

v La definicion de principios comunes para el reconocimiento del aprendizaje formal y
no formal.

Con todo, alin queda por resolver una cuestién fundamental en relacion con el aprendizaje no
formal e informal: las Conclusiones del Consejo sobre los principios europeos comunes (2004)
han establecido ciertamente una base comun para la transferencia y aceptacion de todas las
competencias en diferentes campos. Sin embargo, el documento tan sélo invita a los Estados
Miembros a considerar tales principios y son los propios Estados los que pueden decidir
acogerse o no a ellos.
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2.1.3. La validacion del aprendizaje en los documentos de la Unién
Europea

Segln el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional (Cedefop), los
términos "aprendizaje no formal" y "aprendizaje informal" se pueden definir de la siguiente
manera:

Aprendizaje no formal: Aprendizaje derivado de actividades planificadas pero no
designadas explicitamente como programa de formacion (en cuanto a objetivos
didacticos, duracién o soportes formativos). El aprendizaje no formal presupone

intencionalidad por parte del alumno.

Aprendizaje informal: Aprendizaje resultante de actividades cotidianas relacionadas con
el trabajo, la vida familiar o el ocio. No se halla organizado ni estructurado en cuanto a
sus objetivos, duracidn o recursos formativos. Los aprendizajes informales carecen por

regla general de intencionalidad por parte del alumno.

Cedefop (2008a)

La cuestion de la validacion del aprendizaje no formal e informal ha estado en la agenda
europea desde principios de los afios noventa, estrechamente vinculada al ambito del
aprendizaje permanente.

Validacion de resultados de aprendizaje: Proceso por el que un organismo competente
confirma que determinados resultados de aprendizaje (conocimientos, destrezas y/o
competencias), obtenidos por una persona en un contexto formal, no formal o informal,
se han evaluado conforme a criterios previamente establecidos y cumplen el nivel
minimo exigido. La validacion suele llevar aparejada una certificacion.

Cedefop (2008a)

Ya en 2002 se pueden encontrar referencias a la validacion en la Comunicacion de la Comision
sobre el aprendizaje permanente y en la Resolucion sobre la cooperacién reforzada en materia
de educacion y formacion profesional (Declaracion de Copenhague). Sin embargo, los
principales documentos en este &mbito son los principios comunes europeos para la validacion
del aprendizaje no formal e informal (2004) y las Directrices europeas para la validacion del
aprendizaje no formal e informal. (2008). Los principios comunes europeos se pueden resumir
en dos: la garantia de los derechos individuales (por ejemplo, el caracter voluntario del
proceso de validacién) y la obligacién de las partes implicadas a garantizar la calidad y los
valores de confianza, credibilidad y legitimidad.

Las Directrices europeas establecen un marco comun para la validacién del aprendizaje no
formal e informal en el ambito comunitario. Sin embargo, hasta la fecha no todos los paises
miembros han establecido un sistema de validacion a nivel nacional.
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El método propuesto por la Union Europea para la promocion de la validacion del aprendizaje
no formal e informal se basa en la cooperacion abierta, el intercambio de experiencias
nacionales y la difusién de las pruebas piloto. De hecho, el Consejo Europeo apoya la difusion'y
el intercambio de buenas précticas entre los paises miembros, que se incluyen en el inventario
europeo sobre la validacion de aprendizaje no formal e informal de 2010.

Cedefop articula el proceso de validacion de las competencias en tres pasos: identificacion,
evaluacion y reconocimiento (o validacién) del aprendizaje no formal e informal. Las dos
primeras fases implican la reflexién sobre el proceso de aprendizaje y tienen por objeto
sefialar las fortalezas y debilidades de la trayectoria formativa de la persona y aportar
propuestas para el desarrollo personal. La fase de reconocimiento esta vinculada a los
resultados del aprendizaje y dirigida a su formalizacion y certificacion.’

Este marco es relevante para el proyecto Forward porque la identificacién, la evaluacién y el
reconocimiento de las competencias adquiridas en contextos informales, asi como su
desarrollo, son elementos centrales del proyecto. En este sentido, para distinguir la
identificacion de competencias de la evaluacion y el reconocimiento se suele diferenciar entre
perspectivas formativas y sumativas de la validacion. El propdsito principal de las evaluaciones
sumativas es producir una declaracion final sobre el aprendizaje adquirido y se centra
explicitamente en la formalizacion y certificacion de los resultados de aprendizaje. Por lo
tanto, son evaluaciones vinculadas e integrados en las instituciones y organismos autorizados
para expedir titulos. En cambio, el proposito principal de la evaluacion formativa es permitir a
los estudiantes ampliar y profundizar su aprendizaje (Cedefop, 2008b). El proyecto Forward se
ubica dentro de la modalidad formativa.

Otro elemento destacado por Cedefop y que se integra decididamente en el marco tedrico del
proyecto Forward es que el mercado de trabajo europeo demanda cada vez mas competencias
sociales o transversales (y todo parece indicar que seguird en esta linea). Ante todas estas
nuevas necesidades, la insercion laboral de las mujeres migradas es uno de los puntos clave
por los que se puede medir la eficacia real de todos estos instrumentos.

2.1.4. El enfoque de competencias y la perspectiva intercultural

El proyecto Forward parte de la aplicacién de una perspectiva intercultural, entendida como el
conjunto de relaciones sociales que ponen en interaccion las personas, a partir del
reconocimiento reciproco de las diferencias culturales.

La interculturalidad hace referencia no s6lo a la coexistencia de culturas, sino a la construccion
de una relacion efectiva (de interaccion, solidaridad y reciprocidad). Es decir, que implica una
cooperacion entre personas distintas, que buscan y quieren mantener sus propias identidades
dentro de los esquemas de pertenencia a una sociedad. La interculturalidad enfatiza lo que se
tiene en comun y la necesidad de compartirlo, mas alla de lo particular y personal.

* Véase el inventario europeo sobre la validacién de aprendizaje no formal e informal, 2010 (en inglés);
http://www.cedefop.europa.eu/EN/about-cedefop/projects/validation-of-non-formal-and-informal-
learning/european-inventory.aspx
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Cuando hablamos de perspectiva intercultural o de tener competencia intercultural, desde
una posicion individual, nos referimos a los conocimientos, habilidades y actitudes que se
requieren para vivir en contextos de multiculturalidad significativa. Esto supone desarrollar la
capacidad de entender, comprender y dar respuestas adecuadas a personas culturalmente
distintas a nosotras, tanto en el &mbito profesional como en las relaciones interpersonales y
afectivas.

El requisito previo para la adquisicion de diversas perspectivas es la autorreflexién y/ o el
reconocimiento consciente de la propia socializacion. S6lo se puede cambiar de perspectiva
cuando se han reexaminado los propios comportamientos y valores.

Trabajar desde una perspectiva intercultural en el marco del enfoque de competencias
adoptado por el proyecto Forward supone:

e Respetar la diversidad cultural y reconocer los valores que aporta y que la legitiman.

e Reconocer el valor de la competencia intercultural y promover su desarrollo.

e Reconocer el valor de la gestion de la identidad pluricultural por parte de las personas
migradas y promover su desarrollo.

e Potenciar procesos que promuevan la igualdad de oportunidades y la erradicaciéon de las
précticas discriminatorias contra las personas migradas y de minorias étnicas.

Desde esta perspectiva, las relaciones de género interseccionan con las relaciones
interculturales, en tanto que relaciones estructurales y estructurantes de identidades. Tener
en cuenta ambas relaciones supone reconocer, respetar y valorar la existencia de diferencias
significativas en la identidad de las mujeres y en sus realidades socio-culturales. Esta
diversidad requiere por parte de las y los profesionales un reconocimiento especifico, de
aproximacion cultural a lo diferente, de didlogo y mediacién, que facilite encontrar espacios
comunes que no impliguen la renuncia a ser quienes somos y a los propios valores.

La inclusién de las diferentes realidades de la vida y, en particular, de trayectorias migratorias
determinadas, requiere, en consecuencia, diferentes enfoques. Ser competente desde el
punto de vista transcultural significa saber cémo situar en el centro a la persona (en nuestro
caso, a las mujeres), con su propia historia y su entorno vital individual.

Para abordar de forma coherente las preguntas que las mujeres se plantean respecto a la
orientacion y formacion en la edad adulta, en una época de cambio y nuevos objetivos, la
opcion que nos ha parecido mas adecuada es disefiar una metodologia personalizada que
parta de las capacidades humanas (Nussbaum, 2000) e integre la perspectiva de género.

2.1.5. La integracion de la perspectiva de género en la experiencia
migratoria

La perspectiva de género en la promocion de la inclusion social de las mujeres

El proyecto Forward parte también de una perspectiva de género. El andlisis de género nos
permite identificar las profundas desigualdades entre mujeres y hombres, asi como los roles
sociales asignados a unas y otros. Con esta mirada podemos también identificar las
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caracteristicas y obstaculos que siguen definiendo la participacion de las mujeres en la vida
social, econdmica, politica, laboral y cultural.

En relacion al mercado de trabajo y el empleo, como gran elemento impulsor de la inclusién
social, la perspectiva de género permite evidenciar la fuerte segregacion de género, la mayor
presencia femenina en trabajos temporales, a tiempo parcial y en las categorias mas bajas, y la
brecha salarial. Estos son los rasgos fundamentales que adn definen la posicion de las mujeres
en el mercado de trabajo actual, condicionando sus posibilidades de acceso y sus condiciones
de permanencia.

Las sociedades occidentales actuales se asientan aun sobre un modelo de esferas separadas
que, por un lado, otorga valor econdmico y social de manera practicamente exclusiva al
trabajo asalariado, al que reserva la categoria de trabajo productivo y determinante, que es el
Unico que produce valor. Asimismo, adjudica esta "esfera" al hombre.

Por otro lado, la sociedad vuelve invisible y niega el valor social y econémico del trabajo
reproductivo. Hay que precisar que al hablar de trabajo reproductivo no se hace referencia
Gnicamente a la maternidad, sino al conjunto del trabajo de atencién y cuidado, que llevamos
a cabo fundamentalmente las mujeres.

En este modelo, el hombre asume el rol de principal proveedor de los recursos familiares y
ocupa una esfera preeminente, publica, de poder. A la mujer se la sitia en un rol subordinado,
en una esfera que se define como privada, separada de lo publico y del poder. Esta dicotomia
forzada tiene un fuerte impacto en la relacion y en el espacio que ocupamos las mujeres en el
mercado de trabajo. Es una relacion que viene determinada por tres dinamicas centrales:

e Laausencia (inactividad, fragmentacion de las trayectorias profesionales, etc.).

e La discriminacion directa e indirecta (brecha salarial, mayor precariedad laboral, acoso,
etc.).

e Lasegregacion horizontal y vertical (concentracién en sectores feminizados y precarizados,
subrepresentacion en sectores categorizados como masculinos, dificultades para llegar a
puestos directivos y mantenerse en ellos, etc.).

La conciencia de estas dinamicas y la constatacion de su impacto llevan a definir una hipétesis
de trabajo que orienta las acciones dirigidas a la inclusién social y laboral de las mujeres desde
una perspectiva de género:

La relacion de hombres y mujeres con el trabajo y el empleo esta condicionada por el
modelo de género dominante en nuestras sociedades. Unas y otros tenemos, en
consecuencia, necesidades y posibilidades distintas de acceso al empleo y de desarrollo
profesional, asi como de acceso a los recursos que pueden facilitar u obstaculizar las
trayectorias vitales y profesionales.

Estas relaciones de género se entrecruzan con otras desigualdades. La interseccién
resultante genera escenarios especificos de discriminaciéon. Inmigracion y etnia son
variables que incrementan las desigualdades y sitdan a las mujeres en condiciones de
mayor vulnerabilidad ante el mercado laboral autdctono, con lo que se favorecen los
procesos de exclusion.
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Aplicar una mirada de género en el marco del proyecto FORWARD implica, entre otros
aspectos:

e Cuestionar los roles socialmente atribuidos a mujeres y hombres, en la sociedad de
acogida, pero también en las culturas de origen.

e Reconsiderar el concepto y el valor del “trabajo”.

e Visibilizar las aportaciones de las mujeres.

e Identificar, abordar y luchar contra las discriminaciones de género.

e Considerar sisteméaticamente las diferentes condiciones, situaciones y necesidades de las
mujeres y, concretamente de las mujeres migradas, en relacién con los distintos espacios
sociales, analizando los obstaculos para una participacién efectiva y sus causas.

La perspectiva de género supone también apoyar los procesos de transformacion personal
asociados, generalmente, al proceso de orientacién e insercion laboral de las mujeres, en la
medida que, para muchas, modificar la situacion laboral o profesional comporta cambios en
otros ambitos de la su vida. Por ejemplo, a menudo, la decisién de iniciar un proceso de
regreso al mundo laboral, después de un tiempo de alejamiento, implica modificar directa o
indirectamente el rol en el &mbito familiar. Tener en consideracion estos procesos,
reconociendo todo el valor y significado que tienen para la mujer, es un componente
fundamental en todos los procesos.

Esta realidad es la que orienta la mirada en el disefio de propuestas metodoldgicas que, como
la del proyecto Forward, promueven la valoracion de las experiencias y los aprendizajes
especificos de las mujeres, el cuestionamiento de los roles/modelos de género socialmente
impuestos y el reconocimiento de la actividad de las mujeres en el ambito doméstico y de
cuidado como trabajo social y econdmicamente relevante y necesario.

Migraciones femeninas: historias en las fronteras

Muchas mujeres migradas comparten métodos, practicas, rutas e historias. Pero, para
entender la migracion, hay que reconstruir cada trayectoria migratoria y la historia de vida
individual de cada caso, porque las trayectorias, historias y biografias, los proyectos y las
experiencias presentan también muchas diferencias.

La migracién femenina adquiere distintos significados en relacion al origen geocultural, el
momento histérico y el contexto familiar. Las distintas formas de llegada o los motivos
diversos que influyen en la decision de marcharse del pais de origen configuran decisivamente
las trayectorias de cada mujer en el nuevo contexto, incluso cuando se proviene de un entorno
cultural comun. La historia individual no solo se construye en relacion con el lugar de origen,
sino que se ve afectado por el proyecto migratorio que cada mujer desarrolla individualmente
0 en conjuncion con la ayuda de la familia y el grupo cultural al que pertenece.

En los proyectos y las trayectorias de migracion femenina influyen también la clase social, la
edad, la sexualidad y la etnia, entre otros elementos. El proyecto migratorio puede surgir de la
necesidad de mejorar la situacion econémica, del deseo de libertad o de un plan de fuga, de
aspectos culturales o estrategias familiares, y puede ser un proyecto de estabilizacion
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temporal, por ejemplo, dirigida a la unién y/o reunion con familiares residentes en el
extranjero, etc.

Las mujeres inmigrantes no sélo viven entre dos (0 mas) culturas, sino que se ven obligadas a
hacer frente y a procesar las limitaciones y restricciones a las que se ven sometidas en sus
paises de origen, asi como a desarrollar nuevos patrones de comportamiento, que no son ni
los del pais de origen ni los del pais de refugio/recepcion/acogida. Estan llamadas a
reinterpretar el papel de las mujeres y, a menudo su papel dentro de la familia, de acuerdo con
un proceso intercultural. Estan llamadas a construir un puente entre el " aqui”, el pais de
acogida, y el "alli", el pais de origen; entre el "aqui", representado por la familia, cuando la hay,
o la comunidad, y el "alli" del trabajo, de la vida "publica" en el pais de acogida; entre el "aqui"
de la cultura mas proxima del origen y el "alli" de una cultura poco conocida en el pais de
acogida.

Es importante destacar el caracter multidimensional de la emancipaciéon de la mujer en la
feminizacion de los procesos migratorios internacionales, pero también el mantenimiento de
la tradicién, la relacion entre los procesos individuales y el contexto en el que éstos se
producen. El proceso migratorio incide en la transformacion no sélo de los lugares de partida y
llegada, sino también de los motivos migratorios, las estrategias individuales y familiares, y la
estructura comunicativa de las comunidades de origen.

Con la migracion, las mujeres no sélo se desplazan, sino que generan funciones y significados
hibridos. Los rasgos del proyecto migratorio, especialmente en el caso de la migracién
femenina, varian en funcion de los factores que impulsan el proceso. En funcion de las
caracteristicas de su proyecto migratorio (Favaro y Tognetti Bordogna, 1991), se pueden
distinguir diversos roles de las mujeres migradas:

v Protagonistas, que han dejado su pais de origen con el deseo de acceder a una mayor
autonomia.

v" Proveedoras o pioneras, capaces de activar una cadena migratoria que incluye a sus
familiares y amistades.

v/ Migrantes temporales (0 target-earners), que dejan su pais de origen con un proyecto de
migracion con una duracién delimitada y se concentran principalmente en la maximizacion
de sus intereses econdmicos.

v Subordinadas, que se marchan para reunirse con sus maridos o parejas y dependen de los
vinculos familiares u otros elementos restrictivos.

v Coprotagonistas, involucradas, del mismo modo que sus familiares, en la elaboracion y
realizacion del proyecto migratorio.

Mediante la migracion, las mujeres pueden desarrollar autonomia y espacios de emancipacion,
aunque el proceso puede acarrear también un coste considerable, como el sufrimiento en
ocasiones asociado a la maternidad transnacional. Pueden proveer recursos, mejorar su
estatus social y garantizar la supervivencia y una vida digna para la familia que la acompafia en
el pais de acogida y la que se queda en origen.

Precisamente por la intensidad de la experiencia migratoria internacional, es posible que, una
vez en el pais de destino, las mujeres migradas desarrollen una mayor conciencia de las
discriminaciones que sufren en el mercado laboral y en la sociedad de acogida por su origen,
etnia y género. Sin embargo, dado el caracter "accidental" de las competencias (es decir, el
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hecho de que muchos elementos de competencia se desarrollan en contextos no formales e
informales), éstas permanecen muchas veces invisibles, no solo socialmente, sino también a
menudo ante los ojos de las propias mujeres.

La experiencia migratoria y la especificidad de género son dos elementos interrelacionados
intrinsecos al proyecto Forward. Es esencial en este caso referirse a la teoria interseccional
para resaltar que el género y la migracion no son dos elementos separados que se suman en el
caso de la situacion especifica de las mujeres migradas. Se trata, en cambio, de dos factores
interrelacionados de forma mas compleja y esta interrelacion puede producir una situacién
totalmente distinta y desigual que debe analizarse detenidamente en su especificidad.

2.1.6. Premisas teodrico-metodoldgicas para la construccion de la
metodologia Forward para la elaboracion de un dossier de competencias

Uno de los objetivos principales del proyecto Forward es el disefio y la implementacién de un
innovador dossier de competencias para la identificacién, el reconocimiento, la validacion y el
desarrollo de las competencias de las mujeres migradas, con el objetivo de mejorar su
integracion social. Este dossier es uno de los instrumentos metodoldgicos principales del
proyecto Forward y su proposito es ofrecer un espacio para que las mujeres migradas puedan
recopilar toda la informacion relevante sobre competencias adquiridas a lo largo de la vida y
en los diversos contextos de aprendizaje. Este dossier de competencias se introduce en la
seccion 3.2. de este Manual y se incluye en la Guia practica para profesionales.

A continuacién se describen los principios que se han tenido en cuenta en la elaboracién del
dossier de competencias Forward.

Principios pedagogicos para la construccion de un dossier de competencias

Desde un punto de vista pedagdgico, un dossier de competencias puede articularse de acuerdo
con dos principios:

v La persona a la que pertenece el dossier de competencias no es simplemente la
depositaria o titular del conjunto de documentos recopilados, sino su autor o autora.
La persona es quien da sentido a los materiales que contiene el dossier y los organiza
de acuerdo con un determinado proyecto de desarrollo individual.

v" Laelaboracién de un dossier es el resultado de un esfuerzo personal —realizado con el
acompafiamiento y la orientacion de una persona facilitadora o experta— que implica
tareas de investigacion, analisis y sintesis de la experiencia profesional, educativa y
social, asi como la identificacion de las competencias que se han configurado y
desarrollado con estas experiencias. Estas competencias deberan haberse adquirido
efectivamente, y ser demostrables, y constituyen una pieza basica en la construccién
del proyecto individual.

® La teoria de la interseccionalidad fue propuesta inicialmente por Kimberlé Crenshaw y se ha aplicado
en numerosos textos que analizan la interrelacion entre las desigualdades de género, clase social y
etnia.
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La importancia estratégica de un dossier de competencias radica en los siguientes aspectos:

v Recuperar la memoria del proceso evolutivo individual, desde una perspectiva de
crecimiento y enriquecimiento continuos, situando firmemente a la persona en su
historia, su tiempo y sus objetivos profesionales y vitales.

v Reforzar la autonomia personal y, en el caso de las mujeres migradas, situarlas en una
nueva esfera de sentido que respete su esfera de sentido original.

v Incrementar las oportunidades de la persona, es decir, lo que puede hacer en su
trabajo, vida social y personal.

La especificidad de

Caracteristicas especificas del dossier de competencias: la experiencia
migratoria
femenina es un
tema de reflexion
parala
construccion del
modelo Forward.

v" El dossier de competencias se elabora con el proposito
de llevar a cabo proyectos de orientacién profesional e
insercion laboral a corto y medio plazo, pero también
puede tener en cuenta objetivos a largo plazo en el
ambito de la trayectoria profesional y vital. Tiene un
caracter procedimental y permitir un desarrollo
continuo a lo largo de la vida de la persona.

v El dossier de competencias debe ser un material integrado y perfectamente inteligible,
que la persona titular pueda hacer suyo. Esto significa que todos los documentos
elaborados fuera del proceso de la construccion del dossier (por ejemplo, las
evaluaciones externas) deben estar escritos en un lenguaje claro y comprensible.

v" El dossier de competencias es completo, en términos de contenido, y tener un formato
flexible.

Para la elaboracion de un dossier de competencias en el marco del proyecto Forward se han
tenido en cuenta los siguientes elementos, entre otros:

v"Los procesos de construccion y desarrollo de la autonomia de las mujeres migradas. El
fendbmeno de la migracion puede alterar los patrones de género. Por ejemplo, la
formacion de las familias transnacionales puede representar un proceso de
empoderamiento de las mujeres, tanto por su funcién de proveedoras de ingresos,
como por el posible debilitamiento de culturas patriarcales tradicionales en los paises
de origen (Lucas, 2005).

v La capacidad de las mujeres migradas para activar y utilizar las redes transnacionales,
asi como las dinamicas de solidaridad, apoyo y las conexiones entre personas que
comparten una misma experiencia. Se establecen vinculos que las permiten emigrar,
pero que después permanecen en el tiempo, aunque su consolidacién varia en funcién
de las especificidades nacionales y las fases historicas de la realidad migratoria.

v La capacidad de las mujeres migradas para establecer redes con proyectos histéricos y
politicos en sus paises de origen, dado que el proyecto migratorio a menudo viene
determinado por estos proyectos y se construye en estrecha relacion con ellos, y a la
vez pretende ser un motor de cambio.
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v La capacidad de las mujeres migradas para acceder a los servicios publicos de los
paises de destino. Ademas de ser un signo de inclusion, este acceso demuestra
también su flexibilidad y su capacidad para desarrollar habilidades nuevas y distintas:
capacidades adicionales, siguiendo a Amartya Sen en su concepcion del verdadero
crecimiento como el proceso de expansion de las oportunidades y libertades que las
personas pueden disfrutar de forma efectiva (Sen, 1999; Nussbaum, 2000).

Base comun de los enfoques e instrumentos de competencias de las
organizaciones socias del proyecto Forward

En la primera fase del proyecto, los socios del proyecto Forward compartieron los
instrumentos y los enfoques de competencias que utilizan en su actividad diaria. A partir de
este enriquecedor analisis e intercambio de experiencias, se identificaron algunos elementos
que se han utilizado en el disefio del modelo Forward, relacionados con tres ejes
fundamentales del trabajo competencial en el proyecto: la identificacion y evaluacion de
competencias, su clasificacion y su validacion.

A continuacion se exponen estos elementos clave de los enfoques metodoldgicos de las
entidades socias, los cuales han sido utilizados para la elaboracién de una metodologia comun
en el marco del proyecto Forward.

v"ldentificacion y evaluacion de competencias

Enfoque biogréfico. Todas las organizaciones del consorcio utilizan un enfoque biografico en
los distintos servicios que ofrecen a las mujeres, y en algunos casos (Monika), un enfoque de
aprendizaje entre pares. El uso del enfoque biografico permite la completa recuperacion de
recursos de todas las dimensiones, no formales e informales. En particular, la centralidad del
enfoque por competencias en estas metodologias esta clara en los materiales de HIDAEC (Surt,
Catalunya), Famcompass (IREA, Rumania), MIKA y Language and Qualification Portfolio for
Migrants & Refugees (utilizados por Frauenservice, Austria) y también se tiene en cuenta en las
secciones de autodescripcién y narracion de otras metodologias de balance de competencias
utilizadas por algunas de las entidades socias del proyecto.

Estos elementos permitieron la construccion de un lenguaje comun y el establecimiento de
una buena base de experiencias e instrumentos de trabajo en el marco del partenariado. En
todas las organizaciones se

La competencia es la capacidad de aplicar los | identifico una nocion basica de

resultados de aprendizaje de forma adecuada en un competencia, entendida como

contexto definido (educacion, trabajo, desarrollo el resultado de un proceso

personal o profesional).  continuo de interaccion entre

Cedefop, 2004; Comision Europea, 2006a | |as personas y el entorno, que
permite la seleccion de ciertos
elementos significativos para su

transferencia a un nuevo contexto, y que parte de las experiencias personales y profesionales.
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Clasificacion de las competencias. Los modelos utilizados por las distintas organizaciones del
consorcio del proyecto emplean diferentes definiciones y taxonomias de competencias. A
pesar de las divergencias existentes entre las definiciones y clasificaciones de cada modelo, el
intercambio de materiales y perspectivas realizado en el marco del Forward puso en evidencia
el énfasis en las competencias sociales y personales, lo que proporciond una buena base para
la construccién del modelo comun Forward.

Por otra parte, los modelos de competencias utilizados por las distintas organizaciones del
partenariado presentan algunas diferencias en relacion a los criterios de delimitacion y
gradacion de los niveles de competencia:

v HIDAEC (Surt, Catalunya) propone una escala de 5 niveles para determinar el grado de
dominio y de complejidad de una competencia, y asocia los niveles al grado de
autonomia, responsabilidad y gestion de los recursos,
innovacion y evaluacion.

v Famcompass (IREA, Rumania) establece un nivel 0 que S dl_f_eren_mas en
las clasificaciones

indica fal m ncia y 4 niveles que identifican la

dca. alta de Cf). petencia y ! q S AR
capacidad de utilizar la competencia de formas cada vez = gjementos que se
mas complejas. han considerado en

la construccion del

v MIKA y SQuP (utilizadas por Frauenservice, Austria) modelo Forward

emplean escalas descendentes y ascendentes que indican
la presencia o ausencia, la calidad o falta de calidad en el
desempeiio de la competencia, a lo largo de 4 niveles.

v Lavalidacion de las competencias

El proceso de validacion del aprendizaje no formal e informal se basa en algunos principios
basicos, compartidos y garantizados a nivel europeo a través de directrices especificas y
metodoldgicas (Consejo de la Union Europea, 2004).

Los principios basicos del proceso de validacion del aprendizaje no formal e informal se
pueden resumir del siguiente modo:

v" El papel de la persona: El proceso de validacion del aprendizaje no formal e informal debe
partir de la voluntad y determinacion de la persona. El carcter voluntario del proceso
requiere por tanto garantizar el acceso justo y transparente de toda la ciudadania a los
dispositivos de validacion, asi como la proteccion de la intimidad y de los derechos
fundamentales de las personas.

v La fiabilidad del dispositivo: El proceso de validacion, asi como los procedimientos y
criterios utilizados para identificar y validar el aprendizaje no formal e informal, deben ser
claros y transparentes, y estar garantizados por un sistema de indicadores y estandares de
calidad efectivo y compartido.

Desde la perspectiva de las organizaciones del consorcio, a estos principios cabria afiadir como
elemento imprescindible la integracién del aprendizaje en diferentes ambitos formales, no
formales e informales.
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La validacion de las competencias adquiridas en contextos de aprendizaje no formales puede
orientarse a distintos fines: el reconocimiento de créditos o la adquisiciéon de un titulo o una
cualificacion, el acompafiamiento en proyectos de insercion o reinsercion laboral, o la
facilitacion de trayectorias individuales de desarrollo profesional. El proyecto Forward se
refiere a todas estas posibilidades en relacién con las mujeres migradas y, por ello, el objetivo
del dossier de competencias Forward es poder presentar de forma transparente las
caracteristicas y el nivel de desarrollo competencial.

El marco definido por la Union Europea se basa en la formulacién de principios, pero no tiene
caracter legal y esto plante6 un reto interesante y complejo para el proyecto Forward, porque
es cierto que en este &mbito las realidades de los distintos estados de la Union Europea son
muy heterogéneas. En este sentido, las organizaciones del partenariado describieron la
existencia en sus paises de legislacion especifica sobre validacion a nivel nacional e incluso
regional.

En el momento de la redaccion de este documento, algunas organizaciones del consorcio del
proyecto Forward habian puesto en practica parcialmente varios instrumentos y
procedimientos existentes en sus paises para el reconocimiento formal e institucional de las
competencias identificadas en los procesos de orientacién profesional. Por ejemplo, Surt
colabora con el Institut Catala de les Qualificacions Professionals en la definicion de
Certificados de Profesionalidad, mientras que IREA estd en proceso de certificarse como
institucion de validacién para el perfil profesional de trabajador/a doméstico/a en Rumania. El
proyecto Forward y los materiales elaborados en el marco del proyecto pueden contribuir a
avanzar en esta direccion.

Sin embargo, el intercambio de perspectivas metodolégicas por parte del partenariado
también puso en evidencia que los modelos analizados para el proyecto Forward son
metodologias basadas en el autoreconocimiento y la autoevaluacion y dirigidas principalmente
a la toma de conciencia y el desarrollo de la autonomia de las mujeres usuarias. En este
sentido, si bien son instrumentos con una utilidad limitada para la validacion efectiva de las
competencias, si que tienen como punto fuerte la promocién de los procesos de
empoderamiento.
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2.2. La clasificacion de competencias Forward

Rachele Serino y Paolo Serreri
People

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

El modelo de competencias Forward, elaborado en el marco del proyecto, responde a la
necesidad de identificar, evaluar y validar las competencias de las mujeres migradas. Con este
fin, dentro del proyecto se ha elaborado una lista y una clasificacion de competencias que
incluye las principales competencias que las mujeres migradas pueden desarrollar en
contextos informales y no formales, y que se consideran cruciales para el desarrollo de su
inclusion social y empleabilidad en las sociedades de acogida.

Las competencias que se proponen en esta lista fueron seleccionadas por las organizaciones
del partenariado del proyecto a partir de los resultados de la investigacion previa con mujeres
migradas en los paises del consorcio (se pueden consultar los informes de la investigacion en la
web del proyecto) y de la voluntad de atender especialmente al potencial de proceso
migratorio para el desarrollo de competencias.

2.2.1. Introduccion a la clasificacion de competencias en el proyecto
Forward

La taxonomia de competencias para la inclusion social del proyecto Forward incluye tres
categorias: competencias basicas, competencias emocionales (categoria que incluye
competencias personales y competencias sociales) y metacompetencias.

Las competencias técnicas, entendidas como los requisitos técnicos especificos para llevar a
cabo las funciones asociadas a un perfil profesional o &mbito de trabajo, son competencias
fundamentales para la mejora profesional y la insercion laboral de cualquier persona, pero no
se han contemplado en el enfoque metodolégico del proyecto Forward. Esto se debe, por un
lado, al hecho de que el proyecto Forward sitda en el centro de la metodologia la inclusién
social y no la insercion laboral. Y por el otro, al hecho de que los principales contextos de
aprendizaje que se tienen en consideracién en el proyecto son los contextos formales e
informales, contextos que generalmente facilitan la adquisicion de otro tipo de competencias.

La clasificacion utilizada en el proyecto Forward parte de las recomendaciones incluidas en el
informe italiano de la fase de investigacién cualitativa del proyecto (disponible en la web del
proyecto), que proponia adoptar la clasificacion sugerida por Daniel Goleman en La practica de
la inteligencia emocional (1999). Tal y como se sefiala en el informe de investigacion italiano, y
corroboran los resultados de la investigacion en el resto de paises del partenariado, el capital
competencial de las mujeres migradas observado en las entrevistas gira principalmente en
torno a tres areas: competencias basicas, competencias emocionales (categoria identificable
en cierto modo con las competencias transversales del modelo ISFOL, y que se divide en
competencias personales y sociales) y metacompetencias.
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Las competencias basicas tradicionalmente se asocian con la necesidad de aumentar las
oportunidades de acceso al mercado laboral. Se entienden como competencias que permiten
también hacer frente a los cambios en la vida laboral, por ejemplo los cambios de puesto de
trabajo y de entorno productivo, asi como a la transferencia competencial entre contextos
productivos y otros &mbitos asociativos, recreativos o formativos (ISFOL, 1997). En el marco
del enfoque metodoldgico del proyecto Forward, las competencias basicas cubren tanto
aspectos de acceso al mercado laboral como de integracion en la sociedad de acogida, en
distintas esferas. En este sentido, algunas de las competencias asignadas a esta categoria son:
comunicaciéon, competencia digital o conocimiento del entorno del pais de acogida y sus
servicios.

En cuanto al concepto de competencias emocionales, Goleman (1995) define la competencia
emocional como una “capacidad aprendida”, y por tanto no innata, basada en una serie de
capacidades o potencialidades, tales como: la conciencia de si mismo/a y el autocontrol, la
motivacioén, la empatia y las habilidades interpersonales. Estas habilidades y potencialidades
desarrollan dos tipologias principales de competencias: competencia personal, que determina
la forma en que nos gestionamos a nosotros/as mismos/as, y competencia social, que
determina la forma en que gestionamos las relaciones.

Partiendo de esta premisa, algunas de las competencias personales observadas en las mujeres
migradas son, por ejemplo:

Conocimiento de las fortalezas y debilidades personales (autoconocimiento).
Confianza en las propias capacidades (autoconfianza).

Flexibilidad en la gestion del cambio.

Gestion de las emociones.

Persistencia en la busqueda de objetivos, a pesar de los obstaculos y los fracasos.

RN N NN

La competencia social incluye, entre otras estas capacidades:

v Entender a otras personas (empatia).

v" Ser capaz de aprovechar las oportunidades.

v Negociar y resolver conflictos.

v/ Fomento y alimento de los contactos y las relaciones Utiles con otras personas.

A partir de los resultados de la investigacion llevada a cabo, se seleccionaron cinco
competencias que podrian considerarse sociales o personales, pero que por su relevancia en
los resultados de la investigacion se clasificaron como metacompetencias. Las
metacompetencias son competencias de segundo nivel, es decir, competencias clave que
movilizan y alimentan otras competencias.

En el enfoque metodoldgico Forward las metacompetencias identificadas en las mujeres
migradas son:

v Capacidad/voluntad de aprender siempre y en todos los contextos (aprender a aprender).

v Capacidad de moverse en contextos interculturales (competencia intercultural).

v" Capacidad para interpretar el entorno e interpretarse a si misma en el entorno
(interpretacion y situacion en el contexto).

v Gestion de la identidad pluricultural.

v Capacidad de proyectar.
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Si hubiera que sefialar una metacompetencia que destaca por encima de las demas entre las
mujeres gque participaron en la investigacion, seria sin duda aprender a aprender: siempre y en
todos los entornos: formacion, empleo y vida cotidiana. Se considera una metacompetencia
porque la capacidad de aprender a aprender va mas alla de toda nocién de educacion basica:
en realidad es un recurso que la persona puede utilizar en diferentes contextos (empleo,
ciudadania activa, crecimiento y desarrollo personales). La metacompetencia de aprender a
aprender implica y moviliza tres componentes principales: conocer y regular la adquisicion de
conocimientos; saber como actuar y mantener cierto control sobre la adquisicion, el
mantenimiento y el desarrollo de ese “saber como”, y sentido de autoeficacia, motivacion,
atribuciones causales y voluntad.

En resumen, en la metodologia Forward nos hemos focalizado en los siguientes tipos
de competencias:

1. COMPETENCIAS BASICAS: Competencias necesarias para aumentar las posibilidades
de acceso al mercado de trabajo (y a la inclusién social) y hacer frente a los cambios en
la vida laboral y personal.

2. COMPETENCIAS EMOCIONALES

2.1. COMPETENCIAS PERSONALES: Relacionadas con las formas en que nos
gestionamos a nosotras mismas.

2.2. COMPETENCIAS SOCIALES: Relacionadas con las formas en que gestionamos
las relaciones.

3. METACOMPETENCIAS: Competencias de la categoria emocional que son
especialmente comunes entre las mujeres migradas. Son competencias que movilizan o
alimentan otras competencias.

En el apartado 2.4 se incluye la lista completa de las competencias del modelo Forward, junto
con sus definiciones, y una descripcion de la metodologia empleada para seleccionar y definir
estas competencias en el marco del proyecto.
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2.3. Enfoques de competencias para la inclusion social

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundacié Privada.

Los enfoques de competencias permiten la recuperacion y la evaluacién de los recursos que
desarrolla cada persona a partir de sus experiencias de vida (tanto en el ambito del trabajo
como fuera del mercado laboral). La recuperacion de estos recursos y su valoracion como
activos positivos son condiciones bésicas para la iniciacion de un proceso mas amplio de
busqueda de empleo e integracion social.

Este es un aspecto especialmente relevante en relacion con las competencias personales y
sociales, que permiten a las mujeres, especialmente, ser protagonistas activas de su propio
proceso de integracion. Por otra parte, las metodologias que parten del trabajo de estas
competencias facilitan el proceso de transferencia de experiencias entre distintos ambitos
(educacion y formacion, familia, experiencia laboral) y su traduccion en objetivos de un plan de
insercion laboral y proyectos mas amplios de inclusion social.

Desde esta perspectiva, las acciones para la inclusion social parten de tres estrategias
fundamentales:

1. Identificar recursos personales y capacidades.

2. Transferir estos recursos personales y estas capacidades a otros contextos (laboral,
formativo, relaciones sociales, etc.).

3. Experimentar las competencias, es decir, ponerlas en précticas en distintos d&mbitos
(laboral, comunitario, personal, etc.).

Construir y desarrollar
competencias

Estas estrategias parten de la consideracion de que la construccion de competencia es un
proceso continuo de interaccion entre la persona y el entorno. Es un proceso que parte de las
experiencias individuales para posibilitar una reflexion sobre ellas, la seleccion de los
elementos mas relevantes para transferirlos a un nuevo contexto, y la comprobacién de su
utilidad en la préactica. Se trata de un proceso dindmico que se repite constantemente.

A lo largo de este proceso, la metodologia de competencias también supone cierto grado de
construccién y desarrollo de las competencias identificadas, en especial competencias
personales y sociales, como la comunicacion, la resolucién de problemas, la autonomia, la
confianza en una misma o el trabajo en equipo.
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2.4. Competencias para la inclusion social de las mujeres
migradas: la lista de competencias Forward, definiciones y
elementos de competencia

Mar Camarasa i Casals, Carolina Pallas y Laura Sales Gutiérrez
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

Birgit Aschemann y Anke Vogel

Frauenservice Graz

Giorgia Rossani, Rachele Serino y Paolo Serreri

People

2.4.1. Criterios para la elaboracion de la lista de competencias Forward y
sus definiciones

La lista de competencias Forward incluye las principales competencias que las mujeres
migradas pueden desarrollar en contextos informales y no formales (identificadas en la
investigacion realizada en el marco del proyecto, con especial atencion al proceso migratorio)
y que se consideran fundamentales para el aumento de las oportunidades laborales y de
inclusion social.

Esta lista de competencias es abierta y no exhaustiva. Por otra parte, cabe recordar que tanto
esta lista como el proyecto Forward en su conjunto se centran principalmente en las
competencias adquiridas en contextos no formales e informales.

Los criterios empleados para seleccionar las competencias que figuran en la lista son:

v Competencias desarrolladas por las mujeres migradas, especialmente durante el proceso
migratorio.

v Competencias fundamentales para la inclusion social.

v Competencias que surgieron con frecuencia durante la investigacion realizada en los 6
paises del partenariado.

v Competencias que se destacan también en los documentos del Marco de Competencia de
la UE (Competencias clave para el aprendizaje permanente, Europass).

Para redactar las definiciones, el partenariado se enfrent6 a la dificultad de recoger con
precision las distintas dimensiones de cada competencia. Por ello, se decidié dividir las
definiciones en dos partes: una breve definicion y una lista de elementos de competencia,
clasificados en las categorias de conocimientos, actitudes y habilidades (las que utiliza también
la Unién Europea para la definicibn de las competencias clave para el aprendizaje
permanente).

En las péaginas siguientes se presenta la lista de competencias Forward, sus definiciones y
elementos de competencia.

En cada definicion, algunos elementos de competencia estan sombreados en azul. Esta es una
manera visible de identificar los elementos que el partenariado del proyecto Forward
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consider6 prioritarios para la evaluacion del nivel de cada competencia. En otras palabras, los
elementos azules son los elementos de competencia elegidos para evaluar cada competencia
en el contexto de la promocion de la inclusion social de las mujeres migradas. Por lo tanto, han
sido los elementos considerados en la elaboracion del cuestionario de competencias Forward
(véase la seccion 3.2. de este manual y la actividad 11, Cuestionario y mapa de competencias
Forward, incluido en la guia practica).
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2.4.2. Lista de competencias Forward

‘ Tipo NOMBRE
BASICA 1. Comunicacion
BASICA 2. Competencia matematica
BASICA 3. Competencia digital
BASICA 4. Conocimiento del entorno del pais de acogida y uso de los servicios
BASICA 5. Busqueda de empleo e informacion
BASICA 6. Competencia ciudadana
PERSONAL 7. Gestion del cambio
PERSONAL 8 Autoconfianza
PERSONAL 9. Actuar con autonomia
PERSONAL 10. Autoconocimiento
PERSONAL 11. Iniciativa
PERSONAL 12. Responsabilidad
PERSONAL 13. Perseverancia y resiliencia
PERSONAL 14. Analizar y sintetizar la informacién
PERSONAL 15. Organizacion y gestion
PERSONAL 16. Gestion de las emociones
SOCIAL 17. Trabajo en equipo y cooperacion
SOCIAL 18. Aprovechar las oportunidades
SOCIAL 19. Negociacion y gestion de conflictos
SOCIAL 20. Establecimiento de relaciones Utiles
METACOMPETENCIA | 21. Capacidad de proyectar
METACOMPETENCIA | 22. Competencia intercultural
METACOMPETENCIA | 23. Gestion de la identidad pluricultural
METACOMPETENCIA | 24. Aprender a aprender
METACOMPETENCIA | 25. Interpretacién y situacion en el contexto
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2.4.3. Definiciones de las competencias Forward

1. COMUNICACION

Comprender, expresar e interpretar los mensajes verbales, no verbales y escritos para
interactuar en distintas comunidades culturales, movilizando las capacidades, las actitudes y
los conocimientos necesarios para lograr una interaccién adecuada y precisa, segun las propias
necesidades y las demandas del contexto, y mantener relaciones positivas y constructivas
(asertivas, cooperativas y respetuosas) con otras personas.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento préctico de la estructura, elementos y normas de la/s lengua/s en
diferentes niveles (gramatica, vocabulario, fonética y semantica).

Conocimiento de las normas de uso de la/s lengua/s relacionadas con el contexto
social, cultural e historico en el que tiene lugar la comunicacion.

Conocimiento de las caracteristicas basicas que distinguen los diferentes tipos de
textos.

Conocimiento de las técnicas de comunicacion verbal y no verbal en cada
contexto cultural.

Motivacion para interactuar y comunicarse con otras personas, y establecer
didlogos criticos y constructivos.

Voluntad de desarrollar una escucha activa.

ACTITUDES Respeto por los codigos de comunicacion diferentes al propio.
Conciencia del impacto que tienen los propios mensajes sobre las personas con
las que se interactlay con el contexto.
Motivacion para aprender una/distintas lenguas.
Saber adaptar la comunicacion oral a cada contexto, haciendo uso del lenguaje en
diversas situaciones, con personas migradas y no migradas, en el pais de origen y
de acogida, y con distintos propdsitos.
Saber adaptar la comunicacion por escrito a cada contexto, haciendo uso del
lenguaje en diversas situaciones, con personas migradas y no migradas, en el pais
de origen y de acogida, y con distintos propositos.
Buscar y procesar la informacion escrita y organizarla de manera coherente en un
discurso verbal y/o escrito.
Expresar los propios argumentos de una manera organizada y respetuosa
HABILIDADES apropiada al contexto.

Comprender los mensajes escritos y organizar la informaciéon en un texto
especifico y coherente que transmita el mensaje escrito con eficacia.

Comprender vy utilizar los gestos, los movimientos y el uso del espacio
(comunicacion no verbal) que acompafian el propio mensaje.

Tratar a las demas personas con respeto y promover la confianza y el intercambio
de ideas.

Utilizar el aprendizaje informal para mejorar las propias competencias linglisticas
en una o diversas lenguas.
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2. COMPETENCIA MATEMATICA

Aplicar con precision y rigor los conocimientos y el razonamiento matematico en la descripcion
de la realidad y la resolucién de problemas de la vida cotidiana.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de los nimeros, las medidas y las estructuras, asi como de las
operaciones basicas del calculo, su expresion, términos y conceptos matematicos.

ACTITUDES

Actitud positiva respecto a formas de pensamiento matematico, como el
pensamiento légico y espacial.

Voluntad (motivacién) para resolver problemas relacionados con las matematicas
(por ejemplo, la gestion del dinero) mediante el aprendizaje activo y el proceder
I6gico.

HABILIDADES

Comprension de los nimeros y las medidas, y uso de las operaciones basicas de
calculo.

Razonamiento matematico y comunicarse en el lenguaje matematico.
Gestion del dinero en la vida diaria.

Identificacién de las cuestiones cotidianas a las que las matematicas pueden dar
respuesta.

3. COMPETENCIA DIGITAL

Utilizar con seguridad y actitud critica las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC)
para el trabajo, el ocio y la comunicacion.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de la funcion y de las oportunidades que ofrecen las TIC en contextos
cotidianos.

Conocimiento de las principales aplicaciones informaticas, como programas de
procesamiento de textos, hojas de célculo y bases de datos.

Actitud critica y reflexiva con respecto a la informacion disponible.

Autocontrol y uso responsable de los medios interactivos.

ACTITUDES

Interés por participar en comunidades y redes con fines culturales, sociales y / o
profesionales.

Curiosidad, apertura al cambio.

Buscar, recopilar y procesar la informacién y utilizarla de forma critica y sistematica.

Intercambiar informacién para comunicarse y participar en redes de colaboracion a
través de Internet.

HABILIDADES

Identificar la herramienta TIC mas adecuada en cada caso y utilizarla para lograr los
objetivos individuales.

Incorporar la innovacion.
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4. CONOCIMIENTO DEL ENTORNO DEL PAIS DE ACOGIDA

Y USO DE LOS SERVICIOS

Familiarizarse con las normas civicas, las costumbres y las normas de convivencia del pais de
acogida y usar los servicios disponibles segun las necesidades individuales.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Conocimiento del idioma del pais de acogida.

Conocimiento de los principales elementos de la cultura del pais de acogida,
incluidos los cédigos generales de comportamiento.

Conocimiento del sistema y las normas de entrada y residencia en el pais de
acogida.

Conocimiento del sistema laboral del pais de acogida y sus recursos.

Conocimiento de los requisitos para utilizar el sistema de salud del pais de

CONOCIMIENTOS ;
acogida y sus recursos.

Conocimiento de los servicios sociales existentes en el pais de acogida.

Conocimiento del sistema de educacién y formacion del pais de acogida y sus
requisitos.

Conocimiento de los derechos y deberes en el pais de acogida.

Conocimientos basicos de la geografia local y medios de transporte en el pais de
acogida.

Voluntad de entender las normas de funcionamiento formales e informales del
pais de acogida.

ACTITUDES Respeto mutuo.

Actitud proactiva en la busqueda de informacion.

Identificacion de la informacién necesaria de acuerdo con cada situacion
especifica en el pais de acogida.

HABILIDADES Busqueda de la informacion y los servicios que se necesitan.

Uso de los servicios segun las necesidades individuales.
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5. BUSQUEDA DE EMPLEO E INFORMACION

Buscar, obtener y actualizar informacion relacionada con el contexto de referencia para alcanzar
sus metas profesionales, formativas, personales, comunitarias o familiares, entre otras.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Conocimiento de las principales herramientas TIC para la blUsqueda de
informacion y oportunidades.

Conocimiento de los sistemas educativo, de formacion y laboral del pais de
acogida.

Conocimiento de las caracteristicas y requisitos basicos del mercado laboral
concreto al que desea incorporarse.

Conocimiento de las redes y los recursos de acceso al empleo existentes en el
territorio.

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de las normas, regulaciones, derechos y obligaciones basicas en el
marco de las relaciones laborales.

Conacimiento del entorno social, econémico y normativo en el que se vive.

Curiosidad.

Actitud comunicativa.
Responsabilidad.
Determinacion.

ACTITUDES

Uso de herramientas apropiadas a cada necesidad.

Comprension de la relacion entre la informacion y priorizacion para llegar al
objetivo.

HABILIDADES Py . —
Planificacion de acciones para lograr un objetivo.

Evaluar la informacion y tomar decisiones sobre la propia vida o los propios
objetivos de busqueda de empleo.

6. COMPETENCIA CIUDADANA

Capacidad y voluntad de comprometerse con la participacion activa de una manera eficaz y
constructiva en la sociedad y en diferentes contextos de la vida social (la escuela, la comunidad
local, el lugar de trabajo, el ocio, los servicios publicos, etc.).

ELEMENTOS DE COMPETENCIA
Conocimiento del idioma del pais de acogida.

Conocimiento de los elementos culturales mas importantes del pais de acogida.

Comprension basica de los conceptos de democracia, justicia, igualdad, derechos
civiles y ciudadania.

Conocimientos basicos de los sistemas politicos, las instituciones y las formas de
participacion publica relevantes a la situacién individual.

CONOCIMIENTOS — T PP — . R
Conocimientos bésicos de legislacion y politicas en materia de migracion

relevantes a la situacion individual.

Conocimientos basicos de legislacion y politicas en materia de igualdad de género
relevantes a la situacion individual.

Conocimiento de los derechos, libertades y obligaciones en el pais de acogida.

Conocimientos basicos de las noticias de actualidad y los movimientos sociales y
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politicos.

ACTITUDES

Respeto de los derechos humanos, incluida la igualdad, los principios
democraticos y otros valores compartidos necesarios para la cohesion de la
comunidad.

Voluntad de participar de manera constructiva en la vida publica.

Solidaridad, didlogo, tolerancia y escucha activa.

Respeto por los valores de otras personas.

Responsabilidad social y politica.

HABILIDADES

Participar con otras personas en el dominio publico, desde la solidaridad y el
respeto.

Implicarse y actuar en la comunidad local, ser critica, buscando el bien comin y
tratando de mejorar las cosas.

Ejercer los propios derechos.

Negociacion y gestién de conflictos.

7. GESTION DEL CAMBIO

Capacidad para responder a circunstancias cambiantes y diversas (contextos, personas y
responsabilidades), comprender y valorar las diferentes posiciones o perspectivas, y adaptar el
enfoque individual a lo que requiera cada situacion, con el fin de disefiar estrategias y
respuestas especificas positivas y eficaces para si misma y el propio contexto.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de las normativas y practicas del pais de acogida en el ambito social
y laboral.

Conocimiento de los elementos culturales mas importantes del pais de acogida.

Conocimiento de la lengua del pais de acogida.

ACTITUDES

Predisposicion al cambio: estar abierta a integrar los cambios en la vida.

Actitud positiva ante las nuevas realidades/circunstancias, entendiéndolas como
una oportunidad de cambio.

HABILIDADES

Creatividad: identificar, plantear y resolver problemas de forma diferente a la
pauta establecida.

Evaluacion de la nueva situacion, reconocimiento de la necesidad de cambiar y
evaluacion de las posibles respuestas a esta nueva situacion.

Generar estrategias de adaptacion: capacidad para modificar los propios patrones
de conducta y adaptar el comportamiento a nuevos contextos y situaciones
cambiantes.

Apertura de miras, aceptacion de otras ideas: capacidad para establecer
diferentes relaciones de conocimiento, planteando nuevas preguntas y dando
respuestas originales.
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8. AUTOCONFIANZA

laboral).

Identificar las propias habilidades y recursos personales y darles valor como elementos con
gran capacidad para modificar situaciones de la propia vida (personal, familiar, social y

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

N.A.

Apreciar el conocimiento de una mismay de los recursos propios.

ACTITUDES

Reconocimiento de las propias capacidades, incluidas las adquiridas en el pais de
origen y otras situaciones informales.

Voluntad de conocer las propias limitaciones y tomarlas como retos a superar.

Identificar las habilidades y recursos propios, utilizados en contextos diversos y en
el pais de origen.

Verbalizar y defender las propias fortalezas.

HABILIDADES

Enfrentarse a las propias debilidades.

Aceptar las criticas de forma constructiva.

Generar estrategias para aplicar las propias capacidades a huevas situaciones.

9. ACTUAR CON AUTONOMIA

de estas decisiones.

Tomar decisiones y actuar por una misma, de acuerdo con el criterio individual, pero
respetando las normas generales, con confianza en una misma y asumiendo la responsabilidad

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Conocimiento del idioma del pais de acogida.

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de los principales elementos de la cultura del pais de acogida,
incluidos los cédigos generales de conducta.

Identificacién de las propias necesidades, prioridades, oportunidades, intereses y
objetivos.

Identificacién de los propios recursos.

Disposicion para tomar decisiones y riesgos.

Actitud pro-activa ante los retos.

ACTITUDES

Responsabilidad.

Valorizacién de los recursos propios.

Voluntad de ser critica con una misma.

Actuar con determinacion y seguridad en una misma.

Tomar decisiones por una misma.

HABILIDADES

Identificar las propias necesidades, prioridades, oportunidades, intereses y
objetivos.

Identificar los propios recursos.




Programa de accién
en el ambito del

aprendizaje permanente

10. AUTOCONOCIMIENTO

Conciencia de las propias fortalezas y limitaciones, valores y recursos para construir a partir de
ellos una imagen realista y positiva de una misma que se pueda comunicar.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de la propia identidad social, cultural, material, intelectual y
religiosa (o espiritual).

ACTITUDES

Conciencia y apreciacién de los propios valores y deseos.

Aceptarse y tener confianza en una misma.

Apreciacion de los propios recursos, biografia y experiencias.

HABILIDADES

Opcional (puede estar implicito): Identificaciobn de los propios recursos y
potencialidades.

Verbalizar y defender la propia biografia y recursos.

Verbalizar y defender las propias fortalezas y limitaciones.

Verbalizar y defender las propias necesidades.

Actuar de acuerdo con los propios valores, fortalezas y limitaciones, asi como con
las propias necesidades y planes.

11. INICIATIVA

Transformar las ideas en accion por una misma, con creatividad, innovacion y asuncion de riesgos.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de los procedimientos para planificar, organizar y gestionar
proyectos.

Disposicion para asumir riesgos.

ACTITUDES Actitud pro-activa ante los retos.
Motivacién y determinacion para alcanzar los objetivos.
Desarrollar acciones o proyectos de tipo diverso para lograr los propios objetivos.
Evaluacion y asuncion de riesgos.
Advertir las oportunidades de innovacion o cambio.
HABILIDADES P

Perseguir objetivos con confianza y determinacién de acuerdo con un criterio
propio.

Tomar decisiones por una misma.

12. RESPONSABILIDAD

Voluntad y capacidad para atender activamente las propias necesidades y la situacion
individual, incluido el compromiso en proyectos comunes.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Opcional (puede estar implicito): Conocimiento sobre los métodos de evaluacion
de impacto.

ACTITUDES

Conciencia de estar a cargo de las propias necesidades y del propio potencial,

w
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actuacion y tareas.

Voluntad de implicarse de forma activa y atender las propias necesidades y el
propio desarrollo.

Disposicion a comprometerse con otras personas 0 en proyectos comunes de una
manera fiable.

Implicarse activamente en las propias necesidades y el desarrollo individual
(segun el ambito de actuacién y la energia de cada una).

Actuar de forma fiable en proyectos comunes.

Actuar de forma fiable segun las necesidades de las personas dependientes

HABILIDADES (infancia, tercera edad).

Identificar los propios ambitos de responsabilidad (y sus limites).

Opcional (puede estar implicito): Identificar las necesidades de las personas
dependientes (infancia, tercera edad).

13. PERSEVERANCIA'Y RESILIENCIA

Capacidad gque permite vivir y desarrollarse positivamente, y gestionar los propios procesos de
transicién (personal, laboral y social), pese a encontrarse en situaciones graves de estrés o en
condiciones de vida particularmente dificiles o adversas, con un alto riesgo de fracaso. Asi, la
persona desarrolla estrategias activas de adaptacion y, sobre todo, de cambio de estrategias.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS | N.A°

Espontaneidad.

Intuicién.

ACTITUDES Voluntad de aprender de todas las maneras y en todos los contextos.

Optimismo.

Pensamiento positivo.

Movilizar los propios recursos internos y externos.

Movilizar los propios factores de proteccién (capacidades cognitivas, de
afrontamiento, personalidad, entorno familiar, redes familiares, instituciones y

HABILIDADES organizaciones).

Dirigir las propias acciones.

Cumplir las normas y comportarse respetuosamente.

14. ANALIZAR Y SINTETIZAR LA INFORMACION

Capacidad para comprender (informacién, un mensaje, un problema) en profundidad y en sus
diversas facetas, analizando primero los diferentes aspectos de la cuestion y, a continuacion,
reorganizandolos para tener una vision unitaria y global.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS | Buen conocimiento de la lengua materna, y buen nivel de cultura general.

® Como la resiliencia es una competencia de segundo nivel, es decir, una competencia de grado superior
gue supervisa y controla otras competencias especificas (personal, social y / o técnica y profesional), no
se refiere a ninguin conocimiento concreto. A pesar de ello, una buena educacion basica (formal y / o
informal) fomenta los procesos de resiliencia.
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Conocimiento del pais de acogida (incluida la cultura y las normativas y practicas
sociales y laborales).

Atencion, paciencia, no actuar precipitadamente.

ACTITUDES - — — - =
No perder de vista los objetivos para los que se va a utilizar la informacion.
Recopilar informacion.

HABILIDADES Distinguir los elementos y sintetizar la informacion mas relevante.

Organizar los elementos de un discurso, un problema y un mensaje segln las
prioridades.

15. ORGANIZACION Y GESTION

esperado.

Priorizar y gestionar las actividades, optimizando recursos y tiempo para alcanzar el resultado

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Buen conocimiento del idioma del pais de acogida, y conocimiento de los habitos
y costumbres del pais de acogida.

Conocimiento del pais de acogida (incluida la cultura y las normativas y practicas
sociales y laborales).

ACTITUDES Colaboracion y apertura al dialogo.
Determinacion y responsabilidad.
HABILIDADES Planificar las actividades de antemano, respetando los plazos y ajustdndose a lo

programado.

Coordinar actividades y personas para lograr objetivos complejos.

Apoyar el propio punto de vista.

Gestionar el tiempo con eficacia.

Identificar las relaciones Idgicas y las consecuencias de las acciones.

16. GESTION DE LAS EMOCIONES

Reconocer, interpretar y gestionar las propias emociones para generar respuestas positivas
ante situaciones de estrés.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

N.A.

ACTITUDES

Motivacién para lograr los propios objetivos.

Confianza en los propios valores y capacidades.

Empatia.

Actitudes que favorecen las relaciones sociales.

" Por ser una competencia emocional, la gestion de las emociones no implica un conocimiento

especifico.
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Disposicion a aprovechar las oportunidades.

Reconocer las propias emociones (preferencias, recursos e intuiciones).
Control y regulacion de las emaociones.

HABILIDADES Gestion del estrés.
Percibir y reconocer las emociones de las demas personas.

Gestionar eficazmente las emociones en las propias relaciones interpersonales.

17. TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACION

Capacidad para integrarse y participar plenamente en un grupo de trabajo para el logro de un
objetivo comun.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA
CONOCIMIENTOS | Conocimiento de la lengua del pais de acogida.

Disposicion a aceptar y respetar las diferentes posiciones y opiniones de las
personas que forman parte del equipo/grupo.

Valoracion de la aportacion y conocimientos de las personas del equipo.

ACTITUDES Disposicion a aceptar el objetivo comun del grupo y trabajar para su logro.

Motivacion para colaborar con las demdas personas del grupo y compartir
informacion.

Disponibilidad para pedir y ofrecer ayuda a las demas personas del grupo.

Generar estrategias para trabajar hacia el logro o desarrollo del objetivo o
proyecto comdn.

Distribucion de responsabilidades y tareas entre las personas del grupo y asuncion

HABILIDADES de parte de ellas.
Actuar con consideracion ante los sentimientos y necesidades de otras personas.

Fomentar la cooperacion dentro del equipo con el fin de alcanzar los objetivos
comunes.

18. APROVECHAR LAS OPORTUNIDADES

Identificar y utilizar las oportunidades que se encuentran casualmente (“'serendipia/hallazgos
fortuitos™).

ELEMENTOS DE COMPETENCIA
Conocimiento del entorno

CONOCIMIENTOS | Opcional (puede estar implicito): Conocimiento de las propias necesidades y
fortalezas.

Estar abierta a otras personas y sus ideas y beneficiarse de ello.
ACTITUDES

Actitud abierta ante lo imprevisto y sus aspectos positivos.

Beneficiarse de una oportunidad impredecible (como un dato, un acontecimiento
0 un contacto sorprendente).

Destacar el potencial y no las amenazas.
Saber utilizar las redes relacionales.

HABILIDADES

Capacidad de analisis.
Incluir los imprevistos en los propios planes.
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‘ Reconocer una necesidad y explorar el entorno (social) teniéndola en cuenta. ‘

19. NEGOCIACION Y GESTION DE CONFLICTOS

Gestionar distintos intereses de una forma constructiva y respetuosa, que conduce a
soluciones equitativas.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Dominio de las técnicas de lenguaje/comunicacion.
Opcional (puede estar implicito): Conocimiento de las técnicas de negociacion.

ACTITUDES

Disposicion a aceptar y respetar diferentes valores, actitudes, necesidades y
estrategias en un plano de igualdad.

Conciencia de que la verdad es una construccion social y la propia posicién es
relativa.

Voluntad de cooperar y orientacién hacia soluciones positivas y constructivas,
pese a los obstaculos.

HABILIDADES

Hablar claramente sobre sentimientos y necesidades.

Escuchar empaticamente los sentimientos, necesidades y demandas de las demas
personas.

Ofrecer un feedback constructivo.

Gestionar los distintos intereses de una manera equilibrada.

Soportar temporalmente el estrés y mantener el contacto.

Buscar soluciones y compromisos con tiempo y delicadeza.

Afirmar la propia posicion y rechazar respetuosamente las demandas.

20. ESTABLECIMIENTO DE RELACIONES UTILES

Capacidad para hallar y desarrollar una gran variedad de contactos con diferentes personas
con el fin de crecer y mejorar las propias condiciones de vida en el pais de acogida (a nivel
personal, de vivienda, laboral, etc.).

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento del pais de acogida (incluida la cultura y las normativas y practicas
sociales y laborales).

ACTITUDES

Ser fiable (mantener criterios de honestidad e integridad).

Conocimiento de las propias fortalezas y debilidades.

Confianza en los propios valores y capacidades.

Sociabilidad, capacidad de adaptacion.

Intercambio y cooperacion.

HABILIDADES

Establecer conversaciones, hablando y escuchando con atencién a los
interlocutores.

Promover y alimentar las relaciones Utiles.

Iniciar y gestionar el cambio.

Negociar y resolver situaciones de desacuerdo.
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Saber como presentarse una misma.

Saber como manejarse en una entrevista de trabajo.

21. CAPACIDAD DE PROYECTAR

Imaginar un futuro relativamente cercano, identificando y satisfaciendo los propios intereses
(personales, familiares, trabajo social...) y planificar una estrategia para alcanzarlos.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

N.A.

Actitud positiva hacia los intereses y objetivos a alcanzar en el futuro.

ACTITUDES Motivacion y actitud proactiva para afrontar los retos y seguir un proceso para
atender los propios intereses.
Identificar los propios intereses y motivaciones en los diversos contextos de la vida.
HABILIDADES Identificar las fuentes de informacion necesarias para alcanzarlos.
Identificar las capacidades y los recursos propios que promueven o dificultan la
atencién a los propios intereses.
HABILIDADES Imaginar el futuro en diversos ambitos (personal, familiar, laboral, social).

Priorizar los ambitos de la vida y las acciones.

Definir las acciones, el calendario y los recursos necesarios para alcanzar los
propios intereses y objetivos.

Planificar una estrategia para alcanzar los objetivos definidos.

22. COMPETENCIA INTERCULTURAL

Comunicar, interpretar informacion e interactuar de una manera adecuada, flexible y eficaz
con personas de otras culturas, con diferentes cddigos culturales y en diversos contextos

culturales.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

CONOCIMIENTOS

Conocimiento del idioma del pais de acogida.

Conocimiento de la propia identidad cultural.

Comprender los elementos principales de la cultura del pais de acogida, otras
culturas con una presencia significativa en el pais de acogida y la identidad
cultural europea. Esto incluye los cédigos de conducta y los usos generalmente
aceptados en las distintas sociedades y contextos.

Comprender las identidades culturales y la diversidad existentes en la Union
Europeay en el mundo.

Conocimiento de los estereotipos sobre otras culturas presentes en el pais de
acogida.

ACTITUDES

Empatia, flexibilidad, tolerancia, imaginacion, confianza, colaboracion y escucha
activa.

Respeto y valoracion de otras culturas y reconocimiento de la diversidad como
una contribucion positiva.
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Motivacion para observar y aprender de otras culturas.

Valoracion y confianza en una misma en términos de identidad cultural, y sentirse
preparada para superar los prejuicios.

Interpretacion de diversos codigos culturales y, en particular, los de la sociedad de
acogida.

Analizar, evaluar y comparar la propia cultura con la/s del pais de acogida.
HABILIDADES

Gestionar el estrés.

Utilizar estrategias adecuadas para establecer contacto y comunicarse de forma
constructiva con personas de la sociedad de acogida y de otras culturas.

23. GESTION DE LA IDENTIDAD PLURICULTURAL

Capacidad para acceder a dos (0 mas) marcos culturales de forma activa y gestionar dos (o
mas) identidades culturales de una manera positiva (una competencia que posiblemente se
desarrolla a medida que se prolonga la estancia en el pais de acogida).

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Conocimiento de la cultura del pais de acogida (tradiciones, lengua, costumbres).

CONOCIMIENTOS

Conocimiento de la cultura de origen (tradiciones, lengua, costumbres).

Valoracion y actitud positiva ante dos culturas diferentes y voluntad de
comprender y valorar ambas.

ACTITUDES
Voluntad de integrar diferentes puntos de vista y valores (en el sentido de
tolerancia a las contradicciones).
Moverse entre diferentes sistemas culturales y ajustar las propias percepciones y
comportarse en consecuencia.

HABILIDADES

Integrar diferentes puntos de vista y valores (tolerancia a las contradicciones).

Adaptarse a distintos entornos sociales.

24. APRENDER A APRENDER

Continuar y persistir en el aprendizaje y adquirir, procesar y asimilar nuevos conocimientos y
habilidades.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA
Conocimiento de las posibles estrategias de aprendizaje.

CONOCIMIENTOS | Conocimiento de las oportunidades de aprendizaje y el apoyo disponible (por
ejemplo, en materia de orientacion).

Voluntad y confianza para iniciar y finalizar con éxito actividades de aprendizaje a
lo largo de la vida.

Disposicion a asumir los retos de aprendizaje y buscar apoyo cuando sea
necesario.

ACTITUDES Curiosidad y capacidad de resolucion de problemas.

Aspiraciones de aprendizaje: motivacion para iniciar nuevos procesos de
educacion formal.

Reconaocimiento del aprendizaje previo y de la experiencia vital como bases para
el desarrollo individual.

HABILIDADES Identificar las propias necesidades de aprendizaje y los conocimientos,
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habilidades o cualificaciones requeridas.

Aplicacion de las estrategias de aprendizaje que la propia persona prefiere y las
gue generan mas éxitos.

Dedicar tiempo a aprender con la autodisciplina necesaria.
Aprender de las demas personas de forma informal y continuada.
Aplicar los conocimientos y las habilidades en contextos huevos

Organizar el propio proceso de aprendizaje.

25. INTERPRETACION Y SITUACION EN EL CONTEXTO

Considerar un problema o una informacién de acuerdo con el contexto en el que se desarroll6
y ocurrié, analizando los problemas con una vision pluralista y comparando las distintas
perspectivas culturales y generando un pensamiento reflexivo y transformador.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

Conocimiento de experiencias distintas a las propias.

CONOCIMIENTOS Buen conocimiento ,del |d|om§1 del pais de acogida, y conocimiento de los habitos
y costumbres del pais de acogida.

Una buena educacién bésica.

Actitud reflexiva.

ACTITUDES
Paciencia.
Reflexionar.
Suspender el juicio.
HABILIDADES Aceptar y proponer distintas interpretaciones.

Situar los hechos en un espacio y tiempo determinados.

Habilidades sociales.
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2.5. El concepto de empoderamiento

Josefina Rubio Serrano
Surt. Fundaci6 de Dones. Fundaci6 Privada.

El empoderamiento de la persona es el centro del proceso de acompafiamiento y el eje
transversal que articula todas las acciones, desde una perspectiva que sitGa a la persona en el
centro de su propio proceso y toma en consideracion las diversas esferas de la vida y no
solamente el empleo.

Empoderar significa aumentar la autoridad y el poder de la persona sobre los recursos y las
decisiones que afectan a su vida. Define el proceso mediante el cual las personas fortalecen
sus capacidades, su protagonismo y autonomia, asi como su autoridad, como personas y como
grupo social, para impulsar cambios y transformar las relaciones de subordinacion.

El empoderamiento promueve procesos no lineales de transformacion de las distintas
relaciones desiguales de poder, entendidas como dominacion sobre otra persona (“poder
sobre"), para impulsar un nuevo concepto de poder compartido ("poder con™), basado en
relaciones sociales mas democraticas. Desde una perspectiva feminista y transformadora,
responde a la necesidad de generar cambios en las relaciones de poder de género,
transformando su distribucion tanto en las relaciones personales como en las instituciones de
la sociedad y cuestionando el poder entendido como dominacién, como “poder sobre los/as
demas”.

Para que sea un proceso realmente transformador, el empoderamiento comprende tanto una
dimension individual como colectiva y social. Desde la dimension individual, se enfocan los
cambios orientados a lograr mayores niveles de autoconfianza, valoracion propia y poder de
negociacion de los propios intereses. Desde la dimensidon grupal, el proceso se dirige a
fortalecer y potenciar los vinculos, el apoyo y el reconocimiento mutuo, elementos que
pueden permitir hacer frente a los problemas comunes y promover la defensa de los intereses
comunes. En la dimension social se generan los cambios colectivos (sociales, politicos y
econdmicos), dirigidos a visibilizar y valorar a las mujeres migradas y a erradicar las
discriminaciones de género, origen y etnia en todos los ambitos de las relaciones sociales.

El empoderamiento, por tanto, no es algo que se pueda "otorgar" o dar, sino un proceso
dindmico protagonizado por la propia persona y fruto del esfuerzo individual y colectivo. Esta
estrechamente relacionado con una nueva nocién de poder, basada en relaciones sociales mas
democraticas y en el impulso del poder compartido, de un poder "sustentable" (Batliwala,
1997) asentado en la construccion de mecanismos de responsabilidad colectiva, de toma de
decisiones, de participacion y de equidad.

Desde un punto de vista metodoldgico, acompafiar a las mujeres migradas para su
empoderamiento supone entender el empoderamiento como un proceso, en el que cada
participante toma conciencia de sus derechos, identifica las areas de discriminacién y
subordinacion, reconoce y otorga valor a sus intereses, fortalece sus capacidades y emprende
procesos de cambio que potencian su adquisicién de poder a nivel individual, colectivo y en
sus relaciones més proximas.
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Este enfoque metodoldgico se refiere a:

v Favorecer la toma de conciencia de las desigualdades que conforman la situacién de cada
mujer, con conocimiento de las causas estructurales y sociales que lo generan.

v Promover una mayor confianza en si mismas (“poder propio").

v Respetar y fortalecer su protagonismo, su posicién como sujetos de los procesos que
deseen emprender.

v Defender la organizacién auténoma de las mujeres para decidir sobre sus vidas y por lo
tanto sobre sus procesos y proyectos (“poder con").

v Movilizar para identificar sus intereses y transformar las relaciones, estructuras e
instituciones que limitan a las mujeres migradas y perpetdan su subordinacion (“poder
para").

v" En consecuencia, el papel de las y los profesionales consiste en facilitar el proceso de
empoderamiento, abriendo espacios y ofreciendo posibilidades para que las mujeres
migradas se involucren en él, partiendo de su diversidad, de sus identidades y de los
diferentes factores (sexo/género, etnia, clase, identidad sexual, etc.) que configuran las
formas especificas en las que se manifiesta la opresion y discriminacion.

La metodologia propuesta desde el proyecto Forward tiene en su centro el empoderamiento
individual y colectivo de las mujeres migradas.
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3. Metodologia

3.1. La metodologia Forward para la inclusion y el
empoderamiento de las mujeres migradas

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

Como ya se ha sefialado, el objetivo principal del proyecto Forward ha sido disefiar y poner en
practica una metodologia de competencias y actividades pedagdgicas innovadoras para
identificar, reconocer, validar y desarrollar las competencias de las mujeres migradas, como
forma de mejorar su inclusién social y empleabilidad.

Este objetivo se traduce en una metodologia especifica para trabajar con las mujeres migradas,
individualmente y en grupo, para estimular la identificacién y el desarrollo de competencias,
reflexionar en torno a los propios recursos, y facilitar la validacion de las competencias
identificadas.

Con este objetivo, el partenariado del proyecto Forward ha disefiado un conjunto de
actividades especificas para trabajar con mujeres migradas que se incluye en la guia practica
para profesionales que acompafia a este manual. En este apartado se describe el marco
metodoldgico en el que se pueden poner en practica estas actividades, mientras que en el
apartado siguiente se aportan algunas orientaciones practicas para facilitar su aplicacion.

3.1.1. Las actividades de la metodologia Forward

Las actividades y dindmicas que se proponen son herramientas practicas para utilizar la
metodologia Forward con mujeres migradas, a nivel individual y grupal, en el marco de
programas de educacién de personas adultas, de orientacién profesional, insercién laboral e
inclusion.

Este conjunto de 30 actividades, incluidas en la guia practica del proyecto Forward, esta
organizado de acuerdo con en una estructura definida que guia el proceso de
acompafiamiento para la identificacion, reflexion, desarrollo y validacion de competencias de
las mujeres migradas.

Los ejes transversales de este proceso son:

1. Sensibilizacién sobre competencias: reconocer, experimentar, desarrollar y promover la
validacion de las propias competencias durante todo el proceso.
2. Sensibilizacion en materia de género, migracion e interculturalidad.
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El elemento central que articula estos dos ejes es la toma de conciencia de la situacion
individual y social de las mujeres migradas, con el fin de desarrollar un proceso de
empoderamiento individual y colectivo.

En la introduccién de la guia practica se describen con méas detalle los aspectos préacticos del
programay las actividades.

3.1.2. Acompanamiento individual y actividades y grupales

La metodologia incluye tanto un acompafiamiento individual como, principalmente,
actividades y dinamicas para el trabajo en contextos grupales.

v" Acompafiamiento individual. Recuperar competencias y construir un dossier de
competencias es una tarea compleja y por ello durante todo el proceso debe
proporcionarse algun tipo de acompafiamiento tutorial. Este permite tener en cuenta las
circunstancias individuales especificas de cada mujer migrada. La tutora o el tutor apoya y
orienta a la mujer desde el principio y durante todo el desarrollo del programa,
promoviendo la reflexion, con lo que se facilita la integracion de nuevas habilidades y
conocimientos, y se estimula la toma de decisiones.

v Actividades grupales. Sin menoscabar la importancia de la personalizacion y adaptacion
del proceso a las circunstancias y los objetivos de cada mujer migrada, la experiencia
demuestra que, especialmente para las mujeres, el contacto con otras mujeres suele
funcionar como catalizador en la definicion de su proyecto. Por este motivo, la
metodologia Forward pone énfasis en las actividades de grupo, entendido como un
espacio abierto al intercambio mutuo entre las mujeres migradas. El grupo es también un
espacio de aprendizaje y empoderamiento para las mujeres.

3.1.3. Esquema del proceso Forward: fases y objetivos

La descripcion del proceso metodolédgico Forward de la pagina siguiente muestra como se
organiza el proceso en tres fases: introduccion, desarrollo y dossier de competencias final.

En la tabla se resume la estructura del proceso en estas fases, en relacién con el
acompafiamiento individual y las dinamicas grupales, y los objetivos especificos de cada fase.

En la guia practica Forward se puede consultar una descripcion mas detallada de las
actividades asociadas a cada objetivo, asi como las propias dinamicas y actividades. Esta guia
préctica se ha concebido como una amplia coleccion de materiales que permite seleccionar las
dinamicas mas relevantes en cada caso, de acuerdo con el tiempo y los recursos disponibles y
las necesidades especificas.

De las 30 actividades de la metodologia Forward, hay dos que destacan por su complejidad (el
dossier de competencias y el cuestionario). Por ello, se les dedica un espacio adicional en la
siguiente seccion de este manual.
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Proceso Forward para la elaboracion de
un dossier de competencias por parte de las mujeres migradas

OBJETIVOS DEL

ACOMPANAMIENTO OBJETIVOS DE LAS ACTIVIDADES GRUPALES

INDIVIDUAL
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3.2. Dos actividades clave de la metodologia Forward: dossier
de competencias y cuestionario

El dossier de competencias y el cuestionario y mapa de competencias del proyecto Forward
son dos actividades clave incluidas en la guia préactica Forward, ademas de dos principales
productos de la metodologia innovadora Forward.

Por su complejidad, requieren una presentacion mas detallada, que se incluye en esta seccion,
asi como orientaciones para su aplicacion practica en diferentes contextos (véase el capitulo
4).

3.2.1. El dossier de competencias Forward

El dossier de competencias Forward (disponible en la Guia practica que acompafia a este
manual) es el principal producto de la metodologia Forward, elaborado en la etapa final del
proceso. Es un instrumento disefiado para que las mujeres migradas puedan recopilar toda la
informacion relevante para su proyecto personal de insercién e inclusion social, de acuerdo
con los principios pedagdgicos expuestos en el capitulo 2.1.6 de este manual tedrico.

El dossier de competencias Forward es una coleccion de documentos que recopilan
informacion sobre la experiencia vital de las mujeres, sus experiencias de aprendizaje, su
trabajo remunerado y no remunerado, las competencias identificadas tras el proceso de
autorreflexion promovido por la metodologia Forward y la evidencia documental que
demuestra que poseen estas competencias.

De acuerdo con las orientaciones descritas en el marco teérico del proyecto (véase el capitulo
2), el dossier de competencias Forward se concibié como un documento de sintesis, basado en
el formato Europass, pero adaptado a las caracteristicas del proceso Forward.

La eleccion del formato Europass para el dossier de competencias del modelo Forward se debe
a la voluntad de promover el uso de documentos estdndar comunes a todos los paises
miembros de la Unidn Europea, asi como su adaptacion para el uso por parte de las mujeres
migradas.® Basandose en el curriculum Europass y el Pasaporte de Lenguas, y las instrucciones
para usuarios/as correspondientes, el partenariado elabor6 una version adaptada que tuviera
en cuenta las necesidades y experiencias comunes de las mujeres migradas, tal como se
identificaron en la fase de investigacion del proyecto, asi como sus dificultades para obtener
un reconocimiento de sus competencias.

Por ello, la adaptacion del formato Europass en el contexto del proyecto Forward se gui6 por
los siguientes criterios:

v" Ofrecer un espacio para visibilizar la experiencia vital mas alla del trabajo remunerado.
v" Centrarse en las competencias adquiridas en entornos informales y no formales.

8 El formato Europass se utiliza con el reconocimiento de la fuente (© Unién Europea) y la direccion web
(http://europass.cedefop.europa.eu). El Pasaporte de Lenguas Europass se utiliza con el reconocimiento
de las fuentes (© Unién Europea y Consejo de Europa) y las direcciones web
(http://europass.cedefop.europa.eu y http://www.coe.int/portfolio).
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v Considerar la experiencia vital como un continuo y fomentar la inclusion de las
experiencias vividas en distintos paises.

v Estimular la recopilacion de evidencias documentales que puedan promover la validacion
de las competencias de las mujeres migradas, y especialmente las adquiridas en contextos
informales y no formales.

v Proporcionar orientaciones claras y detalladas adaptadas a las necesidades identificadas
de las mujeres migradas.

Siguiendo estos criterios, el dossier de competencias Forward incluye las siguientes secciones:
v" Seccion 1. Informacion personal.

v Seccién 2. Experiencia (que abarca no sélo el trabajo remunerado, sino también la
experiencia no remunerada, por ejemplo, en tareas de atencion a las personas,
participacién de la comunidad e incluso el propio proceso migratorio).

Seccion 3. Educacién y formacion.

Seccion 4. Competencias. Inventario detallado de las habilidades y competencias
adquiridas en contextos educativos y formativos, en el empleo y la vida cotidiana,
siguiendo la clasificacion de competencias Forward (competencias basicas, personales,
sociales y metacompetencias) y ofreciendo un espacio para la contextualizacion de la
adquisicion de cada competencia.

v Seccién 5. Pasaporte de lenguas. Descripcion de las competencias en lenguas (lengua
materna, lengua del pais de acogida y otros idiomas), basada en la estructura del
Pasaporte de Lenguas Europass.

v Seccién 6. Evidencias. Tabla que incluye la lista de los documentos que acreditan las
competencias.

Seccion 7. Informacion adicional.

Seccion 8. Anexos.

El dossier de competencias Forward se puso en practica en una prueba piloto con 150 mujeres
migradas en el conjunto de los paises del partenariado. Esta experiencia permitioé perfeccionar
los materiales para su aplicacion en diversos paises europeos.

En la guia practica del proyecto se incluyen otras dinamicas para el acompafiamiento de las
mujeres en el proceso de autorreflexion y recuperacion de las competencias (que mas tarde
pueden alimentar el dossier de competencias Forward), asi como dinamicas especificas para el
propio proceso de elaboracién del dossier.

A fin de facilitar y promover el uso del dossier, se ofrecen también instrucciones y
recomendaciones exhaustivas para la integracion del dossier en la metodologia Forward. Son
orientaciones de utilidad para los/as facilitadores/as a la hora de acompafiar a las mujeres en
el proceso de recopilacion de informacion y cumplimentacion del dossier Forward. Se pueden
consultar en el capitulo 4.5 de este manual.
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Cabe destacar especialmente que el dossier no es una herramienta directamente aplicable en
el mercado de trabajo. No es un curriculum que se pueda enviar como candidatura a un
empleo. Sin embargo, las mujeres que cumplimenten el dossier si que podran utilizar la
informacion recogida para construir un curriculum adaptado a un puesto determinado. Una
vez recogida toda la informacién, bastara con escoger la experiencia y las competencias
relevantes para el puesto en cuestion, y elaborar el curriculum de acuerdo con el formato y el
lenguaje mas adecuados para cada caso. En este sentido, puede ser un instrumento Gtil en los
talleres de busqueda de empleo.

3.2.2. El cuestionario Forward

El cuestionario Forward (incluido en la Guia practica) es una herramienta concebida para
ayudar a las mujeres migradas y los y las profesionales en el proceso de autorreflexion por
parte de las mujeres usuarias sobre sus propias competencias, y principalmente las
adquiridas en contextos informales y no formales.

El cuestionario se disefid con el propdésito de obtener informacién sobre las actitudes,
habilidades y experiencias reales de las mujeres a lo largo de su vida, asi como sobre su nivel
competencial y su propia percepcion de las competencias poseidas, con el objetivo final de
facilitar el reconocimiento de las competencias y el empoderamiento de las mujeres. Por lo
tanto, se trata de una herramienta de autoevaluacion que fomenta los procesos de reflexion y
reconocimiento de competencias y conduce a una sistematizacion de las propias competencias
a través de una herramienta visible: el mapa de competencias.

El cuestionario incluye 74 preguntas sobre las 25 competencias Forward para la inclusion social
de las mujeres migradas (véase la seccion 2.4). Cada competencia se evalla generalmente
mediante varias preguntas (2, 3, 4 o incluso mas preguntas). En general, cada pregunta esta
relacionada con un elemento de competencia (uno de los elementos prioritarios de las
competencias marcados en azul en las tablas de la seccion 2.4.3).

Cada pregunta simula una situacién cotidiana, lo mas préxima posible a las experiencias de las
mujeres migradas, tal y como se identificaron en la investigacion cualitativa llevada a cabo
durante el proyecto.

Para cada pregunta se dan 3 posibles respuestas. Cada una de las respuestas esta asociada a
un nivel de competencia: bajo, medio y alto. En la media de lo posible, se intenté mantener
una equidistancia entre los distintos niveles (y por tanto entre las posibles respuestas).

La redaccion de las respuestas también se realizé a partir de la definicion de las competencias
y sus elementos, asi como de la informacion obtenida en el trabajo de campo con las mujeres
migradas. Dada la estrecha relacion entre el cuestionario y la investigacion, el cuestionario
resulta mas facil de usar para las mujeres y permite obtener resultados mas precisos.

A partir de las respuestas, se calcula el nivel a cada competencia. La evaluacién final de cada
competencia es el resultado de la evaluacion de todos los elementos de competencia
seleccionados en cada caso. Este nivel final de aptitud se obtiene a través de un calculo en el
gue todos los elementos de competencia tienen el mismo peso.
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Una vez averiguados los niveles competenciales, cada mujer puede dibujar su propio mapa de
competencias, que es un producto que visibiliza el capital competencial y constituye un buen
punto de partida para la autorreflexion y la identificacion de las propias competencias.

De cualquier modo, cabe destacar que los resultados del cuestionario no se pueden entender
como una evaluacion concluyente o una prueba irrefutable de la posesién de una o varias
competencias. Como ya se ha dicho, se trata mas bien de un punto de partida para
aproximarse a la identificacion de competencias; posteriormente, los resultados se pueden
contrastar con los de otras fuentes de informacion, como la autoevaluacion critica por parte de
las propias usuarias, la evaluacion por medio de entrevistas, la evaluacion por pares, etc.

En el capitulo 4.4. se incluyen orientaciones para los/as facilitadores sobre cémo integrar el
cuestionario en el proceso metodolégico Forward y como utilizarlo en diferentes tipos de
programas. Se trata de una herramienta flexible que se puede adaptar a las necesidades
individuales, asi como al tiempo y los recursos disponibles.

55




forward

4. Como aplicar la metodologia Forward:
recomendaciones para profesionales

4.1. Competencias de las y los profesionales

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.

Para poner en préactica adecuadamente los materiales del proyecto Forward, es preferible que
las y los profesionales tengan determinadas competencias que les capaciten para el trabajo
con el colectivo diana del proyecto, las mujeres migradas.

A modo orientativo y siguiendo la clasificacion Forward, a continuacion se proponen algunas
competencias especialmente recomendadas para las y los profesionales que deseen
implementar la metodologia Forward.

Para ello, se ha retomado la clasificacion de competencias del modelo Forward (véase el
capitulo 2.4). No obstante, debe tenerse en cuenta que las definiciones de estas competencias
pueden variar ligeramente respecto a las propuestas en el modelo Forward. Esto es debido al
hecho que, en el marco del proyecto, las competencias se han definido a partir de las
experiencias de las mujeres migradas y sus perspectivas de inclusion social. En cambio, las
siguientes competencias se refieren a una actividad profesional realizada en un contexto
laboral.

Competencias bésicas:

v Comunicacion (con especial atencién a la comunicacion en varios idiomas, la escucha
activa, el respeto de los cddigos de comunicacion diferentes al propio, el trato
respetuoso y la promocién de la confianza y el intercambio de ideas, y habilidades
comunicativas como la paréfrasis y la reformulacion positiva).

v" Conocimiento del entorno del pais de acogida y uso de los servicios (fundamental para

poder hacer una orientacién adecuada a las mujeres migradas atendidas).

v Blsqueda de empleo e informacién (especialmente conocimientos sobre el entorno
social, econdémico y normativo y la habilidad para utilizar las herramientas apropiadas
para atender las necesidades de las mujeres atendidas).

v Competencia ciudadana (principalmente conocimientos de legislacién y politicas
relevantes para la situacion de las mujeres migradas y sus derechos y obligaciones; el
respeto de los derechos humanos, de los conceptos de igualdad, solidaridad y dilogo,
y de los valores distintos a los propios, y la habilidad para implicarse y actuar en la
comunidad local, buscando el bien comun).
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Competencias personales:

v Autoconocimiento (especialmente conocimiento de la propia identidad social,
cultural, material, intelectual y religiosa o espiritual).

v" Autoconfianza.

v Gestién del cambio (sobre todo apertura de miras y aceptacion de otras ideas,

creatividad para identificar, plantear y resolver problemas de forma diferente a la

pauta establecida).

Analizar y sintetizar la informacion.

Organizacion y gestion.

Responsabilidad.

Gestion de las emociones (especialmente empatia, gestion del estrés y establecimiento

de limites).

ANENENEN

Competencias sociales:

v Negociacion y gestion de conflictos.
v Trabajo en equipo y cooperacion.

Metacompetencias:

v Competencia intercultural
v Aprender a aprender (Curiosidad y capacidad de resolucion de problemas).

Ademas de las competencias basicas, sociales, personales y metacompetencias mencionadas,
para la aplicacion de la metodologia Forward es muy recomendable que las y los profesionales
tengan también las siguientes competencias técnicas:

v Conocimientos sobre metodologias de aprendizaje basadas en competencias, con
especial atencion al aprendizaje informal.

v" Conocimientos de teorias feministas y de género.

v Conocimientos sobre migracién y movimientos humanos.

v Nociones de psicologia y sociologia.

v Conocimientos sobre teorias del empoderamiento

v Conocimientos de mediacién y resolucion de conflictos.

v Organizacion de grupos y técnicas de facilitacion y conduccion de grupos.

v Conocimiento de la legislacion aplicable al colectivo (especialmente en materia de
migracién y la igualdad de género).

v Conocimiento de los recursos y las redes disponibles en los paises de acogida, y su
funcionamiento.

v Conocimientos de modelos de desarrollo personal y relaciones interpersonales.

v Conocimientos sobre la legislacion y la realidad del mercado laboral.

v Conocimientos sobre los procedimientos para el reconocimiento de las cualificaciones

y la validacion de las competencias.
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4.2. CoOmo tomar conciencia de los prejuicios culturales y los
estereotipos de género

Anke Vogel y Maria Nimmerfall, Frauenservice Graz
Mar Camarasa i Casals, Amanda Alexanian y Laura Sales Gutierrez, Surt.
Fundaci6 de Dones. Fundacio Privada.

Como ya se ha mencionado (véanse la seccion 2.1.4.y 2.1.5.), la intervencion profesional con
personas migradas requiere adoptar una mirada atenta a la impronta cultural fruto de la
socializacion; cada sociedad esta marcada por su cultura y sus normas culturales, que afectan a
la vida y construyen las relaciones sociales de acuerdo con ciertas paradigmas. De este modo,
cada sociedad y grupo social desarrollan sus estereotipos colectivos sobre su propia
cultura/etnia/origen, asi como sobre otras culturas/etnias/origenes.

Los estereotipos son "atajos" cognitivos (Kubik, 2010), que atribuyen una serie de cualidades a
un grupo de personas, sin tener en cuenta la diversidad de sus miembros. Cuando los
estereotipos se exageran y se atribuyen de forma generalizada a todos los miembros de un
colectivo se convierten en prejuicios. Un prejuicio, por lo tanto, va mas alld de los
estereotipos, ya que implica una actitud hostil y desconfiada hacia cualquier persona que
pertenece a un grupo solo por pertenecer a ese grupo (Allport, 1954).

Los prejuicios estereotipados son dificiles de abordar, ya que son simples y se transmiten
facilmente. Por lo general, persisten durante mucho tiempo, aunque no haya contacto ni
interaccién entre los diversos grupos sociales. En este sentido, “nosotros/as”, como personas y
profesionales de un determinado grupo cultural y social, podemos actuar de acuerdo con ellos
y transmitirlos, sin cuestionarlos e incluso sin tener ningln contacto con los miembros del
grupo social, cultural o étnico en cuestion.

Por lo tanto, los y las profesionales que trabajan con mujeres migradas tienen que ser
conscientes de sus propias "imagenes mentales™ sobre las mujeres migradas y cuestionar sus
prejuicios respecto a ellas (por ejemplo, pobreza, falta de educacion, valores patriarcales
fuertemente arraigados, falta de motivacion hacia el trabajo, etc.).

¢Como podemos tomar conciencia de nuestros prejuicios hacia las
mujeres migradas?

Identificar, aceptar y contrarrestar los propios prejuicios y estereotipos puede ser un proceso
dificil. A continuacién se proponen una serie de consejos practicos a tener en cuenta a la hora
de intervenir con mujeres migradas, asi como tres ejercicios que pueden ser Utiles para que los
y las profesionales tomen conciencia de sus prejuicios hacia las mujeres migradas.

En cuanto a la intervencion, es importante:

v Considerar a las mujeres migradas como personas, no como integrantes de una cultura,
pais, religion, etc.
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v Permitir que las mujeres migradas expresen su situacion y sus necesidades, sin darlas por
supuestas.

v Considerar que las mujeres en general no son un colectivo sino que son el 50% de la
poblacion. Este mismo argumento es cierto al hablar de mujeres migradas. Las mujeres
migradas son tan diferentes entre ellas como lo son las diferentes culturas que conviven
en el pais y las personas que forman parte de esas culturas. Por ello es importante
considerar que la categoria “mujeres migradas” es una categoria Util, pero que incluye una
notable diversidad.

v/ Evitar las interpretaciones simplistas de la realidad que asociamos a una minoria étnica o
cultural, ya que pueden influir en el contacto y la intervencién con las personas de esa
minoria.

v/ Evitar las actitudes paternalistas. Se deben promover las relaciones en igualdad entre
usuarias y profesionales. Tratar de promover la capacidad de las mujeres para elegir por si
mismas y tratarlas como personas adultas.

Ejercicios para tomar conciencia de los propios prejuicios y estereotipos
Primer ejercicio: ¢Quién es quién?®

Lee las siguientes historias:

A. Ella siempre habia querido ser una cantante rap. Desde pequefia ese ritmo la fascinaba, era
una manera de dejarse llevar: cerrar los 0jos y catapultarse en otras dimensiones. A través del
rap habia también encontrado amistades y descubierto una forma de canalizar otra de sus
grandes pasiones: la politica. jQué sensacion habia tenido cuando se dio cuenta que las letras
del rap pueden viajar como flechas y contribuir a cambiar conciencias! Y es por eso que las
canciones que compone hablan de derechos, de luchas de mujeres valientes, de
discriminaciones. Palabras que nacen de la experiencia vivida, ya que no es facil nacer mujer y
querer ser rapera.

B. El dia que se doctoré en derecho ya habian pasado afios desde su llegada a Espafia. Ella
ejerce la profesion de abogada y de mediadora cultural, ademas de participar en varios
proyectos académicos. En su escaso tiempo libre se dedica con pasién al estudio de las
religiones. Le encanta leer los textos sagrados y poder asi entender mejor las diferentes
culturas. A menudo su perro, Bobby, se cansa de verla tan concentrada en la lectura o en su
trabajo y hace de todo para que salgan a pasear. A pesar de que le cueste dejar de lado el
trabajo, al final para S. esos paseos son uno de los mejores momentos del dia.

C. Una de sus pasiones es el baile y ahora que esta en Espafia aprovecha cada ocasion para ir a
conciertos de flamenco, ya que se ha enamorado de esa musica desde el primer dia que la
escuchg, en su pais. Le gustaria muchisimo poder cantar esas canciones, pero es consciente de
que sus habilidades son sobretodo fisicas, y se expresa con el canto sélo cuando esta sola o

% Ejercicio inspirado en uno similar recogido en la Guia practica per I'agent antirumor. Com combatre els
rumors i estereotips sobre la diversitat cultural a Barcelona, Ajuntament de Barcelona, 2011. Disponible
en: http://benantirumors.cat/sites/default/files/Guia%20Pr%C3%A0ctica-1.pdf
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entre pocas personas de confianza. Una de ellas es su pareja, con la que comparte muchisimos
intereses y que ya es parte de la familia, a pesar de las resistencias iniciales de sus padres, al
ser mucho mas joven que ella.

Ahora relaciona cada historia con alguna de los siguientes personajes:
v Una mujer marroqui
v Una mujer china
v Una mujer mexicana del pueblo zapoteca

A continuacién, compara y comenta tu eleccion con la de los/as comparieros/as.

Apunte final: Las historias que acabas de leer y comentar estan libremente inspiradas en
algunas mujeres reales™.

Segundo ejercicio: ¢Quién esy a qué se dedica?

¢Quién es? ¢A qué se dedica?
e Un padre de familia * Abogado
e Un estudiante * Iman
e Unturista e Carnicero
Autoria: Lee Jordan
¢Quién es? ¢A qué se dedica?

e Unafeminista e Profesora

¢ Unamadre que cuida * Amade casa

de sus hijos

e Unamujer de fuertes * Emprendedora
. .. Autoria: kamshots
creencias religiosas

Razona tu respuesta y coméntala con los/as demas profesionales.

" Una mujer mejicana indigena que ha creado su propio proyecto de rap para despertar conciencias y
denunciar la desigualdad de género; una mujer marroqui doctorada cum laude en una universidad
espafola, y una bailarina china.
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Tercer ejercicio: Estereotipos sobre las mujeres migradas™

Lee las siguientes afirmaciones sobre las mujeres migradas. Después de leer cada una de ellas,
reflexionas sobre las cuestiones planteadas:

1. *“Las mujeres ecuatorianas son unas quitamaridos.”

v ¢Qué te sugiere esta afirmaciéon?

v ¢Crees que es cierta? ;Por qué? ¢Tienes informacion de primera mano, o datos
que la validen?

v ¢Cuantas mujeres ecuatorianas conoces? ;Les asignarias este atributo?

v ¢Y en caso negativo, porqué crees que circula esta afirmacion?

2. “Los hombres marroquies obligan a las mujeres a ponerse el velo.”

v' ¢ Estas de acuerdo con esta afirmacion? ;Por qué?

¢Conoces a alguna mujer a la que le suceda esto?

¢Qué pruebas tienes que apoyen tus opiniones (estudios, fuentes fiables)?
¢Por qué crees que circula esta creencia?

DN

3. “Las mujeres inmigrantes no tienen formacion, pero nos quitan el trabajo.”

v ¢Crees que es asi?
v ¢Qué pruebas tienes que apoyen tus opiniones (estudios, fuentes fiables)?

4. “Las mujeres migrantes tienen muchos hijos e hijas y hacen un uso desproporcionado de
los servicios. “
v’ (Estas de acuerdo con esta afirmacion?
v" ¢Lo has vivido en primera persona?
v" ¢En qué te basas para estar de acuerdo o en desacuerdo con esta afirmacion?

5. “Lainmigracion aumenta la violencia de género.”
v ¢Has leido o escuchado esta afirmacion?
v ¢Crees que es cierta? ;Por qué?
v ¢Tienes informacion o datos al respecto?

Después de haber discutido sobre estas afirmaciones, complementa y reflexiona sobre tu
respuesta a partir de la informacion siguiente:

' Basado en los estereotipos y la informacion contenida en el Manual antirumors . Material pedagogic
per a combatre estereotips fonamentals en la diversitat cultural. Institut Diversitas - Ambit d’Investigacio
i Difusi6 Maria Corral (2012). Disponible en:
http://www.ambitmariacorral.org/images/Manual%20Antirumors%202013.pdf y en el Manual per
combatre rumors i estereotips sobre diversitat cultural a Barcelona, CEA i Ajuntament de Barcelona,
2011. Disponible en: http://bcnantirumors.cat/sites/default/files/Manual%20.pdf
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1. *“Las mujeres ecuatorianas son unas quitamaridos”.

Esta frase es un rumor que puede ir asociado al hecho de que la inmigracién ecuatoriana
inicialmente fue esencialmente femenina. Estas mujeres se han ubicado mayoritariamente en
el sector doméstico y de cuidado, en un mercado laboral segmentado por género y etnia. Este
estereotipo esta vinculado al hecho de que estas mujeres, al emigrar mayoritariamente solas
sin las parejas, representaban un desafio importante a los sesgos de género por los que “el
inmigrante” era sobre todo un hombre. Ademas, es un estereotipo presente tanto en el pais
de llegada como en el pais de origen. De hecho, en Ecuador, durante los afios de la migracion
femenina hacia Espafia se difundio la idea de que las mujeres ecuatorianas en Espafia se
volvian infieles. Este estereotipo se vincula en gran parte a la “culpa” que se les atribuye a
estas mujeres de desestructurar las familias y romper con el rol de madre, al separarse de la
propia prole para emigrar.*

2. *“Los hombres marroquies obligan a las mujeres a usar el velo.”

En general, las mujeres marroquies se consideran un grupo débil, sumiso y sometido, por
motivos religiosos, a la voluntad de sus maridos. El uso del velo o el hijab se ve como
manifestacion de esta sumision. El velo es fuente de prejuicios y estereotipos hacia las mujeres
marroquies que lo llevan. Aunque existen muchas mujeres musulmanas que no usan y
defienden no usar velo, también hay otras muchas mujeres musulmanas que lo usan como
signo de identidad, de tradicion cultural o como reaccion a situaciones de rechazo cultural.

3. “Las mujeres inmigrantes no tienen formacion pero nos quitan el trabajo.”

Seguin la encuesta europea Over qualification: What immigrants have to say*? sobre la opinion
de las personas inmigrantes acerca de las facilidades y dificultades de integracion en la
sociedad de recepcion, alrededor de un tercio de los y las inmigrantes que trabaja en Espafia
considera que realiza un trabajo que esta por debajo de su cualificacion profesional.** De
hecho, segun datos del INE del afio 2007, los niveles educativos de la poblacion extranjera que
se encuentra en Espafia son muy similares a los de la poblacion espafiola’. En general, la
proporcion de la poblacion extranjera con estudios superiores (17%) es ligeramente inferior a
la de la poblacion espafiola (alrededor del 20%). En el caso de la poblacién extranjera
procedente de América Latina el porcentaje de las personas que han terminado la Educacion

12 Wagner, H. Maternidad transnacional: discursos, estereotipos, practicas. Disponible en linea en:
http://www.google.es/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=1&ved=0CDEQFjAA&url=http%3A%
2F%2Fwww.flacso.org.ec%2Fbiblio%2Fcatalog%2FresGet. php%3Fresld%3D8909&ei=Taj3UaPOFbGf7gaV
S4AY&Usq=AFQ]CNEOSMn2VfkAaT luwOhNcjzqnGaGg&bvm=bv.49967636,d.ZGU

B Migration Policy Group, Immigrant Citizens Survey 2013:

http://www.migpolgroup.com/projects publications.php?id=53

' CIDOB y Centro de Investigaciones Sociolégicas (CIS) - Entidades colaboradoras en Espafia, “lImmigrant
Citizens Survey. Percepciones de la poblacion inmigrante en torno a la integracion.” (2012)

' http://www.ine.es/daco/daco42/inmigrantes/informe/eni07 2carsoc.pdf
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Secundaria (22 etapa) es incluso superior al de la media espafiola’. Sin embargo, tales
caracteristicas formativas no estan en acuerdo con la calidad de los puestos de trabajo que las
personas inmigradas ocupan. De hecho, segun datos del periodo 1999-2005, la mayor parte de
la poblacién inmigrante extranjera declaraba desempefiar trabajos no cualificados:
practicamente el 45% de la poblacion africana, el 44,5% de la poblacion procedente de
Latinoamérica y el 40% de la poblacion europea no comunitaria®’. Por otro lado, segtin datos
de la Encuesta de Poblacion Activa'® la tasa de paro entre la poblacion inmigrante los afios
2005y 2006 se situaba alrededor del 11.5%, mientras que entre la poblacion espafiola era del
8% aproximadamente.

4. “Las mujeres migrantes tienen muchos hijos e hijas y hacen un uso desproporcionado de
los servicios.”

Esta afirmacion no tiene en cuenta algunos factores fundamentales. Primero, que a menudo
las personas emigran en la franja de edad en que se suele tener hijos o hijas. Asi, la mayor
parte de la poblacién extranjera residente en Espafia tiene entre los 30 y los 44 afios (datos INE
2012, Cifras de Poblacién)* lo cual hace que la mayoria de la poblacién migrante se concentre
en la franja de edad en que es mayor la natalidad. Segundo, se basa en una concepcién
occidental de la maternidad, que no toma en consideracion el hecho que en otras sociedades y
culturas la maternidad puede entenderse, vivirse, valorarse o regularse de forma distinta.
Respecto a la cuestion del uso desproporcionado de los servicios, es importante tener en
cuenta que la mayoria de las personas migradas, tal como se ha dicho, llegan a Espafia cuando
ya son personas adultas. El coste de su educacién y de la atencion médica en la infancia ha sido
soportado enteramente por el pais de origen, asi que la cotizacién que aportan al trabajar en
Espafia es un beneficio neto para el pais de llegada.?’ Por Gltimo, es una falacia no corroborada
por los datos la idea general que la poblacion inmigrantes hace un uso mayor de los servicios
que la poblaciéon autéctona. Por ejemplo, en relaciéon a los servicios de salud, los datos
muestran que el uso de las personas inmigrantes es mucho menor que el de la poblacion
autoctona?.

5. “Lainmigracion aumenta la violencia de género”

Es cierto que las cifras sobre violencia de género de los Ultimos afios detectan una
sobreexposicion de las mujeres migradas al fenémeno de la violencia. Sin embargo, en la
presentacion de estos datos normalmente no se suelen considerar las razones estructurales de
esta sobreexposicion, apuntando a interpretaciones culturalistas del fenémeno en la linea de

'® Fundacion Encuentro. (2006). Informe Espaiia 2006. Una interpretacion de su realidad Social. N° 13.
CECS. Madrid

" Fundacién Encuentro. (2006). Informe Espafia 2006. Una interpretacion de su realidad Social. N° 13.
CECS. Madrid

'8 |nstituto Nacional de Estadistica www.ine.es

19 http://www.ine.es/jaxi/tabla.do

20 Sami Nair: “Cinco ideas falsas sobre la inmigracion en Espafia” (El Pais, 16 de mayo de 2002
http://elpais.com/diario/2002/05/16/0pinion/1021500008 850215.html).

2! para més informacion: http://ods-ciberesp.org/actualidad/ies-verdad-que-los-inmigrantes-copan-los-
servicios-sanitarios.html
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que las “otras” culturas son supuestamente mas machistas. A la hora de analizar el fenémeno
de la violencia de género y las mujeres migradas, es importante tener en cuenta diversos
aspectos. Por un lado, es necesario considerar la existencia de factores que contribuyen a una
mayor vulnerabilidad de las mujeres migradas: muchas mujeres migradas sufren multiples
discriminaciones y estereotipos racistas; a menudo carecen de redes de apoyo tan extensas
como las mujeres autdctonas; y, en su mayoria, tienen una situacion laboral mas precaria.
Todos estos factores socio-econdémicos condicionan su mayor exposicion a la violencia. Por
otro lado, también es relevante considerar que a menudo se asocia a la mujer migrada victima
de violencia, un hombre agresor también inmigrado. En muchas ocasiones eso no es cierto, y
hay una tendencia a invisibilizar el fendmeno de los hombres autéctonos que ejercen violencia
contra las mujeres migradas. La violencia es un problema estructural y un fenémeno global
presente en todos los paises, clases sociales y culturas®.

%2 Direccién de Inmigracion y Gestion de la Diversidad. Gobierno vasco (2012) Frena el rumor. Guia
practica para combatir los rumores, los estereotipos y los prejuicios hacia la inmigracion Disponible en:
http://www.frenaelrumor.org/data/files/pdfs/quia-frenaelrumor.pdf
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4.3. Como utilizar el cuestionario Forward

Rachele Serino y Paolo Serreri, People

Laura Sales Gutiérrez y Mar Camarasa i Casals, Surt. Fundacié de Dones.
Fundacio Privada.

4.3.1. Recomendaciones generales para utilizar el cuestionario Forward

v

El cuestionario se puede utilizar individualmente o en grupo. El entorno grupal es el que
se describe en la actividad "Cuestionario Forward y mapa de competencias" de la guia
practica. Sin embargo, un soporte individual es indispensable para asegurar que cada
participante entiende perfectamente las preguntas y es capaz de dar respuestas
informadas.

Siempre que sea posible, el cuestionario debe distribuirse en la lengua materna de las
mujeres que lo respondan. En este sentido, el trabajo conjunto del partenariado del
proyecto ha permitido elaborar versiones del cuestionario en los diversos idiomas del
consorcio, con pequefias adaptaciones a cada contexto. Todas las versiones estan
disponibles en el sitio web del proyecto: http://www.forwardproject.eu.

Utilizar el cuestionario en diferentes idiomas también ofrece una oportunidad para el
aprendizaje: comparar las diversas versiones puede promover el aprendizaje de la lengua
del pais de acogida u otros idiomas. Esta opcion es especialmente fructifera cuando se
utiliza el cuestionario en grupo, ya que el grupo de pares ofrece una oportunidad para el
debate y el aprendizaje mutuo.

La elaboracion de un cuestionario en siete idiomas que se pueda utilizar en diversidad de
paises y por parte de mujeres migradas diversas es una tarea dificil. El partenariado del
proyecto recomienda la adaptacion del cuestionario a las necesidades y los requisitos
propios de cada entorno y grupo objetivo. En este sentido, las pequefas reformulaciones,
los comentarios y los ejemplos especificos adaptados al contexto local pueden mejorar la
aplicabilidad del cuestionario. Los siguientes elementos deben tenerse en cuenta:

e Algunas preguntas (por ejemplo, 14 o 32) reflejan una concepcién occidental de la
planificacion, basada en los objetivos, que posiblemente no sea aplicable en todos los
contextos. Esto debe tenerse en cuenta al pasar el cuestionario.

e las experiencias reproducidas en las preguntas del cuestionario tratan de reflejar
experiencias comunes de las mujeres migradas, identificadas durante la fase de
investigacion del proyecto. Por ejemplo, las referencias a la preparacion de alimentos y
el encuentro con un nuevo entorno son dos experiencias comunes de buena parte de
las mujeres migradas. Sin embargo, estas experiencias pueden variar en diferentes
contextos locales y entre diversas mujeres. Por lo tanto, cambiar los ejemplos puede
aumentar la utilidad del cuestionario.
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v El mapa de competencias realizado a partir de los resultados del cuestionario se debe
analizar siempre conjuntamente con la usuaria, para comparar los resultados con sus
percepciones y revisar las posibles divergencias.

En un contexto grupal, el/la facilitador/a puede decidir dividir el trabajo en el cuestionario en
varias sesiones. Estas son algunas posibilidades:

v Seleccionar una serie de preguntas que cubra una competencia (por ejemplo,
comunicacién) o un conjunto de competencias (por ejemplo, las competencias
personales). Después de presentar la definicion de la/s competencia/s, trabajar con
estas preguntas puede ayudar a las participantes a comprender mejor el concepto,
interiorizarlo y relacionarlo con su experiencia personal.

v" Elaborar una versién mas corta del cuestionario, con una pregunta por competencia.
Se pueden seleccionar las preguntas mas pertinentes a partir del “Material de apoyo
para facilitadores/as: Elementos de competencia evaluados en cada pregunta”, anexo
al cuestionario).

En un marco de validacion, el cuestionario tiene un uso limitado como Unica herramienta de
evaluacion de competencias. Es preferible utilizarlo como herramienta de autorreflexién y
combinarlo con otras actividades y el dossier de competencias. Por este motivo, no se
recomienda adjuntar el mapa de competencias al dossier de competencias Forward.

4.3.2. El cuestionario Forward: una herramienta flexible

El cuestionario Forward es una herramienta muy flexible que permite un uso diverso por parte
de las y los profesionales, en funcion de las necesidades, el tiempo disponible y el tipo de
servicio prestado.

Por ello, se puede ajustar a diversas necesidades y requisitos:

v Facilitar el descubrimiento, la emergencia y el reconocimiento de las competencias
adquiridas a las mujeres migradas que participan en diferentes tipos de programas
(orientacion profesional, insercion en el mercado laboral, andlisis profesional, etc.)

v Activar un proceso de reflexién y autoevaluacion de las competencias adquiridas para
situarse de forma mas eficaz en relacion a decisiones futuras.

v" Descubrir y reconocer las fortalezas y debilidades de las mujeres, con el fin de mejorar sus
opciones en su trayectoria formativa.

v Actualizar su autoimagen a través de la construccion de un perfil de competencias que
tenga en cuenta la definicion de un perfil profesional.

4.3.3. Ejemplos de usos del cuestionario en programas especificos

El cuestionario Forward se puede aplicar de distintas formas dentro de programas diversos de
orientacion profesional y empoderamiento, asi como en entornos educativos y formativos.

Dentro de las actividades del proyecto Forward, el partenariado tuvo la oportunidad de poner
en préactica algunas formas de aplicacién del cuestionario, lo que demuestra la eficacia y la
versatilidad de esta herramienta. Se aportan algunos ejemplos a continuacion.

66




Programa de accién
en el ambito del
aprendizaje permanente

Aplicacion del cuestionario Forward en grupos de orientacion profesional,
evaluacion y formacion

El cuestionario Forward se puede pasar a las mujeres en el marco de una metodologia por
competencias, como forma de profundizar en el concepto de competencia.

Tras una breve introduccidn, el/la facilitador/a debe poner de relieve el caracter cualitativo y
de autoevaluacién de la herramienta, aclarar su proposito y ejemplificar la metodologia. Se
distribuye el cuestionario y se pide a las usuarias que lo respondan individualmente, en el aula
0 como tarea en casa. El tiempo dedicado a responder el cuestionario varia dependiendo de
cada mujer. Una vez completado el cuestionario, se comentara en el proximo encuentro.

Las fichas para las mujeres, con los resultados del cuestionario y el mapa de competencias
(fichas 4 y 6) pueden servir magnificamente para la comparacion con otras mujeres que
compartan trayectorias similares. Esta fase del debate y de la reflexién en el grupo (que
también se puede realizar en tutorias individuales) es una fuente de enriquecimiento para
cada mujer, ya que proporciona mas elementos para determinar su nivel real de competencia.

La ficha 3, “Puntos por respuesta”, sera especialmente Gtil para las mujeres migradas a la hora
de interpretar y comentar sus mapas de competencias, ya que explica el elemento de
competencia concreto evaluado en cada pregunta.

Para guiar el debate, se pueden utilizar preguntas como las siguientes: ¢Creéis que el mapa de
competencias corresponde a vuestro nivel en una competencia determinada? ;Y al de vuestras
compafieras? ¢Por qué? ;Como lo demostrariais?.

Al final de este intercambio, se pide a cada mujer que pinte un nuevo mapa de competencias,
como resultado de un proceso grupal de negociacion, aceptacion, reconocimiento y mejora de
sus competencias. Las desviaciones (niveles de competencia mas altos 0 mas bajos) respecto a
los resultados del cuestionario se justifican asi con el proposito de orientar en una direccién
concreta el crecimiento y/o cambio profesional.

El uso del cuestionario Forward en este contexto se puede ejemplificar en su capacidad para
consolidar el proceso de empoderamiento a través de la comunicacion, la informacion, la
comparacion y la negociacion grupal.

Aplicacion del cuestionario Forward en programas individuales de orientacion
profesional y metodologias de balance de competencias

En el marco de los procesos de orientacion profesional individual y las metodologias de
balance de competencias, el cuestionario Forward se puede ofrecer como instrumento para
reforzar la capacidad de las mujeres para reflexionar, reconocer y actualizar sus
competencias.

Tras explicar los objetivos y el sentido del cuestionario, el/la facilitador/a lo entrega a la
usuaria para que lo responda individualmente en su casa.

Al regresar al contexto de la entrevista individual se crea una oportunidad para comentar las
areas que suscitaron mayor interés o inquietud entre las mujeres, con lo que se ofrece la
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posibilidad de mejorar el proceso de analisis y situarlo dentro de la experiencia vital y las areas
de competencia. En particular, cuando se trata de mujeres que han tenido pocas
oportunidades para comentar abiertamente su situacion, se recomienda dedicar mas tiempo a
la fase de descubrimiento y autorreconocimiento.

La entrevista individual también permite que las mujeres se enfrenten, de forma mas directa, a
los estereotipos que han tenido un impacto en la construccion de su autoimagen y de la
imagen que tienen de su entorno. Como en un espejo, la puesta en practica del cuestionario
con mujeres que ya han tenido otras experiencias de afrontamiento y han madurado e
integrado el habito de afrontamiento, la relacion con un grupo de pares es particularmente
atil. En este uso del cuestionario, la negociacion de los resultados es una oportunidad para
examinar las situaciones y los ejemplos, asi como para mostrar la complejidad y multiplicidad
de las circunstancias en que se enriquecen las competencias. Una vez mas, se resaltaran los
estereotipos y las criticas. La negociacion en este caso es casi un didlogo de cada mujer consigo
misma, a través de la funcion de espejo y la estimulacion del orientador/a.

El mapa de competencias se dara al final de la entrevista para reflejar plenamente como se
reconoce la mujer. Las areas de excelencia, asi como las que ofrecen posibilidades de mejora,
se pueden incluir en su plan de accion personal.

En este caso, el cuestionario se reconoce como un instrumento activador de la autonomia, la
toma de decisiones y el empoderamiento.
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4.4. Como utilizar el dossier de competencias Forward

Laura Sales Gutierrez y Mar Camarasa i Casals
Surt. Fundacio de Dones. Fundaci6 Privada.
con la colaboracion de todas las organizaciones del partenariado Forward

En las siguientes paginas se presentan algunas orientaciones para profesionales para el
acompafiamiento de las mujeres migradas en la elaboracion de su dossier de competencias.

Tal y como se ha expuesto en el capitulo 3, el dossier de competencias Forward es un
instrumento concebido para que las mujeres migradas puedan recopilar toda la informacién
relevante para su proyecto personal de insercién profesional e inclusion social.

El documento se basa en el formato Europass, pero se ha adaptado a las caracteristicas del
proceso Forward. Las instrucciones y orientaciones para usuarias y facilitadores/as también
son adaptaciones de los materiales Europass, a partir de los resultados de las pruebas piloto
llevadas a cabo en el marco del proyecto. %

El dossier de competencias Forward se presenta en dos formatos:

1. Tu dossier de competencias - borrador (véase Guia practica, dinAmica “Preparacién del
dossier de competencias”).

Esta plantilla esta disefiada para su impresion y distribucién entre las mujeres, con el fin de
gue puedan realizar un primer borrador de su dossier en papel.

Se recomienda que las mujeres, individualmente o en grupo, en el aula o en tutorias
individuales, rellenen primero el dossier en papel, lo que les permitird hacer anotaciones y
comentarios.

Esta plantilla incluye breves instrucciones para las mujeres que les ayudaran a entender el
contenido de cada seccion.

Las paginas de las secciones 2-6 se pueden imprimir tantas veces como sea necesario, para
incluir toda la experiencia, la educacion y la formacién y las competencias de la usuaria.

2. Dossier de competencias - formato digital

Esta plantilla es un documento de Microsoft Word que se puede descargar en la pagina web
del proyecto: http://www.forwardproject.eu.

Incluye todas las secciones del dossier de competencias, pero sin las instrucciones. Se
recomienda utilizarla en la preparacién de la version final del dossier de competencias.

23 E| formato Europass se utiliza con el reconocimiento de la fuente (© Unién Europea) y la direccion
web (http://europass.cedefop.europa.eu). El Pasaporte de Lenguas Europass se utiliza con el
reconocimiento de las fuentes (© Unién Europea y Consejo de Europa) y las direcciones web
(http://europass.cedefop.europa.eu y http://www.coe.int/portfolio).
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El formato esta pensado para utilizarlo como archivo digital, pero también se puede imprimir.
Las usuarias pueden afiadir, eliminar y mover las tablas y secciones del dossier, en funciéon de
sus necesidades.

4.4.1. Integrar el dossier de competencias en el proceso Forward

La elaboracion del dossier es un proceso transversal que se prolonga a lo largo de toda la
duracién del taller, y no una actividad aislada. La guia practica Forward contiene muchas
actividades utiles para conducir a la preparacion del dossier, pero las dos siguientes son
especialmente relevantes:

v

Todas las actividades de la fase 2, secciobn 1: "De los recursos personales a las
competencias”, dirigidas a desarrollar la identificacion y la experimentacion de
competencias.

Las tres actividades de la fase 3, pero sobre todo "Preparacion del dossier de
competencias", destinada a ayudar a los/as facilitadores/as a dedicar un tiempo a lo largo
de todo el proceso para acompafiar a las mujeres en la elaboracion de sus dossiers
individuales (y especialmente la seccion 4, sobre competencias).

La entrevista intermedia propuesta en la seccién sobre acompafiamiento individual es util
para identificar, caso por caso, las necesidades particulares de cada usuaria y ofrecer
apoyo en la identificacion de las evidencias documentales apropiadas para elaborar el
dossier.

4.4.2. Recomendaciones generales para facilitadores/as

v

El/la facilitador/a puede ofrecer apoyo a las mujeres en la preparacion del dossier de
forma individual o en grupos. La combinacién de ambos formatos puede resultar muy
productiva.

Se recomienda especialmente que las mujeres primero lean y rellenen la plantilla en papel
(que incluye breves instrucciones y consejos) y luego pasen la informacion a un archivo de
ordenador.

El/la facilitador/a debe leer atentamente y conocer bien la plantilla y las instrucciones. Las
instrucciones y los consejos para las mujeres también seran de gran utilidad para los/as
facilitadores/as. Hay que tener en cuenta que estas instrucciones se refieren al uso del
dossier en lengua inglesa y en contextos de habla inglesa. Se recomienda consultar las
instrucciones Europass para cada lengua y Estado miembro de la UE, disponibles en
http://europass.cedefop.europa.eu/en/documents/curriculum-vitae/templates-
instructions

Imprima tantas paginas de la seccion 2-6 como sea necesario y repartalas entre las
mujeres para que se sientan comodas y puedan redactar tantos borradores como deseen.

Como en el caso del cuestionario, cuando las mujeres no hablen con demasiada fluidez el
idioma del pais de acogida, pueden preferir cumplimentar el dossier en su lengua materna.
En este sentido, el trabajo conjunto del partenariado ha permitido redactar versiones del
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dossier en los diversos idiomas del consorcio. No obstante, hay que tener en cuenta que
en el proceso de traduccion se pueden haber hecho algunas adaptaciones para ajustar el
dossier a las necesidades locales. Todas las versiones estan disponibles en el sitio web del
proyecto: http://www.forwardproject.eu.

v Recuerde que el dossier de competencias no es un curriculum que se pueda enviar
directamente como candidatura en una busqueda de empleo, sino un instrumento de
reflexion para que las mujeres identifiquen y recopilen todas sus experiencias,
competencias y evidencias documentales. Después de este proceso, para escribir un
curriculum para un puesto de trabajo concreto bastara con seleccionar y adaptar los
elementos del dossier méas relevantes para el puesto en cuestion. En este sentido, los
dossiers de competencias individuales pueden ser muy Utiles en los talleres de busqueda
de empleo.

4.4.3. Estructura del dossier de competencias Forward

La plantilla del dossier de competencias Forward sigue la estructura Europass, con algunas
modificaciones introducidas para adaptarlo a las experiencias particulares de las mujeres
migradas.

El dossier de competencias Forward incluye las siguientes secciones:
v" Seccion 1. Informacion personal.

v Seccién 2. Experiencia (que abarca no sélo el trabajo remunerado, sino también la
experiencia no remunerada, por ejemplo, en tareas de atencion a las personas,
participacién de la comunidad e incluso el propio proceso migratorio).

v" Seccion 3. Educacion y formacion. Esta seccion incluye toda la experiencia educativa y
formativa, reglada o no reglada, a lo largo de la vida.

v Secciobn 4. Competencias. Inventario detallado de las habilidades y competencias
adquiridas en contextos educativos y formativos, en el empleo y la vida cotidiana,
siguiendo la clasificacion de competencias Forward (competencias basicas, personales,
sociales y metacompetencias) y ofreciendo un espacio para la contextualizacion de la
adquisicion de cada competencia.

v Seccién 5. Pasaporte de lenguas. Descripcion de las competencias en lenguas (lengua
materna, lengua del pais de acogida y otros idiomas), basada en la estructura del
Pasaporte de Lenguas Europass.

v Seccién 6. Evidencias. Tabla que incluye la lista de los documentos que acreditan las
competencias.

Seccion 7. Informacion adicional.

Seccion 8. Anexos.
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El/la facilitador/a puede decidir libremente realizar cambios en la estructura y las secciones del
dossier, de modo que se adapten mejor a las necesidades del mercado laboral en su region o a
las necesidades individuales de las usuarias. Por ejemplo, si una persona todavia dispone de
una experiencia laboral o vital limitada, la seccién de educacion y formacion se puede colocar
en primer lugar.

Del mismo modo, puede que no sea siempre la estrategia mas adecuada incluir en el dossier
absolutamente todas las experiencias y competencias de una persona. El/la facilitador/a debe
ofrecer un acompafiamiento a las mujeres en el andlisis de sus objetivos y la priorizacion de la
informacion que mas les interese.

4.4.4. Pautas para cumplimentar las distintas secciones

Pautas para las secciones 2 (experiencia) y 3 (educacion y formacion)

Algunas mujeres migradas focalizan la atencion s6lo en su trabajo y experiencia formativa en el
pais de acogida. Se les debe animar a reflexionar sobre toda su experiencia como un continuo,
incluido todo el proceso migratorio.

El/la facilitador/a debe ofrecer soporte a las usuarias para que la presentacion de la
informacion cumpla con los requisitos del mercado de trabajo local.

En cuanto a los cursos de formacion, a veces puede ser dificil identificar las titulaciones
internacionales equivalentes. El siguiente recurso de la CINE (Clasificacion Internacional
Normalizada de la Educacion) elaborada por la UNESCO puede ser util para los/as
facilitadores/as: http://www.uis.unesco.org/Library/Documents/isced97-es.pdf

Pautas para la seccion 4: Competencias

Esta seccion esta dedicada a las habilidades y competencias adquiridas en el curso de la vida y
la trayectoria profesional, pero no necesariamente avaladas por certificados y diplomas
oficiales. En otras palabras, su objetivo es dar una vision completa de las habilidades y
competencias desarrolladas tanto en el &mbito de la educacion y la formacion como en
entornos informales o no formales (a través de actividades familiares, profesionales o de ocio).
Aqui se incluye, por supuesto, la experiencia migratoria, en todas sus etapas (partida, transito
y asentamiento).

Los titulos de cada tabla de esta seccion describen los diversos tipos de las competencias de la
clasificacion Forward. Para mas informacion, consulte la lista y las definiciones en el capitulo
2.4 de este manual tedrico:

v Competencias basicas (excluidos los idiomas y la comunicacion, que se tratan en la
siguiente seccion del dossier).

v Competencias personales.

v Competencias sociales.

v Metacompetencias.
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Tanto este manual tedrico como la guia practica incluyen materiales que pueden ser muy
Gtiles para profesionales y mujeres migradas en la tarea de identificar competencias. El
capitulo 4 de este manual incluye recomendaciones para los/as facilitadores/as. También son
de interés las entrevistas propuestas para el proceso de acompafiamiento individual que se
incluyen la guia préactica, mientras que la dinamica “Diario de aprendizaje de competencias”,
por ejemplo, puede ser otra herramienta muy valiosa para ayudar a las mujeres a completar su
dossier.

La columna derecha de las tablas de competencias es un espacio destinado a que las mujeres
expliguen el contexto en el que cada competencia se adquiere en el transcurso de sus vidas, es
decir, los lugares y las actividades especificas que dieron lugar a la adquisicion de cada
competencia.

Se debe alentar a las usuarias a que analicen sus experiencias con el fin de hacer visibles sus
competencias. Sin embargo, no todas las competencias seran relevantes para todas las
mujeres: cuando no se puede aportar ninguna experiencia sobre una competencia, no hay
ningun problema en dejar en blanco la casilla.

Pautas para la seccion 5: Pasaporte de Lenguas

Esta seccion se basa en la estructura del Pasaporte de Lenguas Europass. Para cada lengua, se
pide a las usuarias que describan lo siguiente:

v" Nombre de la lengua

v Autoevaluacion de la competencia linguistica, una tabla en la que se deben hacer
constar los niveles de habilidades linglisticas del Marco Europeo Comun de Referencia
(comprension auditiva, comprension de lectura, interaccion oral, expresion oral y
escritura. Para mas informacion, consulte la ficha "Tabla de autoevaluacion de la
capacidad lingistica" (anexo al borrador del dossier de competencias que se incluye
en la guia practica).

v" Titulo/s o certificado/s que acrediten las competencias de idioma.

v Experiencia/s linglistica/s. Este espacio se puede utilizar para afiadir todo tipo de
experiencias de desarrollo lingdistico, tanto en el pais de origen como en el de acogida,
en el pasado o en la actualidad. Al igual que en la seccion 4, sobre las competencias,
este es el espacio para explicar el contexto en que cada competencia se adquiere en el
transcurso de la vida, es decir, los lugares y las actividades especificas que dieron lugar
a la adquisicion de cada competencia.

Se debe alentar a las mujeres a que describan todo su capital linguistico, incluidas sus
competencias en el idioma del pais de acogida.

Se recomienda tener cuenta tanto la experiencia en el pais de origen como a lo largo de la
experiencia migratoria.
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Pautas para la seccion 6: Evidencias

En esta seccion se incluye una lista de los documentos que demuestran poseer una
competencia determinada y que se adjuntan como anexos al dossier (seccion 8).

La eleccion de determinados documentos de evidencia variara considerablemente en funcion
de diversos factores, como la experiencia y la situaciéon individual de cada mujer, los/as
destinatarios ultimos/as del dossier de competencias (y/o curriculums derivados de éste) y la
normativa y las précticas de validacion existentes en el territorio.

A titulo orientativo, pueden tenerse en consideracion las siguientes muestras de evidencia:

v" Titulos, diplomas y certificados formativos que acrediten la realizacién de actividades
educativas y formativas y su aprovechamiento.

v Cartas de referencia de personas que puedan acreditar el desarrollo o el desempefio
de competencias en distintos contextos. Por ejemplo:

o Contratos de trabajo y cartas de empleadores/as o compafieros/as de trabajo
gue demuestren el desempefio de competencias en contextos laborales (por
ejemplo, contactos de la red social LinkedIn).

o Cartas de referencia de profesores/as y formadores/as que acrediten el
desarrollo y el desempefio de competencias en entornos formativos (también
a través de la red social LinkedIn).

o Cartas de referencia de referentes del entorno social que demuestren las
competencias desarrolladas en el &mbito del voluntariado y las actividades
comunitarias y politicas (por ejemplo, referentes del tejido asociativo,
organizaciones sindicales y politicas, grupos religiosos).

o Cartas de referencia de referentes que acrediten el desempefio de
competencias en el contexto del cuidado de personas dependientes (por
ejemplo, maestros/as de hijos e hijas, médico/as de familia, trabajadores/as
sociales, etc.).

v Resultados de tests y pruebas practicas en las que se haya puesto en juego una
competencia.

v Documentos de evaluacion de competencia firmados por formadores/as y tutores/as
del proceso Forward, que acrediten el desarrollo de competencias en el curso del
propio taller Forward. Para cada evidencia, se debe indicar el nombre del documento,
junto con una breve descripcion de su contenido y de las competencias que
demuestra.

En todos los casos, se recomienda promover la recolecciéon de documentos asociados a
diversidad de experiencias tanto en el pais de origen como en el de acogida.

Pautas para la seccién 7: Informacién adicional

En esta seccién se puede afiadir cualquier otra informacién relevante. Esta informacién puede
variar en cada caso particular, pero a modo de ejemplo, se pueden mencionar aqui otros
diplomas, permisos de conducir, publicaciones o investigaciones, pertenencia a organizaciones
profesionales, etc.).
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Recomendaciones generales para la preparacion de la version digital (archivo
informatico):

v
v
v

Mantener la fuente y el disefio sugerido.

No cambiar el texto de la columna de la izquierda.

Evitar subrayar o escribir frases enteras en mayusculas o en negrita: afecta a la legibilidad
del documento.

En la medida de lo posible, no dividir una parte de la tabla en dos paginas (por ejemplo, la
descripcion de un curso de formacion). Para evitarlo, use el comando “salto de pagina" en
el programa de procesamiento de textos.

Para invertir el orden de las secciones y subsecciones, utilice el comando “copiar/pegar”
en el programa de procesamiento de textos.

Para eliminar cualquier casilla (por ejemplo, una competencia, cuando no se quiere
aportar ninguna informacién sobre ella), utilice el comando “Cortar” en el programa de
procesamiento de textos.

Se puede repetir cualquier tabla (con el comando “copiar/pegar” del programa de
procesamiento de textos) tantas veces como sea necesario.
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4.5. Como facilitar la validacion del aprendizaje formal, no
formal e informal de las mujeres migradas

Maria Toia, IREA

Laura Sales Gutiérrez y Mar Camarasa i Casals, Surt. Fundacié de Dones.
Fundacio Privada.

4.5.1. La validacion de competencias: por qué y como

Como se describe en el marco conceptual del proyecto (ver seccion 2.1), la validacion de los
resultados del aprendizaje es la confirmacion por parte de un organismo competente que los
conocimientos, habilidades y/o competencias adquiridas por las personas en contextos
formales, no formales e informales se han evaluado conforme a criterios previamente
establecidos y cumplen el nivel minimo exigido. La validacion suele llevar aparejada una
certificacion.

En este capitulo se pretende ofrecer soporte a los y las profesionales para acompafiar a las
mujeres migradas en el proceso de obtencion de la validacion y certificacion de sus
competencias, conocimientos y experiencia adquiridas en contextos de aprendizaje formales,
no formales e informales. Es fundamental que todas las competencias valiosas puedan ser
reconocidas y formalizadas, puesto que ésta es una forma eficaz de incrementar la integracion
en el mercado laboral y la inclusion social.

Las personas migradas y refugiadas son un colectivo relevante para la validacién, ya que
pueden haber adquirido habilidades y competencias en su pais de origen que no son
suficientemente reconocidas en el pais de acogida, lo que dificulta su integracion en el
mercado laboral. Las mujeres migradas son doblemente vulnerables a esta falta de
reconocimiento, ya que, en tanto que mujeres, sus competencias pueden haber sido
adquiridas en tareas no remuneradas y feminizadas como el cuidado, por ejemplo, que sigue
siendo una tarea con poco reconocimiento social, pese a su funcion primordial en el
sostenimiento de la vida.

Por otra parte, las personas migradas también se enfrentan a dificultades para el pleno
reconocimiento de sus titulos en el pais de acogida (Duchemin, Hawley, 2010). Este es un
problema grave para muchas personas migradas, quiza especialmente aquellas que poseen
estudios universitarios, porque esta falta de reconocimiento fomenta la tendencia actual al
subempleo en empleos mal remunerados.

Los/as profesionales deben conocer bien los procedimientos y recursos disponibles para el
reconocimiento de los titulos obtenidos por las mujeres migradas en sus paises y ser capaces
de proporcionarles el apoyo necesario para lograr este reconocimiento. Sin embargo, éste no
siempre es el procedimiento mas eficaz, por varias razones. Como demuestra en la
investigacion llevada a cabo durante el proyecto, los procedimientos de homologacion de
titulaciones formales son largos, agotadores y costosos, con lo que de hecho pueden
entorpecer la consecucion de objetivos a corto plazo de insercién laboral y entrada en
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programas de formacion. Por esta razén, también, la validacion de las competencias, con la
correspondiente certificacion oficial o no, es una via que debe explorarse para promover la
integracion laboral y la inclusién social de las mujeres migradas. El proyecto Forward, en parte,
ha intentado llevar a la practica esta idea, proporcionando un reconocimiento y una validacién
no oficiales a las competencias de las mujeres migradas participantes en la prueba piloto del
proyecto, a cargo de un grupo de personas expertas externas.

Cuando se habla de la validacion de las competencias de las mujeres migradas, se pueden
sefialar varios beneficios directos e indirectos:

v La motivacién de las participantes para acceder a procedimientos de validacién puede
representar una via de entrada en actividades de aprendizaje a lo largo de la vida, el
mundo laboral, o, simplemente, un medio para la adquisicion de resultados menos
tangibles, como el aumento de la autoconciencia y la autoestima (Duchemin, Hawley,
2010).

v Lavalidacién de las competencias adquiridas ayuda a las personas socialmente excluidas a
volver a integrarse en el mercado laboral y la sociedad en su conjunto (Otero, McCoshan,
Junge, 2005).

v Para las personas migradas y refugiadas, la identificacion y validacién de competencias
pueden prevenir el racismo y la discriminacion (Comision Europea, 2009).

v El reconocimiento de los resultados del aprendizaje no formal e informal se convierte en
un auténtico mecanismo de inclusion social e insercion laboral, especialmente si el
procedimiento de reconocimiento se puede finalizar en un espacio relativamente corto de
tiempo. (Werquin, 2010).

v El acceso al empleo es fundamental para una plena integracion (Match, 2011).

4.5.2. Etapas del proceso de validacion: diferentes enfoques en Europa

Como se ha visto en el marco conceptual del proyecto (véase el capitulo 2), los procedimientos
y las etapas del proceso de validacion pueden diferir de un pais a otro, de acuerdo con las
normativas oficiales y los diferentes organismos involucrados en el proceso de validacion y
certificacién, asi como sus distintas responsabilidades. En algunos paises todo el proceso de
validacion y certificacion se realiza en un mismo centro de evaluacion y certificacion de
competencias (por ejemplo, Rumania), mientras que en otros paises la certificacion se realiza a
través de organismos externos (Francia, Paises Bajos, etc.) En funcion de estos elementos, por
lo tanto, los pasos que se realizaran a lo largo del proceso seran diferentes.

Del mismo modo, las funciones de las y los profesionales implicados en el proceso de
validacion son diferentes. En algunos paises, los/as orientadores/as profesionales o
evaluadores/as de competencias sélo pueden acompafiar a las usuarias en la primera fase o las
primeras fases de informacion, identificacion y documentacion, estas profesionales pueden
ejecutar todo el proceso de validacion y finalmente sélo interviene un organismo externo para
emitir la certificacion (Sava y Crasovan, 2013).

Por lo tanto, los diferentes organismos distinguen entre tres o cuatro etapas en el proceso de
validacion y certificacion, en funcion de que se destaque una u otra parte del proceso y de su
I6gica de funcionamiento. Asi, por ejemplo, el CEDEFOP y el Consejo de Europa (2012)
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distinguen cuatro fases: (1) identificacion, (2) documentacion, (3) evaluacion formal y (4)
reconocimiento, que conduce a una certificacion (Consejo de Europa, 2012, p. 17).

La OCDE (Werquin, 2010, p. 8) diferencia: "la primera etapa de identificacion y documentacion,
que identifica lo que alguien sabe o puede hacer, y por lo general deja constancia de ello. Es
una etapa individual, que posiblemente se realiza con una orientacion externa. La segunda
etapa es el establecimiento de lo que alguien sabe o puede hacer. Esta puede ser una fase
individual de autoevaluacién (con o sin feedbak), pero cuando existe una formalizacién
significativa puede implicar la dependencia de un evaluador externo. La tercera fase es la de
validacion, que establece que lo que alguien sabe o puede hacer satisface ciertos requisitos,
puntos de referencia o estandares. En esta etapa, se establece un nivel de rendimiento y se
exige la participacion de un tercer agente. El cuarto paso es la certificacion, en la que se
manifiesta que lo que una persona sabe y puede hacer satisface ciertos requisitos y se emite
un documento que lo testifica. Para ello se requiere la participacion de una autoridad
acreditada para certificar el rendimiento y posiblemente su nivel. El ultimo paso es el de
reconocimiento social: la aceptacion por parte de la sociedad de los signos de lo que una
persona sabe o puede hacer. En Ultima instancia, seria posible que en un proceso de
reconocimiento se otorgaran titulaciones plenamente equivalentes a las obtenidas mediante
el aprendizaje formal".

En la Union Europea, el acuerdo sobre los Principios comunes europeos para la validacion del
aprendizaje no formal e informal (2004) y las Directrices europeas para la validacion del
aprendizaje no formal e informal. (2008) han iniciado un proceso para la unificacion de la
validacion de los procesos de validacion en Europa. A partir de 2004 los Estados miembros han
tenido en consideracion estos principios (se puede consultar un resumen en la seccion 2.1) en
el desarrollo de las politicas nacionales. También hay que tener en cuenta que los
procedimientos existentes en un pais a veces solo son accesibles a las personas con ciudadania
del propio pais o comunitaria, lo que excluye a las personas migradas de terceros paises.

4.5.3. Validacion de competencias en el estado espafiol y en Catalunya

En 2009, se promulgd en Espafia el Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio, de reconocimiento
de las competencias profesionales adquiridas a través de la experiencia laboral. A escala
estatal, el Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL), adscrito al Ministerio de
Educacion, es el organismo se encarga elaborar los instrumentos de apoyo necesarios para la
evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales adquiridas a través de la
experiencia laboral y vias no formales de formacion.

La acreditacion se lleva a cabo desde los organismos competentes de cada comunidad
autébnoma, que convocan regularmente procedimientos de acreditacion de competencias
profesionales, segun las necesidades del mercado laboral. Se trata de acreditaciones
exclusivamente de competencias profesionales, es decir, que en la acreditacion se realiza a
partir de las competencias definidas para una cualificacion profesional, y cada convocatoria se
centra en determinados &mbitos profesionales.

En Catalunya, el este marco estatal se ha concretado en la puesta en marcha de dos iniciativas,
gue convocan regularmente procedimientos de reconocimiento de competencias.
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Por una parte, el servicio de asesoramiento en la formacién profesional (sucesor del antiguo
programa Qualifica’t) esta orientado al reconocimiento académico del aprendizaje adquirido
en la “experiencia laboral o en actividades sociales”, como punto de partida
fundamentalmente para ampliar la formacion. En el procedimiento, que se realiza en centros
de formacion profesional autorizados y tiene un coste, se verifican las tareas realizadas y se
equiparan con los contenidos de los circulos formativos de formacién profesional relacionados
de la cualificacion profesional. El resultado es un informe de asesoramiento con la
construccion de un itinerario formativo y profesional individualizado.

El programa Acredita’t, del cual se han abierto dos convocatorias hasta el momento, en 2011y
2013, para diferentes categorias profesionales en cada caso, establece un procedimiento mas
complejo de certificacion, orientado a la cualificacion profesional.

Los requisitos para acceder al programa son tener como minimo 20 afios de edad y tener la
nacionalidad espafiola, la ciudadania comunitaria, la tarjeta de familiar de ciudadano o
ciudadana de la Unién Europea o una autorizacion de residencia o de residencia y trabajo en
Espafia. Este requisito de acceso garantiza formalmente el acceso al procedimiento a personas
de nacionalidad no espafiola, pero la necesidad de aportar otros documentos (como el informe
de vida laboral de la Seguridad Social espafiola) podria limitar las oportunidades de
reconocimiento de experiencias de las personas de origen extranjero a lo largo de su vida.

El programa también establece unos criterios de seleccion de la experiencia susceptible de ser
valorada. La experiencia debe ser laboral, de voluntariado o beca y estar relacionada con las
competencias profesionales de los ambitos de cualificacion que se quieren acreditar. Deben
justificarse como minimo 3 afios de experiencia laboral (como mio 2.000 horas o 250 dias) o
300 horas de formacién. Es imprescindible también que la experiencia o la formacion hayan
tenido lugar en los ultimos 10 afios.

El procedimiento se organiza en una primera etapa de informacion y asesoramiento, una
segunda etapa de evaluacion y una tercera fase de acreditacion y registro. El instrumento
fundamental para la acreditacion es el dossier o portafolio de competencias, acompafiado de
evidencias documentales y cuestionarios de evaluacion. Cabe destacar también la integracion
de los instrumentos Europass en el procedimiento.

4.5.4. ;Como puede contribuir el proyecto Forward a la validacion de las
competencias de las mujeres migradas en los Estados miembros de la
UE?

Teniendo en cuenta las diferentes clasificaciones y distinciones en las etapas del proceso de
validacion y certificacion, es imposible proporcionar un marco valido y util para diferentes
realidades nacionales. Sin embargo, la promocion de la validacion de las competencias de las
mujeres migradas ha sido una preocupacion central del proyecto Forward, lo que incluye la
sensibilizacion de responsables politicos y funcionariado publico, la promocion de la
consolidacion de los procesos de validacion o su implementacion donde no existen, y de su
plena disponibilidad y eficacia para las personas migradas. Mas alla de este &mbito, el proyecto
y los materiales Forward han tratado de promover el reconocimiento social general de las

79




forward

competencias de las mujeres migradas, asi como una validacion informal (verbal) de las
competencias de las mujeres migradas por un panel externo de personas externas.

Al mismo tiempo, los materiales del proyecto Forward se han concebido desde una dimension
europea que se puede integrar en procedimientos de validacion existentes o futuros, en
particular:

v Lalista de competencias y sus definiciones incluye las competencias definidas en el marco
de la Union Europea.

v El dossier de competencias Forward parte de la l6gica, la estructura y los conceptos del
curriculum Europass y el Pasaporte de Lenguas Europass.

La metodologia Forward utiliza el método de dossier de competencias, un conjunto de
documentos que incluye evidencias documentales que testifican el dominio de competencias
determinadas. Es uno de los métodos de evaluacion recomendados en las Directrices europeas
para la validacion del aprendizaje no formal e informal. El dossier, en tanto que coleccién
organizada de materiales que presentay verifica las habilidades y los conocimientos adquiridos
a través de la experiencia, se considera "de especial relevancia para la validacién del
aprendizaje no formal e informal, ya que permite a la persona candidata contribuir
activamente a la recopilacion de evidencias y a la vez ofrece una combinacion de enfoques que
refuerza la validez global del proceso” (Cedefop, 2009).

El enfoque Forward también esta en consonancia con los Principios comunes europeos para la
validacion del aprendizaje no formal e informal y las Directrices europeas posteriores sobre
este mismo tema. Algunos de estos principios son elementos clave del enfoque Forward y por
lo tanto deben ser tenidos en cuenta por los y las profesionales que apliquen el modelo
Forward:

v Lamujer migrada se sittia en el centro del proceso de validacion.
Todo el proceso debe llevarse a cabo voluntariamente.
Debe respetarse la privacidad de las mujeres migradas.
Deben garantizarse la igualdad de acceso y de trato.

NN

4.5.5. Como facilitar el proceso de validacion

El proceso de validacién requiere una orientacion que se adapte a las necesidades de cada
persona. El proceso incluye tareas como la produccion y distribucién de informacion, la
motivacion de potenciales candidatos/as y el asesoramiento y acompafiamiento
individualizados durante todo el proceso, desde la identificaciobn del aprendizaje a la
certificacién. Es un proceso que puede alargarse varios meses.

El proceso de validacién puede ser complejo y dificil, y requiere ciertas habilidades por parte
de los/as profesionales para obtener la informacion relevante a partir del perfil de las usuarias.
Para aplicar el modelo Forward y proporcionar un asesoramiento y acompafiamiento
adecuados a las mujeres migradas, se recomienda un nivel minimo de competencia por parte
de los/as profesionales de validacion (véanse la seccion 4.1 sobre las competencias de los y las
profesionales y el conjunto de las recomendaciones del capitulo 4).
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Los niveles de formacion y cualificacion de los/as profesionales implicados en los procesos de
validacion varian considerablemente en distintos paises europeos. En la actualidad, en muchos
paises no existe un estandar minimo interprofesional reconocido sobre la provisién de
servicios de validacion de las competencias. Teniendo en cuenta esta disparidad, el modelo
Forward se dirige a profesionales con suficiente experiencia para poder ofrecer un servicio de
calidad.

El proceso de validacion implica la participacion de diferentes profesionales. Dos figuras clave
son los/as orientadores/as y los/as evaluadores/as

v" Los/as orientadores/as facilitan todo el proceso de validacion y deben poseer, entre otros
aspectos, un conocimiento profundo del sistema educativo y del proceso de validacion, y
una comprension del mercado de trabajo. Su tarea requiere también disponer de una lista
de contactos de personas expertas para asesoramiento sobre cuestiones especificas.

v' Los/as evaluadores/as buscan y revisan las evidencias del aprendizaje de cada persona y
valoran si estas evidencias cumplen los criterios especificados. Deben tener un buen
conocimiento de las normas de validaciéon y los métodos de evaluacion pertinentes. Por
otra parte, no pueden tener ningln interés personal en el resultado de la validacion, con el
fin de garantizar la imparcialidad y ser capaces de inspirar confianza y crear un entorno
psicoldgico adecuado para las personas candidatas.

Las recomendaciones incluidas en este capitulo del manual se refieren especificamente al
papel de los y las orientadores/as como facilitadores del proceso de validacion, y no
especificamente a la funcién de evaluadores/as.

4.5.6. Informacion que pueden necesitar las usuarias durante la
validacion

La siguiente tabla puede ser util para comprender el tipo de informacion y el asesoramiento
que pueden necesitar las mujeres migradas en las diferentes etapas del proceso de validacion
(Cedefop, 2009).

Después del proceso
Antes de tomar la decision Durante el proceso de validacion de validacién o

certificacion

v Cual es el valor afiadido. v* Formas de las evidencias que v Posibles vias de
v Qué esperar del proceso. demuestran los resultados del titulacion
v Qué criterios tienen que aprendizaje. posteriores.
cumplirse. v" Suficiencia de las evidencias.
v Tipos de evidenciasque v Calidad y criterios.
se pueden presentar. v" Presentacién de evidencias.
Duraciény plazos. v Evaluacion y mejor forma de

Costes abordar el proceso.
Procedimientos. Soporte disponible.
Procedimientos de apelacion.

AN
AN

Adaptado de Cedefop (2009). European Guidelines for validating non-formal and informal
learning. Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas.
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A lo largo de este proceso, las mujeres migradas tendran que tomar diversas situaciones.
Conociéndolas, los y las profesionales podran ofrecer un asesoramiento adecuado en cada

etapa del proceso. En este sentido, ILa siguiente tabla puede ser de utilidad (Cedefop, 2009).

Decisiones que deben tomarse en un proceso de validacion

Acceso y
motivacion

Inicio

Predocumentacion

Empezar a reflexionar seriamente
sobre las propias competencias y
buscar informacion sobre posibles
vias de validacion.

Identificar en términos generales
los conocimientos y las habilidades
adquiridas.

Como obtener informacién sobre

los requisitos del proceso de
documentacion?
¢Continuar con el proceso de

documentacion?

La motivacion para comenzar el
proceso es importante. Se puede deber
a motivos personales, como el
aumento de la autoestima, o
economicas, como la basqueda de un
nuevo empleo o la participacién en un
proceso de seleccién en un centro de
educacion formal.

A veces las empresas desencadenan el
proceso, al introducir cambios en las
actividades laborales y ofrecer nuevas
oportunidades que requieren
demostrar determinadas
competencias.

Otro factor importante es el grado de
empoderamiento de la persona de cara
a la gestion de su propio proceso de
validacién y la autopercepcion de este
empoderamiento.

Para tomar la decisién de continuar
con el proceso de documentacié y/o
emprender una formacion
complementaria es  fundamental
disponer de una informacién y un
asesoramiento precisos, adecuados y
accesibles.

El reconocimiento de las propias
competencias puede surgir a partir de
la identificacion del perfil definido para
un puesto de trabajo o una titulacién
formal.
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Documentacion

Reconocimiento
informal

Mas formacion

Presentacion para
la validacion

Validacion

Certificacion

Mas cualificacion

Adaptado de Cedefop (2009). European Guidelines for validating non-formal and informal learning.

¢Como recopilar y organizar la
informacion y las evidencias? ¢Qué
evidencias son suficientes?

¢Qué hacer con los ambitos sobre
los que no se dispone evidencias?

¢Presentar la solicitud para la
validacién?

buscar
informal

un
las

¢Aceptar 0

reconocimiento de

evidencias de  competencias
documentadas?
¢Es necesaria mas formacion?

¢Cual es la mejor forma?

¢(Cumplen las  evidencias los
criterios de validacion? ¢Cémo
prepararse para una entrevista y
una evaluacion externa?

¢Como entender y utilizar los
posibles  resultados de la
validacién?

¢Obtener certificacion?

¢Dar un paso mas en el proceso de
aprendizaje y certificacion.

Desde la perspectiva de la persona,
ésta es la parte central del proceso de
validacién. Las cuestiones y dudas que
vayan surgiendo deben abordarse
conjuntamente con un/a asesor/a
experto/a (sobre la materia y el
proceso de documentacion). Las
decisiones relativas a la suficiencia de
las evidencias se basardn en este
asesoramiento.

En esta fase se hace evidente la
necesidad de realizar mas formacion.
En este caso también se requiere
asesoramiento.

A veces, el reconocimiento sera
automatico, por ejemplo, si forma
parte de un programa interno de una
empresa.

En otros casos, se puede utilizar la
evidencia en procesos de promocion o
para solicitar una plaza en un curso de
formacion.

En esta fase puede surgir la necesidad
de mas formacion, por ejemplo, en el
analisis de los perfiles (identificacion
de lagunas o0 de competencias
desfasadas) Algunas posibilidades son
una nueva experiencia laboral o un
curso formal.

Se requiere un  asesoramiento
independiente sobre la suficiencia de
las evidencias de las que se dispone y
sobre la mejor forma de argumentar
oralmente la validez de estas
evidencias.

La validacion puede conducir a una
acreditaciébn, un  reconocimiento
parcial o total. Todas las opciones
pueden ser (tiles, en funcién de la
situacion.

Se necesita asesoramiento sobre el
valor afiadido de la certificacion.

Es bien sabido que tras obtener
reconocimiento del propio aprendizaje
es posible que se desee ampliar la
formacion y la cualificacion.

Luxemburgo: Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas, paginas 51-52.
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4.5.7. ;Como elegir el aprendizaje que se debe evaluar?

La rica experiencia de las mujeres migradas puede traducirse en una lista larga y variada de
resultados de aprendizaje. Para seleccionar el aprendizaje mas relevante para incluir en el
dossier, puede ser necesario aplicar algunos criterios de seleccion.

criterios variaran en funcion de la persona y sus objetivos de inclusién e insercién laboral. En
términos generales, se pueden tener en cuenta algunos criterios recomendados en las
directrices europeas para la validacion del aprendizaje no formal e informal, que pueden ser
Gtiles para los/as facilitadores/as en el acompafiamiento para la elaboracion del dossier de
competencias:

v Laextensién de los conocimientos, las habilidades y las competencias que deben
evaluarse;

La profundidad del aprendizaje requerido;

¢Los conocimientos, habilidades y competencias son actualizados o recientes?

¢Es la informacion suficiente para que su valoracion por parte de un/a asesor/a?

La autenticidad de la evidencia en relacion con las competencias reales de la persona.

LSRN

4.5.8. Otras recomendaciones para profesionales

Cuando se acuerda iniciar un proceso de validacion con una mujer migrada, deben
considerarse varias cuestiones que permitiran obtener el maximo rendimiento del proceso:

v Asegurar que las sesiones con la mujer migrada tienen lugar en un entorno seguro y
protegido. Se requiere un espacio privado para que la mujer se siente cémoda hablando
sobre asuntos a menudo muy personales.

v Identificar si la mujer migrada tiene necesidades adicionales. ¢Requiere algin ajuste
debido a una discapacidad fisica? ¢Es el despacho o el aula accesible? Debe considerarse si
existen necesidades comunicativas o de aprendizaje que deban tenerse en cuenta para
garantizar que la comunicacion y la informacion proporcionadas se ajusten a las
necesidades de las usuarias. Por ejemplo, para una mujer con dislexia serd muy util recibir
informacion escrita adaptada a sus necesidades (papel de color, etc.) En el caso de las
mujeres migradas, debe prestarse atencidén especialmente a la cuestion de la lengua, ya
que puede afectar considerablemente a la calidad de la comunicacion. Siempre que sea
posible, es preferible que los/as facilitadores/as hablen la lengua materna de las usuarias.
Los servicios de mediadores/as linglisticos/as son también fundamentales.

v Acordar un plan de acciéon con la mujer migrada. Se requiere ofrecer una explicacion
completa sobre todo lo que implica el proceso de validacion. La usuaria necesita saber
exactamente qué se espera de ella, cuanto tiempo tardara el proceso, si tendra que
preparar algun escrito, etc. Lo fundamental es identificar por qué el proceso es Util para
ella. En la primera entrevista o reunion se debe aclarar la demanda y acordar los objetivos
(por ejemplo, reincorporarse al empleo en un periodo determinado). Es importante que la
usuaria reconozca como le va a beneficiar el proceso: asi se sentira comoda y esto ayudara
al mantenimiento de su compromiso y entusiasmo.
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v Garantizar a la mujer migrada que toda la informacién que comparta sera privada y
confidencial. Es evidente que gran parte de la informacion ofrecida en el dossier tiene que
ser detallada, pero el grado de detalle siempre se debe negociar con la usuaria. En el
transcurso de las sesiones se pueden revelar detalles muy personales y el/la profesional
siempre debe contar con el consentimiento de la usuaria antes de compartir informacién
personal con terceras personas.

v Antes de iniciar el proceso, puede ser (til tener un primer encuentro con la mujer migrada,
para establecer una buena relacién. Los guiones de las entrevistas individuales incluidas en
la guia practica pueden ser Utiles para este proposito. La confianza es un factor importante
en el proceso y con una sesion de presentacion informal la usuaria pueden conocer al/la
profesional y empezar a sentirse comoda conversando con él/ella. (D'Arcy y Daley, 2013)
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