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...im Lebenslauf

Der Beitrag gibt einen kurzen Überblick über das Thema 
und das Entwicklungs- und Forschungsfeld Bildungsbera-
tung in der Weiter bil dung. Zu Beginn wird „Bildungs bera-
tung als EU-weites Projekt“ im Rahmen des Lissabon-Ver-
trages vorgestellt. Beratung, so die strate gische Planung, 
soll als Dienst leistung implementiert werden. Die oft 
unter schätzte Komplexität von Beratung soll am Beispiel 
von zwei ausgewählten Teil ergeb nissen aus größeren er-
wachsenenpädagogischen Forschungen sichtbar werden. 

Daran schließt eine sehr knappe Übersicht von 
Untersuchungen und Entwicklungen zur Bil dungs-
beratung in der Weiterbildung an. Damit soll ein Ein-
druck vermittelt werden, wie viel fältig die Be schäf-
ti gung damit seit ca. 15 Jahren (verstärkt jedoch in 
den letzten 10 Jahren) ist. Dem ge gen über ist die an-
gestrebte bundesweite Versorgung mit Bildungsbe-
ratung noch nicht vorhanden. Der Überblick kann je-
doch nicht vollständig sein und greift häufiger auf 
stich wortartige Hinweise zurück, um eine so kurze 
Dar stellung möglich zu machen. Wer den einen oder 
anderen Aspekt vertiefen möchte, für den stehen ent-
sprechende Literaturhinweise bereit.

I. Weiterbildungsberatung im Wandel

Beratung in der Weiterbildung ist etwa seit den 
1960er/1970er-Jahren ein selbstverständlicher Be-
standteil des profes sio nellen Planungshandelns. 
Traditionell war Beratung ein träger spe zi fisches 
Arbeits feld und umfasste (z.B. in Volkshochschu-
len) üblicherweise die Kurs ein stu fungs  beratung, die 
Dozen ten- und die Lernberatung (Nittel 2009).

Durch neue Verflechtungen von Wirtschaft, Ar-
beitsmarkt und Weiterbildung soll sich die  Rolle von 
Beratung verstärken. Bildungsberatung  wurde ein 
eigenes Thema in Wissenschaft und Praxis der Er-
wachsenenbildung. Bildungspolitische Forderun-
gen nach fort laufender Kompe tenz entwicklung 
auch im Erwachsenenalter (BMBF 2006) und nach 
bildungsgeleite ten Regulierungen des Arbeitsmarkts 
verliehen dem Nachdruck. 

Bildungsberatung gilt als Brücke zwischen den  
Individuen und dem Handlungsfeld Weiter-
bildungsbeteiligung. Ursächlich gab der Lissabon-
Prozess den Anstoß, der in der Euro päi schen Union 
ver traglich beschlossen wurde. Dieser Vertrag enthält 
die Leitidee des lebens  langen Lernens (EU-Kommis-
sion 2000; Kraus 2001) und wird flankiert von Forde-
rungen nach nationalen Bera tungsdiensten (EU-Rat 
2004/9286/04).

Sozialwissenschaftliche Begründungen knüpfen 
häufig an die These von Ulrich Beck an (Beck 1986), 

der zunehmende Risikolagen im Lebenslauf konsta-
tierte und daraus steigende Anforderungen an die 
individuelle Handlungsfähigkeit ableitete. Unwäg-
bar keiten im Wirt schaftssystem sollen durch indi-
viduelles Handeln ausgeglichen werden oder, wie 
Friebel (2008, S. 46) sagt, Prozesse gesellschaftli-
chen Struk turwandels ihr Komplement im bildungs-
biografischen Handeln finden. Dabei wird das Indivi-
duum als ein Zentrum des konsensualen Handelns 
gesehen, keineswegs als eigenwilliges, gar wider-
ständiges Wesen, das möglicher weise erst überzeugt 
werden müsste oder etwa den gestellten Erwartun-
gen nicht entsprechen mag (Heuer 2001).

Bildungsberatung wurde in der Weiterbildung etwa 
ab 2000 zum eigenständigen Entwick lungs- und For-
schungsfeld, dabei bekam sie immer stärker den Cha-
rakter einer Dienstleistung (Strobel/Reupold/Pekince 
2009). Zurückgegriffen werden konnte auf einige For-
schungen, die bereits Mitte der 1990er-Jahren zur Be-
ratung durchgeführt wurden (Balli/Storm 1994; Gie-
seke/Opelt/Ried 1995) und auf die bis heute Bezug 
genommen wird.

Der Innovationskreis Weiterbildung des Bundesmi-
nisteriums für Bildung und Forschung (BMBF 2008) 
wies der Bildungsberatung insgesamt eine Schüssel-
stellung für Lernen im Lebenslauf zu. 

Pädagogische Erkenntnisse und die Strategie 
des lebenslangen Lernens

Forschungsergebnisse der Weiterbildung machen 
deutlich, dass lebenslanges Lernen mit angeschlos-
senen Beratungsdiensten nicht allein nur eine po-
litisch-strategische Frage des Implementierens ist. 
Komplexe pädagogische Erkenntnisse sind zu berück-
sich tigen. 

Exemplarisch werden im Folgenden aus zwei For-
schungen kurze Beispiele vorge stellt, die Er kenntnisse 
zur Komplexität alltagsgebundenen Lernhandelns 
zeigen, d.h. zu Bedarfs- und Motiv lagen, die Bildungs-
entschei dun gen betreffen. Sie sollen eine Art Blitz-
licht sein, um die Vielfältigkeit zu erhellen, mit der 
wir es im Feld der Bildungsberatung zu tun haben. 

1. Friebel (2008) kommt in seiner Längsschnittunter-
suchung zu folgendem Ergebnis. Sobald die Lebens-
planung mehr und mehr zur indivi duellen Auffor-
derung wird, Diskontinuität und Kontingenz (z.B. 
im Arbeits leben) zu bewälti gen, entsteht daraus 
dann aus subjektiver Sicht die Notwendigkeit, bio-
grafische Konsistenz und Kontinuität herzustellen 
(vgl. Friebel1 2008, S. 46). Das kann aber nur gesche-
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hen, wenn dem Subjekt starke, entgegenkommen-
de Lern welten angeboten werden, die ein Gefühl 
der bio  grafischen Eigenleistung überhaupt erst 
mög lich machen. Optionen zu haben, auswählen 
zu können muss erfah ren und erlebt werden, denn 
nur dadurch wird subjektive Lernaktivität moti-
viert und umgekehrt (vgl. Friebel 2009, S. 354)2. Das 
heißt, wenn keine Anreize durch eine Auswahl an 
Lern angeboten und organisierten Lern welten vor-
handen und erreichbar sind, kommt selten Lern-
inter esse auf. Weiterbildung wird dann nicht Teil 
der eigenen Identität, und sie gehört auch nicht zu 
den Handlungen, von denen jede/r an nimmt, dass 
sie im sozialen Feld unbedingt dazugehören. Dar-
aus wird deut lich, wie wichtig das Verhältnis von 
professionell organisierter und öffentlich zugäng-
licher Weiterbildung und dem (gewünschten) Nach-
frageverhalten der Individuen ist.

2. Schulenberg (1991), der sich auf seine3 und die vor-
ausgegangenen großen Forschungsstudien4 stützt, 
die heute zu den Leitstudien der Erwachsenenbil-
dung zählen, kommt zu folgendem Ergebnis. De-
taillierte Lernbedarfsprognosen sind meistens viel 
zu spekulativ gegenüber realen Faktoren, die die 
Polyvalenz von Lernmotiven leicht verkennen las-
sen.

„Wenn man in der Analyse weiterfragt, so zeigt 
sich, dass die bewußten oder gefühlten Bildungs-
bedürfnisse der Erwachsenen viel stärker mit Be-
dürfnissen der allgemeinen Lebens gestaltung und 
mit Erfahrungen im außerberuflichen Lebensvoll-
zug verbunden sind, als es zunächst zum Aus druck 
kommt. Für die Bevölkerungsmehrheit sind jedoch 
Möglichkeiten zu einer besseren Lebens   gestaltung 
nur über Veränderungen der beruflichen Verhält-
nisse vorstellbar, und der Bei trag, den die Erwach-
senenbildung zur Befriedigung dieser Bedürfnisse 
leisten kann, artikuliert sich nach dem Bild, das 
man sich von ihr macht, vor allem an der beruf-
lichen Weiterbildung. Es gibt keine von den Um-
ständen und den Realisierungsmöglichkeiten 
unab hängige, gleichsam reine Artikulation von Bil-
dungsbedürfnissen“ (Schulenberg 1991, S. 115 f.).

„Damit soll detaillierten Bedarfsprognosen nicht 
der Wert abgesprochen werden. Aber die Er fahrung 
zeigt, dass sie oft zu spekulativ sind gegenüber den 
realen Faktoren, die die Erwachse nenbildung be-
stimmen und deren objektive und subjektive Kom-
plexität wir hier einsichtig zu machen versuchen“ 
(ebenda, S. 116). 

Daraus lässt sich nicht zuletzt die Aufforderung ab-
leiten, die allgemeine Bildung nicht gegenüber der 

beruflichen Bildung gering zu schätzen. Und das 
gesamte Bildungsangebot darf keineswegs zu ein-
seitig werden, wenn es weit greifen soll. 

II. Kurzer Überblick über Entwicklungen und 
Forschungen 

Strukturieren des neuen Handlungsfeldes  
Bildungsberatung

Für die strukturelle Ausgestaltung des Beratungs-
feldes wurden Vorschläge gemacht und dazu vier Di-
mensionen benannt, die grundsätzlich berücksich-
tigt werden sollten (Schiersmann/Thiel 2004): 

Integration von Beratung in pädagogisches Han-
deln von WeiterbildnerInnen und LehrerInnen 
(Lernberatung);
Bildungsberatung als Teilaufgabe verschiedener 
Institutionen (Kammern, Gewerkschaften etc.);
Bildungsberatung als eigenständige Institutionen, 
z. B. autonome Weiterbildungs beratungsstellen für 
Personen, die nach neuen Erwerbsperspektiven su-
chen;
Bildungsberatung als Aufgabe von Netzwerken und 
Kooperationsverbünden, z.B. für Orientierungsbe-
ratung und mit eigenen Beratungsagenturen (Lern-
läden) (vgl. Strobel/Reupold/Pekince 2009)

Schiersmann5 macht darauf aufmerksam, dass 
bei der Gestaltung und Bewertung von Lern pro zes-
sen die Umorientierung von der Input- zur Output-
orientierung eine Veränderung darstellt, die als 
Paradig men wechsel charakterisiert werden kann 
(Inputorientierung ist Bildung und Quali fi ka tion – 
Output orientierung ist Kompetenz ent wicklung). 
Daraus schließt sie, dass die indi vi du el len Kompe-
tenz ent wicklungsstrategien gar nicht mehr ohne 
professionelle Beratung denkbar sind (Schiersmann 
2009, S. 748). Das heißt, vorgezeichnete Qualifizie-
rungswege nehmen ab oder lösen sich auf, stattdes-
sen müssen individualisierte Pfade (durchs Berufsle-
ben verknüpft mit diverser Weiter bildung) gefunden 
werden. 

Originäre Beratungsansätze der Weiterbildung

Die folgenden drei Beratungsansätze sind in der 
Weiterbildung entwickelt worden und beziehen sich 
auf Handlungsfelder und Organisationen der Weiter-
bildung:

Aufgabenbezogene und institutionelle Beratung 
(Balli/Storm 1994)
Informative, situative und biografische Beratung 
(Gieseke/Opelt/Ried 1995; Gieseke 2004)

...im Lebenslauf

Personale und organisationale Beratung (Schiers-
mann/Remmele 2004)

Die Ansätze für Beratung sind in komplexere Sche-
mata aufgeschlüsselt. Hier wird wegen der Kürze des 
Überblicks auf die Darstellung verzichtet. Diese sche-
matische Aufschlüsselung ist jedoch wichtig, wenn 
man die Beratungsansätze in ihrer Struktur und Viel-
falt (der Aufgaben) verstehen will. In den Lite ra tur-
hinweisen sind die Orte genannt, an denen sie bei Be-
darf aufzufinden und nach zulesen sind.

Personenbezogene Aspekte in Beratungs-
ansätzen

Bildungsberatung vermittelt zwischen individuel-
ler (bzw. individualisierter) Ausgangssituation und 
beruflichen Anforderungen, gelenkt durch die Dy-
namik des Arbeitsmarktes und die vorhan denen Bil-
dungseinrichtungen respektive Bildungsmöglichkei-
ten. Die Seite der Personen, die Beratung nachfragen 
(sollen), steht hier im Mittelpunkt.

Die wesentlichen Funktionen von Bildungsbera-
tung für individuelle Weichenstellungen werden ge-
nannt, sie sind Orientierung, Reflexion und (Entschei-
dungs-)Unterstützung (Schlüter 2010).

Temporal-generationale Faktoren strukturieren 
Bildungsberatung und Weiterbildung. Dabei sind eine 
Verschränkung von Erfahrungsräumen und das Be-
reitstellen von Erfahrungszeiten wichtig (Schmidt-
Lauff/Worf 2008).

Die ethische Dimension von Bildungsberatung ist 
wichtig für die inhaltliche Gestaltung (und auch für 
die Akzeptanz). Gemeint ist damit, eine Grenze zu 
ziehen in personalen Beratungs ansätzen. Und zwar 
eine Grenze zwischen einerseits der Freiheit des Ein-
zelnen, individuell angemessene Entscheidungen zu 
finden, und andererseits einer eingreifenden Steue-
rung der Individuen gemäß den Interessen der bera-
tenden Institution (wie sie z.B. in Beratungen der Ar-
beitsagenturen geschieht, Gieseke u.a. sprechen dann 
von einer Zuweisungsberatung) (Gieseke/Opelt/Ried 
1995). 

Nutzendimensionen von Bildungsberatung in er-
wachsenenpädagogischer Perspektive sollen ermit-
telt werden (Käpplinger 2010). Zentral ist, den Nut-
zenbegriff nicht nur materiell auszulegen, sondern 
ihn weiter zu fassen (wie es in der Ökonomie bereits 
teilweise geschieht) (vgl. ebenda, S. 32).

Formate der Bildungsberatung wurden profiliert, 
z.B. die Gestaltung von Lernprozessen durch Lern-

beratung (Kemper/Klein 1998), sowie weitere Forma-
te wie z.B. Kursberatung, Coaching, Mentoring, kolle-
giale Beratung, Mediation etc. (Schlüter 2010).

Kompetenzprofile können mit der ProfilPass-Bera-
tung ermittelt werden. Diese Art der Beratung dient 
der Bilanzierung und der Anerkennung von individu-
ellen Kompetenzen und soll dazu bei tragen, vorhan-
dene Kompetenzen auch weiterzuentwickeln (Brett-
schneider/Seidel 2007).

Beratung unterstützt Weiterbildungs-
entscheidungen 

Kern einer Beratungssituation ist die Vorberei-
tung der individuellen Weiterbildungs entscheidung 
des/der Ratsuchenden. Daher ist das Thema Weiter-
bildungsentscheidung ein bedeutender Teil des Be-
ratungsfeldes. Wichtiger Faktor, um Entscheidungen 
treffen zu können, ist das Verhältnis von Emotionen 
und Rationalität.

Pädagogische und psychologische Begründungs-
ansätze für Bildungsberatung zielen auf Beratung als 
ein pädagogisches Handlungsmuster der Erkenntnis-
generierung (Nittel 2009). Der Anspruch meint, dass 
am Ende einer Beratung durch den dialogischen Be-
ratungsprozess immer eine persön liche Horizont-
erweiterung des Ratsuchenden stehen soll.

Emotionen gelten als wesentlicher Entscheidungs-
faktor. Das wirft ein neues Licht auf den Bildungs-
begriff. (Weiterbildungs-)Entschei dungen folgen also 
nicht in erster Linie rationalen Prozeduren mit gut 
begründeten Ausschlussverfahren.6 Entscheidungen 
werden vor allem aufgrund von emotionalen Bewer-
tungen ausgelöst (Gieseke 2004). Rationale und sozia-
le Faktoren, die in Entscheidungsprozesse eingehen, 
sind quasi mit Emotionen durchwebt (siehe auch die 
Tabelle „Gesamtstruktur der Emotionstypen“, Giese-
ke 2007, S. 57).

Entscheidungsverläufe (z.B. im beruflichen Han-
deln) sind gekennzeichnet durch Unsicherheits reduk-
tion (das geschieht z.B. durch Erfahrungsaustausch). 
Es werden – entgegen der üblichen Annahme – nur 
wenige Alternativen diskutiert (Weber/Mayrhofer/ 
Nienhüser/Rode huth/Rüther 1994). Darüber hinaus 
sind Weiterbildungsentscheidungen in Betrieben auf 
ver schie denen organisatorischen Ebenen angesiedelt 
und bewegen sich häufig zwischen konträren Positio-
nen. Bei den Bewertungskriterien geht es entweder 
um pädagogisch sinnvolle Lernbedingungen oder um 
die vorrangigen betriebswirtschaftlichen Maßstäbe 
eines Kosten-Nutzen-Verhältnisses oder anderer – 
dem Marketing dienlichen – Ziele (Heuer 2010).

1 Friebel, H. (2008): Die 
Kinder der Bildungsex-
pansion und das „Lebens-
lange Lernen“. Grundla-
gen der Weiterbildung. 
Augsburg

2 Bei Friebel heißt es: 
„Selbstreferentialität 
nimmt also dann über-
proportional zu, wenn 
auch die strukturelle 
Steuerung durch das Wei-
terbildungsangebot durch 
den Betrieb zunimmt“ 
(Friebel 2009, S. 354; Frie-
bel, H.: Die „Kinder“ der 
Bildungsexpansion – Be-
rufliche Qualifikation, 
Erwerbsarbeit und Wei-
terbildung. In: Hessische 
Blätter für Volksbildung, 
Heft 4/2009, Gewinner 
und Verlierer in der  
Weiterbildung. HVV,  
S. 345 - 355).

3 Schulenberg/Loeber, 
Loeber-Pautsch/Pühler: 
Soziale Faktoren der Bil-
dungsbereitschaft Er-
wachsener, Stuttgart, 
1978 (Schulenberg 1991, 
S. 118)

4 Göttinger Studie, Strze-
lewicz/Raapke/Schu-
lenberg: Bildung und 
gesellschaftliches Be-
wusstsein 1966, 1972 
und Hildesheim-Stu-
die, Schulenberg: Ansatz 
und Wirksamkeit von Er-
wachsenenbildung, Stutt-
gart 1957, 1976 (Schulen-
berg 1991, S. 118)
5 Schiersmann, C. (2009): 
Beratung im Kontext le-
benslangen Lernens. In: 
Tippelt/v. Hippel (Hg.): 
Handbuch Erwachsenen-
bildung/Weiterbildung. 3. 
Auflage, S. 747–767. Wies-
baden

6 „Für die Entwicklung 
des Lernverhaltens und 
des  Bildungsinteresses 
für lebenslanges Ler-
nen wird der Einfluss 
von Emotionen und ihre 
wiederum durch Lernen 
notwendige Ausdiffe-
renzierung offenbar. Be-
sonders hand lungsbezo-
genes Wissen, das in 
der beruflichen Weiter-
bildung einen großen 
Raum einnimmt, kann 
sich nur herausbilden, 
wenn es neben dem Wis-
sen die Handlungsoptio-
nen mitbearbeitet, die 
Kontextbedingungen re-
flektiert und individuel-
les Umsetzungsinteresse 
mit einbezieht. Vor die-
sem Hintergrund neu-
robiologischen Wissens 
muss es nicht mehr ver-
wundern, dass Wissen 
und Handeln – sowie Ein-
stellung und Handeln – 
nicht wechselseitig auf-
einander verweisen. Erst 
der Bewertungs – und 
Interpretationsvorgang 
in einer bestimmten Si-
tuation führt zu spe-
zifischen Handlungs-
konsequenzen“ (Gieseke 
2007, S. 88; Gieseke 2007: 
Lebenslanges Lernen und 
Emotionen – Wirkungen 
von Emotionen auf Bil-
dungsprozesse aus bezie-
hungstheoretischer Pers-
pektive. Bielefeld).
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Organisations- und professionsbezogene 
 Aspekte in der Bildungsberatung

Seit dem Jahr 2000 gibt es die aufeinanderfolgen - 
den Modellprojekte des Bundesbildungs minis teriums 
zur Entwicklung von Bildungsberatung, ein Pro-
gramm unter dem Stichwort „Lernende Regionen“ 
(www. lernende-regionen.info) und ein Programm 
„Lernen vor Ort“ (www.lernen-vor-ort.info).

Das Modellprojekt zur Entwicklung von „Lernen-
den Regionen“ sollte kurz gesagt zunächst Netzwerke 
in ausgewählten Regionen gestalten und im nächsten 
Schritt Referenzmodelle zur Beratung, zu Organisati-
onsformen, zu einem Geschäftsmodell und zur Quali-
tätssicherung entwickeln. Ergebnisse zur Netzwerk-
gestaltung sind z.B. zu finden beim Landesinstitut für 
Qualifizierung NRW, Hagen (Wohlfahrt 2006; Tippelt 
u.a. 2009). Die entwickelten Referenzmodelle sind im 
Rahmen des dreibändigen Werkes „Bildungsberatung 
im Dialog“ (Arnold/Gieseke/Zeuner 2009) im Band III 
veröffentlicht. Zusätzlich gibt es auch eine Internett-
plattform mit „Tools“ zur Bildungsberatung (www.bb-
dialog.de). 

Bildungsberatung wird als ein mehrdimensionaler 
Prozess (nicht eindimensional phasenorientert) ver-
standen, der mit spezifisch pädagogischer Qualität 
und mit einem pädagogischem Mandat versehen ist 
(de Cuvry/Kossack/Zeuner 2009). 

Für die Bildungsberatung wurden Organisations-
strukturen als Referenzmodell für Lernende Regio-
nen erschlossen (Gieseke/Pohlmann 2009). Ebenfalls 
wurden typische Vernetzungs stra te gien der Lernen-
den Regio nen erschlossen (Robak/Heuer 2009) und 
ein spezi fisches Geschäfts modell für eigenständi-
ge Beratungsstellen entwickelt (Müller/Knelke 2009). 
Auch ein Qualitäts siche rungs modell für die Bera-
tungsqualität in einem doppelten Quali täts kon text 
wurde ent wickelt (Arnold/Henkel/Mai/Schneider/
Wieckenberg/Wiegerling 2009).

Das Modellprojekt „Lernen vor Ort“ ist ein weiterer 
Schritt zur Verwirklichung von flächen decken der Bil-
dungsberatung. Das Projekt ist noch nicht abge schlos-
sen, es geht um Monitoring der regionalen Aus- und 
Weiterbildung, Schnittstellen-Management für Über-
gänge (Ausbildung, Beruf, Weiterbildung, Arbeitslo-
sigkeit etc.), Inte gration von Personen mit Migra tions-
hintergrund. 

Darüber hinaus gibt es disziplinäre Perspektiven 
auf Lernende Regionen, auf regionale Bildungs netze 
mit kritischen Einschätzungen und Vorschlägen für 

die Realisierung (Matthiesen/Reutter 2003; Nuissl/
Dobischat/Hagen/Tippelt 2006).

Datenbankgestützte Systeme der Weiterbildungs-
information dienen als Grundlage für die Recher che 
bei der professionellen Bildungsberatung (Eckert/
Schiersmann/Tippelt 1997).

Modelle der Bildungsberatung wenden sich auch 
explizit an Organisationen und Wirtschafts unter-
nehmen, verstanden als Erfolgsstrategie. Denn Or-
ganisationen gelten längst nicht mehr als ein star-
res Gebilde, sondern als ein dyna mi sches Gebilde 
mit Veränderungs- und Ent wicklungs potenzialen. 
Dort setzt Organisationsberatung an. Exem plarisch 
sei hier genannt zum einen Organisationsberatung 
in Weiterbildungseinrichtungen (Kil 2003) und zum 
anderen Bildungs beratung in Unternehmen (Göhlich/ 
König/Schwarzer 2007). Die Autoren setzen sich mit 
den Schwierigkeiten von Konzepten der Beratung, der 
Wirkung auf organisationale Macht ver hält nisse und 
dem organisationalen Lernen in Unternehmen mit ih-
ren Markt be din gun gen auseinander.

(Selbst-)Verständnis und Zielgrößen  
in der  Bildungsberatung

Bildungsberatung meint im Kern immer einen 
 Anspruch auf „Hilfe zur Selbsthilfe“ für den/die Rat-
suchende/n, sodass er/sie sich fähig und ermutigt 
fühlt, das eigene Geschick in die Hand zu nehmen 
und gut begrün dete Bildungsentscheidungen zu tref-
fen (de Cuvry/Kossack/Zeuner 2009). Oder, systemisch 
begründet, geht es um den Anspruch auf eine Förde-
rung der Prinzipien der Selbst organisation (Schiers-
mann 2009).

Ziele der Bildungsberatung haben verschiedene As-
pekte, einige werden hier genannt: 

Personale Zielgrößen
 Kompetenzentwicklung und reflexive Hand-

lungsfähigkeit sollen allen Menschen möglich 
sein (Dehnbostel 2009). 

Soziokulturelle Zielgröße
 Beratungskultur soll in komplexer Vielfalt kon-

stituiert werden (Gieseke/Opelt/Ried 1995).

Erwachsenenpädagogische Zielgrößen
 Handlungsfelder sollen erschlossen und diffe-

renzierte Formate der Bildungsberatung eta-
bliert werden (Schlüter 2010).

...im Lebenslauf

Aus- und Fortbildung zur Professionalisierung 
der Bildungsberatung

In der Weiterbildung besteht ein starkes Interes-
se daran, dieses neue eigenständige erwachse nen-
pädagogische Handlungsfeld durch Professionali-
sierung zu sichern und zu stärken. Damit soll der 
Bildungs bera tung insgesamt zugleich gesellschaftli-
che Anerkennung verschafft werden. 

Ein Modell zur Strukturierung von Aus- und Fort-
bildung in der Weiterbildungsberatung umfasst vier 
Bereiche: 1. Weiterbildung auf Basisniveau (entspricht 
EQR 27), 2. auf Beratungs praxis aufbauende Weiterbil-
dung (EQR 3), 3. Studiengänge mit Bachelorabschluss 
(EQR 5), 4. Studiengänge mit Masterabschluss (EQR 7) 
(Schiersmann 2009, S. 764).

Zur Qualifizierung von Beratern und Beraterinnen, 
die in der Bildungspraxis tätig sind, wurden Regio-
nale Qualifizierungszentren (RQZ) in einigen Bundes-
ländern eingerichtet, RQZ gehören zu den Entwick-
lungen, die im Rahmen des Modellprojekts des BMBF 
„Lernende Regionen“ zum Aufbau einer Beratungs-
praxis durchgeführt wurden (Lampe 2009).

Eine Zusatzausbildung für Beratung in der Wei-
terbildung gibt es als „Fortbildung für Perso nal-
entwickler“ bei der Akademie für Weiterbildung e.V. 

der Uni Heidelberg und Mannheim mit dem Titel „Pro-
fessionell beraten in der Weiterbildung“ – eingeteilt 
ist die Zusatzausbildung in sieben Module (www.aka-
demie-fuer-weiterbildung.de, Stichwort: Beraten in 
der Weiter bildung).

Beratung im Kontext von Institutionen

Eine flächendeckende Organisation von öffent-
lich zugänglichen Bildungsberatungsstellen sowie 
eine einheitliche Finanzierungs strategie stehen im-
mer noch aus (Tippelt 1997; Tippelt u.a. 2009). Die Mo-
dellprojekte des Bundesbildungsministeriums zu den 
„Lernenden Regionen“ haben bis her noch nicht dazu 
geführt, dass die im Rahmen dieser Modellprojekte 
ein ge richteten Bildungs  bera tungsstellen verstetigt 
worden sind. Ergebnisse der Evaluation zeigen, dass 
Erwägungen zur Finanzierung in die Richtung ge-
hen, Beiträge mehrerer Finanziers zu bündeln (neben 
Weiter bildungs ein rich tungen z.B. Kommunen, Betrie-
be und Wirtschaftsverbände) und auch markt fähige 
Felder von Beratung (z.B. Kompetenz bilanzierungen, 
individuelle Coachings, Bildungs datenbanken) ein-
zurichten (Kuwan/Reupold/Pekince/Tippelt 2009). 
Auch die Einrichtung eines Fonds wurde vorgeschla-
gen (Nuissl/Dobischat/Hagen/Tippelt 2006). 

Schiersmann weist darauf hin, dass professio-
nelle Beratung immer in institutio nellen Kontexten 
stattfindet und durch diese auch nachhaltig beein-
flusst wird (Schiersmann 2009, S. 759). Es ist also nicht 
gleichgültig, wie Organisation und Finanzierungs-
strategie aussehen. Im Weiteren gibt sie zu beden-
ken, dass eine Übersicht über das heterogene Feld der 
Beratung und Bera tungs dienst leistungen im Weiter-
bildungsbereich noch vielschichtiger wird, weil die 
analy tisch aus diffe renzie rten Beratungsaufgaben 
nicht eindeutig bestimmten Anbietern zuge ordnet 
werden können. 

Das umfängliche Literaturverzeichnis zum Beitrag finden 

Sie auf der Homepage der DEAE (www.deae.de). Es kann auch 

bei der Autorin angefordert werden (siehe Kontakt).

 Aufgabenbereiche der Weiterbildungsberatung 
für personen- und organisationsbezogene Bera-
tung sollen ausdifferenziert und in ein systemi-
sches Kontextmodell (vgl. Schiersmann 2009, 
S. 753) ein gefügt und auch eine (systemisch-
ressourcenoriente) Theorie der Beratung ent-
wickelt werden (Schiersmann 2009).

 Aus- und Fortbildung für Beratung sollen struk-
turiert werden, eingebunden in den Europäi-
schen Qualifikationsrahmen EQR (Schiersmann 
2009, S. 764).

7 Der Europäische Qualifikationsrahmen EQR enthält ver-
schiedene Stufen, und auf diese bezieht sich die Angabe 
der Zahl neben dem EQR.
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