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A  Vorbemerkung

In den ersten sechs Jahren seit Einfuhrung der Grundsicherung fur Arbeitsuchende wurden in
beiden Organisationsmodellen vielfaltige Erfahrungen in den Bereichen Personalentwicklung
und Qualifizierung gesammelt. Die Rahmenbedingungen hierfiir waren teilweise schwierig. Mit
dem Gesetz zur Weiterentwicklung der Organisation der Grundsicherung fur Arbeitsuchende
sollten diese verbessert werden. Die vormaligen Arbeitsgemeinschaften wurden nach § 44b
SGB Il in gemeinsame Einrichtungen (gE) Uberfihrt. Fir sie sowie fur die bisherigen und die
zukUnftigen zugelassenen kommunalen Trager (zkT) besteht ab sofort Planungssicherheit. Die
hier vorliegenden Empfehlungen nehmen die Erfahrungen auf und bieten eine Orientierung fur
ein zukunftsgerichtetes Personalmanagement und eine nachhaltige Qualifizierungsstrategie.

Die Erfahrungen und Fachkenntnis der Beschaftigten sind fir ein gutes Funktionieren der
Grundsicherung fur Arbeitsuchende unverzichtbar. Es gilt, die Jobcenter bei den Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen als attraktive Beschéaftigungsmdoglichkeit zu positionieren. Eine
strategische Personalentwicklung dient diesem Ziel. Durch eine systematische und frihzeitige
Identifikation der vielfaltigen Potenziale sowie eine am individuellen Bedarf orientierte
Kompetenzforderung tUber das gesamte Berufsleben hinweg kdnnen die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auf die aktuellen und kinftigen Anforderungen des Jobcenters vorbereitet werden.
Um eine flexible, auf den Einzelfall ausgerichtete Handlungsfahigkeit auf der Basis eines
gesicherten  Strukturwissens herzustellen, soll die Aufgabenerledigung lernforderlich
ausgestaltet und mit praxisnaher und den jeweiligen Sozialraum integrierender Qualifizierung
verbunden werden. Die Verankerung der Qualifizierung in den lokalen Kooperationsstrukturen
mit den Schnittstellenbereichen der Sozialgesetzblicher - insbesondere des SGB Ill, SGB VIII
und SGB XII - erleichtert die Verknupfung mit der Arbeitspraxis und steigert die Nachhaltigkeit
des Lernerfolgs.

Diese Empfehlungen enthalten Kriterien und Mindestanforderungen an ein nachhaltiges
Konzept der Personalentwicklung und Qualifizierung in den Jobcentern. Im Abschnitt C werden
hierzu die relevanten Punkte strukturiert aufgezahit. Sie dienen als Leitlinie und Merkliste der fur
die Erarbeitung entsprechender Konzepte (bzw. Grundsatze) zu bertcksichtigenden Themen.
Fur die gE gibt es hierzu einen gesetzlichen Auftrag: Im Rahmen der Vereinbarung nach 8§ 44b
Abs. 2 SGB Il sollen die Tréager ihre Zusammenarbeit weiterentwickeln und hierbei die Ortlichen
Gegebenheiten bertcksichtigen. Nach § 44c Abs. 5 SGB Il stellt die Tragerversammliung in
Abstimmung mit den Trégern einheitliche Grundsatze der Qualifizierungsplanung und
Personalentwicklung auf. Die zugelassenen kommunalen Trager sollten den gesetzlichen
Auftrag ebenso zum Anlass nehmen, um fiir ihre besonderen Einrichtungen entsprechende
Grundséatze aufzustellen.
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Der Sachverstand und das Erfahrungswissen der Trager sollten dabei in die
Personalentwicklung und Qualifizierungsplanung integriert und auf die 6rtlichen Verhaltnisse
abgestimmt werden - im Fall der gemeinsamen Einrichtungen durch Beschluss der
Tragerversammlung. AuRerdem soll fir die gE durch einheitliche Grundsatze der
Personalentwicklung und Qualifizierung ein erster Schritt zu einem einheitlich einsetzbaren
Personalkdrper vollzogen und die Entwicklungschancen im Jobcenter verbessert werden.
Zugleich qilt es, die Chancen der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu sichern, ggf. zu ihrem
jeweiligen Trager zurickzukehren.

B Rahmenbedingungen

Grundlage fiur eine angemessene Aufgabenerledigung der Grundsicherung fur Arbeitsuchende
ist ein stabiler Personalkérper. Voraussetzung fir eine zielgerichtete und umfassende
Betreuung der erwerbsféahigen Leistungsberechtigten und eine hohe Qualitdt der
Rechtsanwendung sind qualifizierte, motivierte und erfahrene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Um dies zu erreichen, sollte der Einsatz von befristet Beschaftigten und Amtshilfekraften auf
das unbedingt notwendige Maf} beschrénkt werden. Als verantwortungsbewusste Arbeitgeber
soliten die Trager der Grundsicherung zudem auf Leiharbeitskrafte soweit wie mdglich
verzichten. Fur die Planungssicherheit der Beschaftigten und Trager ist eine angemessene,
maoglichst dauerhafte Stellenausstattung der Jobcenter unabdingbar.

Daruber hinaus ist ein moglichst hoher Anteil von Neubesetzungen mit einer einschlagigen
Verwaltungsausbildung bzw. einem einschlagigen Studium anzustreben, da dieses
Qualifikationsniveau oftmals auch durch eine gute interne Qualifizierung nicht zufriedenstellend
erreicht werden kann. Die interkulturelle Kompetenz der Beschéftigten und der Fiuhrungskrafte
ist im Rahmen von Strategien der interkulturellen Offnung als Standardkompetenz der

Jobcenter zu verwirklichen.

C Empfehlungen

Im Folgenden werden diejenigen Anforderungen formuliert, die bei der Erstellung von
Konzepten der Personalentwicklung und Qualifizierung unbedingt beachtet und abgearbeitet
werden sollen. Bewusst wird in der Darstellung eine stichwortartige Listenform gewahlt: Die
Empfehlungen sollen als Orientierung dienen, die Konkretisierung geschieht vor Ort.

C.1 Personalentwicklung



1. Ziele

attraktiver Arbeitgeber; abwechslungsreiches und verantwortungsvolles Arbeitsgebiet
kompetente und leistungsfahige Mitarbeiter/innen zur Aufgabenwahrnehmung, die den
aktuellen und kinftigen Anforderungen begegnen kénnen

Potenzial von Entwicklungsmdoglichkeiten fir die Beschaftigten

qualifizierte und leistungsfahige Mitarbeiter/innen zur Aufgabenwahrnehmung

Forderung der Mitarbeiterzufriedenheit  (u.a. individuelles  Weiterkommen),
Mitarbeitermotivation und -bindung (u.a. Mitgestaltung Arbeitsumfeld)

Alternsgerechte Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Sicherstellung der Zielerreichung

nachhaltige Gesprachskultur fUr eine vertrauensvolle und von Wertschatzung gepragte
Zusammenarbeit

Gesunderhaltung férdern

Chancengleichheit gewahrleisten, Gleichstellung férdern

Beschaftigung von Mitarbeiter/innen mit eigener Zuwanderungserfahrung quantitativ und
qualitativ starken

Stabilitat des Personalkdrpers

2. Aufgaben

Schaffen eines gemeinsamen Verstandnisses fir Ziele, Zielerreichung, Zielvereinbarung
und den individuellen Beitrag dazu (Leistungserwartungen)

Forderung  der  Beschaftigungsfahigkeit  Uber  Kompetenzentwicklung  und
Gesundheitsférderung

Starkung der Leistungsorientierung

Erkennen von Kompetenzen und Mobilitat (fachlich und regional) der Mitarbeiter/innen
optimales Einbringen der Potenziale und Kompetenzen in die Aufgabenerledigung
Ausrichten der Kompetenzen aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an den aktuellen und
kunftigen Anforderungen (Verzahnung von Organisations- und Personalentwicklung)
vorausschauende Planung des Personalbedarfs, durch frihzeitige Identifizierung des
Entwicklungspotenzials des/der Mitarbeiters/in und der Festlegung der individuelle
Entwicklungsplanung

schnelle Besetzung von Vakanzen (Flexibilitat in der Personalplanung)

besonderes Augenmerk auf schwerbehinderte Mitarbeiter/innen legen

Diversity Management, Gender-Kompetenz als Querschnittsaufgabe

familien- und alternsgerechte Angebote zur Positionierung als wettbewerbsfahiger
Arbeitgeber

3. Inhalte

Prozess zur systematischen ldentifizierung von Potenzialtragern
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Dialog zu Leistungen, Kompetenzen und Entwicklung, in dem Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern regelméaRig - mindestens einmal jahrlich - eine strukturierte Rickmeldung
erhalten und Leistungserwartungen transparent gemacht werden

Schaffung von Leistungsanreizen

Anerkennung flr gezeigte Leistung

kompetenzbasierte Férderung unter Berlicksichtigung der individuellen Lebensplanung
Weiterentwicklung der Organisationseinheit mit Blick auf Personalentwicklung

4. Instrumente

C.2

1. Ziele

einheitlich  strukturierte  Sollanforderungen (Aufgaben und Verantwortlichkeiten,
Fachwissen, Kompetenzen, Zugangsvoraussetzungen) fir jeden Dienstposten, um
Transparenz zu gewahrleisten und einen Soll-Ist-Abgleich zu ermdglichen

regelmafige, mdglichst kompetenzbasierte Beurteilungen, Mitarbeitergesprache sowie
Fuhrungskrafte-Feedback

individuelle Entwicklungsplane fir Potenzialtrager/innen

Entwicklungskonferenzen, um eine einheitliche Sichtweise in der Dienststelle zu
Mafstab, Potenzialtragern/innen und Personalentwicklung sicherzustellen

Portfolio an Personalentwicklungs-Instrumenten fir arbeitsplatznahe, am individuellen
Bedarf orientierte Personalentwicklungsmaf3hahmen zusatzlich Zu
Schulungen/Qualifizierungen

Teamentwicklung

Ideenmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement (einschlie3lich Arbeits- und Gesundheitsschutz
sowie Betriebliches Eingliederungsmanagement nach § 84 Abs. 2 SGB IX)

Qualifizierung

hoher Anteil ausgebildeter und qualifizierter Beschaftigter in der Grundsicherung fur
Arbeitsuchende

Handlungsfahigkeit der Mitarbeiter/innen herstellen und sie laufend verbessern
Sicherstellung eines strukturierten Einarbeitungs- und Aufgabenlbertragungsprozesses
Gewahrleistung einer bedarfsgerechten Weiterqualifizierung der Beschaftigten
Forderung einer breit angelegten Methodenkompetenz

umfassende Rechtskenntnis und Fahigkeit zur eigenstandigen Rechtsanwendung
Praxisorientierung

Entwicklung sozialraumbezogener Kompetenzen und vernetzter Arbeitsstrukturen
insbesondere im Rahmen des SGB I, SGB VIl und SGB XI|



2. Aufgaben

Erstellung eines Qualifizierungskonzeptes, das die Qualifizierungsziele des Jobcenters
und der Trager integriert

systematische Erhebung des erforderlichen individuellen Qualifizierungsbedarfs
Benennung der Zustandigkeiten im Jobcenter und Vernetzung mit den
Kooperationspartnern auf Seiten der Trager (z. B. durch lokale Steuerungsgruppe)
Verzahnung mit lokalen Kooperationspartnern (z. B.. Jugendamt; Sozialamt)

Erstellung eines Einarbeitungskonzeptes mit Mindestanforderungen
(Einarbeitungszeitraum / Abfolgen / Inhalte/ Aufgabenibertragung) einschlie3lich der
Vernetzung zentraler Einfuhrungsfortbildungen mit der dezentralen Anleitung am
Arbeitsplatz

Qualifizierungstrager sollten an den Gegebenheiten des Jobcenters (Bezug zur Aufbau-
und Ablauforganisation) und des jeweiligen Sozialraums orientiert sein

Bildung eines Fortbildungspools an Praktikern ggf. in Vernetzung mit den
Kooperationspartnern auf Seiten der Trager, die sich als Lehrkrafte zur Verfligung
stellen und dazu fortlaufend professionell qualifiziert werden - zugleich als
Personalentwicklungsinstrument fir die Trainer

Kombination eines dezentralen Angebots mit der Nutzung zentral angebotener
Qualifizierungen

Verbindung von lernférderlichem Arbeiten mit anwendungsbezogener Qualifikation

3. Inhalte

Mindestdauer fiir Grundqualifizierung (zentrale Qualifizierung und Anleitung am
Arbeitsplatz) neuer Mitarbeiter/innen unter Berilcksichtigung der individuellen
Voraussetzungen i.d.R. 3 bis 4 Monate

Praxisorientierte Ausgestaltung der Qualifizierungsprodukte

Problemorientierung der Lerninhalte

Strukturwissen erzeugen

arbeitsplatznahe Qualifizierung mit Unterstlitzung von professionalisierten Praktikern
praxisnahe Verzahnung mit Aufbau- und Ablauforganisation

zielgruppenspezifische Qualifizierung

institutionelle Qualifizierung bspw. aufgrund von Rechtsdnderungen oder bei Einfliihrung
neuer IT-Programme

Fortbildungen zur Arbeit in interkulturellen Zusammenhangen und der Verwirklichung
von Diversity Management und den Grundsatzen der ,Charta der Vielfalt* aus dem Jahr
2007



D Umsetzung

Im Bereich der gemeinsamen Einrichtungen ist es nach 8§ 44c Abs. 5 SGB Il die Aufgabe der
Tragerversammiung, einheitliche Grundsatze der Qualifizierungsplanung und
Personalentwicklung aufzustellen, die mit den Personalentwicklungskonzepten der Trager
abgestimmt sind. Der Bund-L&nder-Ausschuss empfiehlt, dass die Tragerversammlungen unter
Berlicksichtigung der  Ortlichen Belange, der  Qualifizierungsziele  und der
Qualifizierungsstrukturen der Tréger einen Vorschlag erarbeiten, der die benannten
Anforderungen erflllt. Nach Verabschiedung der Grundsatze Dberichtet der/die
Geschéftsfuhrer/in regelmaRig Uber den Stand der Umsetzung. Der Bund-L&nder-Ausschuss
empfiehlt den zugelassenen kommunalen Tréagern, in gleicher Weise Grundsatze der
Qualifizierungsplanung und Personalentwicklung zu verabschieden.



