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l. Vortrag der Referenten

Teil A (fachlicher Anteil)
Zusammenfassung

Das Personal- und Organisationsreferat bereitet aktuell unter dem Namen neoHR ein
umfassendes Transformationsprogramm vor.

Die Digitalisierung stellt die LHM vor grofte Herausforderungen und fihrt auch im
Personalmanagement zu notwendigen Veranderungen. Neue Technologien, strategische
und gesetzgeberische Initiativen aber auch veranderte Erwartungen von Kundinnen und
Kunden und Beschaftigten bieten Chancen, bergen zugleich aber auch Risiken fir die
Handlungs- und Leistungsfahigkeit der Verwaltungsorganisation. Die bestehenden
Strukturen und Prozesse wie auch die eingesetzten technischen Losungen sind nur
bedingt in der Lage, die Anforderungen an Modernitat, Flexibilitat, Effizienz und
Kundenorientierung der Leistungserbringung umzusetzen.

Mit neoHR greift das Personal- und Organisationsreferat die Herausforderungen aktiv auf,
entwickelt die gesamtstadtische HR-Funktion weiter und unterstitzt zugleich auch die
notwendige Transformation der Stadtverwaltung. Im Programm arbeiten das Personal-
und Organisationsreferat und das IT-Referat eng zusammen, um von Beginn an fachliche
Anforderungen und technische Mdglichkeiten miteinander zu verbinden.

Das Programm neoHR verfolgt dabei einen ganzheitlichen Ansatz, der durch eine externe
Beratung mafigeblich unterstitzt werden soll. Unter dem Dach eines Gesamtprogramms
werden die drei Themenbereiche ,New Work®, ,HR Management & Organisation“ und ,HR
Technologie & Service“ integriert:

* "New Work" soll die Personalbereiche bei der Landeshauptstadt Minchen fit“ fur die
Herausforderungen der neuen, immer starker digitalisierten Arbeitswelt machen.

 ,HR Management & Organisation® Uiberarbeitet die Aufbau- und Ablauforganisation der
Personal- und Organisationsbereiche mit dem Ziel, eine prozessorientierte, schlanke
und effiziente HR-Organisation zu gestalten.
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,HR Technologie & Service“ bundelt und synchronisiert die IT-Vorhaben im Personal-
und Organisationsreferat, um eine optimal unterstitze, digitalisierte, medienbruchfreie
HR-Administration aufzubauen.

Das Programm ist auf eine Laufzeit von 6 Jahren ausgelegt. Die Programmleitung sowie
die Beauftragung und Steuerung der externen Beratung obliegt dem Personal- und
Organisationsreferat.

1. Ausgangslage

Aktuelle und zukunftige Entwicklungen im Kontext der Digitalisierung beziehen sich auf
die gesamte Gesellschaft und dabei im Besonderen auf den Arbeitsmarkt. Sie fihren zu
dringenden Handlungsbedarfen in der Kommunalverwaltung, mit denen sowohl in den IT-
Bereichen, als auch im kommunalen Personalmanagement umgegangen werden muss.

Anforderungen an Transparenz, Qualitat und Geschwindigkeit der
Dienstleistungserbringung sowie an die Verfligbarkeit der 6ffentlichen Verwaltung stellen
diese vor grof’e Herausforderungen in Bezug auf dauerhafte Flexibilitat und
Transformation der eigenen Rolle und Dienstleistungsfunktion.

Die Digitalisierung der Arbeitswelt eroffnet im Hinblick auf die Arbeitsweisen der
Beschaftigten aber auch neue und andere Moéglichkeiten. Die Chancen zur
Beschleunigung von Ablaufen und Steigerung von Effizienz und Effektivitat in der
offentlichen Verwaltung stehen dabei weiteren gesellschaftlichen Entwicklungen, wie
Demografie und Fachkraftemangel gegeniber und missen dringend genutzt werden.

Zur Realisierung wirtschaftlicher Ablaufe und Vermeidung von Stérungen im
Geschaftsablauf fur die Burgerinnen und Burger sind daher weitreichende Veranderungen
im kommunalen Personalmanagement notwendig. Diese beziehen sich auf eine
Neuausrichtung fachlicher Inhalte, die Optimierung der Organisation und
Steuerungsvorgaben sowie eine umfangliche IT-Unterstiitzung und Automatisierung der
Prozesse.

Die mit der Digitalisierung einhergehende Automatisierung bietet auch in der
Personalverwaltung enormes Potenzial. So kdnnen die Prozesse schneller ablaufen, die
Bearbeitungszeiten werden kiirzer und die Zufriedenheit bei den Kundinnen und Kunden
wilrde zunehmen, da diese fir ihre Anliegen schneller eine Lésung erhalten. Fir die
Beschaftigten bedeutet die Automatisierung eine Arbeitsentlastung sowie eine
Verbesserung der Arbeitsleistung, da diese sich auf ihr Kerngeschaft und
.wertschopfende” Aufgaben konzentrieren kénnen. Bezogen auf den demographischen
Wandel und den Fachkraftemangel steigt die Attraktivitat des offentlichen Sektors fur
Arbeitsuchende.

Das Personal- und Organisationsreferat versteht sich als erfolgsverantwortlicher Treiber
von Veranderung und Innovation, einerseits in der Rolle einer stadtweiten strategischen
Steuerung sowie andererseits in der Rolle einer unterstiitzenden Managementberatung
fur die Referate und Eigenbetriebe. Es steht dabei gleichzeitig vor zwei
Herausforderungen:

1. Transformation der Stadtverwaltung Miinchen: Das Personal- und Organisationsreferat
hat die Aufgabe, die Veranderungsprozesse in der Stadtverwaltung Minchen aktiv zu
gestalten, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der LHM zu begleiten und sie zu
befahigen, mit den veranderten Arbeitsbedingungen umzugehen. Damit dies gelingt,
ist auch eine Veranderung der Kultur innerhalb der gesamten Stadtverwaltung
notwendig.
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2. Transformation der HR'-Funktion: Hierbei steht das Personal- und
Organisationsreferat selbst vor der Aufgabe, die stadtweiten HR-Strukturen und
Prozesse an den neuen Herausforderungen auszurichten und die betroffenen Rollen
aktiv weiterzuentwickeln.

Um mit den anstehenden und zukiinftigen Themen umzugehen, wird das Personal- und
Organisationsreferat ein umfassendes Programm unter dem Namen neoHR initiieren. Im
Rahmen einer gemeinsamen Programmstruktur mit dem IT-Referat und eines
gemeinsamen inhaltlichen Programmaufbaus, wird die notwendige enge Interaktion
etabliert — gemeinsam ziehen das Personal- und Organisationsreferat und das IT-Referat
an einem Strang, um die Digitalisierung aktiv voranzutreiben und einen digitalen
Transformationsprozess im und fiir das Personal- und Organisationsreferat zu gestalten.
Hierbei kommt der externen Beratung eine besondere Bedeutung zu. Sie soll das
Programm sowohl bei der Identifizierung von Handlungsfeldern, als auch bei der
Entwicklung der Transformationsprozessstruktur unterstitzen und beraten.

Die Laufzeit des Programms ist von Januar 2020 bis Dezember 2025 geplant.
Ubergreifendes Ziel des Programms ist es, Personalmanagementprozesse zu verbessern
und weitestgehend zu digitalisieren, sowie inhaltliche und strukturelle Grundlagen fir
einen Umstieg in die neue Arbeitswelt zu schaffen.

Insbesondere die HR-Funktion muss dabei im Kontext Effizienz kontinuierlich
weiterentwickelt werden, zudem ist eine starkere Orientierung an Kundeninteressen sowie
eine Organisationsoptimierung der stadtischen Personalbereiche erforderlich.

Das Programm neoHR fugt sich in den stadtweiten Gesamtkontext der
Digitalisierungsstrategie ein, welche neben den Personalprozessen auch Finanz-, IT- und
Fachprozesse umfasst. Im Rahmen einer strategischen Partnerschaft zwischen dem
Personal- und Organisationsreferat und dem IT-Referat wird kooperativ an den
Zukunftsthemen gearbeitet.

2. Ist-Zustand (fachlich)

Wie andere Bereiche in der Hoheitsverwaltung, sind die Personal- und
Organisationsbereiche der LHM aktuell noch in einer sogenannten Funktionalorganisation
aufgebaut. Im Zentrum stehen dabei Abteilungen, Unterabteilungen, Sachgebiete und
Teams, die sich mit hoher fachlicher Expertise, jeweils mit Teilbereichen der Personal-
und Organisationsthemen beschaftigen. Die Gliederung folgt hier den Aufgaben und nicht
den Prozessen, wodurch viele Schnittstellen entstehen, die zu ,Reibungsverlusten®
fUhren. Zusatzlich besteht in den Geschaftsleitungen und Geschaftsstellen der Referate
ein spiegelbildlicher Aufbau, der aktuell auch Redundanzen und
Aufgabenlberschneidungen beinhaltet.

Als Vorteile einer funktionalen Organisationsform gelten:
«  Spezialisierung
Klare Aufgaben-, Kompetenz- und Verantwortungsbereiche
Synergieeffekte
- Verhinderung von Redundanzen

Als Nachteile werden diskutiert:

1 Die Abkirzung HR steht fiir Human Resource. Human Resource Management (HRM) bzw. Personal-Management ist die
Praxis der Rekrutierung, Einstellung und Verwaltung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. HRM wird haufig auch nur als
Human Resources (HR) bezeichnet.
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+  Erschwerte Zusammenarbeit zwischen den Abteilungen/Funktionsbereichen
(groRer Koordinationsaufwand)

- Ubergewicht des Spezialistentums
Fehlendes Verstandnis fur andere Funktionsbereiche/Bereichsegoismus
Niedrige Produkt- und Marktorientierung

« Unklare Ergebnisverantwortung

- Einschrankung von Innovationspotenzial

- Grolder Zeitbedarf bis zur Entscheidungsfindung

« Mangelnder Informationsaustausch zwischen den Abteilungen

Bei der Landeshauptstadt Miinchen arbeiten hochqualifizierte und engagierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der Personalfunktion. Bei der Anzahl der Beschaftigten
in den Personalbereichen liegen wir bei allen Unscharfen der zur Verfligung stehenden
Vergleichszahlen deutlich Uber dem Schnitt des 6ffentlichen Dienstes. Die Laufzeiten der
Verfahren, zum Beispiel der Stellenbesetzungsverfahren, sind trotzdem oftmals zu lange.
Der Koordinationsaufwand ist mitunter enorm. Es zeigen sich also im Arbeitsalltag vor
allem die oben genannten Nachteile der heutigen funktionalen Organisationsform.
MafRnahmen der Prozessoptimierung und -beschleunigung stof3en in der heutigen
Organisation schnell an Grenzen und kénnen deshalb oft nur begrenzte Wirkung
entfalten.

Konzeption, operatives Geschaft und die Kundenberatung erfolgen heute zumeist in den
Spezialbereichen aus Expertensicht. Eine zentrale Kundenfunktion mit einem
bereichsibergreifenden, ganzheitlichen Beratungsansatz gibt es, bis auf wenige Ansatze
in den dezentralen Bereichen, bislang nicht.

Die in Zusammenarbeit zwischen dem Personal-und Organisationsreferat und den
dezentralen Bereichen erarbeiteten Steuerungsvorgaben haben sich seit den 1998
(Beschluss der Vollversammlung vom 18.03.1998, ,Stadtweite Umsetzung des Neuen
Steuerungsmodells“) und 1999 (Beschluss der Vollversammlung vom 15.12.1999,
,Ubertragung der Personal- und Organisationskompetenzen auf die Fachbereiche;
stadtweites Delegations- und Steuerungsmodell in Personal- und
Organisationsangelegenheiten®) gefassten Grundsatzbeschliissen und den darauf
gefassten Einzelbeschlussen (Beschluss der Vollversammlung 22.07.2009, ,Delegations-
und Steuerungskonzept flr die Eigenbetriebe hinsichtlich Personal- und
Organisationskompetenzen; Grundsatzbeschluss®) kaum verandert und bedurfen einer
Uberarbeitung. Die heutige Aufgabenverteilung und Organisation des zentralen (POR)
und der dezentralen Bereiche (Geschaftsleitungen, Geschaftsstellen, homogene
Bereiche, delegierte Bereiche) ist historisch gewachsen, folgt keiner einheitlichen,
durchgangigen Systematik und ist auch nur unzureichend in einer Fiille von einzelnen
Stadtratsbeschlissen dokumentiert.

3. Anlass und Dringlichkeit

Die Digitalisierung der Gesellschaft und Wirtschaft ist einer der wichtigsten Entwicklungen
der letzten Jahre mit globaler, umfassender Wirkung. Letztlich wird sie alle Bereiche

betreffen: Von Wirtschaft und Politik bis Technik, Kultur und auch das Personalwesen. Die
Verwaltung der Landeshauptstadt Miinchen kann sich dieser Entwicklung nicht entziehen
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und muss ihre Positionierung finden. Die Digitalisierung bietet dabei einerseits grol3e
Chancen zur Lésung aktueller und zukinftiger Probleme, stellt die Stadtverwaltung
zugleich jedoch bereits heute vor groRe Herausforderungen.

Mit der Beschlussvorlage Nr. 14-20 / V 12501 zur ,Digitalisierung bei der LHM: Strategie
und Innovationen® vom 24.10.2018 und der Beschlussvorlage 14-20/V 14953 ,Minchen.
Digital. Erleben - Digitalisierungsstrategie der Landeshauptstadt Minchen® legt das IT-
Referat die Digitalisierungsstrategie der LHM mit einem zeitlichen Rahmen bis etwa 2025
fest.

Basis der Digitalisierungsstrategie ist die wie folgt formulierte Vision (Beschluss
Munchen.Digital.Erleben Digitalisierungsstrategie der Landeshauptstadt Midnchens).

2025 ist Miinchen eine zukunftsorientierte und nachhaltig agierende Metropole, die
die Digitalisierung aktiv und verantwortungsbewusst zum Wohl der
Stadtgesellschaft einsetzt.

Die Landeshauptstadt Minchen wird gemal ihrer Digitalisierungsstrategie die
Digitalisierung in Minchen aktiv und systematisch einsetzen und dabei immer das Ziel
verfolgen, die Chancen der Digitalisierung zu nutzen und gleichzeitig deren Risiken zu
beherrschen. Die Digitalisierung wirkt dabei auf die drei Kernbereiche Stadtverwaltung,
stadtische Infrastruktur und Stadtgesellschaft.

Durch das Personal- und Organisationsreferat werden hierfiir einerseits notwendige
Grundlagen und Rahmenbedingungen geschaffen, andererseits muss sich die eigene
HR-Funktion selbst verandern. Bereits heute befindet sich das Referat im Umbruch und
verbindet die strategische Ausrichtung aus dem Kontext der Digitalisierung mit einer
fachlich-organisatorischen Weiterentwicklung des Personalwesens.

Vor dem Hintergrund der Vision und der strategischen Handlungsfelder des Personal- und
Organisationsreferat einerseits und der Digitalisierungsstrategie der LHM mit ihren
strategischen Prinzipien und Kernbereichen andererseits, greift neoHR die skizzierten
Chancen und Herausforderungen aktiv auf, um das Personal- und Organisationsreferat
und seine Wirkungsbereiche in der Stadtverwaltung im notwendigen
Transformationsprozess zu unterstiitzen. Bereits geplante und neue Themen und
MafRnahmen kénnen so konsequent an den strategischen Rahmenbedingungen und
Zielen ausgerichtet werden.
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Digitalisierungsstrategie der LHM POR
Vision Vision
Strategische Prinzipien Mission

Stadtgesellschaft

Kernbereiche /
Themenfelder Infrastruktur

Stadtverwaltung

Organisation und Kultur

Handlungs- Geschaftsprozesse
felder IT-Services und Infrastruktur
\ Portale und Kanale / \ /
[ Gesamtziele fiir neoHR und Nutzenaspekte J

Abbildung 1: Digitalisierungsstrategie der LHM

Die Digitalisierung und die damit verbundenen Rahmenbedingungen haben bereits heute
und in Zukunft eine erhebliche Bedeutung zur Realisierung wirtschaftlicher Abldufe in der
Kommunalverwaltung und damit fir das kommunale Personalmanagement. Zur
Vermeidung von Stérungen im Geschéaftsablauf missen daher zeitnah entsprechende
Malnahmen ergriffen werden.

Die bisherigen bzw. klassischen Bemiihungen und Vorgehensweisen zur schrittweisen
Digitalisierung sind bereits heute nicht mehr ausreichend, um mit den skizzierten
Herausforderungen umzugehen. Es ist deshalb dringend erforderlich, mit neuen
Vorgehensweisen und in neuen Strukturen sowohl das Tempo zu erhéhen, wie auch der
strategischen Bedeutung der Digitalisierung gerecht zu werden. Dies soll im Kontext des
ganzheitlichen Programms neoHR realisiert werden.

Durch das Personal und Organisationsreferat wurden hierflr bereits folgende Grundlagen
geschaffen:

+  Beschluss zur Weiterentwicklung und Koordinierung des stadtweiten
Geschaftsprozessmanagements (GPM) (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 13507). Als
Grundlage der Digitalisierung hat das Personal- und Organisationsreferat den
Auftrag, das stadtweite Geschéaftsprozessmanagement weiterzuentwickeln und zu
koordinieren. Die Referate und Eigenbetriebe sollen Uber das
Geschéaftsprozessmanagement befahigt werden, im Zeitalter der Digitalisierung
mit den immer schnelleren technischen und organisatorischen Anderungen Schritt
zu halten und uber das Geschaftsprozessmanagement auf neue Anforderungen
besser reagieren zu kénnen.

+ Beschluss zur Konkretisierung von Steuerungsvorgaben im Rahmen des
Projektes Munchner Kompetenzmanagement (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V
14246 vom 10.4.2019)

- Visionsarbeit zur Neuausrichtung des Personal- und Organisationsreferats mit
Beginn im Januar 2017 und Erarbeitung einer Vision und Mission ,POR 2025 im
Januar 2019
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« Beschluss zur ,Einfihrung eines Kompetenzmanagements bei der
Landeshauptstadt Minchen® vom 20.4.2016 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 7 V
03776)

4. Das Programm neoHR - Soll-Zustand und Ziele

Beim Thema Digitalisierung geht es im Personalbereich der Stadtverwaltung nicht nur um
die Automatisierung von Arbeitsprozessen, sondern auch um eine Veranderung der
Rahmenbedingungen von Arbeit an sich. Dazu ist in der Personalarbeit dringend eine
inhaltliche Auseinandersetzung mit den Anforderungen einer neuen Arbeitswelt an die HR-
Fachlichkeit und die HR-Organisation notwendig. Neben einer Weiterentwicklung der
eigenen Rolle, haben die zentralen und dezentralen Personalbereiche dabei die
Verantwortung zur Schaffung von Rahmenbedingungen und Befahigung der
Beschaftigten zum Umgang mit Veranderungen im Rahmen der Digitalisierung. Hierbei
sollen auch die Anforderungen an eine barrierefreie und inklusive Arbeitswelt Beachtung
finden.

4.1. Programmaufbau

Das Programm gliedert sich in die drei wesentliche Themenblécke New Work, HR
Management & Organisation sowie HR Technologie & Service. Neben den bereits
identifizierten Programmpunkten, werden hier die Untersuchungsergebnisse der externen
Beratung einflieRen. Somit ist es Ziel des Programms, auf Veranderungen flexibel
reagieren zu kdénnen und etwaige Anpassungen an Inhalten und Struktur vornehmen zu
koénnen.

_—)
Digitalisierung &

Dy

Geschiftsprozess-
management

Projekt Projekt Projekt
New Work HR Management & HR Technologie &
Organisation Service

Abbildung 2: Die Themenbereiche in neoHR
4.1.1. New Work

New Work ist ein Uberbegriff fiir die gegenwartigen Veranderungen rund um Arbeit,
Fahrung und Organisation. Er bezeichnet eine grundlegend neue Arbeitsweise in der
heutigen Gesellschaft im globalen und digitalen Zeitalter. Tradierte Vorgehensweisen und
Instrumente sind den zunehmend komplexen Anforderungen im Arbeitsumfeld nicht mehr
gewachsen.

Um der Komplexitat des Themas gerecht zu werden, muss dieses im Sinne einer
ganzheitlichen Organisationsentwicklung auch kulturelle und strategische Aspekte
beriicksichtigen. Eine alleinige Anderung von Vorgehensweisen und Instrumenten im
kommunalen Personalmanagement ist hierzu nicht mehr ausreichend.
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Im Programmbereich "New Work" werden Strategien fiir die zukunftsfahige Gestaltung
des Arbeitsumfelds und der Arbeitsweisen bei der LHM entwickelt und formuliert. Dazu
gehoren - nicht abschlieRend - die folgenden Themen:

- stadtweite Rollen zur Begleitung der anstehenden Veranderungen, z.B.
Veranderungsmanagement, ,neue” Fihrung, Projektmanagement,
Geschaftsprozessmanagement, HR-Business-Partner, Bildungsberatung und
Organisationsberatung

« neue Organisationsformen und Prozesse

« neue Arbeitsmethoden bzw. Skills z.B. Prozessmanagement, KVP —
Qualitadtsmanagement, Agilitdt und digitale Kompetenzen

- neue Lernformen, z.B. arbeitsintegriertes Lernen und E-Learning

- wirkungsorientierte Ausrichtung der Personalentwicklung, z.B. PE-
Portfoliomanagement und Produktlebenszyklus sowie regelmaRige Uberpriifung
auf Wirksamkeit orientiert an Kundenbedarfen

« Standards zu Kommunikations- und Beteiligungsprozessen im Rahmen der
Digitalisierung in Kooperation mit dem IT-Referat, z.B. Uber Veranstaltungen,
Befragungen und Plattformen

« Befahigung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fir die Digitalisierung (Enabling),

« Konzeption ,Arbeitsplatz der Zukunft® im Hinblick auf Arbeitsrdume, Ausstattung
und Arbeitsformen unter Bertcksichtigung von Leistungs-, Motivations- und
Bindungsaspekten sowie gesundheitsforderlichen Arbeitsbedingungen,

Standards fur Arbeitsraume und -ausstattung in Kooperation mit dem IT-Referat
(Bereitstellung der Technologie) und dem Kommunalreferat (Bliroraumkonzepte),

- zeitgemale Arbeitsformen (z.B. Home-Office, mobiles Arbeiten, flexible
Arbeitsplatze) i.V.m. der Schaffung rechtlicher Rahmenbedingungen flir die neue
Arbeitswelt, u.a. bzgl. der Anpassungen von Dienstvereinbarungen und
Regelungen.

Aufgabe des Programmbereichs ist es dabei nicht, abschlieRende Antworten in all diesen
Themen zu finden. Es soll im Rahmen von neoHR im Sinne einer "New Work-Strategie"
untersucht und entschieden werden, welchen Themen sich die stadtische
Personalfunktion im Kontext von "New Work" in Zukunft (vermehrt) widmen soll und
welchen nicht. Auch soll festgelegt werden, von welchen Organisationseinheiten und mit
welchen Ressourcen die im Rahmen der Strategie festgelegten Themen kinftig
bearbeitet werden sollen. Insofern besteht auch ein enger Zusammenhang mit dem
Programmbereich HR Management und Organisation.

4.1.2. HR Management & Organisation

Der Programmbereich HR Management & Organisation befasst sich mit der zuklnftigen
Aufbau- und Ablauforganisation des Personalmanagements der Stadtverwaltung
Munchen. Die derzeit bestehende Funktionalorganisation soll dabei zu einer
prozessorientierten, schlanken und effizienteren HR-Organisation weiterentwickelt
werden.

Dabei steht die Kundenorientierung im Mittelpunkt. Bereits in vielen Unternehmen
etablierte Modelle, wie beispielsweise das HR-Business-Partner-Modell, sollen gepruft,
weiterentwickelt und umgesetzt werden. Die HR-Administration soll in Kundencentern
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gebindelt werden. Kernbereiche des Personalwesens, wie beispielsweise die
Personalgewinnung (Recruiting) sollen durch eine ganzheitliche Bearbeitung schneller,
effizienter und punktgenauer ihre Dienstleistung erbringen konnen.

Zur Umsetzung sollen dafur durch klare Vorgaben zu Strukturen, Rollen und Prozessen
einerseits und definierte FreirGume andererseits Ablaufe und Verfahren optimiert,
Entscheidungen schneller herbeigefiihrt, die Zusammenarbeit zwischen Abteilungen und
Funktionsbereichen verbessert und das Innovationspotential der Organisation besser
nutzbar gemacht werden.

Bei der Umsetzung gehen gute Beispiele aus der 6ffentlichen Verwaltung und der
Privatwirtschaft vor kosten- und zeitintensive Sonderldsungen. Beispielsweise seien hier
zentrale Servicecenter fur administrative HR-Aufgaben und die Bundelung von
zusammengehorigen Aufgaben, z.B. im Bereich der Stellenbesetzung genannt. Die im
Programmbereich Technologie und Service erarbeiteten, weitestgehend an Standards
orientierten IT-Lésungen sind hierbei entscheidend flr die zuklinftigen fachlichen
Arbeitsprozesse.

Der Programmbereich HR Management & Organisation beinhaltet die folgenden Themen:
« Analyse der bisherigen Abldufe und Organisationsstrukturen
- Entwicklung einer neuen, prozessorientierten Organisationsstruktur

- Standardisieren und Optimieren von Kernprozessen mit stadtweiter Bedeutung,
wie z.B. Stellenbesetzung, Stellenbewertung, Personalentwicklung

Reorganisation und Standardisierung von Ablaufen und Aufbau der zentralen und
dezentralen Personalverwaltung der Stadtverwaltung Minchen

« Analyse und Anpassen von Steuerungsvorgaben, Neuausrichtung der
Aufgabenverteilung zwischen POR und GL

o Ablaufe und Verfahren soweit wie méglich standardisieren und zentralisieren

o Aufzeigen und Ermdglichen von inhaltlichen Gestaltungsmdglichkeiten fur die
Referate und Eigenbetriebe

o Begleiten und Koordination durch HR Business Partner (Kundenfunktion)

Verbessern der Personalgewinnung durch Aufbau eines Recruiting-Centers (inkl.
Prozessverantwortung und Headhunting)

- Etablieren einer Analyse zu veranderten Aufgaben, Rollen und
Arbeitsplatzanforderungen im Kontext der Digitalisierung

« Schaffen einer aussagekraftigen Datenbasis fir strategische HR
Managementprozesse und das HR-Controlling

4.1.3. HR Technologie & Service

Im Programmbereich HR Technologie & Service werden IT-Vorhaben des Personal- und
Organisationsreferats gebindelt und mit stadtweiten Vorhaben bzw. Vorhaben anderer
Referate und Eigenbetriebe synchronisiert. Dabei sollen durch die Umsetzung im Rahmen
des Programms neoHR Synergien inhaltlicher, personeller und finanzieller Art geschaffen
und genutzt werden. Ziel ist, dass die HR-Administration im kompletten Lebenszyklus IT-
gestutzt, papierlos und medienbruchfrei erfolgt und Standardprozesse automatisiert sind.
Es erfolgt eine ganzheitliche Betrachtung der stadtweiten HR-Prozesse und -Services
inkl. IT-Technologien zur Unterstiitzung der Geschéaftsprozesse.
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Malgeblich ist dabei, dass auf Basis von weitestgehend an Standards orientierten IT-
Lésungen Vorgaben und Optimierungsbedarfe an den fachlichen Arbeitsprozessen
erarbeitet und im Kontext des Programms adressiert und umgesetzt werden. Grundlage
hierfir ist das Vorgehen zum stadtweiten Geschaftsprozessmanagement.

Die Einfiihrung von neuen Technologien und IT-Services gliedert sich aktuell in die
Themenbereiche ,Performance- und Talentmanagement®, ,HR Admin und Analytics®
sowie ,HR Services" und ,User Experience®. Eine Darstellung der konkreten
Einzelthemen erfolgt in Teil B.

4.2. Programmorganisation und Vorgehensweise

Das Programm neoHR ist insgesamt auf eine Laufzeit von 6 Jahren angelegt. Im Rahmen
der Gesamtlaufzeit sollen alle MaRnahmen des Gesamtprogramms umgesetzt werden.
Die Komplexitat des Gesamtprogramms erfordert dabei eine Vorgehensplanung und
-steuerung, die es ermoglicht

die drei Programmbereiche im Bedarfsfall dynamisch unter einander zu
koordinieren und regelmafig (Teil-) Ergebnisse zu integrieren

- einen flexiblen Austausch der eingesetzten Ressourcen und Kompetenzen
umzusetzen

- die fUr das jeweilige Projekt und die jeweilige Phase geeignete
Projektmanagementmethode (klassisch, agil, hybrid) einzusetzen

- vorhandene Themen, Projektgenehmigungen und Finanzierungen sowie
Stadtratsauftrage mit neuen Themen zusammenzufihren

Menschen in den betroffenen Organisationseinheiten angemessen zu beteiligen
und die Veranderung umfassend zu begleiten

Um das Programm neoHR erfolgreich umsetzen zu kénnen, werden Methoden und
Instrumente eines klassischen Programm- und Projektmanagements mit agilen Methoden
und Vorgehensweisen kombiniert. Dabei wird es darum gehen, die beiden Ansatze gezielt
zu verbinden und das jeweils Bestmogliche zur belastbaren, flexiblen, nachhaltigen und
modernen Steuerung der Gesamtheit aller Themen einzusetzen.

Die nachfolgend genannten Stadtratsauftrage, Projekte und weiteren Themen (siehe Tell
B — Kap. 10.3 Entscheidungsvorschlag) werden dazu in das Programm neoHR integriert
und deren inhaltliche Bearbeitung koordiniert:

«  Umsetzung MKM - Einfihrung einer standardisierten IT-L6sung flr das
Kompetenzmanagement der Landeshauptstadt Minchen — Nr. 14-20 / V 16482
(6ffentlich) und Nr. 14-20 / V 16483 (nichtoffentlich)

- Anpassung von Steuerungsvorgaben im Rahmen des Minchner
Kompetenzmanagements — Nr. 14-20 / V 14246

«  Umsetzung WFM - Stadtweites Workforce Management System — Nr. 14-
20/ V 15890 (6ffentlich) und Nr. 14-20 / V 16085 (nichtoffentlich)

- Ablése des Data-Warehouse Systems Prisma mit einer SAP- Data-Warehouse /
SAP Business Objects Lésung und fachlicher Ausbau des Data-Warehouses — Nr.
14-20/V 16074

- Umsetzung Beihilfe digital — Nr. 14-20 / V 11440
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« In Mangelberufen innerhalb von maximal 4 Wochen einstellen - 14-20 / A 04970
(Antrag) - Optimierung der Stellenbesetzung

- Entgeltnachweis goes digital - 14-20 / A 05119 (Antrag) und Entgeltnachweis goes
digital - 14-20 /V 14752 (Beschluss)

Lernen aus dem ersten Miinchner Futurecamp — Digitalisierung nutzen fir eine
attraktive Stadtverwaltung — 14-20 / A 04493

«  Starkung der Kinder-, Jugend- und Erwachsenenhilfe durch schnellere
Nachbesetzung unbesetzter Stellen in der BSA — 14-20 / A 05143 (Antrag)

« Eigenes Karriereportal fur die LHM — 14-20 / A 04652
- Einfuhrung Kundenfunktion — HR Business Partner
«  Optimierung der Stellenbewertung

- Befragung zur Zufriedenheit mit den im Rahmen von GPTW erarbeiteten und
umgesetzten Mallnahmen

Hinzu kommen die folgenden, fir die Zukunftsfahigkeit der stadtischen
Personalverwaltung zentrale Themen:

- Datenqualitat des Personalverwaltungssystems paul@ als Basis flr die
Digitalisierung der Personalarbeit

- Einfuhrung einer Digitalen Personalakte
- HR-Portal fur die Beschaftigten
+ Digitales Lernen und Entwicklungsbegleitung
Digitale Personalgewinnung
Innovationen, Cloud-Anwendungen und Apps
-« Prifauftrag zur Ablésung des Aus- und Fortbildungssystems (AFS).

Diese werden in Teil B als Teil des Programmbereichs ,HR Technologie & Services” naher
beschrieben.

4.3. Etablierung von Beteiligungsprozessen in Form von Kurzbefragungen

80% der grofen deutschen Unternehmen fuhren regelmafig Mitarbeiterbefragungen
durch und erhoffen sich hieraus wichtige Erkenntnisse fur die Weiterentwicklung der
jeweiligen Organisation. Mitarbeiterbefragungen sind immer eine Momentaufnahme,
sodass — gerade in Organisationen von der GroRRe der Landeshauptstadt Miinchen - ihre
Ergebnisse sehr schnell veralten. Auch die Motivation aller Beteiligten fur die
MafRnahmenplanung und -umsetzung schwindet im Regelfall, wenn die Auswertung der
Befragungsergebnisse und der anschlieliende Folgeprozess zu viel Zeit in Anspruch
nimmt. Die regelmafige Mitarbeiterbefragung, die lange Zeit zum Selbstverstandnis
grolerer Organisationen gehorte, ist — gerade auch in Zeiten, in denen Agilitat im
Vordergrund steht — nicht mehr ,state of the art".

Auch im Zusammenhang mit neoHR sollte daher der Fokus im Zusammenhang mit
Zufriedenheitsanalysen zukilnftig primar auf der Durchflihrung von niederschwelligen
anlass- oder themenbezogenen Kurzbefragungen liegen. Ziel ist dabei, ein Tool zu
etablieren, das Uber anlass- und themenbezogene Befragungen hinaus die Moglichkeit
bietet, niederschwellige Feedback-Prozesse zu etablieren, die teambezogen durchgefiihrt
werden kénnen und den Fokus auf die Themen legt, die vor Ort veranderbar sind.
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Vor diesem Hintergrund schlagt das Personal- und Organisationsreferat vor, auf die im
Oktober 2017 vom Stadtrat beschlossene stadtweite Evaluation des GPTW-
Folgeprozesses und die Zufriedenheit mit den eingeleiteten MaRnahmen zu verzichten.
Es ist unwahrscheinlich, dass die Beschaftigten bei einer Befragung zur Zufriedenheit mit
den eingeleiteten MaRnahmen einen konkreten Bezug zum GPTW-Projekt herstellen, da
das Projekt inzwischen einige Jahre zurlck liegt. Als Folge der GPTW-Ergebnisse wurde
- zumindest von den meisten Referaten/Eigenbetrieben - eine Fllle von MalRnahmen
eingeleitet, viele davon unter dem Thema ,Betriebliches Gesundheitsmanagement®. Das
bedeutet in der Konsequenz, dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nur schwer in der
Lage sein werden, sich zum Einen Uberhaupt an die Ma3nahmen zu erinnern und diese
zu Uberblicken und zum Anderen sie dem GPTW-Prozess zuzuordnen. Auch ist eine
Wirkungsevaluation von MaRnahmen grundsatzlich ausgesprochen schwierig. Die
individuelle Arbeitssituation wird von vielen Faktoren beeinflusst, sodass sich die
Konkretisierung auf mogliche GPTW-Effekte sehr diffizil gestaltet. Hinzu kommt, dass u.a.
aufgrund von Fluktuation in den vergangenen sechs Jahren zu grofte Veranderung in der
sog. Stichprobe vorliegen. So kann nicht davon ausgegangen werden, dass sich exakt die
Beschaftigten, die an der Erstbefragung teilgenommen haben (ca. 15.000) auch an der
Folgebefragung beteiligen werden, was zu einer massiven Verzerrung der
Befragungsergebnisse fuhrt. (ca. 15.000). Valide Aussagen zur Zufriedenheit mit den im
Rahmen von GPTW eingeleiteten MalRnahmen und deren Wirkung kénnen damit nicht
getroffen werden.

4.4. Nutzen und angestrebte Wirkungen (fachliche Sicht)

Mit Bezug auf die geschilderte Ausgangslage und Ist-Situation sollen im Programm
neoHR umfangreiche Optimierungspotentiale aufgezeigt, einer Entscheidung zugefihrt
und umgesetzt werden. Hierzu gehoren explizit Kosteneinsparungen durch den Abbau
existierender Doppelstrukturen und die Umschichtung von Kapazitaten in der
Personalverwaltung, die Optimierung bestehender Arbeitsprozesse sowie eine fachliche
Neuausrichtung und -organisation der Personalarbeit, die am Kundenbedarf und aktuellen
gesellschaftlichen Entwicklungen orientiert ist.

Die folgenden fachlichen und technischen Nutzen werden in Teil B im Detail betrachtet:

« Prozessvereinfachung und Standardisierung

- Digitalisierung und Automatisierung von Tatigkeiten bzw. (Teil-) Prozessen
Integrierte Planung, Umsetzung und Steuerung

« Einfache Erweiterbarkeit / Anpassbarkeit der Anwendungen

- Digitale Service Plattform

« Moderner Arbeitsplatz / Benutzerfreundlichkeit

- Datenqualitat und bessere Entscheidungen
Arbeitgeberattraktivitat

- Effiziente Einhaltung von Gesetzen, Verordnungen, Richtlinien.
5. Veranderungsmanagement, Einbindung und Kommunikation
Im Ergebnis des Programms werden vielfaltige und tiefgreifende Veranderungen fir weite

Teile der Beschaftigten in der Stadtverwaltung, insbesondere in den Personal- und
Organisationsbereichen, eintreten. Die friihzeitige Einbindung und Begleitung der
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Beschaftigten, in Abstimmung mit den zustandigen Personalratsgremien, ist damit von
Beginn an ein wesentlicher Bestandteil des Programms neoHR.

Das Veranderungsmanagement des Programms neoHR umfasst die Planung und
Durchfuhrung aller Aktivitaten, welche die beteiligten Beschaftigten auf die zukinftige
Situation vorbereiten und ihnen eine mdglichst optimale Umsetzung der veranderten
Anforderungen aus dem Programm und der Digitalisierung ermdglichen sollen. Ein
wichtiges Ziel ist, bei Beschaftigten eine hohe Akzeptanz zu erreichen. Eine gute
Kommunikation mit alle Beteiligten sowie deren Qualifizierung und Einbindung am
Prozess sind daher wesentliche und relevante Aufgaben.

Bei der Kommunikation ist es von entscheidender Bedeutung, dass sich die
Veranderungen von Prozessen und Verfahren durch das Programm neoHR innerhalb des
POR und auch stadtweit auswirken. Alleinige Aktivitdten innerhalb des Personal- und
Organisationsreferats sind daher nicht ausreichend. Die Kommunikation muss stadtweit
und im Besonderen in den dezentralen HR-Bereichen erfolgen. Wichtig ist hierbei eine
einheitliche Programmkommunikation durch neoHR, so dass mdéglichst wenig
unterschiedliche Informationsstande zustande kommen und diese dauerhaft synchron
gehalten werden. Hierflr wird ein umfassendes Kommunikationskonzept mit
unterschiedlichen MalRnahmen und Zielgruppen erstellt (Informationsveranstaltungen,
WILMA, Nutzung von Medien, Erklarvideos, etc.).

6. Weiteres Vorgehen

6.1. Nachste Schritte

Parallel zur Beschlussfassung wird aktuell intensiv an der Vorbereitung des Programms
neoHR gearbeitet. Die Vorbereitung beinhaltet die Programmstruktur und -organisation,
die Definition der Aufgaben- und Untersuchungsumfange und die Verbindung sowie
Abgrenzung zu anderen Themenbereichen, Projekten und Programmen. Diese sind zum
Beispiel neolT (RIT), Innovationsmanagement (it@M), SAP HANA (SKA), Strategisches
Blroraummanagement (KOM) und stadtweites Geschaftsprozessmanagement (POR).
Neben Vorarbeiten zur Konkretisierung der Ziele von neoHR, wird derzeit ein
Veranderungsmanagement inklusive einer stadtweiten Beteiligungsstrategie aufgebaut.
Zur Schaffung von Freirdumen fir die anstehenden Programmthemen hat das Personal-
und Organisationsreferat bereits mit einer konsequenten Aufgaben- und Prozesskritik
begonnen.

6.2. Zeitplanung

Der Programmstart ist nach der Befassung des Stadtrates und einer entsprechenden
Vorbereitungszeit fir Januar 2020 geplant. Das Programmende ist flir Dezember 2025
vorgesehen.

7. Ressourcen und Stellenbedarf

Die Programmorganisation soll bewusst schlank und ressourcenschonend gestaltet
werden. Wo immer maoglich, soll auf vorhandene personelle Ressourcen zurtckgegriffen
und auf den Aufbau neuer interner Personalressourcen weitgehend verzichtet werden.

Die Personaladministration hat sich in der freien Wirtschaft in den letzten Jahren stark
verandert. Es konnten hier mit neuen Organisationsmodellen umfangreiche Erfahrungen
gesammelt werden. Auch ist die Digitalisierung in vielen Unternehmen deutlich weiter
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fortgeschritten als in der 6ffentlichen Verwaltung, an den Themen von ,New Work* wird
dort schon langer intensiv gearbeitet. Auf dieses Wissen und die Erfahrungen soll
zuruckgegriffen werden. Deshalb soll das Programm neoHR auch im fachlichen Teil von
Anfang an intensiv durch ein externes Beratungsunternehmen begleitet werden und
unterstitzt werden.

7.1. Sachmittel und externe Beratung; Vergabeermachtigung

Bei nachfolgend dargestelltem Sachverhalt handelt es sich um die Vergabe einer
Beratungsleistung. Da der geschatzte Auftragswert die Wertgrenze der Geschaftsordnung
des Stadtrats der Landeshauptstadt Minchen Ubersteigt, ist eine Vergabeermachtigung
durch den Stadtrat erforderlich.

Aufgrund der Beschlusse des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 16.01.2013
und der Vollversammlung vom 23.01.2013 Uber die Zustandigkeit von Ausschissen bei
Vergabeverfahren ist die Vorlage wegen der dezentralen Ressourcenverantwortung und
der Sachbezogenheit im zustandigen Fachausschuss vor Durchfiihrung der
Ausschreibung zu behandeln.

In der Beschlussvorlage werden auch Angaben Uber Kosten, den geschatzten
Auftragswert und die Kalkulationsgrundlagen gemacht. Diese Angaben kdnnten die
Bewerber bei der Kalkulation beeinflussen und den Wettbewerb einschranken. Der
Tagesordnungspunkt ist daher in einen 6ffentlichen und nichtéffentlichen Teil aufzuteilen.

Die Einbindung einer externen Unternehmensberatung im Rahmen von neoHR ist aus
verschiedenen Grinden erforderlich. Externe Unternehmensberatungen kénnen schnell
und unkompliziert auf umfangreiches Know-How zurtckgreifen und damit einerseits
hinsichtlich der strategischen Ausrichtung des Programms neoHR beraten und
andererseits konkret aufzeigen, welche Bedeutung die "HR-Megatrends" fir die
Personalarbeit und die Personalprozesse bei der Landeshauptstadt Minchen haben.
Dieser neutrale Blick von auf3en ist hilfreich, um Bestehendes kritisch zu hinterfragen und
Optimierungspotenzial sichtbar zu machen. Dabei kann in der Zusammenarbeit mit einem
externen Beratungsinstitut auf Erfahrungen aus vergleichbaren Projekten in ahnlichen
Institutionen zurlickgegriffen werden, um beispielsweise Ideen zu realisieren, die an
anderer Stelle erfolgreich waren.

Die Beratungsschwerpunkte sollen hierbei in der Organisationsentwicklung, dem
Veranderungsmanagement, der gezielten fachlichen Neuausrichtung, der
Vorgehensmethodik und der Nutzung und Einfiihrung neuer Arbeitsweisen liegen.

Bei der zu vergebenden Leistung handelt es sich um eine Vergabe, die unter die
Verfiigung des OB vom 22.08.2008 fallt und somit nur im Einvernehmen mit der
Vergabestelle 1 erfolgen kann. Das Direktorium-HA Il, Vergabestelle 1 wird mit der
Durchfiihrung des Vergabeverfahrens beauftragt.

Die Erstellung der Vergabeunterlagen erfolgt in enger Zusammenarbeit zwischen
Bedarfsstelle und der Vergabestelle 1.

Der geschatzte Auftragswert liegt oberhalb des Schwellenwertes von 221.000 € (ohne
MwSt.), der zu einer EU-weiten Ausschreibung verpflichtet. Die Leistung wird daher in
einem offenen Verfahren gem. §§ 14, 15 VgV vergeben. Die Bekanntmachung der
Ausschreibung erfolgt im Supplement zum Amtsblatt der EU und auf der Vergabeplattform
https://vergabe.muenchen.de. Zudem werden die kompletten Vergabeunterlagen auf der
Seite eingestellt. Die Bieter erhalten eine Frist von 30 Tagen, um ein Angebot abgeben zu
koénnen.
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Zur inhaltlichen Wertung der Angebote mussen die Bieter mit dem Angebot ein Konzept
Uber die Vorgehensweise und einen Zeitplan einreichen.

Zuschlagskriterien

Die Beurteilung der Wirtschaftlichkeit der Angebote erfolgt nach einem Punktesystem.
Dabei werden folgende Zuschlagskriterien zugrunde gelegt:

1. Preis 30 %

2. Qualitat Konzept 70 %

2.1 Schlussigkeit des Gesamtkonzepts hinsichtlich der Ziele des Programms 30%
2.2 Schlussigkeit des methodischen Vorgehens 20%

2.3 Plausibilitat der Personal- und Zeitplanung 20%

Die einzelnen Kriterien werden dabei mittels einer Nutzwertanalyse zueinander ins
Verhaltnis gesetzt. Die preisliche und formelle Wertung der Angebote erfolgt durch die
Vergabestelle 1. Die inhaltliche Wertung wird durch das Referat vorgenommen.

Auftragsvergabe

Die Auftragsvergabe an das wirtschaftlichste Angebot ist ab dem 2. Quartal 2020 geplant.
7.2. Stellenbedarf

Im Personal- und Organisationsreferat sollen fur das Programm neoHR aktuell 12 der im
Eckdatenbeschluss beantragten 20 Stellen zur Verfugung gestellt werden.

Davon werden die folgenden 5 neuen Personalressourcen, befristet auf eine Laufzeit von
6 Jahren, bendtigt:

1,0 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 15/EGr. 15) fiir die Planung,
Steuerung und Leitung des Programms neoHR sowie der dazugehérigen Projekte
durch eine Programmleitung.

- 1,0 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 14/EGr. 14) fur die Stellvertretung
der Programmleitung und die Leitung des Programmmanagementoffice.

- 1,0 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 14/EGr. 14) fur die Planung,
Steuerung und Leitung eines der Projekte im Programm. Die weiteren
Projektleitungen werden durch das Personal- und Organisationsreferat aus
eigenem Bestand eingebracht.

- 0,5 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 14/EGr. 14) fur eine Journalistin/
einen Journalist zur internen und externen Kommunikation von neoHR (u.a.
WILMA, Social Media).

- 1,0 VZA der 3. Qualifikationsebene (BesGr. A 12/EGr. 11) fur das
Programmmanagementoffice mit Schwerpunkt Controlling, Qualitatssicherung und
Vorgehensmethodik.

- 0,5 VZA der 3. Qualifikationsebene (BesGr. A 11/EGr. 10) fir die Planung,
Durchfiihrung und Evaluation von Schulungs-, Informations- und
Beteiligungsprozessen.

Die folgenden 7 Stellen sollen zur Sicherstellung der notwendigen Betreuung der
fachlichen und technischen Themen dauerhaft eingerichtet werden:
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- 1,0 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 14/EGr. 14) fur den Aufbau und die
Fortschreibung des stadtweiten Veranderungsmanagements.

- 1,0 VZA der 4. Qualifikationsebene (BesGr. A 14/EGr. 14) fur den Aufbau und die
Fortschreibung des Geschaftsprozessmanagements im Personal- und
Organisationsreferat .

- 5,0 VZA der 3 Qualifikationsebene (BesGr. A 11/EGr. 10) fir die
Weiterentwicklung, eine Neuausrichtung der Prozesse und die Bereinigung der
Datenqualitat des Personalverwaltungssystems paul@.

Mit der aktuell zu bewilligenden Ausgabeerméachtigung zu Personal- und Sachkosten fir
das Programm neoHR, auf Basis des Vollversammlungsbeschlusses ,Haushaltsplan 2020
Eckdatenbeschluss® vom 24.07.2019 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 15310), kénnen ggf.
nur Teile des beschriebenen Programmumfangs umgesetzt werden. Mit laufendem
Programm, wird der Stadtrat innerhalb von 2 Jahren Uber die erarbeiteten
Optimierungspotentiale, die quantifizierten Nutzen und Wirkungen, die Fortschrittsgrade
und die Notwendigkeit ggf. weiterer Befassungen im Rahmen von Folgeschliissen
informiert und umfanglich eingebunden.

7.3. Darstellung der Kosten und der Finanzierung

7.3.1. Zahlungswirksame Kosten im Bereich der laufenden Verwaltungstatigkeit

dauerhaft einmalig befristet
Summe zahlungswirksame Kosten 544910 € 435.590 € 451.135 €
ab 2020 in 2020 jahrlich
von 2020 bis 2025
1.487.860 €
jahrlich
von 2021 bis 2025
davon:
Personalauszahlungen (Zeile 9)* 539.310 € 447.135 €

ab 2020 jahrlich
von 2020 bis 2025
(insg. 2.682.810 €)

Auszahlungen fir Sach- und Dienstleistungen

(Zeile 11)**
Arbeitsplatzkosten 2.800 € 24.000 € 2.000 €
ab 2020 jahrlich
von 2020 bis 2025
(insg. 12.000 €)
Sonstige Sachmittel/Geschaftsausgaben 203.275 € 735.990 €

jahrlich
2021 bis 2025
(insg. 3.679.950 €)

Transferauszahlungen (Zeile 12)

Sonstige Auszahlungen aus Ifd. Verwal-
tungstatigkeit (Zeile 13)

Arbeitsplatzkosten 2.800 € 2.000 €

ab 2020 jahrlich
von 2020 bis 2025
(insg. 12.000 €)

Geschéftsausgaben 5.040 € 15.880€

jahrlichen
2021 bis 2025
(insg. 79.400 €)
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dauerhaft einmalig befristet
Sonstige Sachmittel 203.275 € 735.990 €
jahrlich

2021 bis 2025
(insg. 3.679.950 €)

Zinsen und sonstige Finanzauszahlungen
(Zeile 14)

Nachrichtlich Vollzeitaquivalente 7,0 5,0

Die nicht zahlungswirksamen Kosten (wie z. B. interne Leistungsverrechnung, Steuerungsum-
lage, kalkulatorische Kosten ) kénnen in den meisten Fallen nicht beziffert werden.

* Bei Besetzung von Stellen mit einem Beamten/einer Beamtin entsteht im Ergebnishaushalt zu-
satzlich zu den Personalauszahlungen noch ein Aufwand fiir Pensions- und Beihilferiickstellun-
gen in Hohe von etwa 40 Prozent des Jahresmittelbetrages.

** ohne arbeitsplatzbezogene IT-Kosten

7.4. Finanzierung

Die Finanzierung kann weder durch Einsparungen noch aus dem eigenen Referatsbudget
erfolgen.

Die beantragte Ausweitung entspricht den Festlegungen fiir das Personal- und
Organisationsreferat im Eckdatenbeschluss fur den Haushalt 2020 (siehe Nr. 1 der Liste
der geplanten Beschlisse des Personal- und Organisationsreferates).

Teil B (technischer Teil)
Zusammenfassung
Digitalisierungsstrategie konkret machen

Das geplante Programm neoHR bietet grofie Chancen, die Ziele der Digitalisierungsstra-
tegie der LHM wirksam umzusetzen. Als ganzheitliches Programm bundelt und bearbeitet
neoHR die Zukunftsthemen, in welchen Antworten gefunden werden missen, um ein mo-
derner, an den Bedirfnissen der Kundinnen und Kunden ausgerichteter Dienstleister sein
zu kénnen. NeoHR verknlpft die fachlichen Anforderungen mit den daflir passenden
technischen Mdglichkeiten und tragt damit zudem dazu bei, die Aufgaben des Personal-
managements effizienter und schneller umsetzen. Die Steigerung der Wirtschaftlichkeit
der Leistungserbringung bzw. das Heben von Effizienzpotenzialen ist dabei nur ein Ziel fur
die Digitalisierung — daneben stehen selbstverstandlich weitere wie die Steigerung der
Beschaftigten-Zufriedenheit, die Attraktivitat als Arbeitgeberin, wie auch die Innovations-
und Wettbewerbsfahigkeit der LHM.

IT-Referat und Personal-und Organisationsreferat agieren als Partner

Durch die gemeinsame Programmstruktur und den inhaltlichen Programmaufbau wird die
notwendige enge Interaktion etabliert — gemeinsam ziehen Personal-und Organisationsre-
ferat und IT-Referat an einem Strang, um die Digitalisierung aktiv voranzutreiben und
einen digitalen Transformationsprozess im und flir das Personal-und Organisationsreferat
zu gestalten. Durch die enge Zusammenarbeit werden auch die stadtweiten Themen
(bspw. Kulturwandel, Geschaftsprozessmanagement, Agilitdt) von Beginn an gemeinsam
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gestaltet. Als IT-Referat werden wir damit unserer Rolle als ,Business Enabler® gerecht
und beraten und unterstitzen das Personal-und Organisationsreferat mit hoher Prioritat
auf dem Weg der Digitalisierung. Zugleich konnen die strategischen Prinzipien und Hand-
lungsfelder der Digitalisierungsstrategie so konkretisiert und im Personal-und Organisati-
onsreferat nachhaltig verankert werden.

Ganzheitliche Sicht und effiziente Arbeitsteilung

In allen Programmteilen, insbesondere aber im Projekt ,HR Technologie & Service®, erfor-
dert neoHR die enge Zusammenarbeit mit dem IT-Referat. Folgende Aufgaben missen
dabei durch die IT Ubernommen werden: IT-Projektleitung und strategische Koordination
fur den Bereich HR Technologie & Service, Beschaffung, Realisierung, Einfuhrung und
Betrieb der geplanten Digitalisierungsthemen (Digitale Personalakte, HR-Portal fiir die
Beschaftigten, E-Learning etc.) sowie Beratung in spezifischen Themen.

Mehrwert fiir die gesamte Stadtverwaltung

Das IT-Referat begrif3t es sehr, dass das Personal-und Organisationsreferat als Beispiel
fur die Digitalisierung in der LHM eine Vorreiterrolle Gbernimmt. Denn Gber den Transfor-
mationsprozess im Personal-und Organisationsreferat hinaus, kdnnen die IT-Projekte im
Programm neoHR zudem als Vorbild fir die Themen New Work und moderne Zu-
sammenarbeitsformen zunachst zwischen den Fachbereichen des Personal-und Organi-
sationsreferats, dem IT-Referat bzw. it@M dienen, auch was neue Arbeits- und Vor-
gehensweisen wie Agilitat betrifft. Die iterative Optimierung von Geschaftsprozessen bil-
det die Basis fir die Digitalisierung. Auf der anderen Seite hat der Einsatz von Standard-
software Einfluss auf die Gestaltung der Geschaftsprozesse, wenn bspw. Prozesse an
eine beschaffte Standardsoftware angepasst werden mussen. Die Erfahrungen kénnen
dariber hinaus aber auch als gute Beispiele flir den digitalen Transformationsprozess in
den anderen Referaten der Stadtverwaltung dienen.

Das ITK-Vorhaben ,neoHR* wird im ITK-Vorhabensplan unter der Nummer
ITV_STRAC_0100 bzw. ITV_POR_0100 geflhrt.

Um die fachlichen und strategischen Ziele des Programms neoHR zu erreichen, wird fur
das gesamte Vorhaben nach erster Schatzung mit Vollkosten fur Systemerstellung und
Betrieb bei einer angenommenen Laufzeit von 6 Jahren zwischen 54 Mio. € und 59 Mio. €
gerechnet. Auf Grund der erheblichen Reduzierungen Gber den Eckdatenbeschluss mit
einer Halbierung der Sachmittel fir 2020 werden mit diesem Beschluss zunachst nur

3 Mio. € fur 2020 beantragt. Dadurch wird die Beantragung von weitergehenden Ressour-
cen und Sachmitteln fir die folgenden Jahre erforderlich.

Die zahlungswirksamen Mittel flr die Umsetzung des Projekts werden mit diesem Be-
schluss beantragt. Das Projekt hat einen negativen Kapitalwert. In der nicht-monetaren
Betrachtung ist es hinsichtlich der Dringlichkeits- und der Qualitatskriterien sowie der ex-
ternen Effekte wirtschaftlich.

Fir die Durchfiihrung des Vorhabens werden zwei der beantragten 9 befristeten Stellen
(neoHR) durch den Eckdatenbeschluss zur Verfliigung gestellt. Externe Beratungsleistun-
gen sind im Umfang von ca. 2,4 Mio. € im ersten Jahr geplant. Sofern auch in den kom-
menden Jahren diese erheblichen Reduzierungen bestehen, wird sich die Projektlaufzeit
entsprechend verlangern bzw. der inhaltliche Umfang entsprechend verringern.
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8. Ist-Zustand (technisch)

Im Personal-und Organisationsreferat ist bereits heute eine Vielzahl von IT-Systemen vor-
handen, die die Fachaufgaben unterstiitzen (z. B. paul@, AFS, AMS, E-Recruiting, Fabio-
la, PRISMA, etc.). Die Anwendungen sind teilweise Standardsysteme, teilweise Eigenent-
wicklungen. Die Systeme basieren entweder auf SAP oder sind per Schnittstelle an SAP
angebunden.

Die IT-Systemlandschaft wurde kontinuierlich gepflegt und weiterentwickelt, entspricht je-
doch in vielen Teilen nicht mehr dem Stand der Technik und insbesondere nicht mehr den
Erwartungen der Beschaftigten der LHM und Kundinnen und Kunden des Personal-und
Organisationsreferats. Die Datenqualitat sowie die Prozesse der Dateneingabe und -pfle-
ge sind durch viele manuelle Tatigkeiten und damit Inkonsistenzen gekennzeichnet.

Einige der eingesetzten Software-Produkte stehen vor der Ablésung bzw. werden durch
die Hersteller nicht mehr in dem Malde fortentwickelt, um den aktuellen Trends im Bereich
HR zu entsprechen.

Zahlreiche Fachaufgaben, gerade im Bereich der Personalverwaltung und -betreuung er-
folgen derzeit auf analoge Art oder mit vielen Medienbriichen und manuellen Arbeiten
(Wollmux-Formulare, Ausdruck, Unterschrift, Genehmigung, Ablage). Es gibt wenig auto-
matisierte Workflows oder digital-unterstitzte Geschaftsprozesse.

In den letzten Jahren und in Zukunft wachst der Bedarf in den Fachabteilungen des Per-
sonal-und Organisationsreferats, durch technische Lésungen vielfaltige Fachaufgaben zu
unterstutzen, zu beschleunigen und zu vereinfachen. Hierzu werden derzeit bereits Pro-
jekte durchgeflhrt, die die Personalprozesse modernisieren (z. B. MKM, WFM) oder auch
veraltete Systeme abldsen und die Datenqualitat verbessern werden (Prisma-Ablésung).
Die Vorhaben zielen dabei oft auf das Beseitigen von Medienbrichen und papierbasierten
langwierigen Prozessen sowie auf die umfassende Unterstiitzung der optimierten Ge-
schaftsprozesse ab. Dennoch kristallisiert sich dabei der Trend heraus, flr einzelne Fach-
verfahren und besonders bei ad hoc entstehendem Bedarf, separate Insellésungen zu be-
schaffen und einzufihren.

9. Analyse des IST-Zustandes

Gesetzlich, politisch oder durch das Management veranlasstes Controlling und Berichts-
wesen ist vor allem bei Individualsoftware haufig unzureichend, veraltet, wenig visuell an-
sprechend oder bei nicht existenter IT-Unterstitzung kaum maoglich. Wichtige fur die stra-
tegische Ausrichtung des Personal-und Organisationsreferats und der LHM bendtigte
Kennzahlen sind daher ungenau oder fehlen ganz.

Die Einfihrung beschriebener Inselldsungen bringt die Notwendigkeit mit sich, Schnittstel-
len zu programmieren, um Datentransfers fir die effiziente Datennutzung herbeizufiihren.
Dies ist stets fehleranfalliger als integrative Systeme, die eine Vielzahl von Fachprozes-
sen innerhalb einer einzigen IT-Lésung begleiten. Dateninkonsistenzen sind dabei ein
Folge, die wiederum in fehlerhafte Nachverarbeitung und im Extremfall sogar zu
Sicherheitsvorfallen fuhren.
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10. SOLL-Zustand und Entscheidungsvorschlag

10.1. Ziele der Digitalisierung im Personal-und Organisationsreferat

Mit dem Programm neoHR werden die strategischen Ziele des Personal-und Organisati-
onsreferats und die Ziele der Digitalisierungsstrategie der LHM fur das Personal-und Or-
ganisationsreferat konkretisiert und umgesetzt (vgl. Ziffer 4 Teil A).

Das Personal-und Organisationsreferat bekraftigt mit dem Programm neoHR den in der
Digitalisierungsstrategie in Erfordernis gestellten Kulturwandel innerhalb der LHM und
zielt mit der Einflhrung moderner Arbeitsweisen, der Gestaltung des Arbeitsplatz der
Zukunft und aktueller sowie auf kommende Zeiten orientierter HR-Methoden und -Prozes-
se darauf ab, ein Bewusstsein zu schaffen, dass Digitalisierung und technische Unterstit-
zung flachendeckend als eine alltagliche und willkommene Bereicherung des Arbeitsum-
felds empfunden wird.

Als Antwort auf die beschriebenen fachlichen und technischen Herausforderungen hat
das Projekt HR Technologie & Service den Auftrag, die digitale Transformation im Perso-
nalmanagement zu gestalten. Dabei stehen aus heutiger Sicht folgende Ziele im Vorder-
grund, die im weiteren Verlauf der Programmplanung weiter konkretisiert werden. Die
Umsetzung des Projektes HR Technologie & Service hat das Ziel

laufende und neue Digitalisierungsvorhaben im Personal-und Organisationsreferat
sowie stadtweit miteinander zu verzahnen und durch ein enges Zusammenspiel al-
ler Aktivitaten in neoHR Synergien zu erzielen und eine optimale Abstimmung von
fachlichen Anforderungen und technischen Mdéglichkeiten zu erreichen

die stadtweiten Personalprozesse zu optimieren und zu digitalisieren und deren
nachhaltige Umsetzung durch den Aufbau einer prozessorientierten Organisation
zu unterstitzen

die Wirtschaftlichkeit und Effektivitat der Leistungserbringung durch die Gestal-
tung durchgangiger, reibungsfreier und optimal technisch unterstitzter Prozesse
und die Bereitstellung qualitativ hochwertiger Datenmengen zu erhéhen

die Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit des Personalmanagements bzw. der
LHM durch den Einsatz moderner, standardisierter und moéglichst umfassender
IT-Lésungen (einfach zu bedienende Frameworks, Lizenzmodelle, die flexible Er-
weiterungen (zahlenmaRig/Funktionsumfang) zulassen, Cloud-Software, Apps.)
und kurze Innovationszyklen zu erhalten

« die Arbeitgeberattraktivitat und Beschaftigtenzufriedenheit durch die Bereitstellung
digitaler Zugangswege zum Personalmanagement, eines HR-Portals und einer
modernen Arbeitsplatzausstattung zu steigern.

10.2. Lésung im Projekt ,,HR Technologie & Service*

NeoHR, als umfassendes Programm zur Digitalisierung des Personal-und Organisations-
referats, bietet die Mdglichkeit, fachliche Anforderungen umfassend zu betrachten und Di-
gitalisierungspotenziale ganzheitlich zu heben. Durch den Programmbereich ,HR Techno-
logie & Service“ wird diese Chance genutzt und die groften IT-Themen des Personal-und
Organisationsreferats werden im Verbund bearbeitet. Dazu werden die vorhandenen An-
forderungen und die bereits laufenden Ausschreibungen und Projekte im Personal-und
Organisationsreferat unter dem Dach von neoHR zusammengefasst und mit Ubergreifen-
den Methoden und Strukturen bearbeitet. Die ganzheitliche Sicht vereinfacht zudem die
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fachliche und IT-architektonische Strukturierung der Anwendungslandschaft im Personal-
und Organisationsreferat. Durch die Verzahnung mit den Fachbereichen in den beiden
weiteren Saulen des Programms soll zudem eine schnellere und direktere Zusammenar-
beit zwischen Fachbereich und IT ermdglicht werden.

Ein weiterer Grundsatz in der Vorgehensweise ist der Einsatz von am Markt etablierter
Standard-Software. Ziel ist es, basierend auf markttblichen Standards bzw. Produkten
eine neue, strukturierte Anwendungslandschaft zu schaffen, die auf die Bedurfnisse der
LHM als moderne Arbeitgeberin zugeschnitten ist. Wir setzen daher auf auf leistungsfahi-
ge, strategische Plattformen, die ganzheitliche L6sungen anbieten, um Integrationsauf-
wande und Schnittstellen mdglichst zu vermeiden.

10.3. Entscheidungsvorschlag

Im Teil A, Kapitel 4.2 Programmorganisation und Vorgehensweise, sind die Themenberei-
che, welche im Rahmen des Programmbereichs ,HR Technologie & Service® bearbeitet
werden sollen, benannt. Die konkreten Themen sind ebenfalls bekannt und werden mit
unterschiedlichen Arbeitsstadnden teilweise bereits bearbeitet. Bei der Umsetzung aller
Themenbereiche werden stets die Nutzerinnen und Nutzer in den Fokus gestellt und sich
an deren Bedlrfnissen orientiert (User Experience).

Folgende konkrete Themen und deren Umsetzung werden grundsatzlich mit der vorlie-
genden Beschlussvorlage beantragt.

HR Technologie Integration und ganzheitliche Bearbeitung laufender und neuer
und Service Digitalisierungsvorhaben im POR

Performance- und

Talentmanagement HR Services

HR Admin und Analytics

B Digitale SAP BI/BO B HR Portal fur die
Personalgewinnung Beschéftigten

B Digitales Lernen & paul@ - Datenqualitat B Innovationen und Cloud-
Entwicklungsbegleitung Anwendungen

B Aus-und Digitale Personalakte
Fortbildungssystem

B Minchner Kompetenz- Workforce Management
management

Abbildung 4: Themen im Projekt ,HR Technologie&Service”

Zudem werden die Einzelbeschlisse zu den Themen MKM, WFM, PRISMA-Abldsung in
den Programmbereich HR Technologie & Service integriert:

Digitale Personalakte

Die digitale Personalakte soll kiinftig die Papierakte ersetzen. Relevante Bestandsakten werden
digitalisiert und in das elektronische Aktensystem Uberfuhrt. Alle digitalen Geschaftsprozesse nut-
zen kinftig die digitale Personalakte zur Archivierung von Dokumenten.

Umsetzung in neoHR

Wir fihren bis zum Jahr 2025 die Digitale Personalakte im Personal-und Organisationsreferat ein.
Die Einfihrung wird in Abhangigkeit der erzielten Ergebnisse der fachlichen Vorarbeiten und Fest-
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legungen der beiden Bereiche ,New Work" und ,HR Management & Organisation“ des Pro-
gramms neoHR erfolgen und basiert auf den MaRhahmen des Digitalisierungsbeschlusses zu den
Themen E-Akte und Input Management.

HR-Portal fiir die Beschaftigten

Das HR-Portal erméglicht die zielgruppengerechte Bereitstellung von Informationen und Prozes-
sen zum Personalmanagement fir die Beschaftigten. Der Zugriff soll sowohl mit dienstlichen als
auch privaten Geraten maoglich sein.

Uber das HR-Portal kénnen Beschéftigte ihre persénlichen Informationen abrufen, Antrége stellen,
den Status der Bearbeitung abrufen sowie Bescheide einsehen. Fiuhrungskrafte erhalten In-
formationen zu ihrem Team und kdénnen elektronische Genehmigungen erteilen (Bereitstellung so-
genannter Employee und Manager Self Services).

Umsetzung in neoHR

Wir fihren das HR-Portal bis zum Jahr 2025 mit ausgewahlten Funktionalitaten ein.

Die EinfGhrung der Funktionalitaten fir die Beschéaftigten erfolgt dabei sukzessive und orientiert
sich an der Anzahl der potentiellen Nutzerinnen und Nutzer und dem Aufwand, der hinter der je-
weiligen Funktionalitat liegt. Beispiele fur die Funktionalitaten sind Beihilfe digital, Entgeltnachweis
online. Ziel ist es, mdglichst zlgig Vorteile fur die Beschaftigten liefern zu kdnnen.

Digitales Lernen und Entwicklungsbegleitung

Der Einsatz einer modernen, stadtweiten E-Learning Plattform bietet sowohl den Lernenden als
auch den Referaten und Eigenbetrieben der LHM enorme Vorteile. Flexibilitdt und Anpassungsfa-
higkeit entsprechend den Verfiigbarkeiten der Lernenden, Lernen nach eigenem Rhythmus, unab-
hangig von den anderen Lernenden, Selbstbeurteilung fortlaufend sowie am Ende des Kurses,
Personliches Nachverfolgen der Fortschritte.

Umsetzung in neoHR

Wir fihren die E-Learning Plattform bis zum Jahr 2025 ein und integrieren sie in die Systeme der
Personalverwaltung.

Dazu gehoren Auswahl (MBUC) und ggf. Beschaffung einer E-Learning Plattform, Integration in
die bestehende Systemlandschaft, Schnittstellen zu den vorhandenen HR-Systemen und Apps,
Einfiihrung und Roll-out.

Digitale Personalgewinnung

Das E-Recruiting-System ist modern (z. B. One-Click-Bewerbung, Responsive Design) und spricht
insbesondere die junge Generation an. Dieses System integriert sich sowohl in den Internetauftritt

der Landeshauptstadt Miinchen als auch in die gangigen Internetportale. Eine schnelle und einfa-

che Bewerbung ist mdglich. Der gesamte Bewerbungsprozess wird elektronisch abgebildet.

Umsetzung in neoHR

Im Rahmen des Programms neoHR wird die Entscheidung vorbereitet und getroffen, ob das be-
stehende System ertlichtigt werden kann, um den Anforderungen der Bewerberinnen und Bewer-
ber, wie auch der Fachabteilung zu entsprechen, oder ob die Komplettablésung des bestehenden
E-Recruiting-Systems erforderlich ist. Dazu gehéren Auswahl (MBUC) und ggf. Beschaffung eines
E-Recruiting-Systems, Integration in die bestehende Systemlandschaft, Schnittstellen zu den vor-
handenen HR-Systemen, Einfiihrung und Roll-out.

Priifauftrag zur Ablésung des Aus- und Fortbildungssystems (AFS)

Im referatstbergreifenden IT-System fur das Aus- und Fortbildungsmanagementsystem (AFS)
werden alle mit Bildungsmaflinahmen zusammenhangende Prozesse, Aktivitaten, Informationen
und Dokumente verwaltet.
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Umsetzung in neoHR

Im Rahmen des Programms neoHR wird das bestehende AFS-System im Zusammenhang mit
den Ubrigen IT-Anwendungen in den Bereichen MKM und E-Learning Plattform betrachtet und hin-
sichtlich mdéglicher, strategischer Synergieeffekte und der Integration bzw. Ablésung der bestehen
AFS-L6sung untersucht. Eine mogliche Ablésung des AFS-Systems ist nicht Bestandteil von
neoHR.

Datenqualitat von paul@ als Basis fiir die Digitalisierung der Personalarbeit und strategi-
sche Uberlegungen zur Ablésung von paul@

Die Datenqualitat, insbesondere des flihrenden HR-Systems paul@, bildet die Basis fiir die Digita-
lisierung im Personal-und Organisationsreferat. Aussagen zur strategischen Personalplanung (im
System BI/BO), Schnittstellen zu allen nachgelagerten Systemen des Personal-und Organisations-
referats und der Dienststellen sowie das Management von Personalprozessen aller Art sind nur
mit qualitativ hochwertigen Daten mdglich.

Umsetzung in neoHR

Im Rahmen des Programms neoHR wird die Datenqualitat des fihrenden HR-Systems paul@
analysiert und muss Uber ein strukturiertes und konsequentes Vorgehen als Voraussetzung fir die
Digitalisierung der Personalarbeit schrittweise verbessert werden.

Des weiteren erfolgt im Rahmen des Programms neoHR eine Prifung der strategische Ausrich-
tung bzgl. der Ablésung bzw. Migration von paul@ (notwendig auf Grund der Abklndigung der be-
stehenden Software).

Innovationen, Cloud-Anwendungen und Apps

Die technische Entwicklung im Bereich HR, insbesondere durch den Einsatz von Cloud-Compu-
ting und Apps, ist rasant und bietet stdndig neue Innovationen und Einsatzmdéglichkeiten.

Umsetzung in neoHR

Um mit den aktuellen Entwicklungen Schritt halten zu kénnen und auf Trends auch wahrend des
Programms neoHR reagieren zu kénnen, werden wir Innovationen — gerade im Bereich Cloud-
Anwendungen und Apps — kontinuierlich betrachten und wenn méglich in das Portfolio integrieren.
Daflr werden wir einen Teil des Budgets reservieren. Eine Abstimmung im Sinne der Cloud-Stra-
tegie der LHM wird dabei erfolgen.

Minchner Kompetenzmanagement

Mit Hilfe einer elektronischen Verwaltung der Stellenanforderungen und der bereits erworbenen
Kompetenzen der Beschéaftigten werden individuelle Entwicklungsplane erstellt, um die Potenziale
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter bestmaoglich zu férdern.

Die Beurteilung erfolgt auf elektronischem Wege.

Umsetzung in neoHR

gemal Einzelbeschluss Miinchner Kompetenzmanagement

Workforce Management

Ein modernes und leistungsfahiges Workforce Management- System ermaoglicht allen Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter der LHM die einfache digitale Erfassung und Verwaltung ihrer Arbeitszei-
ten. Es erleichtert erheblich die Personaleinsatzplanung, die Prognose und die Optimierung des
Personaleinsatzes. Daneben spielt die Schichtplanung in bestimmten Bereichen der LHM eine
wesentliche Rolle, die ebenfalls kiinftig mit dem einzufiihrenden Workforce Management-System
erfolgen soll.

Umsetzung in neoHR
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gemal Einzelbeschluss Workforce Managementsystem

PRISMA-Ablésung

Ablésung PRISMA, Einfliihrung Personalauswertungssystem

Umsetzung in neoHR

gemal Einzelbeschluss Ablésung PRISMA

10.4. Zeitplanung

Wesentlich fir die Planung des Programmbereichs ,HR Technologie & Service® ist, dass
durch die Projektleitung anhand von definierten Kriterien auf Grundlage der beschriebe-
nen Nutzenaspekte entschieden wird, welche Themen in welchem Umfang in die Umset-
zung starten. Dazu ist es dringende Voraussetzung, die laufenden Projekte und bevorste-
henden Themen in Relation zu setzen, Abhangigkeiten zu identifizieren, Themenkomple-
xe zu bilden sowie Ressourcen effektiv und effizient einzusetzen. Dieser Prozess erfolgt
fortwahrend Uber den gesamten Programmverlauf und kann punktuell zu neuen Schwer-
punktsetzungen flhren, die den Entwicklungen in den Projekten, am Markt und in der vo-
latilen Gesellschaft gerecht werden. Neue Themen, die nicht durch die geplanten Inhalte
des Programms umfasst sind, werden wie bisher auch im Rahmen der Vorhabensplanung
beantragt.

10.5. Personal

GemalR Beschlussfassung zu den beantragten Eckdaten fir das Jahr 2020 werden im
IT-Referat zwei Stellen geschaffen (angemeldet waren im IT-Referat 9 befristete Stellen
bei RIT-I).

Geschaffen werden die Stellen der Projektleitung und der stellvertretenden Projektleitung.

Aufgrund der Streichung der erforderlichen restlichen Stellen und der deutlichen Redukti-
on des Budgets fur die Umsetzung von neoHR im IT-Referat, kann ,HR Technologie &
Service® im Jahr 2020 nicht wie ursprunglich geplant an den Start gehen und durchgefuhrt
werden. Notwendige Anpassungen beziehen sich auf die Quantitat und Qualitat des ge-
planten Leistungsumfangs und wirken sich folgendermalen aus:

« In 2020 konnen ggf. lediglich Vorarbeiten erledigt bzw. in einzelnen Fallen Prototy-
pen erarbeitet werden.

«  Mit Blick auf die Gesamtheit der Themen in ,HR Technologie & Service® entstehen
so Verzdgerungen in der Bearbeitung.

- Die Einflussnahme auf konzeptionelle Vorarbeiten verringert sich.
Folgende Themenbereiche und Aufgaben kdnnen nicht umgesetzt werden:

« Methodeneinflihrung des agilen Vorgehens in der IT durch Coaching und
Schulung von strategischen IT-Projekten sowie Konzeption und Durchfiihrung von
IT-Schulungen der agilen Vorgehensweise in IT-Projekten (zusammen mit dem
Personal- und Organisationsreferat und externen Trainingsunternehmen)

«  Durchfihrung und Koordination von stadtweiten strategischen IT-Vorhaben, in agi-
ler, klassischer und hybrider Vorgehensweise, die sich aus der Digitalisierungs-
strategie ergeben
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«  Durchfiihrung von Projektaudits zur Qualitatssicherung flr ausgewahlte agile
IT-Projekte.

Mit der aktuellen personellen Ausstattung kann nicht sichergestellt werden, dass die mit
der Digitalisierungsstrategie verbundenen Ziele und fokussierten Malinahmen von Beginn
der Programmlaufzeit an vollumfanglich umgesetzt werden.

Projektleitung neo HR und Stellvertretende Projektleitung neo HR

Funktionsbezeichnung | Anzahlin VZA | Einwertung Dauer Bendtigt ab
Projektleitung neoHR 1 VZA E14 befristet 01.01.2020
Stv. Projektleitung neoHR |1 VZA E13 befristet 01.01.2020

Bemessungsgrundlage

Die Stellenbemessung ist nach Vorgaben des POR fur planerisch-konzeptionelle Aufga-
ben erfolgt, die entsprechenden Begriindungen fiir die Bedarfe sind in den angehangten
Eckdatenblattern dargestellt. Die Stellenbedarfe wurden vom RIT mit dem POR abge-
stimmt.

Flachenbedarf

Durch die beantragten Stellen wird Flachenbedarf fir zwei Arbeitsplatze ausgel6st. Der
Arbeitsplatz kann aus Sicht des IT-Referats nur durch voribergehende Nachverdichtung
im Stdgebaude des IT-Referats untergebracht werden. Zusatzlicher Biroraumbedarf wird
daher beim Kommunalreferat angemeldet.

10.6. Vollkosten (IT-Sicht)

Die Gesamtkosten ergeben sich aus der Addition der hier dargestellten Kosten mit der
Darstellung der Kosten im nicht-6ffentlichen Teil dieser Beschlussvorlage.

dauerhaft einmalig befristet

Vollkosten Planung und Erstellung 27.602.141 € 1.067.160 €
insg. von 2020 - 2025 | von 2020 bis 2025

Davon Personalvollkosten

im IT-Referat

Projektleitung E14 94.380 €
von 2020 bis 2025

Projektleitung E13 81.880 €

von 2020 bis 2025

Davon Sachvollkosten

Von RIT an it@M gem. Preisliste 638.841 € in 2020
3.933.750 € in 2021

3.933.750 € in 2022
8.654.250 € in 2023
8.654.250 € in 2024
1.783.300 € in 2025

Bei RIT 4.000 €in 2020 1.600 €
von 2020 bis 2025

Nachrichtlich Vollzeitadquivalente 2
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Bei it@M ergeben sich interne Aufwande in Hohe von 27.598.141 €. Es wurde mit einem
internen Verrechnungssatz von 1.049 € je PT kalkuliert.

Die durch den Stadtrat in der Vollversammlung am 27.06.2018 beschlossene Fortfiihrung
des Preismodells 1.0 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 11572 ,Preismodell it@M®) kann in
Zukunft zu allgemeinen Preisanpassungen fiir IKT-Leistungen von it@M und damit zu An-
derungen — auch fir diese Sitzungsvorlage — fur die Jahre 2020 ff. fihren.

10.7. Nutzen (IT-Sicht)

Eine Darstellung der Kosten und Nutzeneffekte flr das Digitalisierungs-Programm neoHR
(Fach- und IT-Anteil) muss gemeinsam erfolgen, da den hohen Kosten auf IT-Seite er-
hebliche Nutzeneffekte auf der fachlichen Seite entgegen stehen. Nur eine Ubergreifende
Betrachtung ergibt ein aussagekraftiges Gesamtbild.

Die Nutzeneffekte, die sich durch den geplanten digitalen Transformationsprozess mit
neoHR ergeben, sind vielfaltig. Aktuell entstehen noch keine direkt monetar messbaren
Erlése oder Einsparungen (z. B. durch die Ablésung von Altsystemen o. 8.) durch das
Projekt ,HR Technologie & Service“. Jedoch kénnen aus der inhaltlichen Ausrichtung des
Gesamtprogramms bzw. mit der Umsetzung der Projekte und Mal3nahmen im Programm,
welche konsequent die Ubergeordneten Ziele der Digitalisierungsstrategie verfolgen, Effi-
zienzpotenziale insbesondere bei den Verwaltungsprozessen gehoben, vor allem aber
auch zusatzlicher Mehrwert geschaffen werden.

Abgeleitet aus den in Teil B Kapitel 10.1 Ziele der Digitalisierung im Personal-und
Organisationsreferat beschriebenen Zielen, die mit der Digitalisierung im Personal-und
Organisationsreferat durch neoHR verfolgt werden, kénnen folgende Nutzeneffekte ent-
stehen:

« Durch die konsequente und miteinander kombinierte Geschaftsprozessoptimie-
rung und Prozessdigitalisierung werden Effizienzpotenziale in den laufenden Per-
sonal- bzw. Verwaltungsprozessen gehoben.

«  Durch die Optimierung bzw. Reduzierung der Schnittstellen (bspw. Nutzung ge-
meinsamer Softwarekomponenten, Beschaffung von Produktsuiten) zwischen den
agierenden Organisationseinheiten innerhalb des Personal-und Organisationsrefe-
rats und den HR-Bereichen der Fachreferate und die geplante Vereinfachung der
IT-Architektur durch die Nutzung von — miteinander kompatiblen - Standardlésun-
gen entstehen weitere Entlastungspotenziale.

« Neben den — auf Grundlage von Erfahrungswerten quantitativ abschatzbaren Effi-
zienzgewinnen — entstehen zusatzlich qualitative, nicht monetar messbare Nutzen-
effekte, die sich teilweise auf Ebene der Ziele bereits wiederfinden. Indem neoHR
die Qualitat und Auswertbarkeit der zur Verfugung stehenden Daten verbessert,
kénnen fachlich operativ wie strategisch bessere und ggf. schnellere Entscheidun-
gen getroffen werden.

« Die Fokussierung von Zugang, Nutzen und Benutzbarkeit der Angebote sowohl fiir
die Beschaftigten wie auch die Kundinnen und Kunden des Personal-und Organi-
sationsreferats ist nicht nur ein Ziel der Digitalisierung, sondern fuhrt auch zu einer
Steigerung der Attraktivitat des Leistungsangebots (bspw. HR-Portal fiir die Be-
schaftigten).

Folgende Tabelle zeigt die durch neoHR erwartbaren einzelnen Nutzeneffekte, dabei sind
die Nummern 1-3 auf Grundlage von Expertenschatzungen bzw. externer Benchmarks
grundsatzlich quantifizierbar:
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Nr. Nutzeneffekt Beschreibung
1 Prozessvereinfachung und Gestaltung und Umsetzung schlanker, nahtloser und még-
Standardisierung lichst reibungsfreier Prozesse, vor allem durch die Reduktion
von Schnittstellen und Prozessaktivitaten und -beteiligten
2 | Digitalisierung und Automati- | Nutzung von Anwendungen, die mdglichst selbststandig Ta-
sierung von Tatigkeiten bzw. |tigkeiten bzw. Teilprozesse abbilden kdnnen zur Erhéhung
(Teil-) Prozessen der Prozesseffizienz
3 Integrierte Planung, Umset- Einsatz eines integrierten gemeinsamen Systems fiir Perso-
zung und Steuerung nalplanungsprozesse zur Optimierung der Schnittstelle zwi-
schen zentraler und dezentraler Leistungserbringung
4 Einfache Erweiterbarkeit / An- | Aufbau einer neuen, strukturierten Anwendungslandschaft
passbarkeit der Anwendungen | mit Einsatz von Standardprodukten und Plattformen fir
ganzheitliche und flexible Lé6sungen
5 |Digitale Service Plattform Angebot von digitalen Services, die an den Bedirfnissen der
Kundinnen und Kunden ausgerichtet sind
6 Moderner Arbeitsplatz / Benut- | Konzeptionierung eines modernen Arbeitsplatzes zur Erho-
zerfreundlichkeit hung der Benutzerfreundlichkeit bei den Beschéaftigten als
ein Aspekt zur Steigerung der Beschaftigtenzufriedenheit
und mittelbar der Effizienz in der Aufgabenerledigung
7 Datenqualitat und bessere Senkung von Fehlerquoten und Erhéhung der Datenqualitat
Entscheidungen durch die digitale Umsetzung manueller und repetitiver Ta-
tigkeiten; in der Folge Steigerung der Belastbarkeit der Ent-
scheidungsgrundlagen
8 | Arbeitgeberattraktivitat Vergleiche zentrale Zielformulierung — Gber die verbesserte
Kundenorientierung wird die Steigerung der Arbeitgeberat-
traktivitat erreicht, welche die Wettbewerbsfahigkeit der LHM
vor dem Hintergrund des zunehmenden Fachkraftemangels
verbessert
9 | Effiziente Einhaltung von Ge- | Verbesserte Einhaltung der Daten — und Informations-
setzen, Verordnungen, Richtli- |sicherheit und Unterstiitzung der Mitarbeiterinnen und Mitar-
nien beiter bei der vorschriftskonformen Anwendung von Regel-
werken und der Vermeidung von Fehlern

Tabelle 1: Quelle: eigene Ausarbeitung auf Grundlage Accenture, SKA und RIT im Projekt digital4finance

Wesentlich ist, dass konkrete Aussagen zu den erreichbaren Nutzeneffekten durch das
Programm neoHR ohne Kenntnis der detaillierten Prozesse und Veranderungen nicht

moglich sind. Zugleich kdnnen auf Grundlage der genannten Studien und Expertenschat-
zungen Aussagen zu den Effizienzpotenzialen angenommen werden:

Mit den Effizienzsteigerungen, die durch die Umsetzung des Programms wie beschrieben
zu erwarten sind, kann der Ressourceneinsatz optimiert werden. Freiwerdende Ressour-
cen kénnen im Sinne einer aufgabenkritischen Betrachtung flr das Abfedern des demo-
grafischen Wandels, die Besetzung von offenen Stellen, den Abbau von dauerhaften
Uberlasten und Uberstunden eingesetzt werden. Durch gezielte Personalentwicklung kon-
nen zudem Mangelbereiche mit Personal versorgt werden. Vor dem Hintergrund der stetig
wachsenden Stadtgesellschaft und den damit verbundenen steigenden Anforderungen an
eine funktionierende o6ffentliche Verwaltung, gewinnen diese Malnahmen zunehmend an
Bedeutung, um die eigene Leistungsfahigkeit aufrecht zu erhalten.

Mit laufendem Programm, wird der Stadtrat innerhalb von 2 Jahren Uber die erarbeiteten
Optimierungspotentiale, die quantifizierten Nutzen und Wirkungen, die Fortschrittsgrade
und die Notwendigkeit ggf. weiterer Befassungen im Rahmen von Folgeschlissen in-
formiert und umfanglich eingebunden.
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11. Datenschutz / Datensicherheit / IT-Sicherheit

Die Anforderungen des Datenschutzes und insbesondere des Beschaftigtendatenschut-
zes genieflRen im Programm neoHR und dem IT-Projekt ,HR Technologie & Service® einen
hohen Stellenwert und werden konsequent in allen Teilbereichen bericksichtigt. Eine
enge Abstimmung mit den 6rtlichen und dem behdrdlichen Datenschutz, insbesondere bei
stadtweiter Tragweite oder dem Beschaftigtendatenschutz, wird wahrend der gesamten
Projektlaufzeit erfolgen. Im Rahmen der Einzelprojekte wird die Konformitat zur Desi-
gnvorgabe Datenschutz sichergestellt.

Im Rahmen des Programm neoHR und des Projekts ,HR Technologie & Service® wird die
Konformitat zur Designvorgabe IT-Sicherheit fir die Einzelprojekte sichergestellt.

12. IT-Strategiekonformitit und Beteiligung

Dieser Beschluss ist konform mit der stadtweiten IT-Strategie verfasst. Das Projekt ,HR
Technologie & Service® wird gem. der im Prozessmodell ,IT-Service fir die Landeshaupt-
stadt Munchen® dokumentierten Vorgaben durchgeflhrt. Die Abstimmung mit it@M, ent-
sprechend dem Prozessmodell IT-Service und dem Zusammenspiel Facharchitekt-/in und
IT-Architekt-/in erfolgt stéandig.

13. Sozialvertraglichkeit
Im Rahmen der Umsetzung der IT-MaRnahmen, die aus neoHR abgeleitet werden, wird
der hier zustandige Gesamtpersonalrat eingebunden und laufend informiert. Gemal dem

Prozessmodell IT Service werden die Vorgaben zur Erstellung der jeweils erforderlichen
Designvorgabe Technologiefolgeabschatzung umgesetzt.

Zustimmung GPR liegt vor : ja nein
14. Darstellung der Kosten und Nutzen des Programms neoHR inkl. Finanzierung

14.1. Zahlungswirksame Kosten im Bereich der laufenden Verwaltungstatigkeit

dauerhaft einmalig befristet
Summe zahlungswirksame Kosten 27.602.141 € 1.067.160 €
insg. v. 2020 - 2025 | von 2020 bis 2025
davon:

Personalauszahlungen (Zeile 9)* 176.260 €
von 2020 bis 2025

Auszahlungen fir Sach- und Dienstleis- 638.841 € in 2020

tungen (Zeile 11)** 3.933.750 € in 2021

3.933.750 € in 2022
8.654.250 € in 2023
8.654.250 € in 2024
1.783.300 € in 2025

Transferauszahlungen (Zeile 12)

Sonstige Auszahlungen aus Ifd. Ver- 4.000 € 1.600 €
waltungstatigkeit (Zeile 13) in 2020| von 2020 bis 2025

Zinsen und sonstige Finanzauszahlun-
gen (Zeile 14)

Nachrichtlich Vollzeitaquivalente 2
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Die nicht zahlungswirksamen Kosten (wie z. B. interne Leistungsverrechnung, Steuerungsum-
lage, kalkulatorische Kosten ) kénnen in den meisten Fallen nicht beziffert werden.

* Bei Besetzung von Stellen mit einem Beamten/einer Beamtin entsteht im Ergebnishaushalt zu-
satzlich zu den Personalauszahlungen noch ein Aufwand fiir Pensions- und Beihilferiickstellun-
gen in Héhe von etwa 40 Prozent des Jahresmittelbetrages.

** ohne arbeitsplatzbezogene IT-Kosten

14.2. Feststellung der Wirtschaftlichkeit

14.2.1. Ergebnisse der IT-Wirtschaftlichkeitsbetrachtung

Die Erstellung der Wirtschaftlichkeitsbetrachtung erfolgt mit dem WiBe Tool.

Kapitalwert: -119,3 Mio €
Kapitalwert haushaltswirksam -119,3 Mio €
Kapitalwert nicht haushaltswirksam 0,00 Mio €
Dringlichkeitskriterien 50
Qualitativ-Strategische Kriterien 81
Externe Effekte 66
Gesamtscore 473
Muss-Kriterium erfUllt: | ja ] nein

14.2.2. Erlauterung der IT-Wirtschaftlichkeitsbetrachtung

An dieser Stelle verweisen wir auf den Stadtratsantrag , Transparente Darstellung und
Controlling der Wirtschaftlichkeit bei IT-Projekten® vom 19.09.2017 in dem gefordert wird,
dass ,bei allen gréReren IT-Projekten (etwa ab einer bestimmten Wertgrenze) sowohl der
monetare wie der nicht-monetare Nutzen nach einiger Zeit bewertet und dem Stadtrat
dargestellt wird®.

Ziel ist es, soweit moglich, die Wirtschaftlichkeit der Digitalisierungsmallnahmen im Zuge
des jahrlichen Digitalisierungsberichts (siehe Antragsziffer Nr. 15 des Antrags im IT-Aus-
schuss) zu adressieren.

Bei der Bewertung der Wirtschaftlichkeit ist zu berticksichtigen, dass es sich bei den hier
beantragten Themen um DigitalisierungsmaRnahmen im POR handelt. Die potentiellen
Einspareffekte, die mit diesen stadtweiten MalRnahmen im Bereich Stadtverwaltung ein-
hergehen werden, sind daher in den Fachbereichen des POR zu erwarten. Sie entstehen
insbesondere im Zusammenhang mit den grundlegenden Projekten im POR, die ebenfalls
in 2019 in den Stadtrat eingebracht werden (WFM, MKM, PRISMA-Ablésung). Dies be-
deutet aber auch, dass die monetare Bewertung der Nutzeneffekte nur dort beurteilt wer-
den kdnnen, wo sie entstehen

Erwartet werden dauerhafte Einsparungen in der Personalausstattung in den Personalbe-
reichen des POR und der LHM, welche dann Uber den Zeitraum einer Wirtschaftlichkeits-
betrachtung hinausreichen.

14.2.2.1.Monetiare Wirtschaftlichkeit

Eine Darstellung der monetaren Effekte des Programms neoHR kann wegen der komple-
xen Ausgangslage (z. B. auf dem Hintergrund der Zusammenwirkung aller POR Fachver-
fahren, die Gegenstand anderer Beschlussvorlagen sind) erst im Nachhinein erfolgen.
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Der Wirtschaftlichkeitsbetrachtung ist ein Zeitraum von 10 Jahren zugrunde gelegt und
sie basiert auf einem Zinssatz von 2,75 %.

14.2.2.2.Nicht-monetare Wirtschaftlichkeit
Siehe Darstellung in Kapitel 10.7 Nutzen (IT-Sicht).

14.3. Finanzierung
Die Finanzierung kann weder durch Einsparungen noch aus dem eigenen Referatsbudget
erfolgen.

Die Kosten weichen von den Festlegungen fur das IT-Referat im Eckdatenbeschluss fur
den Haushalt 2020 ab, da sie gekurzt wurden. Die Kirzung reprasentiert in Verbindung
mit der Sach- und Personalmittelbeantragung der Beschlussvorlage zu diesem Thema
und den Kirzungen der weiteren eingebrachten Beschlussvorlagen die beschlossene
Obergrenze von 26,51 Mio. € flr 2020 fir das IT-Referat (Hinweis: Eckdatenblatt siehe
Nr. 8 der Liste der geplanten Beschliisse des IT-Referats).

Die zusatzlich benétigten Auszahlungsmittel (Personal — und Sachmittel) werden geneh-
migt und in den Haushaltsplan 2020 sowie ff. aufgenommen.

Teil C - Beteiligungen/ Stellungnahmen der Referate und Eigenbetriebe

Das I_:_’OR hat der Beschlussvorlage in Bezug auf den IT-Teil und den darin enthaltenen
2 VZA zugestimmt. Die Stellungnahme ist beigefugt.

Der GPR unterstitzt die Ziele des Programms neoHR. Die Stellungnahme ist beigeflgt.
Der SKA wurde die Beschlussvorlage fristgerecht zugesendet. Die Stellungnahme der
SKA vom 22.10.2019 ist beigeflgt.

Anhorung des Bezirksausschusses

In dieser Beratungsangelegenheit ist die Anhdrung des Bezirksausschusses nicht vorge-
sehen (vgl. Anlage 1 der BA-Satzung).

Korreferent und Verwaltungsbeirat

Der Korreferent des IT-Referats, Herr Stadtrat Progl, und die zustandige Verwaltungsbei-
ratin, Frau Stadtratin Hibner, haben einen Abdruck der Sitzungsvorlage erhalten.

Der Korreferentin des Personal- und Organisationsreferates, Frau Stadtratin Messinger

wurde ein Abdruck der Beschlussvorlage zugeleitet.

Antrag des Referenten

Durch den Verwaltungs- und Personalausschuss zu beschlieflen

1. Vom Vortrag der Referenten wird Kenntnis genommen.

2. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, das Programm neoHR wie
Vortrag beschrieben gemeinsam mit dem IT-Referat umzusetzen.
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Der Stadtrat stimmt der Umsetzung der ITK-Vorhaben STRAC_ITV_0100 und
POR_ITV_0100 zu.

Der Verwaltungs- und Personalausschuss stimmt zu, dass das Personal- und
Organisationsreferat den Auftrag fir die externe Beratung im Rahmen des
Programms neoHR in Zusammenarbeit mit dem Direktorium-HA I, Vergabestelle 1
an einen externen Auftragnehmer vergibt.

Die Vergabestelle 1 flhrt das Vergabeverfahren zu den in dieser Vorlage und der
nichtéffentlichen Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V 16543 genannten Bedingungen durch
und erteilt den Zuschlag auf das wirtschaftlichste Angebot.

Das Personal- und Organisationsreferat (als Fachreferat) wird beauftragt, die erfor-
derlichen Haushaltsmittel i. H. v. 544.910 € dauerhaft ab 2020, 451.135 € jahrlich
befristet fur die Jahre 2020 bis 2025, 1.487.860 € jahrlich befristet fur die Jahre 2021
bis 2025 sowie 435.590 € einmalig fur 2020 im Rahmen der jeweiligen Haushalts-
planaufstellung beim Produkt Overheadkosten Referats- und Geschaftsleitung
(P37111000) anzumelden.

Das Personal- und Organisationsreferat (als Fachreferat) wird beauftragt, die Einrich-
tung von 12,0 Stellen-VZA, davon 5,0 VZA Stellen-VZA befristet auf 6 Jahre ab Be-
setzung, und deren Besetzung beim Personal- und Organisationsreferat (als Quer-
schnittsreferat) zu veranlassen. Im Ergebnishaushalt entsteht bei der Besetzung mit
Beamten/-innen zusatzlich zu den Personalauszahlungen noch ein Aufwand fir Pen-
sions- und Beihilfertckstellungen in Hohe von etwa 322.162,- € (40% des JMB).

Von der im Beschluss vom 11./18.10.2017 vorgesehenen Durchfiihrung einer Befra-
gung zur Zufriedenheit mit den im Rahmen von GPTW erarbeiteten und umgesetzten
MafRnahmen wird entsprechend Ziffer 4.3 des Vortrags abgesehen. Im Rahmen der
Umsetzung von neoHR werden verschiedene Mdéglichkeiten zur Etablierung anlass-,
themen- und teambezogener Kurzbefragungen getestet und umgesetzt.

Dieser Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Durch den IT-Ausschuss zu beschlieRen

10.
11.

12.

13.

14.

Vom Vortrag der Referenten wird Kenntnis genommen.

Der Stadtrat stimmt der Umsetzung des IKT-Vorhabens ITV_STRAC_0100 und
ITV_POR_0100 zu.

Das IT-Referat wird beauftragt das Programm neoHR gemeinsam mit dem Personal-
und Organisationsreferat umzusetzen.

Finanzierung: Das IT-Referat wird beauftragt, die einmalig erforderlichen Haushalts-
mittel i. H. v. 638.841 € in 2020, 3.933.750 € in 2021, 3.933.750 € in 2022,
8.654.250 € in 2023, 8.654.250 € in 2024, 1.783.300 € in 2025 im Rahmen der
Haushaltsplanaufstellung bei der Stadtkdmmerei anzumelden.

Das IT-Referat wird beauftragt, die befristete Einrichtung von 2 VZA fiir zwei Projekt-
leitungen bei RIT-l ab 2020 bis 2025 sowie deren Besetzung beim Personal- und Or-
ganisationsreferat zu veranlassen.

Das IT-Referat wird beauftragt, die dauerhaft erforderlichen Haushaltsmittel in Hohe
von jahrlich bis zu 176.260 € entsprechend der tatsachlichen Besetzung der Stelle,
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im Rahmen der Haushaltsplanaufstellung 2020 bei der Stadtkdmmerei und dem Per-
sonal- und Organisationsreferat (Personal)anzumelden.

Im Ergebnishaushalt entsteht bei der Besetzung mit Beamten/-innen zusatzlich zu
den Personalauszahlungen je Stelle noch ein Aufwand fir Pensions- und Beihil-
ferlckstellungen in Hohe von etwa 70.504 € / Jahr (40 % des JMB).

15. Das IT-Referat wird beauftragt, die einmalig erforderlichen personalbezogenen Sach-
mittel i. H. v. 4.000 € fir das Jahr 2020 sowie die befristet erforderlichen personalbe-
zogenen Sachmittel i. H. v. 1.600 € im Rahmen des Nachtragshaushalts bei der
Stadtkdmmerei, beim Produkt Zentrale IT (P42111220) ab 2020 bis 2025 anzumel-
den.

16. Das IT-Referat wird beauftragt, den unter Ziffer 11.5 des Vortrags dargestellten Fla-
chenbedarf gegenitiber dem Kommunalreferat anzumelden.

17. Das IT-Referat wird beauftragt, den Stadtrat zum Abschluss des Programms Uber
den Stand der Ergebnisse von neoHR zu informieren.

18. Der Beschluss unterliegt der Beschlussvollzugskontrolle.

lll. Beschluss

nach Antrag.

Uber den Beratungsgegenstand wird durch die Vollversammlung des Stadtrates endgiiltig
beschlossen.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Midnchen

Der/Die Vorsitzende Der Referent
Ober-Birgermeister/in Dr. Dietrich
ea. Stadtrat / ea. Stadtratin BerufsmaRiger Stadtrat

IV. Abdruck von I. mit lll.

uber D-1I-V-Stadtratsprotokolle
an das Direktorium - Dokumentationsstelle

an die Stadtkdmmerei
an das Revisionsamt

zur Kenntnis

V. Wuw. - Personal- und Organisationsreferat, neoHR-LS

1. Die Ubereinstimmung vorstehenden Abdrucks mit der beglaubigten Zweitschrift wird
bestatigt.
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2. An Direktorium HA ll, Vergabestelle 1
z.K.
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