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Offentliche Sitzung

Vortrag des Referenten und der Referentin
1. Herausforderungen

In den nachsten zehn Jahren werden mehr als 7.500 Beschéftigte der Landeshauptstadt
Munchen in den Ruhestand gehen. Bereits jetzt zeigt sich, dass die Schaffung immer
neuer Stellen nicht zielfihrend ist, da ein Grofteil der neu geschaffenen Stellen nicht
besetzt werden kann.

Der Mangel an Fachkraften in der Verwaltung und bei kommunalen Unternehmen wachst
kontinuierlich. Bis zum Jahr 2030 werden dem &ffentlichen Sektor mindestens eine Million
Fachkrafte fehlen. Zu diesem Ergebnis kommt eine gemeinsame aktuelle Analyse der
Wirtschaftsprifungs- und Beratungsgesellschaft PwC Deutschland und seiner
Strategieberatung Strategy&. In vielen Bereichen wird bereits jetzt deutlich, dass es sich
nicht mehr nur um einen Fachkrafte- sondern vielmehr um einen Arbeitskraftemangel
handelt. Die Zahl der erwerbstatigen Menschen in Deutschland geht immer weiter zurtick.

Trotz aller Anstrengungen des Personal- und Organisationsreferats, so viele offene
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Stellen wie moglich zu besetzen, waren zum Jahresende 2022 rund 4.000 Stellen
unbesetzt. Und das, obwohl im Jahr 2022 rund 3.000 Menschen vom externen
Arbeitsmarkt neu eingestellt wurden. Zusatzliche Stellenschaffungen I6sen nicht das
Problem.

Zudem ist in den vergangenen zehn Jahren das Personalkostenbudget, ausgehend von
einem Planwert von 1,4 Milliarden Euro, um rund 900 Millionen Euro angestiegen. Ein
weiteres Ansteigen in dieser Geschwindigkeit ist auch flr eine wirtschaftlich starke
Kommune wie Miinchen nicht dauerhaft leistbar. Ein Umdenken ist hier dringend
erforderlich.

Was mussen wir heute tun, um den kinftigen Veranderungen wirkungsvoll begegnen zu
kdnnen? Neue Wege sind notwendig. Die Antwort lautet: Prozessvereinfachung und
Digitalisierung.

Ziel ist es, die Landeshauptstadt MUnchen in die Lage zu versetzen, mit den aktuellen
Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt Schritt zu halten, indem die Digitalisierung und
Neuordnung der Personal- und Organisationsarbeit umgesetzt, attraktive Arbeitsplatze mit
durchdachten Karrieremdglichkeiten geschaffen und eine am modernen Arbeitsmarkt
orientierte FUhrungskultur etabliert werden. So lassen sich Bewerber*innen gewinnen und
Beschaftigte langfristig binden

Strategie und Ziele

Es ist die gemeinsame Aufgabe der gesamten Stadtverwaltung, in all ihrer Vielfaltigkeit als
eine moderne und attraktive Arbeitgeberin wahrgenommen zu werden, als Team Stadt
Minchen. Das erfordert eine partnerschaftliche, vertrauensvolle Zusammenarbeit auf
Augenhdhe mit allen Referaten und Eigenbetrieben.
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,Die Miinchnerinnen und Miinchner erwarten zu Recht eine
Stadtverwaltung, die ihnen einen optimalen Biirgerservice bietet
und ihnen das Leben nicht schwerer, sondern leichter macht. Dies
erreicht man aber nicht durch ein bloRes "Weiter so". Sondern man
muss einfach auch in der Verwaltung von Zeit zu Zeit Dinge auf den
Priifstand stellen. Genau das ist derzeit Aufgabe unserer
Querschnittsreferate wie POR und IT-Referat. Beide arbeiten mit
Hochdruck und gemeinsam daran, Verwaltungsprozesse zu
durchleuchten und zu beschleunigen, mégliche Doppelstrukturen
abzubauen um die Verwaltung im Sinne der Biirgerinnen und Biirger
fit fiir die Zukunft zu machen. Sie machen dies auch mit umfassender
Unterstiitzung des Stadtrates, der mit groBer Mehrheit hinter diesen
Projekten steht. Als Chef der Verwaltung erwarte ich, dass auch die
gesamte Stadtverwaltung konstruktiv diesen Prozess begleitet und
diesen Prozess als Chance und nicht als Risiko begreift.*

Oberbirgermeister Dieter Reiter
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Gemeinsam kdénnen so der Gesamteindruck, das Image und das Marketing weiter positiv
gestaltet werden. Das kann entscheidend dazu beitragen, dass sich potentielle
Mitarbeiter*innen fir die Landeshauptstadt Midnchen als Arbeitgeberin entscheiden.

Mit ,New Work“ werden Themen eingeflihrt, die dabei eine Rolle spielen, beispielsweise
das mobile, zeit- und ortsunabhangige, vernetzte Arbeiten, Selbstorganisation,

lebenslanges Lernen, Ubernahme von Verantwortung, Fehlerkultur, Work-Life-Balance,
agile Organisationsformen, Transparenz in den Prozessen und moderne Fihrungsstile.

Die Landeshauptstadt Minchen verzeichnet gute Erfolge. ,Minchen unser Kindl*,
Arbeitgebermarke der Landeshauptstadt, ist bei den Employer Branding Awards fur
Deutschland, Osterreich und die Schweiz im Marz 2023 mit dem ersten Platz in der
Kategorie Arbeitgeberpositionierung ausgezeichnet worden. Minchen konnte sich in
einem hochkaratigen Bewerberfeld an eine Spitzenposition setzen.

Zudem bietet die Stadt als Arbeitgeberin Arbeitsmarkt- und Fachkraftezulagen fur immer
mehr Berufsgruppen an. Die volle Kostenerstattung fir das DeutschlandticketJob ist eine
bedeutende finanzielle Entlastung fir alle Beschaftigten und tragt auflerdem dazu bei,
Minchens Klimaziele zu erreichen. Seit diesem Jahr bietet die Landeshauptstadt
aulRerdem mit dem Fahrradleasing allen Beschaftigten einen zusatzlichen Anreiz fir
klimafreundliche Mobilitat. Es ist ein weiterer Baustein, der dazu beitragt, dass die
Landeshauptstadt Minchen eine attraktive und soziale Arbeitgeberin bleibt.

Die Landeshauptstadt Miinchen sticht zudem regelmaRig mit Auszeichnungen fir
hervorragendes LGBTIQ+ und Diversity Management heraus — ein wichtiges Zeichen fur
die gelebte Vielfalt im Arbeitsalltag.

Wichtiger denn je ist, das direkte Arbeitsumfeld fur alle Beschéaftigten ansprechend,
attraktiv und wertschatzend zu gestalten. Die Beschaftigten wiinschen sich gute
Rahmenbedingungen und sinnstiftende Aufgaben.

Daruber hinaus muss die Landeshauptstadt Minchen aktiv in die Ausbildung von neuen
Fachkraften investieren und fur bestehende Mitarbeiter*innen Sorge tragen.

Zur Personalerhaltung sind lebensphasengerechte Arbeitsangebote weiter auszubauen
und wichtige Aspekte wie das Casemanagement, das heif}t Gesundheitspravention sowie
die friihzeitige, ganzheitliche Unterstltzung bei gesundheitlichen Problemen am
Arbeitsplatz aktiv zu positionieren.

Im Bereich der Ausbildung zahlen ein attraktives Angebot, hochwertige Ausbildungsplatze,
flexible Konzepte, die zu den Lebensmodellen passen und Ansprechpartner*innen vor Ort
zu den wichtigen Entscheidungskriterien unserer Nachwuchskrafte. Die Gesamtjugend-
und Auszubildendenvertretung steht mit dem Personal- und Organisationsreferat
regelmafig im Austausch. Zuletzt wurden die wichtigen Forderungen der
Nachwuchskrafte im Rahmen der Aktion "Reiter Gbernehmen Sie 2.0" dem
Oberblrgermeister dargelegt. Darin enthalten sind zum Beispiel die Ausstattung der
Nachwuchskrafte mit mobilen Endgeraten oder auch die Schaffung weiterer ausbildungs-
und studienspezifischer Veranstaltungen und Fortbildungen.
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Das Personal- und Organisationsreferat legt dem Stadtrat jahrlich, voraussichtlich immer
zum Jahresende, einen umfassenden Beschluss zur Ausbildung vor. Darin sind unter
anderem Malnahmen wie eine noch intensivere Betreuung der Nachwuchskrafte an ihren
Praktikums- und Dienstorten vorgesehen, um die Attraktivitat der Landeshauptstadt
Minchen auf dem hart umkampften Markt um junge Talente weiter zu steigern.
Erganzend werden in diesem Jahr die Forderungen der Gesamtjugend- und
Auszubildendenvertretung betrachtet und dargestellt, was fir deren Umsetzung (Aktion
"Reiter Ubernehmen Sie 2.0") erforderlich ist.

Der Antrag der Stadtratsfraktion der CSU mit FREIE WAHLER vom 31.05.2023 mit dem
Titel "Attraktivitat der Landeshauptstadt Minchen fir Nachwuchskrafte verbessern -
Umsetzung der Forderungen der GJAV" bekraftigt dies und wird inhaltlich bereits seit
Anfang Mai 2023 bearbeitet. Einzelne MaRnahmen befinden sich seit langerer Zeit in der
Umsetzung, beispielsweise die Optimierung der Praktikumsplatzvergabe und die
Einflhrung einer digitalen unterstitzenden Lésung.

Vorgaben der Politik und Resultate

Auf Grundlage des Stadtratsbeschlusses ,Programm neoHR — Digitalisierung und
Weiterentwicklung des LHM-Personalmanagements® (Sitzungsvorlagen Nr. 14-20 / V
16545 und Nr. 14-20/V 16543) vom 20.11.2019 wurde das Personal- und
Organisationsreferat beauftragt, das Transformationsprogramm neoHR durchzufiihren
und die Personal- und Organisationsarbeit im Zeitraum 2020-2025 zu modernisieren. Mit
dem Grundsatzbeschluss vom 13.10.2021 (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587) wurden
die Leitplanken der Reform beschrieben. Die weitere Ausgestaltung und Konkretisierung
der Reform erfolgt mit dem vorliegenden Ausplanungsbeschluss.

Folgendes soll bis Ende 2025 umgesetzt werden:

Gestaltung eines zukunftsfahigen Personal- und Organisationsmanagements der LHM

Zukunftsfahige Aufgabenverteilung zwischen POR und Referaten: klare, eindeutige Zustandigkeiten und
aussagefahiges Kennzahlensystem

Neues gesamtheitliches Verantwortungskonzept fur ein stadtweites Personal- und
Organisationsmanagement anstelle der bisherigen Einzeldelegationsbeschliisse

Detailplanung zur Stellenreduzierung im P&O-Bereich mit HCR 1:64

Optimierung Stellenbewertungsprozess + vorzeitige Delegation von Aufgaben in gréReren Referaten auf
deren Wunsch prifen

Zeitplanung fur das Betrachten der homogenen Bereiche und Eigenbetriebe einschlieRlich Voraussetzungen

o0 A GWON -

Vorgehensvorschlag zur Entwicklung eines Zukunftsmodells der GL nach dem Ausplanungsbeschluss

Daneben sind die beiden Hauptziele wie folgt beschrieben:
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Eine dauerhafte Einsparung von 20,6 Millionen Euro bei den fur Personal- und
Organisationsarbeit eingesetzten Personalressourcen pro Jahr. Das entspricht 300
Vollzeitdquivalenten (VZA).

Eine Betreuungsquote (Head-Count-Ratio; HCR) fiir die Personalverwaltung im
engeren Sinne von 1:64 (VZA Personalaufgaben : Anzahl Beschéftigte). Die
Personalverwaltung im engeren Sinne umfasst hierbei alle operativen
Personalbetreuungsaufgaben.

Die Reform (Transformation) des Personal- und Organisationsreferats wurde
organisatorisch zum 30.06.2022 abgeschlossen. Die Neuorganisation umfasst flnf
Geschaftsbereiche sowie einen Stabsbereich und drei Stabsstellen, die Steuerungs- und
Querschnittsfunktionen wahrnehmen.

Biiro der i i | Landeshauptstadit
i Reaferatclait Leitende Fachkraft fiir B
1= (POR-R)  Arbeitssicherheit i Miinchen
Stand: 01.05.2023 ‘(POR'E"R) 1
KC Kommunikation Leitende*r
EOR-BRAoY Betriebsarzt/Arztin
Personaleinsatz-
i Leiter‘in KC Vialfalt &
(POR-BAR/PEP) Gleichstellung
Programm neoHR | Vertretung der Referatsleitung Ortliche Gleich-
P20 Ste (POR-RL/necHR) (POR-StD) stellungsbeauftragte
uerung
(POR-S1) \ Compliance &
Risikomanage-
KC Strategie & HR Busi HR Kompetenz-&  HRKund‘innen-  BeSEhamligungs- grganisation & e e e
Innovation partner*innen Beratungscenter center Rechtg 9 Transformation IT-Sicherheit
(POR-S1/1) (POR-1) (POR-2) (POR-3) (POR-4) (POR-5) (POR-S3)
KC Projektportfolio- i i
'Tpgczg;:n’;;t Personatge&wEnnung. Ke KC Personalrecht und Ideenbdrse dntkonyolorasisio
- i Di i (POR-5-51)
o S ey —
K Sovmmance = KC Tarif-& e oaations | Zentrale services
(FORDN & Beinife e (POR=51) (POR-S4)
KC Controlling & SC Recrult (POR-3/2) SC Digitalisierung
Planung (POR-2/12) T Gesundheits- (GPAM)
POR-S1/4 nigel management W
( - ) E;cozfmlmamenr\g ‘{: g; r?;;n 9 { POR-g4 ) | (POR-5/2)
KC Haushalts- - |
s‘eue:\::ga ( ) | Zentr. Anlauf-, SC consult.in.M
(POR-S1/5) ~ Talententwicklung sc gesc;"wm;ﬁi _ (POR-5/3)
| (POR-272) Mobilitatsmanagement (;gR .:,%?S =
KC Stellenbewertung [ 2 (POR-3/4) . -
i | SC Ausbildung - Betriebsarztlicher
(POR-S1/6) (POR-2121) Dienst Legende:
KC Personalentwickiung | (POR-4/5) KC=Kompetenz Center
(POR-2122) —Servi
o e T i SC=Service Center
i i (POR-2/23) ftssk i POR-Leitung
Fiihrungskrafte KC Vielfait & Gleichsteliung ?ggf,g‘"h" Stabsstelle/Stabsbereich
(POR-82) (POR-2/24) Geschaftsbereich
Abteilung

Team

Seit der organisatorischen Umsetzung liegt der Fokus auf dem Erreichen der
.Betriebsstabilitat* im Personal- und Organisationsreferat. Die neuen Strukturen und
Prozesse miuissen sich etablieren und einspielen. Sie unterliegen einem kontinuierlichen
Verbesserungsprozess, um die mit der Transformation geplanten Effizienzsteigungen
nachhaltig zu erreichen und die Mehrwerte sichtbar zu machen. Dies ist ein wichtiger
Punkt, um bei den Beschaftigten Akzeptanz zu erreichen.

Die Transformation des Personal- und Organisationsreferates wurde durch eine externe
Unternehmensberatung unterstitzt. Die dafiir erforderlichen Mittel wurden mit dem
Beschluss zu neoHR vom 20.11.2019 (Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 16545) bewilligt.

Mit dem Wechsel der Referatsleitung des Personal- und Organisationsreferats zum Juli
2022 wurde der Fokus in der Programmsteuerung und -unterstiitzung von neoHR
dahingehend angepasst, dass vor allem stadteigene Beschéftigte des Personal- und
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Organisationsreferats die Aufgabe Ubernehmen sollten. Im Vordergrund stand hier die
langfristige Sicherung des Know-hows.

Ein weiterer positiver Effekt dieser Neuausrichtung ist, dass die im Grundsatzbeschluss
bewilligten Mittel bei weitem nicht ausgeschopft werden. Fir die gesamte Projektlaufzeit
werden somit bis zu 25 Millionen Euro weniger aufgewendet.

Zur Zwischenfinanzierung des temporar entstehenden Mehrbedarfs fir die Aufgaben der
operativen Personalbetreuung im Personal- und Organisationsreferat in den Jahren 2024
und 2025 (Ubergang von den dezentralen Einheiten hin zum Personal- und
Organisationsreferat) beziehungsweise als Managementleistung zur Finanzierung anderer
notwendiger Aufgaben (zum Beispiel der Erweiterung des Portfolios der Psychosozialen
Beratungsstelle, unter anderem zur besseren Unterstitzung der Beschaftigten in der
Ausbildung oder auch der Umsetzung eines attraktiven Ausbildungsangebotes) sollen
Sachmittel in Hohe von 6 Millionen Euro umgewidmet werden.

Das Programm neoHR ist mit drei Programmbereichen gestartet:

+ ,,Management und Organisation — dieser ist mit der Transformation
(organisatorische Umsetzung) des Personal- und Organisationsreferats
in die Linie Ubergegangen. Dort werden auch die MaRnahmen zur
Erreichung der ,Betriebsstabilitat* durchgefihrt.

+ ,,New Work“ wurde in die Linie Gberflihrt und wird als Daueraufgabe
weitergefliihrt. Es werden eine Reihe von bedarfsgerechten Angeboten
fur die Mitarbeiterinnen geschaffen, die insbesondere
Selbstorganisation, Flexibilisierung und Sinnstiftung in den Fokus
ricken.

+ ,,Technologie und Service“ lauft weiterhin und befasst sich mit der
Umsetzung aller Digitalisierungsvorhaben (siehe Kapitel 4.1).

Zusammenarbeit und Begleitung der Veranderung

Um die vom Stadtrat definierten Ziele von neoHR vollumfanglich und erfolgreich zu
erreichen, ist ein gemeinsames, stadtweites Verstandnis nétig. Die Beteiligung aller mit
Personal- und Organisationsaufgaben betrauten dezentralen Bereiche wurde durch die im
Beschluss vom 13.10.2021 unter Ziffer 2d beauftragte Arbeitsgruppe mit Vertreter*innen
aus den Geschéftsleitungen der Referate und der Eigenbetriebe gewahrleistet, die
sogenannten ,5+2

Folgende Geschaftsleitungen, stellvertretend fir alle Referate, waren beteiligt:

+ Referat fir Bildung und Sport,
« Sozialreferat,

+ Kreisverwaltungsreferat,

« Gesundheitsreferat und

« Mobilitatsreferat.
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Die Eigenbetriebe wurden durch die zwei Geschéftsleitungen des Abfallwirtschaftsbetriebs
Munchen und der Minchner Stadtentwasserung vertreten.

Vervollstandigt wurde das Gremium durch Fachvertreter*innen aus dem Personal- und
Organisationsreferat, dem Referatspersonalrat des Personal- und Organisationsreferats
sowie des Gesamtpersonalrats.

Die 5+2-Arbeitsgruppe fungierte als Meinungsbildungs-, Informations- und
Entscheidungsgremium hinsichtlich der Vorlagen fur den Steuerungskreis und unterstutzte
die Auftraggebenden durch eine Vorberatung.

So sind auch die Inhalte des vorliegenden Ausplanungsbeschlusses mit den oben
genannten Beteiligten diskutiert worden.

Neben der 5+2-Arbeitsgruppe flr den Ausplanungsbeschluss wurden fir die Ausarbeitung
einzelner Themen temporare Arbeitsgruppen aus Vertreter*innen der Referate und
Eigenbetriebe, Fachexpert*innen aus dem Personal- und Organisationsreferat und der
Personalvertretung gebildet.

Dank dieser ab Juli 2022 nochmals deutlich ausgeweiteten Zusammenarbeit konnte das
Programm neoHR von einer breiten Expertise profitieren und eine Vielzahl von
Perspektiven einbeziehen, um das bestmdgliche Ergebnis zu erzielen. Dieser
gemeinsame Prozess hat eine solide Grundlage fiir die erste Strategieklausur mit den
Vertreter*innen der Geschaftsleitungen (5+2), der Referatsleitung des Personal- und
Organisationsreferats, neoHR sowie dem Gesamtpersonalrat geschaffen.

Die Teilnehmenden der 5+2-Strategieklausur zum Ausplanungsbeschluss im Herbst 2022
haben sich konstruktiv ausgetauscht, eine gute Basis fir die kiinftige Zusammenarbeit
gefunden und sich auf folgende Leitplanken fiir das Programm neoHR verstandigt:

Wir bekennen uns zum Einsparziel. Neue Stellen zu schaffen, ist keine
Losung.

+ Die HR-Prozessverantwortung muss klar sein. Das Personal- und
Organisationsreferat ist Prozesseigner.

« Der Wandel bei der Flhrungskultur ist eine Daueraufgabe fir alle.
Diesen Kulturwandel leben wir von oben nach unten vor. Wir beseitigen
Hindernisse. Unkompliziert und pragmatisch.

- Die Betreuung der Nachwuchskrafte ist wichtig und darf nicht reduziert
werden.

« Zentrale Services fur alle operativen Personal- und
Organisationsthemen: Beschéftigte wenden sich kiinftig mit ihren
Anliegen direkt an das Personal- und Organisationsreferat.

Digitales HR-Portal: Digitaler Zugang fur alle Beschaftigten ist wichtig.
Er soll stadtweit ermdglicht und genutzt werden.

- Bundelung von zentralen und digitalen Services.

+ HR-Business Partner*innen sind zentrale Kontaktpersonen des
Personal- und Organisationsreferats fur die Referate mit der
Kompetenz, Entscheidungen fiir die im Personal- und
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Organisationsreferat angesiedelten Aufgaben zu treffen.

Die Einbindung der Referate und Eigenbetriebe erfolgte stets mit der Zielsetzung,
konsensuelle Festlegungen zu treffen und zukunftsfahige Losungen zu finden. Im
Programmverlauf wurden so alle unterschiedlichen Standpunkte ausgetauscht.

»Die Zusammenarbeit in den Arbeitspaketen war fiir mich
ein eindeutig gelungener Change. Denn seit langer Zeit
nahm ich wahr, dass nicht nur Einige nachdenken, wie man
die Personal- und Organisationsarbeit &ndern kann - egal
ob in den Referaten oder im Personal- und
Organisationsreferat — sondern wie wir uns alle selbst
andern konnen. Feststeht auBerdem: Wir brauchen den
Wandel, sonst bleibt alles so wie es ist.“

Eine Stimme aus dem Kreisverwaltungsreferat

»Die Zusammenarbeit im Arbeitspaket 8, Verbesserung der
Zusammenarbeit‘ war so, wie man sich Zusammenarbeit
wiinscht: Ein engagiertes, mutiges und wertschitzendes
Ringen aller Beteiligten auf Augenhéhe um Ergebnisse, die
von Allen mitgetragen werden kénnen. Es war
herausfordernd und hat tatsédchlich Spa gemacht!*

Eine Stimme aus einem Eigenbetrieb
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Teilweise wurden sehr zeitintensive und aufwandige Beteiligungsprozesse durchgefihrt,
so beispielsweise bei der Einfuhrung der digitalen Personalgewinnung mit der neuen
Talentmanagement-Suite.

Der Wunsch nach Beteiligung ist verstandlich und wird hoch priorisiert. Dennoch muss es
zuklinftig noch besser gelingen, eine Balance zwischen Beteiligungsorientierung und
notwendiger Standardisierung zu finden, um schneller und aus gesamtstadtischer Sicht
ressourcenschonender voranzukommen. Eine klare und offene Kommunikation und die
Abwagung der verschiedenen Faktoren ist elementar, um ein angemessenes
Gleichgewicht zu finden. Dies gelingt mit gegenseitigem Verstandnis und Vertrauen.

Fir eine Unterstitzung einer zielorientierten Einflihrung von Digitalisierungsprojekten hat
der Steuerungskreis am 21.03.2023 die Prozesseignerschaft des Personal- und
Organisationsreferats fir Personal- und Organisationsprozesse einvernehmlich
konkretisiert und bestatigt:

»Die zur Verfligung gestellten digitalisierten HR-Prozesse werden in allen Referaten und
Eigenbetrieben eingesetzt. Der Einfiihrungszeitraum wird im Rahmen der
Rolloutplanungen vorgegeben. Der Einfiihrungszeitpunkt innerhalb des
Einfiihrungszeitraums wird mit den Referaten und Eigenbetrieben festgelegt. Den
Referaten und Eigenbetrieben werden diese Rolloutplanungen friihestméglich
kommuniziert. Ausnahmen bedlirfen der Zustimmung der Auftraggeberin und des
Autraggebers.”

Die Arbeitsgruppe Ausplanungsbeschluss hat einen guten Grundstein fiir die
Ausgestaltung des Programms neoHR gelegt. Fir die zuklinftige Zusammenarbeit ist es
sinnvoll, die gewonnenen Erkenntnisse zu den Beteiligungsformen zu bericksichtigen und
diese mit der in den temporaren Arbeitsgruppen erprobten Arbeitsweise fortzusetzen. Die
weitere Umsetzung des Programms wird daher mit interdisziplinaren und
referatstibergreifenden Teams gestaltet.

Die Arbeitsgruppe Ausplanungsbeschluss wird mit der heutigen Beschlussfassung
beendet. Das Personal- und Organisationsreferat und das IT-Referat danken allen
Beteiligten fur die wertvolle Zusammenarbeit und ihr Engagement.

Ebenfalls wird der Steuerungskreis aufgeltst. Dieser war bisher durch die beiden
Auftraggeber®innen (IT-Referentin Frau Dr. Dornheim und Personalreferent Herr Mickisch)
sowie Vertreter*innen der 5+2, des Personal- und Organisationsreferats, des IT-Referats
und dem Gesamtpersonalrat besetzt. Zukunftig werden Entscheidungen in bewahrter
Form auf Referatsleitungsebene unter Beteiligung der Personalvertretungen getroffen.
Das Programm neoHR beziehungsweise die zustandigen Fachbereiche in der
Linienorganisation bereiten die Entscheidungen vor.

Zusatzliche regelmafige Jour Fixe zwischen der Programmleitung neoHR und
Personalvertretungen, dem Gesamtpersonalrat sowie der Gleichstellungsstelle fur Frauen
und der ortlichen Gleichstellungsbeauftragten im Personal- und Organisationsreferat
erganzen die Programmarbeit. So ist sichergestellt, dass die berechtigten Interessen und
Anliegen aller Beschaftigten berlicksichtigt werden.
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NeoHR flihrt zu Veranderungen in den Personal- und Organisationsprozessen,
Strukturen, Arbeitsweisen und der Kultur der Beschaftigten sowie bei den
FUhrungskraften. Um diese Veranderungen erfolgreich umzusetzen, werden die
betroffenen Mitarbeiter*innen durch Changemanagement vorbereitet, informiert und

unterstitzt.

Hierfur wurden bereits und werden auch zukilnftig unterschiedliche Formate
zielgruppenorientiert etabliert.

MaRRnahme
neoHR Forum

Change
Gesprache

Teilnahme am
Austausch der
Geschéfts-
leitungen

neoHR | vor Ort

Change
Management
Community

Kurzbeschreibung

Messe fiir einen Uberblick tiber
den aktuellen Programmstand,
Austausch und Beantworten von
Fragen.

Regelmalige Gesprache mit allen
Referatsgeschaftsleitungen und
Eigenbetrieben, um die aktuellen Bedarfe
zum Change Management sowie die
Stimmung im Referat/ Eigenbetrieb
aufzunehmen.
NeoHR-Programmleitung und
POR-Referent nehmen
anlassbezogen am Austausch der
Geschéftsleitungen teil, um
zeitnah Uber die neoHR-Inhalte
und Sachstande zu informieren
und sich Uber die Umsetzung in
den Referaten und
Eigenbetrieben auszutauschen.
Alle Personal- und
Organisationsbereiche der
Referate und Eigenbetriebe
werden von der neoHR-
Programmleitung direkt
personlich informiert und haben
die Mdglichkeit, in den Austausch
zu kommen.

Plattform zum regelmaRigen
Austausch und zur Vernetzung
mit dem Ziel, die
Changebegleitung dezentral zu
starken und gemeinsame
Herangehensweisen zu
erarbeiten sowie umzusetzen.

Zielgruppe

Stadtrat und obere
Flhrungskrafte der
LHM

Geschaftsleitungen
der Referate und
Eigenbetriebe

Geschaftsleitungen
der Referate und
Eigenbetriebe

Alle Beschaftigten
in der Personal-
und Organisations-
arbeit

Changemanager*in
nen oder daflr
benannte
Personen der
Referate und
Eigenbetriebe
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Resonanzgruppe @ Regelmaliger Austausch und Leitungen der fur
Vernetzung mit dem Ziel, die die Personal- und
Bedarfe der direkt von den Organisations-
Veranderungen betroffenen arbeit zustandigen
Beschaftigten zu identifizieren Bereiche (in der
und zentral Herangehensweisen Regel GL1)

zu erarbeiten. Der Fokus liegt
hierbei auf den Mitarbeitenden in
den Personal- und
Organisationsbereichen.

Mit der Umsetzung des Ausplanungsbeschlusses werden die Formate um Angebote fur
FUhrungskrafte und Mitarbeitende in den Bereichen der Personal- und Organisationsarbeit
sukzessive erweitert.

Das Personal- und Organisationsreferat veranstaltet regelmaRig auch die sogenannte
,GL-Tagung"“. Das Format dient dem Austausch zwischen allen Geschéftsleitungen und
den Geschéaftsbereichen beziehungsweise dem Stabsbereich im Personal- und
Organisationsreferat.

Ziel ist es, dass durch die unterschiedlichen Formate alle Beschaftigten fir den Umgang
mit dem Wandel befahigt werden. FUhrungskrafte kdnnen hier durch Vorleben,
Unterstlitzung und eine positive Grundhaltung, insbesondere gegenuber den digitalen
Transformationen einen wesentlichen Beitrag zum Gelingen leisten.

Dies ist eine Daueraufgabe, die vor allem durch Qualifizierungsmaflinahmen,
Weiterentwicklungs- und Vernetzungsangebote sowie die Integration wesentlicher
Aspekte moderner Flhrung in die stadtischen Personalentwicklungs- und
Flhrungsgrundsatze sowie Fihrungsinstrumente erfolgt.

Effekte und Nutzen fir die LHM

Die Reform der Personal- und Organisationsarbeit ist ein wichtiger Schritt, die
Stadtverwaltung insgesamt effizienter zu gestalten und die Landeshauptstadt Minchen zu
einer der modernsten und attraktivsten Arbeitgeberinnen im 6ffentlichen Sektor zu
machen.

Durch die Verzahnung der Digitalisierung, orientiert an Standards und der
Prozessoptimierung, mit klaren Zustandigkeiten und ohne Doppelstrukturen (vgl. Antrags-
Nr. 20-26 / A 00640) wird die Personal- und Organisationsarbeit digitaler, schneller und
kund*innenorientierter gestaltet.

Unnotige Arbeitsschritte werden weggelassen, auf entbehrliche Nachweise und Belege
wird verzichtet und Unterschriftserfordernisse entfallen. Durch die Digitalisierung von
bisher analogen Antragen und Formularen und deren workflowbasierter Genehmigung
und Bearbeitung werden Aufwande an jedem einzelnen Arbeitsplatz reduziert.
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Durch die konsequente Weiterfuhrung der Digitalisierung und der Prozessoptimierung der
Personal- und Organisationsarbeit einschlief3lich Neustrukturierung ist eine dauerhafte
Einsparung von mindestens 20,6 Millionen Euro, was der Vorgabe aus dem
Grundsatzbeschluss entspricht, bei den fiur Personal- und Organisationsarbeit

eingesetzten Personalressourcen pro Jahr realistisch:

MaRnahme

Einsparpotential
pro Jahr

Schaffung von flachendeckenden IT-Zugangen damit jede*r
Beschaftigte Zugang zu den digitalen Services erhalt; Wegfall von
Medienbrichen und Parallelprozessen

1.400.000 Euro

Durch die Einfihrung von Workforce Management entfallen
analoge Aufgaben sowie die handische Eingabe von
zuschlagsrelevanten Zeiten

1.750.000 Euro

Durch die Einflihrung der digitalen Personalakte entfallen
Aufgaben bei der Personalakten- und der
Personalnebenaktenfiihrung sowie der Registratur

2.100.000 Euro

Weitere angedachte Digitalisierungen, die auf Umsetzung gepruift
werden koénnen, beispielsweise die Digitalisierung des Verfahrens
zur Leistungsorientierten Bezahlung

1.050.000 Euro

Self Service Portal fir Mitarbeiter*innen

2.100.000 Euro

Einsparungen im Personal- und Organisationsreferat durch
Umstrukturierung

1.400.000 Euro

Zentralisierung der operativen Personalbetreuung und -verwaltung
nach Digitalisierung der HR Prozesse

5.250.000 Euro

Reduzierung der Teilnehmenden an Vorstellungsrunden

350.000 Euro

Kirzung der Einstellungsverfugungen, Delegation von
Verantwortlichkeiten und Entscheidungskompetenzen auf
Recruiter*innen, Prozessverschlankung durch Verschlankung der
Ausschreibungsrichtlinien

490.000 Euro

Dezentralisierung der Personalbedarfsermittlung

210.000 Euro

Abbau von Doppelstrukturen in der Personal- und
Organisationsarbeit in den Geschéaftsstellen

1.050.000 Euro

Aufgabenkritik: Fortbildungsbeauftragte

525.000 Euro

Personalcontrolling / Kennzahlensystem

350.000 Euro

Anrechnung von neu beschlossenen Ressourcen:
EinfUhrung eines dezentralen Fallmanagements im Betrieblichen
Eingliederungsmanagement (BEM) (Nr. 20-26 / V 08375)

2.345.000 Euro

Anrechnung von neu beschlossenen Ressourcen:
Neuorganisation des Personaleinsatzmanagements in Krisen mit
besonderen Personalanforderungen

(veranschlagt mit der Halfte der maximal genehmigten
Ressourcen) (Nr. 20-26 / V 08585)

420.000 Euro

Gesamtsumme

20.790.000 Euro
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Die bereits jetzt erzielten Einsparungen sowie das in den nachsten Jahren noch zu
erreichende Einsparvolumen ist im Folgenden jeweils themenbezogen aufgeflhrt.

Teilweise werden die Prozessoptimierungen erst nach dem Jahr 2025 wirksam. Diese
koénnen erst dann qualifiziert beurteilt werden und sind noch nicht Teil der folgenden
Darstellung, beispielsweise Effizienzsteigerungen, die aufgrund der weiteren
flachendeckenden Implementierung des HR Business Partner*innen Modells entstehen.

Digitalisierung

4.1.1 Digitaler Zugang fiir alle

Zur einfacheren und besseren Gestaltung der Services fur die Beschaftigten sind alle
Moglichkeiten der Digitalisierung auszuschopfen und neu zu denken. Ziel ist es, schneller
und transparenter zu werden sowie den Ressourcenaufwand zu reduzieren. Hierflr ist es
notwendig, das analoge Prozessdenken in ein digitales Prozessdenken zu wandein.
Wichtig fir die Digitalisierung sind hierbei klare Ende-zu-Ende-Verantwortungen mit
mdglichst wenigen Prozessschritten und Prozessrollen.

Die digitalen Dienstleistungen sollen fur alle Mitarbeiter*innen unkompliziert als Online-
Selfservice mdglich sein, auch mobil oder von zu Hause aus. Ziel ist ein
flachendeckendes Angebot. Alle stadtischen Beschaftigten miissen auf geeigneten
Wegen Zugang erhalten, egal ob im Blro, einer Schule, KITA oder im Au3endienst. Der
einfache Uberall-Login per Yubikey-Token und die bedarfsgerechte Erganzung durch
mobile Endgerate ist die Voraussetzung fur den digitalen Zugang aller Beschaftigten.

Der Rollout der Yubikey-Token ist derzeit in Arbeit und macht stetig Fortschritte. Zuletzt
wurden 6.000 Zugange an Beschaftigte des Lehr- und Erziehungsdienstes ausgegeben.

Die Voraussetzungen fir eine flichendeckende Ausstattung wurden geschaffen und sind
finanziert (siehe Sitzungsvorlage Nr. 20-26/ V 05759). Das IT-Referat ist gemaf
Stadtratsbeschluss ermachtigt, eine Rahmenvereinbarung zur Beschaffung von zentralen
IT-Infrastrukturkomponenten samt dazugehorigen Dienstleistungen und Lizenzen auf
Basis des Bedarfs unterschiedlicher Nutzer*innengruppen abzuschlief3en.

Klares Ziel ist, alle Beschaftigte an das Verwaltungsnetz anzuschliefen und sie fur die
Nutzung zu befahigen. Erst durch die Verfliigbarkeit der Anwendungen fiir alle
Beschaftigten kann auf Parallelprozesse und Doppelstrukturen verzichtet werden. Dies ist
fur groRtmagliche Effizienzgewinne unerlasslich.

MaBRnahme Einsparpotential
pro Jahr
Schaffung von flachendeckenden IT-Zugangen damit jede*r 1.400.000 Euro

Beschaftigte Zugang zu den digitalen Services erhalt; Wegfall von
Medienbrichen und Parallelprozessen.
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4.1.2 Nutzeneffekte

Im Folgenden werden die einzelnen Nutzeneffekte und deren aktueller Stand dargestellt:

Prozessvereinfachung und Standardisierung

Seit der Implementierung des Geschaftsprozessmanagements und der damit
fundierten Erfassung und Analyse der Geschaftsprozesse wurden Optimierungen
vorgenommen. Die Reduzierung von Sonderprozessen, Spezialldsungen etc. ist
die Voraussetzung auf dem Weg zu standardisierten Softwarelésungen, die
sowohl fachlich als auch technisch dauerhaft pflegbar und wartbar bleiben.
Abweichungen zu standardisierten Prozessen und Lésungen kénnen sich maximal
aus gesetzlichen und normativen Verpflichtungen, die nicht eigene Regelungen
der Landeshauptstadt Miinchen sind, ableiten. Gerade im Hinblick auf die
Zunahme von modernen Cloud-Lésungen am Markt ist dieser Weg unabdingbar,
um Prozesse wirtschaftlich und digital unterstiitzen zu kénnen.

Digitalisierung und Automatisierung von Tatigkeiten beziehungsweise (Teil-)
Prozessen

Prozesse durfen nicht nur ,elektrifiziert werden (Umsetzung des bisherigen
Papierantrags 1:1 in derselben Form als digitaler Antrag). Vielmehr ist gleich von
Beginn an aus Sicht der Kund*innen zu denken. Die bereits vorhandenen Daten
sind zu nutzen. Die Umsetzung der optimierten Prozesse kann dabei stufenweise
erfolgen, das heildt dass sowohl die Prozesse als auch die IT-Lésung kontinuierlich
verbessert werden. Das HR-Portal und seine HR-Prozesse spielen dabei aktuell
die wichtigste Rolle.

MaRnahme Einsparpotential
pro Jahr

Durch die Einfiihrung von Workforce Management entfallen | 1.750.000 Euro
analoge Aufgaben sowie die handische Eingabe von
zuschlagsrelevanten Zeiten

Durch die Einflhrung der digitalen Personalakte entfallen 2.100.000 Euro
Aufgaben bei der Personalakten- und der

Personalnebenaktenfiihrung sowie der Registratur

In der Funktionsanalyse wurden die Aufwande fur die Tatigkeit
,Arbeitszeiten/Abwesenheiten zentral erfassen/prifen* mit insgesamt 43,8 VZA
stadtweit bei den Beschaftigen mit Personal- und Organisationsaufgaben erhoben.
Zusatzlich sind noch die Aufgaben fiir jede*n einzelne*n Beschaftigen
hinzuzurechnen, zum Beispiel das handische Ausrechnen der bisherigen
Stempelkarte oder auch das notwendige Nachtragen zusatzlicher Pausenzeiten.
Somit ist die Einsparung durch die Einfuhrung des Workforce-Managements
tatsachlich noch deutlich héher als oben dargestellt, jedoch nicht qualifiziert
monetar bezifferbar.

Ende des Jahres 2023 werden zirka 17.500 Beschaftigte das System nutzen. Fir
die Landeshauptstadt Minchen bedeutet dies eine splrbare Zunahme der
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Arbeitgeberinnenattraktivitat, verglichen zum bisherigen Zustand.

Integrierte Planung, Umsetzung und Steuerung
Die fur diesen Nutzeneffekt erforderlichen Systeme befinden sich noch im Aufbau.
Die Digitalisierung weiterer HR Prozesse wird sukzessive gepruft und umgesetzt.

Uber das Portal kénnen bisher bereits Entgeltnachweise abgerufen, Fortbildungen
beantragt und Bankdaten geandert werden.

Der Antrag der SPD-Fraktion 14-20 / A 05119 vom 21.03.2019 ist damit erledigt.
Mittlerweile ist auch die Lohnsteuerbescheinigung und die
Sozialversicherungsmeldung digital verfligbar.

MaRBnahme Einsparpotential
pro Jahr
Weitere Digitalisierungen, die auf Umsetzung geprift 1.050.000 Euro

werden, beispielsweise die Digitalisierung des Verfahrens
zur Leistungsorientierten Bezahlung

Einfache Erweiterbarkeit / Anpassbarkeit der Anwendungen durch den
Einsatz von Standardprodukten

Standardisierte Prozesse, mit kaum Einzelfallregelungen sind sowohl fur den IT-
Betrieb als auch fiir die fachliche Seite wichtig. Erganzt um Rollen und
Berechtigungen, die Veranderungen mittragen konnen, bleibt die erforderliche
Flexibilitat bestehen.

Digitale Service Plattform angepasst an Bediirfnisse der Kund*innen

Die strategische und architektonische Ausrichtung auf den Einsatz von digitalen
Serviceplattformen bietet enorme Vorteile in der Pflege und Wartung. Mit dem
Begriff der "Suite" (Programmpaket oder Softwarepaket) tragt die
Talentmanagement-Suite den Plattform-Ansatz bereits im Namen. Eine weitere
wichtige Service Plattform wird zukinftig das HR-Portal, welches die zentrale
Service-Plattform fir die Erbringung von HR-Service sein wird. Die eingesetzten
digitalen Serviceplattformen bieten die Mdglichkeit diese stets aktuell zu halten und
so den bestmdglichen Service fir die Kund*innen anzubieten. Uber einen
Einstiegspunkt, das HR-Portal, welches die zentrale Service-Plattform sein wird,
lassen sich alle HR-Services erreichen und Uber den einzufiihrenden Chatbot auch
Fragen klaren. Damit entstehen in den zustandigen Bereichen grolle
Einsparpotenziale.

MaBRnahme Einsparpotential
pro Jahr
Self Service (HR-)Portal fir Mitarbeiter*innen 2.100.000 Euro

Das HR-Portal bietet neben dem genannten Einsparpotential auch noch einen
hohen nicht-monetaren Nutzen. Die Beschaftigen erwarten von einer modernen
Arbeitgeberin, dass die sie betreffenden Prozesse schlank sind und transparent
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ablaufen. Das HR-Portal bietet hier sukzessive immer mehr Services an, sodass
die Arbeitgeberinnenattraktivitdt nennenswert erhdrt wird.

+ Moderner Arbeitsplatz / Benutzerfreundlichkeit
Durch Berlicksichtigung der User Experience und der Zuganglichkeit der Angebote
fur alle Beschaftigten kdnnen alle Beschaftigten diese Angebote im Sinne eines
modernen Arbeitsplatzes selbststandig nutzen. Dies flhrt zu einer hdheren
Zufriedenheit und perspektivisch zu einer effizienteren Aufgabenerledigung.

« Erhohung der Datenqualitidt und bessere Entscheidungen durch die héhere
Belastbarkeit der Entscheidungsgrundlage
Eine hohe Datenqualitat ist fur die Zielerreichung von neoHR von grolier
Bedeutung. Fehlerhafte Daten fliihren immer wieder zu Inkonsistenzen und zu
Folgefehlern bei den Ablaufen beziehungsweise Korrekturschleifen. In enger
Abstimmung mit dem IAM-Projekt aus neolT wird daran gearbeitet, die
Datenqualitdt zusammen mit den Referaten und Eigenbetrieben kontinuierlich zu
verbessern. Je mehr digital erfolgen soll, desto hochwertiger muss die
Datenqualitat sein.

- Steigende Arbeitgeberinnenattraktivitat durch verbesserte
Kund*innenorientierung
Zur Verbesserung der Kundenorientierung werden die Digitalisierungsprojekte
durch den cross-funktionalen Bereich "User Experience (UX)" methodisch
unterstltzt und geleitet. Die Bedirfnisse der Bewerber*innen und Beschaftigten
werden dabei in den Mittelpunkt gestellt.

4.1.3 Digitalisierungsvorhaben

In den Steckbriefen (vgl. Anlage 1 bis 9) werden die HR-Digitalisierungsprojekte des
Programmbereichs Technologie und Service einzeln detailliert dargestellt.

Die Digitalisierung der Personal- und Organisationsarbeit umfasst derzeit sieben
Digitalisierungsprojekte:

« Talentmanagement-Suite (TMS) (vgl. Anlage 1)

- HR-Portal (vgl. Anlage 2),

« Digitale Personalakte (vgl. Anlage 3),

« HR Analytics (vgl. Anlage 4),

«  Workforce-Management (WFM) (vgl. Anlage 5),

+ E-Akte im POR (vgl. Anlage 6),

+ Digitale Innovationen — in diesem Projekt werden Anforderungen aus
verschiedenen Bereichen und innovative Ideen umgesetzt. Dazu gehoéren unter
anderem bereits abgeschlossene Projekte wie die Beihilfe App und die Einfuhrung
von SAP Enable Now. Aktuell werden das Hinweisgeber*innensystem (vgl. Anlage
7), das Stellenbewertungssystem (vgl. Anlage 8) und der Rollout der
Arbeitsschutzmanagementsoftware (AMS) (vgl. Anlage 9) umgesetzt.

Die EinfUhrungsplanung der Digitalisierungsprojekte ist in Anlage 10 angefiigt.
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Weiter werden flnf projektibergreifende Themen bearbeitet:

« Datenqualitat
User Experience (UX)
- Digitaler Zugang fur Beschaftigte
- Digitale Geschaftsprozesse
« HR-Transformation

Seit dem Start von neoHR wurden bereits Nutzeneffekte durch die Optimierung von
Geschaftsablaufen und der darauffolgenden digitalen Umsetzung erzielt.

Dem Nutzen stehen jedoch auch dauerhafte Aufwande fur den fachlichen und
technischen Betrieb der digitalen Lésungen gegenlber. Zum Ende der Laufzeit des
Programmbereichs Technologie und Service werden diese konkretisiert und der Stadtrat
damit befasst.

Neuorganisation der Personal- und Organisationsarbeit

Neben der Digitalisierung (vgl. Kapitel 4.1) ist die Neuorganisation der Personal- und
Organisationsarbeit eine Saule, die zur Zielerreichung (vgl. Kapitel 3) des Programms
neoHR beitragt. Die in den letzten Jahren, teilweise Jahrzehnten entstandenen
Regelungen und Delegationsvereinbarungen sind stadtweit sehr heterogen und kleinteilig.
Eine Vereinheitlichung und Vereinfachung ist erforderlich.

Zudem sind die HR-Prozesse schlank und transparent zu gestalten, um
Effizienzsteigerungen erreichen zu kénnen. Ziel ist es, Landeshauptstadt Minchen-eigene
Regelungen - soweit sie nicht (mehr) notwendig sind - abzuschaffen.

Das Personal- und Organisationsreferat ist als Prozesseigner verantwortlich fur die
Personal- und Organisationsprozesse. Deren Neuordnung und klare Festlegung der
Zustandigkeiten ist die Basis fur eine effiziente Aufgabenerledigung und Beschleunigung
der Prozessablaufe.

Grundlage fur die Neuordnung ist die durch die externe Beratungsfirma erhobene
Funktionsanalyse. Mit dieser sind Starken und Schwachen in der Personal- und
Organisationsarbeit sichtbar geworden.

Auf Basis der Funktionsanalyse hatte die Landeshauptstadt Minchen zum Stand
31.12.2020 eine HCR von 1:49. Diese Zahl basiert ausschlief3lich auf den Angaben der
damaligen Funktionsanalyse. Aufgrund der Vielzahl von Veranderungen im Personal- und
Organisationsbereich misste diese aktualisiert werden, wobei der erneute
Erhebungsaufwand in allen Referaten und Eigenbetrieben nicht im Verhaltnis zum Nutzen
und zur kunftigen Verwendung steht. Fur die Neuausrichtung orientiert sich die
Landeshauptstadt Minchen an die im interkommunalen Vergleich gangigen Kennzahlen
zur Personalbetreuungsquote (HCR).

Dies folgt dem Beschluss ,Standards und Arbeitsprozesse im interkommunalen Vergleich
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darstellen“ vom November 2022, Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 07400 sowie dem
Anderungsantrag der Fraktion CSU mit FREIE WAHLER. Darin heil’t es ,[...] einen Fokus
bei eigenen Erhebungen/Benchmarks und interkommunalen Vergleichen auf die Bereiche
IT und Personalwesen zu legen. [...] aussagekraftige Kennzahlen im Bereich der
Personalverwaltung (Recruiting, Entgeltmanagement, Personalbetreuung etc.) sind dabei
zuklnftig im Vergleich zu anderen Kommunen/Benchmarks darzustellen.”

Deshalb wird das Personal- und Organisationsreferat zuklnftig fur die Erhebung der HCR
die bestehenden Kennzahlen, die ohne zusatzlichen Erhebungsaufwand im Rahmen des
Controllings bereits vorhanden sind, fir die tatsachliche operative Personalbetreuung zu
Grunde legen. Diese Kennzahl fuhrt die Kommunale Gemeinschaftsstelle fir
Verwaltungsmanagement (KGSt) als ,Personalbetreuung®. Zum Stand 31.12.2022 liegt
die HCR der Landeshauptstadt Miinchen bei 1:60.

Das Personal- und Organisationsreferat selbst schopft intensiv alle Einsparméglichkeiten
aus, mit dem Ziel die HCR hin zur Zielgrofe 1:64 zu verschieben. Zudem haben die
Corona-Pandemie und der damit verbundene Stellenbesetzungsstopp dazu beigetragen,
dass sich die Zahl der besetzten Stellen verringert hat (Stand: 2019: 735 VZA, 1. Quartal
2023: 682 VZA; insgesamt 53 VZA, davon wurden 17 VZA im Rahmen der Neuzuordnung
des paul@-Teams vom Personal- und Organisationsreferat hin zu it@M verschoben).

Durch die Transformation wurden Schnittstellen abgebaut. Zudem wurde die klassische
Geschéftsleitung abgeschafft. Die Querschnittsaufgaben, wie beispielsweise das
Finanzmanagement, Gbernimmt nun der schlankere Bereich der P&O-Steuerung sowie
die fir die Fachabgabe zustandigen Bereiche.

Die Einsparungen von 20,6 Millionen Euro pro Jahr werden stetig bis 31.12.2025 erreicht
und sind themenbezogen aufgeflhrt.

MaBRnahme Einsparpotential
pro Jahr
Einsparungen im Personal- und Organisationsreferat durch 1.400.000 Euro
Umstrukturierung

4.2.1 Betrachtung der homogenen Bereiche und Eigenbetriebe

Alle bisher beschriebenen Veranderungen betreffen die Referate ohne Eigenbetriebe und
homogene Bereiche. Flr diese werden gemeinsam bereichs- und bedarfsspezifische
Lésungen entwickelt. Der aktuelle Status Quo aus den Delegationsbeschlissen hat sich
bewahrt und wird beibehalten. Es wird keine Delegation hin zum Personal- und
Organisationsreferat geben.

Die homogenen Bereiche (Bereiche mit homogenen Fachrichtungen, die lediglich in
einem Referat eingesetzt werden, beispielsweise Lehrdienst im Referat fur Bildung und
Sport) sind Teil der Hoheitsverwaltung.

Im weiteren Umsetzungsprozess wird eine Offnungsklausel gewéhrleistet. Diese
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ermoglicht es einzelfallspezifisch zu prifen, ob bestimmte Personalkdrper in den
homogenen Bereich mit Ubertragen werden kdnnen. Dadurch sind Veranderungen oder
Erweiterungen der Delegationen denkbar. Ziel ist, die Aufgabenerledigung so
aufzustellen, dass Prozesse maoglichst nicht gesplittet werden und die wirtschaftlichste
Erledigung erreicht wird.

Spezialkonstellationen und bereits vorliegende Antrage, wie beispielsweise aus dem
Gesundheitsreferat, der Branddirektion und dem Sozialreferat werden ebenso gepruft wie
Delegationen vergleichbar zum Bereich der Schulaufwandstragerschaft im Referat fur
Bildung und Sport.

Letzteres erfolgt unter der Pramisse, dass die Aufgaben der Schulaufwandstragerschaft
nach Bayerischem Schulfinanzierungsgesetz bei gleicher Wirtschaftlichkeit geblindelt in
einer Hand im Referat fur Bildung und Sport bleiben (vgl. Grundsatzbeschluss vom
13.10.2021, Ziffer Il 2b).

Die Eigenbetriebe werden individuell und separat von den homogenen Bereichen
betrachtet. In diesem Zusammenhang wird auch it@M bereichsspezifisch betrachtet. Die
Munchner Stadtentwasserung hat einen Sonderstatus aufgrund der Einstufung als
kritische Infrastruktur und der Anwendung des Tarifvertrags fur Versorgungsbetriebe (TV-
V). Der Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen ist ebenfalls als kritische Infrastruktur anerkannt.

Das Personal- und Organisationsreferat beabsichtigt, zunachst eine strukturelle
Neuordnung der Personal- und Organisationsaufgaben im heterogenen Bereich
durchzufiihren und den Zeitplan fir die Zentralisierung der operativen Personalaufgaben
(vgl. Kapitel 4.2.2) festzulegen. AnschlieRend sollen die Eigenbetriebe und homogenen
Bereiche hinsichtlich prozessualem Anpassungsbedarf und weitere
Kompetenzverlagerungen in die Bereiche untersucht werden. Diese Mal3nahmen starten
im Lauf des Jahres 2024. Voraussetzung dabei ist, dass die Aufgabenwahrnehmung zu
keiner Ressourcenausweitung fihrt.

4.2.2 Zentrale und dezentrale Aufgabenerledigung

Orientiert an bewahrten Beispielen wie der Lohn- und Gehaltsabrechnung oder der
Beihilfe werden weitere zentrale Services etabliert. Das bedeutet, die Aufgaben der
operativen Personalbetreuung werden mit erfolgreicher Digitalisierung im Personal- und
Organisationsreferat zentralisiert. Dadurch werden Effizienzgewinne erzielt.

Hierflr wurde ein gemeinsames Zielbild flr eine Umsetzung im heterogenen Bereich bis
voraussichtlich Ende 2025 erarbeitet.
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Zukunftsmodell GL nach der Transformation eingezogen oder neuen Zielbild POR nach der Transformation
Die SollgréRRe der dezentralen P&O Bereiche Aufgaben zugefiihrt Die SollgréRe im POR fur die zentrale
wird mit einem noch gemeinsam fest- operative Personalbetreuung wird bei
zulegenden Schliissel definiert und ist e AR U e Zentralisierung festgelegt.

schrittweise zu erreichen. Niemand muss
ins POR wechseln. Dieses Vorgehen gilt zunachst nur fiir die Ref die h

Bereiche und Eigenbetriebe werden separat betrachtet.

Die Zentralisierung der operativen Personalbetreuung (zum Beispiel fur die Themen
Dienstreisen, Reisekosten, Nebentatigkeiten, Altersteilzeit, Zeitbeauftragte fir das
Workforce Management und andere) ist ein wichtiger Meilenstein fiir die gesamte
Neuordnung der Personal- und Organisationsarbeit. Mit der zentralen Bindelung erfolgt
eine effizientere Aufgabenwahrnehmung. Inshesondere muss Fachwissen zukiinftig nur
noch an einer Stelle geblindelt vorhanden sein.

Erganzt wird die Neuordnung um das gemeinsam mit den Geschaftsleitungen zu
entwickelnde Zukunftsmodell, welches einen einheitlichen Rahmen fir die Tatigkeiten und
die Ressourcenausstattung der Geschaftsleitungen beinhalten wird. Das Mandat von
neoHR umfasst hierbei die Personal- und Organisationsaufgaben.

Das Zukunftsmodell dient als Standardmodell fir die in den Referaten verbleibenden
Aufgaben. Dieses Modell wird gemeinsam mit den Vertreter*innen der
Geschéftsleitungen, dem Personal- und Organisationsreferat und dem Gesamtpersonalrat
entwickelt. Referatsspezifische Besonderheiten kdnnen im Rahmen der
Organisationshoheit der Referate individuell angepasst werden. Die Methodik zur
Erhebung der kiinftigen Sollgré3e wird noch gemeinsam festgelegt.

Die Einsparungen in den dezentralen Bereichen fokussieren sich daher vorerst im
Wesentlichen auf die derzeit vorhandenen Ressourcen fur die Erledigung der operativen
Personalarbeit.
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Durch die Digitalisierung und Zentralisierung der operativen Personalbetreuung entstehen
Synergien. Perspektivisch kdnnen bei all diesen Aufgaben Ressourcen eingespart und die
Prozesse standardisiert werden. Dies macht eine Transition von Kapazitaten (Stellen und
Budget) aus den dezentralen Bereichen, hin zum Personal- und Organisationsreferat
erforderlich. Durch die Synergien verringern sich die Kapazitaten, die Ubertragen werden
mussen. Die in den Referaten verbleibenden Ressourcen kénnen dann zur Erledigung
anderer Aufgaben eingesetzt werden.

Soweit es sich um Stellen handelt, bei denen ausschlie3lich Personal- und
Organisationsaufgaben wahrgenommen werden und diese kapazitiv nicht mehr notwendig
sind, werden diese eingezogen. Es wird vorgeschlagen, dass die Referate davon 25 % als
Kompensation (Managementleistung) fir zukiinftige Stellenbedarfe verwenden kénnen.

Neben den Festlegungen zur Verankerung der operativen Personalbetreuung und den
Rahmenbedingungen zur Ausgestaltung des Zukunftsmodells der Geschaftsleitungen
wurden folgende Festlegungen getroffen:

Das Personal- und Organisationsreferat behalt die Gesamtverantwortung fiir den
Personalhaushalt der Landeshauptstadt Minchen.

- Strategische Themen von gesamtstadtischer Bedeutung obliegen weiterhin dem
Personal- und Organisationsreferat

- Die Zustandigkeit fur die Dienstaufsicht bleibt beim Personal- und
Organisationsreferat. Eine Ausnahme bilden die Eigenbetriebe.

Die Verantwortung fir gekennzeichnete Stellen bleibt im Personal- und
Organisationsreferat.

« Referatsspezifische strategische Personal- und Organisationsaufgaben verbleiben
in der Zustandigkeit der Referate und Eigenbetriebe. Diese Struktur stellt sicher,
dass jedes Referat seine spezifischen Aufgaben effektiv und effizient bearbeiten
kann.

Durch die Zentralisierung und die damit verbundene Verlagerung von Aufgaben
und Kompetenzen werden in den dezentralen Einheiten Freirdume zur Erledigung
der spezifischen Aufgaben geschafft.

MaRRnahme Einsparpotential
pro Jahr

Zentralisierung der operativen Personalbetreuung und -verwaltung 5.250.000 Euro
nach Digitalisierung der HR Prozesse

4.2.3 Prozessoptimierung bei Personal- und Organisationsaufgaben

1. Delegation der Stellenbewertung (Nr. 20-26/V02005)
In Zusammenarbeit mit den in der Arbeitsgruppe Ausplanungsbeschluss vertretenen
Bereichen hat sich das Personal- und Organisationsreferat bei der Delegation der
Stellenbewertung auf die Einflihrung eines Pilotprojekts verstandigt. Dazu wurde ein
Vorgehensmodell entwickelt und mit den Referaten, die sich daflr freiwillig gemeldet
haben, abgestimmt.
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Februar Marz April
Gesprache mit Bereitstellung Start der Piloter Evaluation
allen Beteiligten paul@ Zugriffe zum 3. April 2023 bis Ende 2023
zum weiteren und entsprechende fir sechs Monate
Vorgehen Schulungen mit begleitender
Evaluation
Planung und gegebenenfalls Einrichtung des
Terminierung Versand der Gremiums
der Schulungen Handlungshilfe flr die

Pilotierungsphase

Das Pilotprojekt mit dem Kreisverwaltungsreferat, dem Gesundheitsreferat, dem
Referat fir Bildung und Sport, dem Sozialreferat und dem IT-Referat ist am 03.04.2023
in der ersten Phase mit dem Bereich standardisierte Bewertungen gestartet. Die zweite
Phase ist am 02.05.2023 mit dem Bereich individuelle Bewertungen gestartet. Fur die
Minchner Stadtentwasserung wurde eine neue Delegationsvereinbarung getroffen.
Der Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen folgt mit einer separaten Vereinbarung.

Die Evaluierung des Pilotprojektes soll im 4. Quartal 2023 abgeschlossen sein.

Zur Verschlankung und Standardisierung der Stellenbewertung wird ein workflow-
basiertes Stellenbewertungssystem beschafft. Die Einflhrung des
Stellenbewertungstools bringt neben Kosteneffekten auch wesentliche qualitative
Verbesserungen. Die Beschaffung der Anwendung war zum Zeitpunkt der Erstellung
dieser Beschlussvorlage in Arbeit und wird voraussichtlich innerhalb des ersten
Halbjahrs 2023 abgeschlossen sein.

Digitale Personalgewinnung (Nr. 20-26/V02997)

Durch die Einflihrung der Talentmanagement Suite mit dem Modul digitale
Personalgewinnung sind die IT-technischen Gegebenheiten flir eine moderne
Personalgewinnung gegeben.

Im kontinuierlichen Verbesserungsprozess sind die prozessualen Faktoren regelmafig
zu hinterfragen, um hier einfacher und schneller zu werden.

Beispielsweise erfolgte bereits eine Reduktion der Teilnehmer*innen an
Vorstellungsrunden (Vertreter*innen der Geschéftsleitungen nehmen nur noch bei
einzelnen Verfahren, nicht mehr standardmafig, teil), die Kiirzung der
Einstellungsverfugungen und die Delegation von Verantwortlichkeiten und
Entscheidungskompetenzen auf Recruiter*innen.

Die Ausschreibungsrichtlinien werden Uberarbeitet, mit dem Ziel, schneller Personal
einstellen zu kénnen.
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Der digitale Personalgewinnungsprozess in der TMS wird zum Jahresende 2023
evaluiert. Damit soll Optimierungspotential identifiziert werden, um Abweichungen zur
Standardldsung zu reduzieren und den kinftigen Betriebsaufwand wirtschaftlicher zu
gestalten.

MaBRnahme Einsparpotential
pro Jahr

Reduzierung der Teilnehmenden an Vorstellungsrunden 350.000 Euro

Kirzung der Einstellungsverfugungen, Delegation von 490.000 Euro

Verantwortlichkeiten und Entscheidungskompetenzen auf
Recruiter*innen, Prozessverschlankung durch Vereinfachung
der Ausschreibungsrichtlinien

3. Stadtweite Optimierung von Organisation und Geschiftsprozessen (Nr.
20-26/A00640)
Beispiele fiir die Optimierung von Organisation und Geschaftsprozessen:

o Die Personalbedarfsermittiungen finden dezentral statt. Die Verantwortung liegt bei
den Referaten. Eine zusatzliche gutachterliche Bewertung findet im Personal- und
Organisationsreferat nicht mehr statt. Vielmehr unterstitzt das Personal- und
Organisationsreferat mit Rahmenvorgaben und methodischer Beratung sowie

Schulungen.

MaRnahme Einsparpotential
pro Jahr

Dezentralisierung der Personalbedarfsermittlung 210.000 Euro

o In den Referaten (heterogene Bereiche), in denen noch Doppelstrukturen zu
Personal- und Organisationsaufgaben bestehen, erfolgt eine Buindelung in einem
Bereich. Gesprachstermine zur Umsetzung sind mit den betroffenen Referaten
bereits erfolgt. Das Zielbild wie unter Kapitel 4.2.2 beschrieben wird weiter verfolgt.

MaBnahme Einsparpotential
pro Jahr

Abbau von Doppelstrukturen in der Personal- und 1.050.000 Euro

Organisationsarbeit in den Geschaftsstellen

o Der Prozess der Fortbildungsgenehmigungen fir innerstadtische Fortbildungen
wurde verschlankt, unter anderem durch den Wegfall der Genehmigerrolle des/der
dezentralen Fortbildungsbeauftragten. Durch die Reduzierung der Anzahl von
erforderlichen Genehmigungen und Zustimmungen werden die Prozesse an dieser
Stelle deutlich gestrafft. Dies fiihrt zu Effizienzsteigerungen und damit
Personaleinsparungen sowie zu einer hoheren Mitarbeiter*innenzufriedenheit.

MaRnahme Einsparpotential
pro Jahr

Aufgabenkritik: Fortbildungsbeauftragte 525.000 Euro
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Implementierung eines stadtweiten Kennzahlensystems zur
Steuerungsunterstiitzung (Nr. 20-26/V02005)

Ein Ziel des Programms neoHR aus dem Grundsatzbeschluss ist die Konzeption eine
aussagekraftigen Kennzahlensystems.

Dieses System soll der kontinuierlichen Verbesserung der Personalprozesse dienen,
als Instrument zur Identifizierung von Einspar- und Optimierungspotenzialen und als
zentrale wie auch dezentrale Steuerungsunterstitzung eingesetzt werden.

Das Kennzahlensystem basiert auf definierten Zielen, die eine strategische
Ausrichtung der Personalarbeit vorgeben. Zur Erreichung dieser Ziele werden
vorhandene oder neu entwickelte Kennzahlen zu einem System zusammengefasst,
das dem Steuerungsbereich einen gebiindelten Uberblick Uber die Zielerreichung und
die damit verbundenen Kennzahlen gibt.

Mit Hilfe einer eigens entwickelten Schablone kdnnen auf Basis der definierten Ziele
spezifische Kennzahlen definiert werden. Dabei kénnen die bereits vorhandenen und
kontinuierlich optimierten Kennzahlen des stadtweiten Personalcontrollings des
Personal- und Organisationsreferats als Basis fur ein stadtweites Personal- und
Organisationscontrolling genutzt werden.

So kann neben der Unterstitzung der Entscheidungsfindung der Managementebene
auch die Vergleichbarkeit mit anderen Kommunen sichergestellt werden (siehe Kapitel
4.2).

MaRBnahme Einsparpotential
pro Jahr
Personalcontrolling / Kennzahlensystem 350.000 Euro

Neuverteilung der Zustéandigkeiten und Verantwortlichkeiten

Das Personal- und Organisationsreferat entwickelt unter Einbindung der Referate und
Eigenbetriebe zur Neuordnung der Personal- und Organisationsaufgaben ein neues
Verantwortungskonzept und ein einheitlichen Regelungswerk.

Fir die heterogenen Bereiche wird die Aufgabensystematik auf Basis der im Programm
neoHR gewonnen Erkenntnisse neu geordnet. Das neue Regelungswerk 16st die
bisherigen Delegationsbeschlisse ab. Die Organisationshoheit der Referate und die
dortige Verortung der Entscheidungsbefugnisse bleibt davon unberihrt.

Spater soll das Regelungswerk, soweit sinnvoll, auch auf die homogenen Bereiche und
Eigenbetriebe Ubertragen werden. Hierbei werden die Vorgaben aus Kapitel 4.2.1
berlcksichtigt.

Ausgestaltung der Rolle der HR Business Partner*innen

Die HR Business Partner*innen sind strategische Partner*innen des Personal- und
Organisationsreferats in der Zusammenarbeit mit allen Referaten und Eigenbetrieben.
Sie bieten den Kund*innen das Portfolio des Personal- und Organisationsreferats an
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und suchen mit ihnen nach der besten Losung. Das neue Organigramm des Personal-
und Organisationsreferats baut auf der Grundstruktur des in vielen Organisationen und
Unternehmen angewendeten HR Business Partner*innen-Modells auf (vgl. Kapitel 3).

Die Definition der strategischen Partnerschaft ist ein Zielbild (vgl. Anlage 11).

Das Personal- und Organisationsreferat bietet in der Umstellungsphase folgende drei
Zielvarianten der Zusammenarbeit mit den HR Business Partner*innen an:

- Einstiegsmodell
- Basismodell
« Zielmodell

Beim Einstiegsmodell entscheiden die Geschéftsleitungen, ob und wann die HR
Business Partnerinnen einzubeziehen sind. Ein hoher dezentraler
Abstimmungsaufwand bleibt bestehen. Es sind kaum Prozessoptimierungen und
Beschleunigungen realisierbar.

Beim Basismodell sind die HR Business Partner*innen in festgelegten Fallen
einzubinden, zum Beispiel in Fallen, bei denen mehrere Geschaftsbereiche im
Personal- und Organisationsreferat involviert sind, oder bei umfangreichen
Organisationsveranderungen. Das bringt Klarheit, Geschwindigkeit und Verbindlichkeit.
Das Basismodell ist bis spatestens Ende 2025 durch alle Referate anzuwenden.

Beim Zielmodell kdnnen sich die HR Business Partner*innen voll einbringen und
kommunizieren direkt mit den Flhrungskraften in den dezentralen Einheiten. Mit
weniger Prozessbeteiligten kdnnen kirzere Bearbeitungszeiten ermdglicht werden. Die
Personalarbeit wird effizienter gestaltet.

Das Personal- und Organisationsreferat hat alle Geschaftsleitungen der Referate
ausfuhrlich Gber die mdéglichen Zielvarianten und das damit jeweils verbundene
Leistungsportfolio informiert. Die Referate haben sich fur unterschiedliche
Geschwindigkeiten in der Umsetzung entschieden.

Derzeit pilotieren das Referat flir Klima- und Umweltschutz im Geschaftsbereich
Klimaschutz und Energie (RKU-GB Il) und im Kommunalreferat die Abteilung Recht
und Verwaltung (KR-RV) das Zielmodell. Das Kreisverwaltungsreferat hat ebenso
Interesse an einer Pilotierung zum Zeitpunkt der Erstellung dieser Beschlussvorlage
signalisiert.

Das Zielmodell wird langfristig in allen Bereichen angestrebt. Die in den Pilotbereichen
gewonnenen Erkenntnisse flieRen in die Weiterentwicklung des Zielmodells mit ein.

Um den Ansprichen der Referate entsprechen zu kénnen, ist zunachst mit einem
Mehraufwand fir die HR Business Partner*innen zu rechnen bis Effizienzsteigerungen
— und damit ein Ressourcenabbau — in einem etablierten System erreicht werden
kdnnen.
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Das Personal- und Organisationsreferat wird diesen voribergehenden Mehraufwand,
falls keine freiwilligen Personaltransitionen im Einzelfall aus anderen Referaten
erfolgen, im Rahmen des eigenen Budgets, gegebenenfalls unter der
vorubergehenden Heranziehung einer Managementleistung der eingesparten
Beratungskosten, regeln.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Das Programm neoHR wird weiter tatkraftig umgesetzt.

Menschenzentrierte und digitale Arbeitsweisen ermoglichen ein innovatives und
werteorientiertes Arbeitsumfeld, damit die LHM die modernste und attraktivste kommunale
Arbeitgeberin ist und bleibt.

Diese Ziele werden weiter verfolgt: Die Kund*innen in den Mittelpunkt zu stellen, Prozesse
schlank, effizient und kund*innenorientiert zu gestalten, diese zu digitalisieren und
kontinuierlich weiterzuentwickeln.

Auf die Fortflhrung der bisher zur Sicherstellung der gleichen Rahmenbedingungen im
Personal- und Organisationsbereich der Referate einschlieRlich Personal- und
Organisationsreferat verhangten Veranderungssperre wird als Zeichen der
vertrauensvollen Zusammenarbeit verzichtet. Es gilt jedoch weiterhin mit Augenmalf?
und nur dort, wo es unbedingt notwendig ist, Stellen zu besetzen.

Im weiteren Projektverlauf werden die Aufgaben der operativen Personalbetreuung
zentralisiert und das Zukunftsmodell fir die Geschaftsleitungen erarbeitet. Dies flhrt zu
weiteren Einsparungen und notwendigen Personaltransitionen.

Freiwerdende Kapazitaten werden stadtweit neu verteilt, bedarfsspezifisch eingesetzt und
teilweise eingezogen. Durch die nach und nach zum Tragen kommenden Einsparungen
werden an vielen Stellen in den Referaten Kapazitaten frei. Diese konnen fir andere
Aufgaben, auch aulRerhalb des Personal- und Organisationsbereichs, genutzt werden.

Die im Grundsatzbeschluss geforderten Einsparungen von 20,6 Millionen Euro jahrlich
werden im weiteren Projektverlauf, spatestens Ende 2025 erreicht — nach den aktuellen
Schatzungen werden Einsparungen in Hohe von bis zu 22 Millionen Euro jahrlich erreicht.
Fir die operative Personalbetreuung wird eine Head-Count-Ratio (HCR) von 1:64
angestrebt.

6. Stellungnahmen

Diese Beschlussvorlage wurde mit den Referaten und Eigenbetrieben, dem
Gesamtpersonalrat und der Gleichstellungsstelle fir Frauen abgestimmt. Das Personal-
und Organisationsreferat und das IT-Referat bedanken sich fur die gute, vertrauensvolle
und konstruktive Zusammenarbeit.
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Eine Ubersicht der eingegangenen Anregungen und eine entsprechenden Wiirdigung
findet sind in der nachfolgenden Tabelle. Die einzelnen Stellungnahmen sind als Anlage
12 beigefugt.

Nr. Anregungen in den Stellungnahmen Wiirdigung

BAU 01 |Digitaler Zugang: Das Der digitale Zugang fir alle
Bestandspersonal soll ebenfalls bis Beschaftigten ist Auftrag in einem
spatestens 30.06.2024 ausgestattet der funf crossfunktionalen Projekte
werden. "Digitaler Zugang fur Beschaftigte"

und wird bertcksichtigt.

DIR_01 |Online-Selfservice: Die beratende und |Online-Services werden fur
unterstutzende Funktion der verschiedene Aufgaben und
Kolleg*innen der Geschaftsleitung darf |Prozesse implementiert. Sofern
nicht unterschatzt werden. Anleitungen und Hilfestellungen

erforderlich sind, werden diese
angeboten.

DIR_02 |Das Zukunftsmodell wird einen Durch die Zentralisierung operativer
einheitlichen Rahmen fur die Personalaufgaben und die
Tatigkeiten und die Standardisierung sowie
Ressourcenausstattung der Digitalisierung und Automatisierung
Geschéftsleitungen beinhalten. Im von Prozessen sollen Kapazitaten fur
Vorfeld sind die Geschéaftsprozesse zu |die vorhandenen Engpasse zur
analysieren und zu optimieren. Bereits Verfugung stehen. Nur wenn die
jetzt zeigt sich, dass fur bestimmte Prozesse einfacher und schneller
Tatigkeiten zu wenig Kapazitaten werden, kann ein dauerhafter
vorhanden sind. Effizienzgewinn entstehen.

DIR_03 |Delegation von Stellenbewertung: Es  |Derzeit wird die Dezentralisierung
wird die Gefahr gesehen, dass die der Stellenbewertung in einem
stadtweite Vergleichbarkeit von Projekt pilotiert. Im 4. Quartal 2023
Stellenwerten leidet. erfolgt eine Evaluierung. Die daraus

gewonnenen Erkenntnisse werden
Grundlage fur kinftige
Delegationsentscheidungen werden.
Nur Bewahrtes wird kinftig auch
umgesetzt.

DIR_04 |Dezentrale Geschéftsstellen: Von der Reform des Programms
Diesbezuglich laufen im Direktorium neoHR sind lediglich die
bereits konkrete Uberlegungen zur Arbeitsplatze betroffen, die Personal-
Umsetzung. In den dezentralen und Organisationsaufgaben
Geschéftsstellen sind aber auch andere wahrnehmen. Diese sollen in den
Aufgaben verortet, daher wird eine 1:1 |Referaten in einem Bereich
Ubertragung nicht immer méglich sein. |gebiindelt und operative Aufgaben

der Personalbetreuung kuiinftig
zentral im POR wahrgenommen
werden. Andere Aufgaben der
Geschéftsstellen bleiben davon
unberthrt.
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DIR_05 |HR Business Partner*innen: Abbau in |Das Zielmodell der HR BP verspricht
den Referaten und Aufbau bei POR-1 |den héchsten Effizienzgewinn, da
bringt die Frage mit, ob das avisierte sowohl durch die stadtweite
Zielmodell langfristig nur eine Vernetzung der HR BP als auch
Verlagerung von Kapazitaten von den |durch die zentrale
Referaten zu POR-1 zur Folge hatte. Koordinationsfunktion im POR

etliche Abstimmungsprozesse
entfallen kénnen. Die Flhrungskrafte
kdénnen sich direkt mit den HR BP
austauschen und strategisch beraten
werden. Das Zielmodell wird aktuell
pilotiert - die gewonnenen
Erkenntnisse flieRen in den weiteren
Ausbau mit ein. Nur Bewahrtes wird
kiinftig auch umgesetzt.

DIR_06 |Ohne die Service- und Die referatsweite Steuerungsfunktion
Steuerungsfunktion der (einschlieBlich der
Geschéftsleitung durfte ein erheblicher |Budgetverantwortung) der
verwaltungsmafiger Mehraufwand auf |Geschaftsleitungen bleibt davon
die Fihrungskrafte zukommen, was unberthrt. Es verbleiben
wiederum Auswirkungen auf die entsprechende Kapazitaten in den
Qualitat der Aufgabenerfillung nach GL/1-Bereichen. Die
sich ziehen wirde. Zudem ist eine Geschéftsleitungen gewinnen
Ruckkoppelung bei Entscheidungen nunmehr Freiraum fir die
hinsichtlich des Personalbudgets auf  |notwendigen referatsspezifischen
Referats- bzw. Geschéftsleitungsebene |strategischen Aufgaben.
zwingend erforderlich.

GSR_01 |Intensive Einbindung der Referate bei |Diesem Wunsch wird, wie im
Personal-Software entsprechend dem |Steuerungskreis am 21.03.2023 mit
Beschluss zur IT-Ausgestaltung des Zustimmung der Arbeitsgruppe 5+2
Leistungsschnitt 2.0. festgelegt, nachgekommen.

GSR_02 |Homogenisierung des medizinischen- Wie im Beschluss dargestellt, wird
gesundheitlichen Bereichs: Der Einstieg einzelfallspezifisch auch geprift, ob
in Prufung und Umsetzung noch im die Bildung weiterer homogener
Jahr 2023 ist aus Sicht des GSR Bereiche sinnvoll ist. Der Zeitpunkt
wulnschenswert. wird noch gemeinsam festgelegt.

GSR_03 |Der Ubergang der Stellenbewertung Der Grundsatzbeschluss neoHR gibt
und der Ubergang der vor, dass eine Dezentralisierung der
Personalbedarfsermittlung stellen fir  |Stellenbewertung - wenn
das GSR eine Aufgabenausweitung referatsseitig gewunscht -
dar, die nicht Ressourcen-neutral ressourcenneutral zu erfolgen hat.
durchgefiihrt werden kann. Eine Kapazitaten, die durch die
befristete Ressourcenausweitung, wie |Verschiebung von Aufgaben in die
im Antrag des Referenten unter Punkt 2 |Referate bzw. in das POR
dargestellt, ist aus Sicht des GSR erforderlich sind, werden im Rahmen
nachvollziehbar, jedoch nicht des Zukunftsmodells GL
praktikabel. bertcksichtigt.

GSR_04 |HR Business Partner*innen: Die Wie festgelegt, werden die in den
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Pilotphase zur Einfuhrung des
Zielmodells sollte kritisch begleitet und
das Zielmodell ggf. noch einmal
hinterfragt werden.

Pilotbereichen gewonnenen
Erkenntnisse in die
Weiterentwicklung des Zielmodells
mit einflieRen. Bewahrtes wird
Ubernommen, situativ erfolgen aber
auch Korrekturen und Anpassungen.

GSR_05

Darstellung unmittelbar realisierbarer
Quick-Wins ist wiinschenswert.

Das Entstehen von Quick-Wins wird
laufend forciert. Viele wurden bereits
umgesetzt (digitaler Bescheid in der
Beihilfe-App, Wegfall vieler Aufgaben
der*des Fortbildungsbeauftragten,
usw.). Die Geschéftsleitungen
werden entsprechend informiert bzw.
mit einbezogen.

KR_01 |FUr eine erfolgreiche Umsetzung der  |Voraussetzung fur das Erreichen der
weiteren Neuordnung von Aufgaben Betriebsstabilitat und die
sollte Betriebsstabilitat im POR Zentralisierung der operativen
bestehen. Personalbetreuung sind etablierte

und digitalisierte Prozesse im POR.
Das Thema bildet einen
Schwerpunkt seit der Umsetzung der
Neuorganisation im POR.

KR_02 |Einrichtung eines formellen Die weitere Umsetzung des
Beteiligungsgremium fur die GL's - evtl. |Programms erfolgt mittels
GL-Tagung. interdisziplinaren und

referatstibergreifenden Teams. So
kdénnen, wie in der Vergangenheit
erfolgreich angewendet, die
Fachexpert*innen an den Themen
mitarbeiten. Die Geschaftsleitungen
und alle anderen betroffenen
Gremien sowie alle Kolleg*innen
werden in den begleitenden
Changemanagement-Formaten
beteiligt und informiert.

KR_03 |Benutzer*innenfreundlichkeit ist im HR |Dies steht im Mittelpunkt des
Portal fur den auRerst heterogenen crossfunktionalen Projekts User
Beschaftigtenkreis elementar. Experience.

KR_04 |Zentrale und dezentrale Siehe GSR_03
Aufgabenerledigung: Sollten dezentral
Funktionen in den Referaten verbleiben,
ist dies beim Transfer der
entsprechenden, aufgabenspezifischen
Personalbudgets zum POR zu
berlcksichtigen.

KR_05 Siehe GSR_04

HR Business Partner*innen: Die
Ergebnisse der Pilotierung sind
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abzuwarten. Bislang bestehen
Bedenken bzgl. dem Zielmodell.

KR_06 |Kunftige Rolle der Fihrungskrafte: Siehe GSR_04
Aktuelle Beratungs- und
Unterstltzungsleistungen der Um die notwendigen Veranderungen
Geschéftsleitungen muss durch HR in der Rolle der Flhrungskrafte
Business Partner*innen Ubernommen  |erfolgreich umzusetzen, werden die
werden. betroffenen Mitarbeiter*innen durch
Die Spiegelung der neuen Rolle mit den |geeignete Changemanagement-
Kapazitaten und der Bereitschaft der | Tools vorbereitet, informiert und
FUhrungskrafte ist erforderlich. laufend unterstitzt. Die Malnahmen

werden stetig und bedarfsorientiert
erweitert.

KULT_01 |In der Beschlussvorlage sollte Wie ausgeflhrt, wird der Wunsch
dargestellt werden, dass die nach Beteiligung hoch priorisiert. Flr
Unterstitzung und Umsetzung der einen gezielten Ressourceneinsatz
neoHR-Projekte auch in den Referaten /|auf allen Seiten werden die fur die
homogenen Bereichen (und nicht nur  |weitere Beteiligung gewonnenen
beim POR) deutlich Kapazitaten bindet. |Erkenntnisse zu den

Beteiligungsformaten und zur -
intensitat berucksichtigt.

KULT_02 |Kultureinrichtungen werden als Betriebe |Siehe DIR_04
gewerblicher Art gefuhrt.

Kultureinrichtungen und deren
administrativen Aufgaben sind oftmals
mit ganzlich anderen fachspezifischen
Fragestellungen befasst und somit nicht
mit der klassischer
(Hoheits-)Verwaltung vergleichbar.
Doppelstrukturen mit der
Geschéftsleitung des Kulturreferats, die
abgebaut werden mussten, sind nicht
vorhanden.

KULT_03 |Nach den Erfahrungen mit bereits Siehe GSR 03
erfolgten ,Zentralisierungsprojekten® ist -
auch wesentlich, dass nicht
Personalkapazitaten ggf. ,vor Ort*
reduziert werden, Aufgaben aber
dennoch verbleiben (oder neue
entstehen), die vom ,restlichen”

Personal zusatzlich zu seinen
bisherigen Aufgaben Gbernommen
werden missen.
KVR_01 |Die HR Business Partner*innen Siehe GSR_04

bendtigen ausreichende Kapazitaten (1
x pro HA im KVR).

Der Kapazitatenbedarf bei den HR
BP wird nach Auswertung der
Pilotprojekte und den laufenden
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Erfahrungen erhoben. Fir eine
abschlieRende Bewertung ist es
aktuell noch zu frih.

KVR_02 |Teile der Geschaftsleitungen missen |Siehe DIR_06
die Referatsleitung und die
Flhrungskrafte weiterhin (im Bereich
Personalwesen) unterstitzen.

KVR_03 |Das KVR mdchte das HR Business Das POR begrift die
Partner*innen Zielbild mit zwei Aufgeschlossenheit des KVR, sich
Bereichen Pilotieren. hinsichtlich des Zielmodells der HR

BP an einem Pilotprojekt zu
beteiligen.

MOR_01 |Zeitintensive und aufwandige Siehe KULT_01
Beteiligungsprozesse: Das Zukunftsmodell GL wird

+  Notwendiges vor Ort Wissen ist |gemeinsam mit den
im POR nicht vorhanden. Geschéftsleitungen entwickelt.

« Umfangreiche Beteiligung bei
der Entwicklung des
Zukunftsmodells GL ist
gewunscht.

MOR_02 |Digitale Personalgewinnung: Muss Das POR unterstutzt dieses
zwingend, gerade bei Mangelberufen, |Anliegen. GemalR der Entscheidung
beschleunigt werden. des Steuerungskreises, findet im 4.

Quartal die Evaluation des
Prozesses zur digitalen
Personalgewinnung statt. Dort
festgestellte Optimierungspotentiale
werden anschlieRend umgesetzt.

MOR_03 |Ausgestaltung der Rolle HR Business |Siehe GSR_04, DIR_05, DIR_06
Partner*innen:

+  Geschaftsleitungen nehmen die |Auch wenn das MOR bislang noch
wichtige Funktion der nicht von dem Zielmodell der HR BP
Steuerungsunterstitzung fur die |Uberzeugt werden konnte, so werden
Referatsleitung wahr. die Auswertungen in den

« Die verpflichtende Einfihrung |Pilotbereichen den Mehrwert
des Basismodell 2025 wird darstellen kénnen.
kritisch gesehen.

+ Das Zielmodell ist keine Option
fir das MOR, da die Funktion
der Steuerungsunterstitzung
nicht mehr wahrgenommen
werden kann.

RAW_01 |Bei der sukzessiven Zentralisierung der |Die Aufgabenerledigung und der

operativen Personalbetreuung bis Ende
2025 ist die Aufgabenerledigung im
Referat stets zu gewahrleisten. Das
RAW bittet um flexible Lésungen, um

Service flr die Mitarbeiter*innen hat
eine hohe Prioritat. Der Ubergang
der Aufgaben erfolgt sukzessive in
mehreren Schritten, jeweils mit der
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der geringen personellen Ausstattung
des GL1-Berteichs auch im Hinblick auf
dezentrale Aufgaben aulRerhalb der
Personal- und Organisationsarbeit
Rechnung zu tragen.

Digitalisierung der Prozesse. Dabei
hat die Betriebsstabilitat in den
betroffenen Bereichen die héchste
Prioritat.

Kurzfristig bestehende Engpéasse
konnen die Referate mittels des
ihnen zur Verfigung stehenden
Personalbudgets selbst
kompensieren.

RBS_01 |Es sind keine Doppelstrukturen Wenn in den dezentralen Bereichen
erkennbar, insbesondere in den nicht mehrere
homogenen Bereichen. Organisationseinheiten die gleichen
P&O-Aufgaben wahrnehmen, sind
Veranderungen nicht erforderlich.
RBS_02 |Das RBS ist ebenso ein grof3er Die im Beschluss dargestellte
Ausbildungstrager (Geschaftsbereich |gemeinsame Aufgabe der gesamten
KITA). Stadtverwaltung, in all ihrer
Vielfaltigkeit als eine Arbeitgeberin
"Team Stadt Minchen"
wahrgenommen zu werden. Dies
umfasst den grof3en Bereich RBS-
KITA genauso wie kleine
Ausbildungsbereiche, wie
beispielsweise den GeodatenService
Minchen im Kommunalreferat.
Daher wurde auf eine Nennung von
einzelnen Bereichen verzichtet.
RBS_03 |Intensive Einbindung des RBS Siehe GSR_01
entsprechend dem Beschluss Bereits in den letzten
.Stadtische IT — Ausgestaltung des Steuerungskreissitzungen wurde die
Leistungsschnitt 2.0“ ist gewunscht. Berlcksichtigung von Sonderfallen
Spezifische Anforderungen (z.B. im Rahmen des
homogene Bereiche) sollen friihzeitig  |Anforderungsmanagements
eingebracht werden kénnen. zugesichert.
Bitte, Bezug zu den Festlegungen zum
Anforderungsmanagement aus dem
Beschluss vom 10.05/17.05.2023
herzustellen.
RBS_04 |Eine konstruktive Beteiligung der GL-L |Siehe KULT_01, MOR_01
ist weiterhin gewunscht- evtl. Uber die
GL-Tagung.
RBS_05 |Bitte um Erganzung bei 4.2.3: Siehe GSR_03

"Nach Einfuhrung des
Stellenbewertungstools sollen im
Rahmen der Evaluierung des
Pilotprojektes die durch IT-
Unterstitzung und Standardisierung
erzielten Effekte in den teilnehmenden
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Referaten und im POR ermittelt werden,
um einen sachgerechten
Ressourcenausgleich bei der
Entwicklung des Zukunftsmodells fur
die Geschéftsleitungen zu erzielen."

RBS_06

HR Business Partner*innen:

Zielbild als angestrebtes Ziel fir alle
Bereiche wird zur Kenntnis genommen.
Das RBS mdchte mit einem noch zu
definieren Pilotbereich an der
Erprobung teilnehmen.

Das POR begruf¥t die Offenheit des
RBS, sich an den Pilotierungen des
Zielmodells HR BP aktiv zu
beteiligen.

Siehe GSR_04

SOZ 01 |Steigende Arbeitgeber*innenattrakivitat |Die Kund*innenorientierung ist ein
durch verbesserte wichtiger Faktor, der im Programm
Kund*innenorientierung (UX) neoHR eine grofie Rolle spielt.

Die Kund*innen wiinschen sich
schnelle, effiziente und digitale
Prozesse, somit gilt es, die
Moglichkeiten der Digitalisierung
auszunutzen.
Kund*innenzufriedenheit ist dartber
hinaus ein wesentlicher Beitrag zur
Erhéhung der
Mitarbeiter*innenzufriedenheit.
Siehe DIR_01

SOZ_02 |Einflhrung des HR Business Siehe GSR_04
Partner*innen Modells: SOZ steht
Zielmodell skeptisch gegenuber.

SOZ_03 |Zentrale Serviceberatung fiir Personal- |Die Organisationshoheit der Referate
und Organisationsaufgaben: und Eigenbetriebe bleibt unberihrt.
Die Organisationshoheit der Referate  |Ebenso obliegt es den Referaten und
liegt bei den Geschéftsleitungen der Eigenbetrieben, ihren eigenen
Referate. Vorprozess zur Personalgewinnung
Festlegung im Vorprozess bei der auszugestalten.
digitalen Personalgewinnung:

Erstansprechpartner®in ist GL
SOZ 04 |Einsparpotenzial: Analoge Anrechnung |Der Stadtrat hat mit Beschluss

der zwei Stellen bzgl.
Personaleinsatzmanagement im SOZ
(Nr. 20-26/ V 08237)

(Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V
08585) vom 22.03.23 zur
Anrechenbarkeit von Stellen des
Personaleinsatzmanagement
Folgendes beschlossen:

"Fir die Verfugbarkeit der bendtigten
Stellen im Personal- und
Organisationsreferat (12 VZA) sowie
ggf. in den anderen Referaten, je
nach

Personalstarke des Referats, bis
max. 1 VZA, entwickelt das POR mit
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den

betroffenen Referaten ein Konzept,
das moglichst eine Reduzierung der
Einsparquoten im Rahmen von
neoHR vermeidet."

Das POR wird auf die Referate
entsprechend zugehen.

SOZ_05

Delegation der Stellenbewertung: Durch
Prozessoptimierung fallen dauerhafte
Einsparungen an, die zugunsten der
Referate anzurechnen sind. Alternativ
sind auch Personalverschiebungen vom
POR zu den Referaten denkbar.

Siehe GSR_03

Auf Basis des Zukunftsmodells GL
erfolgt eine Erhebung der kiinftigen
SollgréRe. Wahrend des
Transformationsprozesses erfolgt
keine Berechnung und Verschiebung
von Personal oder Kapazitaten.

SOZ_06

Digitale Personalgewinnung:

Bzgl. der Matrixorganisation der SBH
besteht die dringende Bitte, dass SOZ-
GL die Rolle "Eigenbetrieb" Ubertragen
wird.

Bei Uberarbeitung der
Ausschreibungsrichtlinien wird die
Beschrankung eine
Ausschreibungspflicht im
Verwaltungsdienst auf Stellen ab
A11/E10 angeregt.

siehe MOR_02

Die Ausschreibungsrichtlinien
werden aktuell Uberarbeitet. Die
Anregung wird zur Kenntnis
genommen.

S0z 07

Offnungsklausel fiir weitere homogene
Bereiche:

Eine Entscheidung sollte bis zum 2.
Quartal 2024 vorliegen. Dies soll
erganzt werden.

Siehe GSR_02

SOZ_08

Abbau dezentraler Personal- und
Organisationsarbeit in den
Geschaftsstellen: Sondersituation im
SOZ soll berucksichtigt werden.

Die Anmerkungen werden zur
Kenntnis genommen und bei der
Umsetzung berucksichtigt.

NeoHR verfolgt das Ziel, vorhandene
Doppelstrukturen aufzuldsen.
Spezifische Konstellationen, wie bei
kostenrechnenden Einrichtungen
und beim Jobcenter, werden
selbstverstandlich gesondert
betrachtet.

SOZ_09

Digitalisierungsvorhaben: Information
und Einbindung der Referate soll
moglichst frihzeitig erfolgen.

Die Programmplanung wird laufend
fortgeschrieben und veréffentlicht.
Die Referate und Eigenbetriebe
werden frihzeitig informiert und
eingebunden.

Siehe MOR_01 und KR_06

SOZ_10

Beteiligung: Bitte um verbindliche

Siehe MOR_01
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Beteiligung der Geschaftsleitung.

SOZ_11 |Beteiligung: Bitte um Einbindung des | Die berechtigte Bitte einer moglichst

Jobcenters von Anfang an. frhen Einbindung des Jobcenters
Minchen wird zur Kenntnis
genommen und im
Umsetzungsprozess berlcksichtigt

SKA_01 |Umfangreiche Einbindung der Siehe GSR_01, KR_02 und MOR_01
Geschéftsleitung bei der Neuverteilung
der Zustandigkeiten und der
Ausgestaltung des Zukunftsmodells GL.

SKA_02 |Bei Aufgabenubergang sollte Kapazitaten, die durch die
berlcksichtigt werden, dass im Laufe  |Verschiebung von Aufgaben in die
der Jahre zusatzliche Tatigkeiten Referate bzw. ins POR erforderlich
Ubernommen wurden, die nicht Inhalt  |werden, werden bei der kinftigen
einer Stellenbeschreibung sind bzw. fur |Ermittlung der Sollgrée im Rahmen
die auch keine Ressourcenzuschaltung |des Zukunftsmodells GL
erfolgte. Z.B. die Pflege von Externen |bertcksichtigt.
auf Grund der Einfihrung von |1AM,

Zeitbeauftragte im WFM, Einpflegen
von u.a. periodischen Beurteilungen.
Zusatzlich erfolgten, speziell in der
Stadtkdmmerei, auch im Rahmen der
Zentralisierung der Anlagenbuchhaltung
keine Personalausweitungen bei GL1
(Stellenzuwachs 57 Stellen).

SKA 03 |Ziel sollte es sein, nicht nur das Siehe GSR_04
Einsparpotenzial oder ausschliel3lich Das genannte Vorgehen gilt nicht nur
die in der Vergangenheit gesteckten fur das HR Business Partner*innen
Ziele im Fokus zu haben, sondern auch |Modell. Dartiber hinaus werden
Offenheit gegeniiber den aus den erkannte Verbesserungspotenziale
Pilotern gewonnenen neuen auch Uber die Programmlaufzeit im
Erkenntnissen und damit verbundenen |Rahmen eines kontinuierlichen
neuen Wegen zu zeigen, insbesondere |Verbesserungsprozesses umgesetzt.
im Sinne einer bestmadglichen Das Ziel der bestmoglichen
Personalarbeit von und fur alle Personalarbeit von und fur alle
(zukinftigen) Mitarbeite*innen und Beschaftigten wird voll unterstitzt.
Flhrungskrafte der Landeshauptstadt
Minchen.

AWM _01 |Rahmenbedingungen und Die Konditionen werden friihzeitig
Vorgehensweise zur Besetzung der kommuniziert. Das POR begrif3t die
interdisziplinaren und Beteiligung der Eigenbetriebe
referatsubergreifenden Teams soll ausdrucklich.
gemeinsam festgelegt werden. Eine
Einbindung der Eigenbetriebe ist
gewulnscht.

AWM _02 |Gesonderte Betrachtung der Die Eigenbetriebe werden individuell

Eigenbetriebe und Einforderung der

und separat betrachtet. Zunachst
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entsprechenden Beteiligung, falls die
Entscheidungen prajudizierend fur die
Eigenbetriebe sein sollten.

erfolgt eine strukturelle Neuordnung
der Personal- und
Organisationsaufgaben im
heterogenen Bereich.
Anschlielend werden die
Eigenbetriebe hinsichtlich des
prozessualen Anpassungsbedarfs
und der weiteren
Kompetenzverlagerungen
(=Offnungsklausel) betrachtet.

AWM _03

Ubergang der Stellenbewertung auf den
AWM erfolgte im Jahr 2023.
Personalgewinnung wird derzeit, zur
Unterstlitzung des PORs, fir weitere
Personengruppen Ubernommen, eine
weitere Delegation ist gewunscht.

Fur die Delegation der
Stellenbewertung ist bereits eine
gesonderte Vereinbarung
geschlossen worden. Weitere
Kompetenzverlagerungen werden im
Rahmen der individuellen
Betrachtung der Eigenbetriebe
gepruft.

AWM_04

Die fachlichen Stellungnahmen aus den
Jahren 2019 und 2021 haben weiterhin
Gultigkeit.

Das POR bedankt sich fiir den
Hinweis und wird die
Stellungnahmen zu gegebener Zeit
heranziehen.

MHM_01 |Hinweis zur gesonderten Betrachtung |Siehe AWM_02
der Eigenbetriebe unter
Berucksichtigung der rechtlichen
Sonderstellung der Eigenbetriebe.

MHM_02 |Einbindung und Beteiligung der Siehe KR_04

Geschéftsleitungen an dem Prozess zur
Betrachtung der Eigenbetriebe und an
der Uberarbeitung der
Ausschreibungsrichtlinien ist
sicherzustellen.

Fur die Betrachtung der
Eigenbetriebe werden die
Geschéftsleitungen und Kolleg*innen
der Eigenbetriebe eingebunden.

Die Anpassung der
Ausschreibungsrichtlinien erfolgt in
einem separaten Prozess unter
breiter Beteiligung.

MHM_03

Den Besonderheiten und Unterschiede
auch innerhalb der Gruppe der
Eigenbetriebe ist ggf. Gber
entsprechende Offnungsklauseln
Rechnung zu tragen.

Siehe AWM_02

MK_01

Hinweis zur gesonderten Betrachtung
der Eigenbetriebe

Siehe AWM_02

MK_02

Eine Offnungsklausel fiir Standards aus
dem POR ist zukinftig gewunscht (vgl.
Vorgehen bei DA-Corona)

Siehe AWM_02

MSE_01

Berucksichtigung der Sonderrolle der

Siehe AWM_02.
Fur die Delegation der
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MSE im besonderen bei folgenden
Themen:

o Regelwerk fiir die Personal- und
Organisationsarbeit,

o Delegation der
Stellenbewertung.

e Wahrnehmung der vollstandigen
externen Personalgewinnung im
technischen Dienst erfolgt bei
der MSE.

e Die Aufgabenubergang der
operativen Personalbetreuung
zum POR féllt in die
Entscheidungskompetenz der
Werkleitung.

e Beteiligung der MSE bei den
weiteren Inhalten von neoHR,
speziell bei Digitalisierung von
Prozessen, ist gewlinscht.

Stellenbewertung ist bereits eine
gesonderte Vereinbarung
geschlossen worden.

MSE_02

Rechtzeitige Einbindung bei Inhalten
mit prajudizierenden Wirkungen fir die
Eigenbetriebe.

Zudem ware es sachgerecht, aufgrund
der beschriebenen Besonderheiten im
Einzelfall eine Offnungsklausel
zuzugestehen.

Siehe AWM_02

GPR_01

Die Mitarbeitenden missen
mitgenommen werden und
Flhrungskrafte sind auf die neue Rolle
vorzubereiten.

Siehe KR_06

Neben den Flhrungskraften werden
auch die Beschaftigten der
Landeshauptstadt Miinchen mittels
zielgruppenspezifischer Change
Management MalRnahmen durch die
Transformation begleitet und
unterstitzt. Ziel ist, alle
gleichermalen fur ihre neue Rolle zu
befahigen und mitzunehmen,
Vorbehalte und Angste abzubauen
und Spald an den neuen
Méglichkeiten zu entwickeln.

GPR_02

Der digitale Zugang fir alle und eine
bedarfsgerechte Ausstattung mit
dienstlichen Endgeraten ist erforderlich.

Das RIT und das POR bestatigen die
Notwendigkeit, dass alle
Beschaftigten Gber einen Zugang
zum Verwaltungsnetz und eine
bedarfsgerechte Ausstattung mit
dienstlichen Endgeraten verfliigen.
Die Voraussetzungen fir eine
flachendeckende Ausstattung
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wurden geschaffen und sind
finanziert (siehe Sitzungsvorlage Nr.
20-26/V 05759).

Zeitersparnisse, die die Digitalisierung
der Prozesse ermdglicht, zumindest am
Anfang und ggf. dauerhaft Beschaftigte
und vor allem die Fuhrungskrafte einen
zusatzlichen zeitlichen Aufwand haben
aufgrund der Ubernahme von
zusatzlichen Aufgaben und
Verantwortlichkeiten und in
Teilbereichen aufgrund der noch

bestehenden Unzulanglichkeiten der IT.

Viele offene Stelle bedeuten
Arbeitsdruck fur Mitarbeiter*innen und
Fahrungskrafte. Es ist deshalb umso
wichtiger, sie in und bei dem
Ubergangsprozess zu unterstiitzen und
da, wo es notwendig ist, zusatzliche
Zeitkapazitaten zur Verfiigung zu
stellen.

GST_01 |Die Auswirkungen der Transformation |Im Rahmen des bereits bestehenden
auf weibliche und mannliche gesamtstadtischen Gleichstellungs-
Beschaftigte soll erhoben und anhand |und HR-controllings werden die
von Daten in regelmaRigen Abstanden |entsprechenden Daten fortlaufend
Uberprift werden. erhoben und themenspezifisch

veroffentlicht.

GST_02 |Bei allen Planungen mussen nicht nur |Ziel des Programms neoHR ist eine
die Kostenersparnisse, sondern auch  |menschenzentrierte und digitale
die kurz- und langfristigen Arbeitsweise in einem innovativen
Auswirkungen auf beschaftigte und werteorientierten Arbeitsumfeld.
Menschen betrachtet werden. Deshalb ist es ein

Schwerpunktthema des
Veranderungsmanagements, die
Transformation bestmdglich zu
begleiten und die Ruckmeldungen
der Beschaftigten zu jedem Schritt
ernst zu nehmen.
Siehe GPR_01

GST_03 |Es ist zu beachten, dass trotz Siehe KR_06 und RAW_01

Dem Korreferenten des Personal- und Organisationsreferates, Herrn Stadtrat Richard Progl,
und der Korreferentin des IT-Referat, Frau Stadtratin Sabine Bar ist ein Abdruck der
Beschlussvorlage zugeleitet worden.
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Antrag des Referenten und der Referentin

Verwaltungs- und Personalausschuss

1.

5.1

5.2

Das Personal- und Organisationsreferat bleibt mit der Umsetzung des Programms neoHR,
wie dargestellt, beauftragt.

In den dezentralen Personal- und Organisationsbereichen erfolgt bis zur erneuten
Befassung des Stadtrats mit dem Zukunftsmodell GL keine unbefristete
Ressourcenausweitung.

Die fur den Aufbau der zentralen operativen Personalbetreuung erforderlichen
Personalressourcen im Personal- und Organisationsreferat werden haushaltsneutral
vollzogen — es erfolgt keine Budgetausweitung. Das erforderliche Personalbudget wird
aufgabenspezifisch aus den dezentralen Bereichen in den Haushalt des Personal- und
Organisationsreferats verschoben.

Das Zukunftsmodell fir die Geschaftsleitungen ist bis zum 31.12.2024 unter Einbindung
der Referate zu entwickeln. Die im Zuge der Umsetzung freiwerdenden Kapazitaten
werden zur Deckung des Bedarfs der fur die im Personal- und Organisationsreferats
anfallenden Aufgaben flr die operative Personalbetreuung genutzt. Darlber hinaus
gehende, nicht bendtigte Stellen werden eingezogen. Von diesen einzuziehenden Stellen
kénnen die betroffenen Referate 25% als Kompensation (Managementleistung) fur
zuklnftige Stellenbedarfe verwenden.

Die im Zuge des Wegfalls der externen Beratungsleistungen im Personal- und
Organisationsreferats freiwerdenden Sachmittel werden, Iangstens fur die Jahre 2024 und
2025, zur Zwischenfinanzierung des temporar entstehenden Mehrbedarfs fur die
Aufgaben der operativen Personalbetreuung und der HR Business Partner*innen
umgewidmet:

Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, die Sachmittel in Hohe von bis zu
jeweils 3 Millionen Euro in Personalmittel im Rahmen der Schlussabgleiche fur die
Haushaltsjahre 2024 und 2025 umzuwidmen.

Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, die freiwerdenden Sachmittel in
Hohe von jeweils 3 Millionen Euro im Rahmen der Schlussabgleiche 2024 und 2025
auszuplanen. Das zahlungswirksame Produktkostenbudget des Produkts Personal- und
Organisationsmanagement (37111230) reduziert sich 2024ff. um 3 Millionen Euro.

Das HR Business Partner*innen Basismodell ist durch alle Referate bis spatestens zum
31.12.2025 einzufuhren. Fir die homogenen Bereiche wird eine eigene Losung
gemeinsam erarbeitet.

Die Referate, in denen noch Doppelstrukturen in Geschaftsstellen mit Personal- und
Organisationsaufgaben vorhanden sind, werden beauftragt, diese Doppelstrukturen
abzubauen und die Aufgaben bis spatestens zum 30.06.2024 in einem Bereich zu
blndeln.
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8. Der digitale Zugang fur alle Beschéftigten der Referate und Eigenbetriebe zu den HR-
Anwendungen ist Voraussetzung fir eine erfolgreiche Umsetzung des Programms
neoHR. Das Personal- und Organisationsreferat wird gemeinsam mit dem |IT-Referat
beauftragt spatestens ab dem 30.06.2024 allen neu eingestellten Beschaftigten im
Rahmen des Onboarding-Prozesses die technischen Mdglichkeiten zu geben, um die

digitalen Services zu nutzen.

9. Die Stadtratsantrage ,,Organisation und Geschaftsprozesse stadtweit optimieren und
Doppelstrukturen abbauen® (Antrag Nr. 20-26 / A 00640) und ,Personaladministration

zlgig effizienter gestalten® (Nr. 20-26 / A 00641) sind erledigt.

IT-Ausschuss

10. Die Mittel zur Planung und Erstellung von IT-Lésungen im Rahmen von neoHR
Technologie und Service werden aus dem vorhandenen IT-Budget von neoHR beglichen.
Die bendtigten Auszahlungsmittel fiir den Betrieb bis Ende 2025 werden Uber das
vorhandene IT-Budget von neoHR bezahlt. Zum Abschluss des Programms neoHR
werden die Auszahlungsmittel fir den Betrieb festgestellt und dem Stadtrat zur
Abstimmung vorgelegt, um in den Haushaltsplan 2026 ff. aufgenommen zu werden.

11. Der Stadtratsantrag 14-20 / A 05119 vom 21.03.2019 ist mit der Umsetzung des digitalen

Entgeltnachweises erledigt.

12. Dieser Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Beschluss
nach Antrag.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Miinchen

Der / Die Vorsitzende Die Referentin
Ober-/ Burgermeister /in Dr. Laura Dornheim
Ehrenamtl. Stadtrat/ ratin BerufsmaRige Stadtratin

Abdruck von I. mit lil.

Uber D-lI-V-Stadtratsprotokolle

an das Direktorium — Dokumentationsstelle (2x)
an das Revisionsamt

an POR-S1/3 - Beschlusswesen

zur Kenntnis.

Der Referent

Andreas Mickisch
Berufsmaliger Stadtrat
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Wv. Personal- und Organisationsreferat, RL/neoHR

an das Baureferat

an das Gesundheitsreferat

an das Kommunalreferat

an das Kreisverwaltungsreferat

an das Kulturreferat

an das Mobilitatsreferat

an das Referat fir Klima- und Umweltschutz
an das Referat fiir Arbeit und Wirtschaft

an das Referat fiur Stadtplanung und Bauordnung
an das Referat fir Bildung und Sport

an das Referat fiur Bildung und Sport — Geschéaftsbereich KITA
an das Sozialreferat

an die Stadtkdmmerei

an die Markthallen Minchen

an die Miinchener Stadtentwésserung
an die Minchner Kammerspiele

an die Stadtguter Minchen

an den Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen
an das IT-Referat

zur Kenntnis




