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Datum: 30.06.2023 Baureferat
Telefon: G Referatsgeschaftsleitung

Telefax:
E—
—

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements der
Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092

An das Personal- und Organisationsreferat
An das IT-Referat

Zu 0.g. Beschlussvorlage nimmt das Baureferat wie folgt Stellung:

Das Baureferat begrif3t ausdriicklich die in der Beschlussvorlage aufgezeigte
Digitalisierungsoffensive im Rahmen des Programms neoHR als wesentlichen Bestandteil
einer zukunftsfahigen, effizienten und mitarbeiterorientierten Personalverwaltung.

In der Beschlussvorlage wird zutreffend ausgefiihrt, dass der digitale Zugang fur alle
stadtischen Beschaftigten zu den HR-Anwendungen maf3gebliche Voraussetzung fir eine
erfolgreiche Umsetzung des Programms neoHR in den Referaten ist. Im Baureferat verfiigen
derzeit immer noch rund 30% aller Beschéftigten nicht Uber einen derartigen digitalen Zugang.
Es handelt sich dabei im Wesentlichen um Beschéftigte, die im technisch-gewerblichen
Bereich im gesamten Stadtgebiet vor Ort Aufgaben fir den Unterhalt und Betrieb der
stadtischen Infrastruktur wahrnehmen (z.B. Straf3enreinigung).

Laut Ziffer 8 des Antrags der Referenten soll spatestens ab dem 30.06.2024 fir alle ,neu
eingestellten” Beschéftigten ein digitaler Zugang zur Verfigung gestellt werden. Das
Baureferat bittet daher nachdrucklich darum, dass das IT-Referat spatestens bis zum
30.06.2024 auch allen anderen Beschéftigten des Baureferates (Bestandspersonal) einen
digitalen Zugang zu den HR-Anwendungen zur Verfligung stellt, um eine vollstandige
Umsetzung des Programms neoHR auch im Baureferat zu erméglichen.

Wir bitten diese Stellungnahme in der Beschlussvorlage zu bertcksichtigen bzw. der
Beschlussvorlage als Anlage beizufugen.

gez.

Stadtdirektor



Datum: 03.07.2023 Direktorium

Telefon: O Geschaftsleitung Sachgebiet 1
Telefax: O D-GL1

I

I

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements der LHM —
Ausplanungsbeschluss neoHR

Gemeinsamer Beschluss VPA/ITA vom 27.09.2023, SV-Nr. 20-26 / V10092
An das Personal- und Organisationsreferat

Die uns per Mail am 01.06.2023 bzw. als erganzte Fassung am 23.06.2023 zugeleitete 0. g.
Beschlussvorlage haben wir zur Kenntnis genommen und stimmen dieser grundsatzlich zu.

Im Zuge der erfolgten Beteiligung der Geschaftsleitungen der Referate und Eigenbetriebe im
Rahmen der 5+2-Gruppe ist ein konstruktiver Austausch erfolgt und gemeinsam konnten viele
gute Ergebnisse herausgearbeitet werden, die uns dem gemeinsamen Ziel des Abbaus von
Doppelstrukturen naherbringt. Seit dem letzten Beschluss wurden einige
Digitalisierungsmaf3nahmen in operativen Personalprozessen umgesetzt wie z. B. die digitale
Zeiterfassung oder der digitale Fahrkostenzuschuss. Von der Digitalisierung stark abhangig ist
der Zeitpunkt einer sinnvollen Zentralisierung von operativen Aufgaben im Personal- und
Organisationsreferat und der damit verbundenen Budgetiibertragung.

Mit der Einrichtung sogenannter Online- Selfservices ist damit zu rechnen, dass
Personalverwaltungsaufgaben zunehmend auf die einzelnen Mitarbeiter*innen und deren
Fuhrungskréfte verlagert werden, was zu einer Aufgabenmehrung an dieser Stelle fuhrt.
Dieser Punkt sollte bei den weiteren Uberlegungen mitgedacht werden. Die beratende und
unterstiitzende Funktion der Kolleg*innen der Geschaftsleitung darf hier nicht unterschatzt
werden. Gerade der Mitarbeiterkreis, der bisher mit diesen Themen nicht befasst war, benétigt
ggf. mehr Hilfestellung.

Gemald Antragsziffer 4 ist das Zukunftsmodell der Geschaftsleitungen bis zum 31.12.2024 zu
entwickeln. Es wird begrii3t und auch dringend fur erforderlich gehalten, dass dies unter
Einbindung der Referate erfolgen wird. Im Vortrag des Referenten wird auf Seite 21 bereits
bekraftigt, dass das gemeinsam zu entwickelnde Zukunftsmodell einen einheitlichen Rahmen
fur die Tatigkeiten und die Ressourcenausstattung der Geschaftsleitungen beinhalten wird. Im
Vorfeld sind die Geschéftsprozesse zu analysieren und zu optimieren.

Bereits jetzt zeigt sich, dass fir bestimmte Tatigkeiten zu wenig Kapazitaten vorhanden sind.
Das Thema Personalbedarfsermittlung ist z.B. ohne zuséatzliche Ressourcen auf die Referate
Ubertragen worden. Das Thema Ausbildung und die Gewinnung von Nachwuchskréaften wird
zu Recht sehr in den Fokus gertickt, auch hier sind entsprechende Kapazitaten einzuplanen.

Bzgl. der moglichen Delegation der Stellenbewertung, S. 22 f., auf die Referate wird darauf
hingewiesen, dass wir hier die Gefahr sehen, dass die stadtweite Vergleichbarkeit von
Stellenwerten darunter leiden kdnnte. Die Akzeptanz von getroffenen Entscheidungen ist eher
zu erwarten, wenn diese auch von zentraler Stelle mit entsprechendem Uberblick getroffen
werden.

In Antragsziffer 7 werden die Referate, in denen Geschéftsstellen mit Personal- und
Organisationsaufgaben vorhanden sind, beauftragt, diese Doppelstrukturen abzubauen und
die Aufgaben bis spatestens zum 30.06.2024 zu biundeln (s.a. S.24f). Diesbezuglich laufen im
Direktorium bereits konkrete Uberlegungen zur Umsetzung. Ziel ist es, alle typischen
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Geschaéftsleitungsaufgaben zu zentralisieren.

Da die bisherigen vorhandenen Geschaftsstellen aber auch mit anderen Aufgaben betraut sind
(Teamassistenz, Sachbearbeitung, etc.) wird angemerkt, dass eine 1:1 Ubertragung nicht
immer mdglich sein wird, im Ergebnis aber alle Doppelstrukturen und dezentralen
Geschaéftsstellen abgebaut sein werden.

Die Rolle der HR Business Partner*innen wurde bereits implementiert, die Entwicklung vom
Einstiegsmodell zum Basismodell wird auch im Direktorium umgesetzt.

Zur Ausgestaltung der Rolle der HR Business Partner*innen im Vortrag des Referenten auf der
Seite 26f wird ausgefihrt, dass das sog. Zielmodell das hochste Einsparpotenzial in den
Referaten bringen wirde. Im Gegenzug wirde dieses Modell einen entsprechenden Zuwachs
im HR BP-Bereich bedingen, da die Aufgaben sonst dort nicht leistbar waren. Somit stellt sich
letztlich die Frage, ob das avisierte Zielmodell langfristig nur eine Verlagerung von Kapazitaten
von den Referaten zu POR1 zur Folge hatte.

Die Kommunikation erfolgt bei diesem Modell direkt mit den Fiihrungskréften. Diesbezliglich
geben wir zu bedenken, dass Fuhrungskrafte in der Regel in hohem MalRe mit Fachaufgaben
betraut sind. Ohne die Service- und Steuerungsfunktion der Geschéftsleitung durfte ein
erheblicher verwaltungsmafiger Mehraufwand auf die Fihrungskrafte zukommen, was
wiederum Auswirkungen auf die Qualitat der Aufgabenerfillung nach sich ziehen wirde.
Zudem ist eine Rickkoppelung bei Entscheidungen hinsichtlich des Personalbudgets auf
Referats- bzw. Geschéftsleitungsebene zwingend erforderlich.

Hier bleibt es abzuwarten, wie die gewonnenen Erkenntnisse der derzeitigen Piloter in die
Weiterentwicklung des Zielmodells mit einflieRen.

Mit freundlichen GrifRen

gez.



Datum: 30.06.2023 Sesundheitsreferat
Telefon: O G Referatsleitung

Telefax: O GSR-R

GSR-GL

Telefon I

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR
Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092;

Stellungnahme des Gesundheitsreferats (GSR)

An das POR

Sehr geehrter Herr Mickisch, lieber Andreas,

fur die Zuleitung der obengenannten Beschlussvorlage und die Gelegenheit Stellung zu
nehmen, mochte ich mich bedanken.

Die Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements ist notwendig und daher
ausdricklich zu begriiBen. Insbhesondere die fortschreitende Digitalisierung in der operativen
Personalarbeit (Einfihrung Workforce Management, HR-Portal etc.) ist langst Giberfallig, dies
bietet einen echten Mehrwert fir Mitarbeitende und setzt gleichzeitig immer knapper werdende
Personalressourcen fir andere Tatigkeiten frei. Das GSR begrif3t, dass 25 % der
wegfallenden Kapazitaten als Managementleistung in den Referaten verbleiben. Damit kénnen
die anstehenden Aufgabenmehrungen in den Referaten wie zum Beispiel im Rahmen des
Hinweisgebersystems etc. zu einem grofR3en Teil kompensiert werden.

Aus Sicht des GSR waren die teils sehr aufwandigen Abstimmungs- und Beteiligungsprozesse
sinnvoll und haben viel zur Akzeptanz beigetragen. Obwohl das Gremium ,AG
Ausplanungsbeschluss®, an dem Vertretungen der Geschaftsleitungen beteiligt waren, nun
aufgeldst werden soll, muss auch kiinftig eine enge Abstimmungen mit den Referaten
erfolgen. Insbesondere bei der Entwicklung des ,Zukunftsmodell GL* mussen die Referate
aktiv und regelmafiig beteiligt werden. Das GSR begrif3t daher den Punkt 4 des Antrags des
Referenten.

Der Beschluss ,stadtische IT — Ausgestaltung des Leistungsschnitt 2.0“ (Sitzungsvorlagen-Nr.
20-26 / V 09446) vom 17.05.23 regelt, dass bei referatstibergreifender IT, das
Anforderungsmanagement zwar zentral tiber das RIT/it@m durchgefihrt wird, dass die
Referate jedoch intensiv eingebunden werden. Dieses Vorgehen stellt sicher, dass aufwéndige
Konfigurationen im Nachgang, wie bei der TMS geschehen, vermieden werden, und sollte bei
der Anschaffung von Personal-Software auch kinftig wie vom Stadtrat beschlossen umgesetzt
werden.

Eine effizientere operative Personalarbeit fir bestehende Mitarbeitende allein ist jedoch nicht
ausreichend, um die LHM als attraktive Arbeitgeberin auf dem stark umkampften Arbeitsmarkt
zu positionieren. Eine weitere wesentliche MaRnahme ist die erhebliche Verklrzung der
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Stellenbesetzungsprozesse. Zuklnftig sollten Besetzungsverfahren innerhalb von 4 Wochen
abgeschlossen sein. Dafiir miissen Prozesse kritisch geprift werden, Stellenbeschreibungen
sollten entschlackt und standardisiert werden. Ebenso sollten Standardvertréage genutzt
werden. Der Ubergang der Stellenbewertung zu 2/3 auf das GSR, die geplante digitale
Unterstltzung dieses Prozesses mit einer Software und das Onboarding-Tool in der Talent-
Management Suite stellen wichtige Bausteine daflir dar, l16sen jedoch das Problem nicht
vollstandig. Aus Sicht des GSR sollte insbesondere die Homogenisierung des medizinischen-
gesundheitlichen Bereichs schnellstmdglich angegangen werden. Das GSR begrif3t daher die
Offnungsklausel (vgl. Kapitel 4.2.1), der Einstieg in Priifung und Umsetzung noch im Jahr
2023 ist aus Sicht des GSR wiinschenswert.

Der Ubergang der Stellenbewertung und der Ubergang der Personalbedarfsermittlung stellen
fur das GSR eine Aufgabenausweitung dar, die nicht Ressourcen-neutral durchgefiihrt werden
kann. Neben einer Qualifizierung des bestehenden Personalstamms ist es notwendig, auch
neue Mitarbeitende zu gewinnen. Ob und inwiefern dadurch eine Verschiebung von Stellen
und Mitarbeitenden vom POR hin zu den Referaten ausgelost wird, sollte bei der Erarbeitung
des Zukunftsmodells GL noch einmal gepruft und ggf. durchgefiihrt werden. Eine befristete
Ressourcenausweitung, wie im Antrag des Referenten unter Punkt 2 dargestellt, ist aus Sicht
des GSR nachvollziehbar, jedoch nicht praktikabel. ErfahrungsgemaR interessieren sich
weniger Personen fir befristete Stellen, was zur Folge haben kdnnte, dass der Einstellungs-
prozess aufgrund fehlender personeller Ressourcen noch langsamer ablauft. Dies gilt es in
jedem Fall zu vermeiden. Das GSR geht davon aus, dass gemeinsam mit dem POR eine
Einzelfallbetrachtung stattfindet und ggf. individuelle L6sungen gefunden werden. Das GSR,
begrifdt die Aufhebung der Veranderungssperr.

Die unter Kapitel 4 dargestellte Implementierung eines aussagekraftigen Kennzahlensystems
ist aus Sicht des GSR absolut notwendig und unterstitzenswert. Aus Sicht des GSR sollte es
auch fir die Referate selbststandig moéglich sein, iber HR Analytics referatsspezifische
Auswertungen zu machen und fur das interne Referatscontrolling verwenden zu kdnnen. Dies
sollte bei der Einfihrung beriicksichtigt werden.

Das GSR hat bereits seit letztem Jahr das HR Business Partner Basismodell gewahlt. Dieses
Modell lauft im GSR sehr gut und die HR Business Partnerin war und ist insbesondere in der
Umorganisation des GSR und in der Neugriindung des Eigenbetriebs eine echte
Unterstitzung, dies fuhrt fir das GSR zu einer vereinfachten Abstimmung mit dem POR. Da
die Personalbudgethoheit und die Stellenbewertung nun bei den Referaten selbst liegt,
bezweifelt das GSR, dass das Businesspartner-Zielmodell so umsetzbar sein wird, wie vom
POR geplant. Aus Sicht des GSR wurde das Zielmodell in der jetzigen Form zu Redundanzen
und unklaren Prozessen fihren und somit eher zu einem Aufbau von Doppelstrukturen, als zu
einem Abbau. Die Pilotphase sollte daher nun kritisch begleitet werden und das Zielmodell ggf.
noch einmal hinterfragt werden. Aus Sicht des GSR sollten die Ergebnisse der Piloter den
Referaten zuganglich gemacht und dann diskutiert werden.
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Alles in allem sollte in der Beschlussvorlage noch dargestellt werden, welche Quick-wins
unmittelbar realisiert werden kdnnen. Den Mitarbeitenden sind Veranderungen im
Personalbereich aktuell nur dann vermittelbar, wenn Verkirzungen im Verfahren und Abbau
von Burokratie spurbar und sichtbar werden. Das ist im Moment leider noch zu wenig der Fall.

gez.

berufsmafige Stadtratin



Datum: 29.06.2023 Kommunalreferat
Telefon: O NG Geschaftsleitung
Telefax: O INGGG_ KR-GL

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR

An das Personal- und Organisationsreferat — Referatsleitung, Programm neoHR
(neoHR@muenchen.de)

Sehr geehrter Herr Mickisch,
sehr geehrte Damen und Herren,

das Kommunalreferat (KR) nimmt zu dem fiir den VPA / IT-Ausschuss am 27.09.2023 vorge-
sehenen Ausplanungsbeschluss neoHR fir den Kernbereich (ohne Eigenbetriebe) nachfol-
gend Stellung.

Die Beschlussvorlage verweist darauf, dass die durch das Personal- und Organisationsreferat
(POR) dargesteliten Veranderungen sich auf die Personalarbeit in den Referaten auswirken;
fur die Eigenbetriebe und homogenen Bereiche werden zu einem spateren Zeitpunkt gemein-
sam mit dem POR bereichs- und bedarfsspezifische Losungen entwickelt. Die Eigenbetriebe
Abfallwirtschaftsbetrieb Minchen (AWM) und Markthallen Miinchen (MHM) haben daher ge-
sonderte Stellungnahmen abgegeben, die als Anlagen beigefiigt sind. Der Eigenbetrieb
Stadtguter Miinchen (SgM) hat auf eine Stellungnahme verzichtet.

Das KR kann die einleitend im Beschlussentwurf dargestellten Herausforderungen vollumfang-
lich nachvallziehen und teilt die Ansicht, dass grundsatzlicher Handlungsbedarf besteht, die
Landeshauptstadt Miinchen (LHM) als moderne, attraktive Arbeitgeberin aufzustellen, um Be-
werber_innen zu gewinnen, Mitarbeiter_innen langfristig zu binden und damit die Leistungsfa-
higkeit der Stadtverwaltung auch in Zukunft sicherzustellen.

Die weitere Ausgestaltung eines zukunftsfahigen Personal- und Organisationsmanagements
der LHM liegt daher selbstverstéandlich auch im Interesse der Referate. Der Lésungsansatz
des POR, hier im Schwerpunkt auf Prozessvereinfachung und Digitalisierung zu setzen, ist
dabei sicher zeitgemal und zielfihrend, sollte jedoch stets die Kund_innenorientierung als
Leitlinie im Blick behalten.

Wie im Text der Beschlussvorlage ausgefuhrt, liegt der Fokus im POR nach der organisatori-
schen Umsetzung der Reform im eigenen Bereich auf dem Erreichen einer ,Betriebsstabilitat”.
Angesichts der aktuell noch zu verzeichnenden, vor dem Hintergrund der Dimension dieser
umfassenden Reform aber nachvollziehbaren, Probleme in der Zusammenarbeit des POR mit
den Referaten, insbesondere hinsichtlich der Dauer von Verfahren; sieht das KR diese Be-
triebsstabilitat als unerlasslich an, um die geplante weitere Neuordnung von Aufgaben, Neu-
strukturierung von Prozessen etc. erfolgreich umzusetzen.

Die Beteiligung aller Referate und Eigenbetriebe an der Erarbeitung des vorliegenden Auspla-
nungsbeschlusses (ber ein ,5+2“-Gremium stellte nach Ansicht des KR ein konstruktives In-
strument dar, um die Belange der dezentral mit Personal- und Organisationsaufgaben betrau-



Seite 2von 4

ten Bereiche bei der Entwicklung kinftiger Strukturen, Prozesse und Verantwortlichkeiten ein-
zubeziehen. Auch fir die weitere Umsetzung des Programms spricht sich das KR fir die Ein-
richtung eines formellen Beteiligungsgremiums fur die Geschaftsleitungen aus. Neben den in
der Beschlussvorlage bereits genannten, zielgruppenorientierten Informations- bzw. Aus-
tauschformaten kame hierflir evtl. die nunmehr wieder regelmafig durch das POR zu veran-
staltende GL-Tagung in Betracht.

Im Ubrigen begruft das KR das umfangreiche Angebot an unterschiedlichen Formaten, mit
denen die anstehenden Veranderungen begleitet werden, um die betroffenen Mitarbeitenden
und Fihrungskrafte zu informieren und zu unterstttzen.

Zu den im Beschlussentwurf im Einzelnen dargesteliten MaRnahmen der Digitalisierung, Pro-
zessoptimierung und Neustrukturierung in der Personal- und Organisationsarbeit ist aus Sicht
des KR folgendes anzumerken:

Self Service (HR-)Portal

Die Einfuhrung eines Self Service (HR-)Portals als zentrale Service-Plattform fur HR-Services
soll allen Beschaftigten Zugang zu allen digitalen Dienstleistungen ermdglichen und damit zu
hoherer Arbeitszufriedenheit, effizienterer Aufgabenerledlgung und reduziertem Ressourcen-
aufwand beitragen.

Kernpunkt ist hier nach Ansicht des KR ein hohes Mal3 an Benutzer_innenfreundlichkeit, das
dem aufierst heterogen Kreis der Beschaftigten mit unterschiedlicher Affinitat zur Nutzung des
digitalen HR-Portals Rechnung tragt. Hier sind durch den Bereich ,User Experience (UX)" ge-

eignete Schulungs- bzw. Unterstiitzungsangebote etc. zu konzipieren, um alle Mntarbextenden
smitzunehmen®.

Zentrale und dezentrale Aufgabenerledigung

Im Zuge einer erfolgreichen Digitalisierung sollen bis Ende 2025 die Aufgaben der operativen
Personalbetreuung im POR zentralisiert werden und dafur Kapazitéten (Stellen und Budget)
aus den dezentralen Bereichen der Referate zum POR transferiert werden.

In diesem Zusammenhang gehen wir davon aus, dass diese Aufgaben kunftig im POR vollum-
fanglich wahrgenommen werden, da die bislang in den dezentralen Personal- und Organisati-
onsbereichen vorgehaltenen Personalressourcen dann nicht mehr zur Verfliigung stehen wer-
den. Sollten weiterhin Funktionen, z.B. als Ansprechpersonen oder Schnittstellen in den Refe-
raten verbleiben, ist dies beim Transfer der entsprechenden, aufgabenspezifischen Personal-
budgets zum POR zu beriicksichtigen. So sind bei mancher grundsatzlich operativer Personal-
betreuung (z.B. Teilzeit [mit Stundenveranderung], Altersteilzeit, Beurlaubung, Elternzeit) auch
Auswirkungen auf den Stellenplan und das Personalbudget des Teilhaushaltes der Referate
und damit auf den Aufgabenbereich des KR-GL gegeben.

Parallel dazu soll bis zum 31.12.2024 ein Zukunftsmodell fiir die Geschéftsleitungen entwickelt
werden, das einen einheitlichen Rahmen fir die Tatigkeiten und die Ressourcenausstattung
der Geschaftsleitungen beinhalten und als Standardmodell fur die in den Referaten verblei-
benden Aufgaben dienen soll. Die Moglichkeit, dieses Standardmodell im Rahmen der Organi-
sationshoheit der Referate an referatsspezifische Besonderheiten anzupassen und die Metho-
dik zur Erhebung der kinftigen SollgroRe der Geschaftsleitungen gemeinsam zu definieren,
begruf3t das KR ausdrticklich.

Delegation der Stellenbewertung

Die Evaluierung des aktuellen Pilotprojekts in einigen Referaten und Elgenbetneben soll bis
Ende 2023 abgeschlossen werden.

Leitet sich daraus eine grundsatzliche Verlagerung der Stellenbewertung i in die Referate ab, so
ware diese zusétzliche Aufgabenstellung (auch bei Unterstiitzung durch standardisierte Pro-
zesse und ein Stellenbewertungstool) bei der Bemessung der Personalkapazitaten und der
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Ausgestaltung des Zukunftsmodells der Geschéftsleitungen zu beriicksichtigen.

Ausgestaltung der Rolle der HR Business Partner_innen

Die Vorgabe, von den in der Umstellungsphase angebotenen drei Zielvarianten fiir die Zu-
sammenarbeit mit den HR Business Partner_innen das Basismodell bis spéatestens
31.12.2025 in allen Referaten einzufthren, ist aus Sicht des KR umsetzbar und praktikabel.

Far die vom POR langfristig angestrebte Umsetzung des Zielmodells in allen Bereichen sollte
jedoch das Ergebnis der Evaluation des aktuellen Pilotprojektes (u.a. unter Mitwirkung der Abt.
Recht und Verwaltung im KR) abgewartet werden. Aufgrund der in den Geschaftsleitungen
verbleibenden Verantwortung fur den Stellenplan, das Personalkostenbudget und referatsin-
terne Steuerungsunterstitzungsinstrumente bestehen beim Zielmodell, das die direkte Kom-
munikation der HR Business Partner_innen mit den Fihrungskraften vorsieht, im KR bislang
noch Bedenken, dass zur Gewabhrleistung der referatsinternen Steuerung Parallelstrukturen
und zusatzliche Schnittstellen bei der Geschaftsleitung aufgebaut werden miissen. Vor dem
Hintergrund der neoHR-Zielsetzungen ware dies kontraproduktiv.

Im Rahmen der Evaluierung des Pilotprojektes sind daher auch die mit dem Zielmodell ver-
bundenen Aufwande in den Referaten einzubeziehen und realistisch zu erheben, ob unter die-
sen Rahmenbedingungen das Ziel, mit weniger Prozessbeteiligten kirzere Bearbeitungszeiten
und damit eine effizientere Gestaltung der Personalarbeit zu ermdglichen, tatsachlich erreicht
werden kann. Auch muss bedacht werden, dass bei einer stadtweiten Umsetzung des Zielmo-
dells die in der Pilotphase aufgrund einer Priorisierung moglichen kurzen Bearbeitungszeiten
ggf. nicht in dieser Weise gewahrleistet werden kénnen.

Im Zusammenhang mit dem Zielmodell, aber auch im Kontext der weiteren, im Rahmen des
Programms neoHR geplanten MaRnahmen kommt den Fuhrungskraften besondere Bedeu-
tung zu. Die Erwartungen des POR an die kunftige Rolle der Fuhrungskrafte sollte mit deren
Kapazitaten und Bereitschaft, die im Rahmen von neoHR den Fuhrungskréften zugedachten
zusatzlichen Aufgaben zu ubernehmen, gespiegelt werden. Die von der Geschaftsleitung bis-
lang in nicht unerheblichem Umfang geleisteten Beratungs- und Unterstiitzungsfunktionen flir
die Fuhrungskréfte und Bereiche des Referates werden nach Neuordnung der Personal- und
Organisationsaufgaben nicht mehr im gewohnten MaR zur Verfliigung stehen und missen
kiunftig inshesondere durch die HR Business Partner_innen gewahrleistet werden.

Das KR ist jedoch zuversichtlich, dass mit der gemeinsamen Arbeit an der weiteren Umset-
zung des Programms neoHR und der Entwicklung eines Zukunftsmodells fiir die Geschéftslei-
tungen heute noch bestehende Probleme und Fragestellungen geklart werden kénnen.

Mit freundlichen GriRen

2 Anlagen
Stellungnahmen AWM und MHM

10



neoHR

Von: —

Gesendet: Freitag, 30. Juni 2023 15:34
An: neoHR
Cc:

Betreff: Ausplanungsbeschluss neoHR (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092 fir den
gemeinsamen VPA und IT-Ausschuss am 27.09.2023)

Sehr geehrte Kolleg*innen,

das Kulturreferat stimmt den Zielsetzungen der o. g. Beschlussvorlage - insbesondere
Prozessvereinfachung und Digitalisierung - grundsatzlich zu, erlaubt sich aber folgende Anmerkungen:

Die beschriebenen Veranderungen betreffen die Referate zunachst ohne Eigenbetriebe und homogene
Bereiche. Fur diese werden It. Entwurf bereichs- und bedarfsspezifische Lésungen entwickelt. Die
Feststellung, dass sich der aktuelle Status Quo aus den Delegationsbeschliissen bewahrt hat und
beibehalten wird, wird von uns sehr begrift.

Auch die Verschriftlichung, dass im weiteren Umsetzungsprozess eine Offnungsklausel gewahrleistet, zu
prufen, ob bestimmte Personalkdrper in den homogenen Bereich mit Gbertragen werden kdnnen,
unterstreicht insbesondere die Intention der Minchner Stadtbibliothek.

Im Beschlussentwurf wird wiederholt auf die aktuellen und temporar entstehenden Mehrbedarfe des
Personal- und Organisationsreferates hingewiesen. Insbesondere bei den Digitalisierungsprojekten (und
den aufgeflihrten Anlagen 1 bis 11) ist die zeitliche Bindung insbesondere der Kolleg*innen aus den
Bereichen GL1/ SG1 (Personal und Organisation) enorm. Die homogenen Bereiche waren und sind dabei
nochmal gesondert gefordert, um z.B. die Einfihrung der TMS zu unterstitzen und fir die eigenen
Verfahren zeithah zum Laufen zu bringen.

Die Einbindung der Miinchner Stadtbibliothek in das Projekt "digitale Personalakte" nimmt Fahrt auf; ab
2024 mussen zusatzlich "Keyuser*innen" benannt werden.

Auch die mit neoHR-Analytics verbundenen Umstellungen kosten die Bereiche Zeit, um mit dem neuen
System effektiv arbeiten zu kdnnen.

In der Beschlussvorlage sollte daher dargestellt werden, dass die Unterstiitzung und Umsetzung
der neoHR-Projekte auch in den Referaten / homogenen Bereichen (und nicht nur beim

POR) deutlich Kapazitiaten bindet, um die quantitative und qualitativ hochwertige Bearbeitung
sowie die Mitnahme der Kolleg*innen durch zusatzliche Kommunikation wie bisher weiter fiihren
zu konnen.

Bei den Instituten des Kulturreferats handelt es sich um in hohem Mal3e selbststandig agierende
Kultureinrichtungen, die zudem als ,Betriebe gewerblicher Art“ gefiihrt werden.

Es wird daher Wert auf die Feststellung gelegt, dass Kultureinrichtungen und deren administrative
Aufgaben oftmals mit ganzlich anderen fachspezifischen Fragestellungen befasst und somit nicht mit
.Klassischer (Hoheits-)Verwaltung“ vergleichbar sind. Aufgrund der sehr selbststandigen Arbeitsweise und
des notwendigen einrichtungsspezifischen Fachwissens ergeben sich keine Doppelstrukturen mit der
Geschéftsleitung des Kulturreferats, die abgebaut werden missten. Speziell fiir die Museen stellt der
Deutsche Museumsbund ausdricklich fest, dass die Verwaltung fur das Funktionieren des
Museumsbetriebs unerlasslich ist.

Zudem wird nochmals darauf hingewiesen, dass es sich beim Personalkdrper des Kulturreferats
Uberwiegend um extern eingestelltes ,verwaltungsfremdes* Personal handelt und sich die Beratung und
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Unterstltzung in samtlichen vielfaltigen Personalangelegenheiten durch eine Stelle vor Ort sehr bewahrt
hat.

Der angestrebte Aufbau einer zentralen operativen Personalbetreuung mit Verschiebung von Ressourcen
aus den dezentralen Bereichen zum POR ist daher bezogen auf das Kulturreferat und speziell die
Kulturinstitute einer besonders kritischen Prifung hinsichtlich Sinnhaftigkeit und Wirtschaftlichkeit zu
unterziehen.

Nach den Erfahrungen mit bereits 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 ibernommen werden
mussen.

Es ist daher umso wichtiger, dass weitere Prozessschritte in einem offenen, konstruktiven und
gleichberechtigten Austausch gemeinsam erarbeitet werden. Zu berlcksichtigen sind dabei die individuell
gegebenen Rahmenbedingungen und Bedarfe, die sich im Kulturreferat von denen anderer stadtischer
Dienststellen unterscheiden kénnen.

Far evtl. Rickfragen stehen wir jederzeit gerne bereit.

Mit freundlichen GriiRen

Kulturreferat der Landeshauptstadt Miinchen
Referatsgeschaftsleitung - GL/L

Burgstrasse 4

80331 Miinchen

Tel: +49
Fax: +49
e-mail:
Internet: www.muenchen.de/kulturaktuell

Diese Mail wurde von einem LiMux-Arbeitsplatz versendet.
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neoHR

Von: I

Gesendet: Freitag, 30. Juni 2023 13:45

An: neoHR

Cc: KVR Beschlusswesen StR

Betreff: EILT / WICHTIG neoHR; Ausplanungsbeschluss (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 /

V 10092) - Bitte um Stellungnahme / Mitzeichnung bis 30.06.2023

Prioritat: Hoch

Sehr geehrte Damen und Herren,

wir konnten nun doch zeitgerecht unsere Abstimmungen abschlief3en und
durfen Ihnen hiermit folgende Stellungnahme von Seiten des KVR zukommen lassen:

» Das Kreisverwaltungsreferat bedankt sich ausdriicklich fiir die gute Einbindung in den
Verdnderungsprozess und die transparente Kommunikation.

Wie bereits in mehreren Gesprdchen mit dem Personal- und Organisationsreferat erértert, tragt
das Kreisverwaltungsreferat den eingeschlagenen Weg mit und zeichnet dementsprechend die
Beschlussvorlage mit.

Auf folgende zwei Aspekte wird, wie ebenfalls bereits besprochen, besonderer Wert gelegt:

Zum einen erscheint nur ein HR-Businesspartner pro Referat nicht ausreichend an der wichtigen
Schnittstelle zwischen Referaten und POR.

Zumindest flir das KVR sollte fir jede Hauptabteilung eine Ansprechperson vorhanden sein.
Zum zweiten ist es, wie auch in der Vorlage ausgefiihrt, wichtig, dass gewisse Teile der
Geschéftsleitungen (im Bereich Personalwesen ) weiterhin den Flihrungskréften und der
Referatsleitung unterstiitzend und beratend zur Seite stehen.

AuBerdem ist das Kreisverwaltungsreferat gerne bereit, in zwei Bereichen als Piloter die neue
Organisationsform in der Praxis zu testen und die hierbei gewonnenen Erfahrungen und
Erkenntnisse in den laufenden Verdnderungsprozess einzubringen.“

Wir durfen Sie bitten, diese Stellungnahme in Ihren Ausplanungsbeschluss einzuarbeiten.

Sollten noch Fragen bestehen, wenden Sie sich bitte jederzeit gerne an unsere Leiterin

Beschlusswesen, | NG

oder an mich.

Mit freundlichen GriiRen

Landeshauptstadt Minchen
Kreisverwaltungsreferat (KVR)
Referatsleitung

Leiter Blro der Kreisverwaltungsreferentin

Ruppertstralle 11, 80337 Minchen
& (089) I
=

www.kvr-muenchen.de
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Seite 25, Nr.6 Ausgestaltung der Rolle der HR Business Partner*innen
Der Beschlussentwurf geht derzeit von drei Zielvarianten aus.

Das Einstiegsmodell wird im Mobilitatsreferat bereits umgesetzt. Unsere Flhrungskrafte
werden durch die Geschéftsleitung bei P&O Aufgaben unterstitzt. Danach kommuniziert sie
die referatsinternen Entscheidungen mit dem HR BP im POR. Aus unserer Sicht sind
Verbesserungen in der Zusammenarbeit bereits deutlich erkennbar. Der im
Beschlussentwurf aufgefiihrte ,hohe dezentrale Abstimmungsaufwand" ist fiir uns nicht
erkennbar. Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die Geschéaftsleitung eine wichtige
Aufgabe als Steuerungsunterstiitzungseinheit flr die Referatsleitung hat.

Den aufgefuhrten Mehrwert des Basismodells sehen wir derzeit nicht. Vielmehr sollen
Aufgaben, die bisher von Spezialisten im Referat erledigt werden, teilweise auf die
FUhrungskréafte verlagert werden. Damit entsteht zum einen Mehraufwand fir die
Fuhrungskrafte und zum anderen neue Schnittstellen innerhalb des Referates, die Uber
neue aufwandigere Vorprozesse im Referat durch die Geschaftsleitung aufgefangen
werden missen. Auch hier hatte die Geschéaftsleitung, im Rahmen der
Steuerungsunterstitzung, die Aufgabe die Gesamtverantwortung der Referatsleitung (z.B.
Budgethoheit, organisatorische Verantwortung) sicherzustellen.

Grundsatzlich sind alle Fiihrungskrafte des MOR mit fachlichen Aufgaben sehr ausgelastet.
Zusatzliche Aufgaben kénnen nicht ohne weitere Steuerungsunterstitzungsstellen
Ubertragen werden. Im Ergebnis wirden Aufgaben der Geschéftsleitungen dann in
Steuerungsunterstiutzungseinheiten erledigt werden.

Insoweit sehen wir die verpflichtende Einfihrung des Basismodells ab Ende 2025 ebenfalls
kritisch.

Derzeit keine Option sehen wir in dem aufgeflhrten Zielmodell. Dieses Modell sieht die
Beteiligung der Geschéftsleitung als zentrale Steuerungsunterstutzungseinheit fur die
Referatsleitung nicht mehr vor. Alle einschlagigen Prozesse laufen ausschlieB3lich zwischen
den Vertretungen des Personal- und Organisationsreferates und den jeweiligen
Flhrungskréaften.

Mobilitatsreferent

15






Datum: 27.06.2021 Referat flir Arbeit
und Wirtschaft

Telefax: Referent flir Arbeit und
Wirtschaft .

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements der
Landeshauptstadt Miinchen — Ausplanungsbeschluss neoHR
(Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092)

Telefon: INGGcG_G

An das Personal- und Organisationsreferat, Biiro des Referenten

Das Referat fiir Arbeit und Wirtschaft begriiBt die geplante Optimierung, Standardisierung und
Digitalisierung der HR-Prozesse und zeichnet die Beschlussvorlage mit.

Bei der sukzessiven Zentralisierung der operativen Personalbetreuung bis Ende 2025 ist die
Aufgabenerledigung im Referat stets zu gewéhrleisten. Das RAW bittet hier um flexible

Lésungen um der geringen personellen Ausstattung des GL1-Bereiches auch im Hinblick auf
dezentrale A Berhalb der Personal- und Organisationsarbeit Rechnung zu tragen.
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Im Beschluss des IT-Referats zur Ausgestaltung des Leistungsschnitts 2.0 vom
10.05./17.05.2023 wird zum Zielbild Anforderungsmanagement ausgefihrt, dass bei
referatstibergreifenden oder stadtweiten Projekten betroffene Referate im Prozess
zielfuhrend ihre spezifischen Anforderungen. einbringen sollen und dass eine
entsprechende Beteiligung sichergestellt und zu Beginn des Vorhabens mit allen
Beteiligten abgestimmt wird.

In diesem Kontext ist fUr das RBS entscheidend, dass wir im Rahmen eines fachlichen
Anforderungsmanagements gem. Prozessmodell IT-Service unsere spezifischen
Anforderungen (z.B. homogene Bereiche) friihzeitig einbringen konnen, was im
Ergebnis zu einer effizienteren Projektarbeit bei referatsiibergreifenden oder
stadtweiten HR-Digitalisierungsprojekten beitragt, welche wir sehr unterstitzen.

Wir bitten daher bei den vorgenannten Ausfiihrungen einen Bezug zu den
Festlegungen zum Anforderungsmanagement aus dem Beschluss vom
10.05./17.05.2023 herzustellen.

_ e Das RBS hittet beziglich des Punktes ,Zusammenarbeit und Begleitung der
Veranderung“ die Ebene der GL-Leitungen kiinftig ebenso konstruktiv zu beteiligen wie
im Rahmen von 5+2. Fir kiinftige Abstimmungsbedarfe bitten wir daher geeignete
Formate vorzusehen, wie beispielsweise die im Beschluss erwéhnte ,GL-Tagung".

e Bei Vortragsziffer 4.2.3, ,Delegation der Stellenbewertung” bitten wir folgende
Erganzung vorzunehmen:
Nach Einfiihrung des Stellenbewertungstools sollen im Rahmen der Evaluierung des
Pilotprojektes die durch IT-Unterstiitzung und Standardisierung erzielten Effekte in den
teilnehmenden Referaten und im Personal- und Organisationsreferat ermittelt werden,
um einen sachgerechten Ressourcenausgleich bei der Entwicklung des
Zukunftsmodells fiir die Geschéaftsleitungen zu erzielen.

e Vortragsziffer 6. ,Ausgestaltung der Rolle der HR Business Partner*innen®, S. 25 ff.:
Dass das urspriinglich diskutierte Optionsmodell langfristig als Zielbild in allen
Bereichen angestrebt wird, nimmt das Referat fiir Bildung und Sport zur Kenntnis.
Wichtig erscheint uns jedenfalls, dass das Zielbild unter dem Vorbehalt einer breiten

Bewahrung in der Praxis steht. Daher mochte sich kiinftig auch das RBS mit einem
noch zu definierenden Pilotbereich bei der Erprobung beteiligen.

Im Ubrigen zeichnet das RBS die Beschlussvorlage mit.

rifken
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Datum: 28.06.2023 Referat fiir Klima- und

Telefon: 0 [ NG Umweltschutz
Telefax: 0 [ Geschéftsleitung

Personal und Organisation
RKU-GL1

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements der
Landeshauptstadt Miinchen — Ausplanungsbeschluss neoHR,

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092

Mitzeichnung des Beschlussentwurfs fiir den gemeinsamen Verwaltungs- und
Personalausschuss und IT-Ausschuss vom 27.09.2023

An das Personal- und Organisationsreferat

Das Referat fiir Klima- und Umweltschutz nimmt zur 0.g. Beschlussvorlage wie folgt Stellung:

Das Referat fir Klima- und Umweltschutz dankt fur die Berlicksichtigung der Anregungen der
Referate, die bereits in die Beschlussvorlage eingearbeitet wurden.

Mit der vorliegenden Beschlussvorlage besteht Einversténdnis.
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3. Zentrale Personal- und Organisations-Serviceberatungen
Die Festlegung auf Seite 8 kann ich mittragen fiir die operative Personalbetreuung,
nicht jedoch im Organisationsbereich wegen der Organisationshoheit der Referate.
Gleiches gilt fiir den Vorprozess in der Personalgewinnung, der nach strategischen
Gesichtspunkten im Referat zu steuern ist. Ergo missen die Erstansprech-
partner*innen fur diese Themen in der Geschéftsleitung des Sozialreferats verortet
werden. In Teilbereichen der Organisation liegt die umfangliche Zustandigkeit von
Beratung und abschlieBender Bearbeitung zudem in der Geschéftsleitung, vgl.
Pilotierung der Stellenbewertung.

4. Einsparpotenzial
Erfreulich finde ich die Anrechnung von Ressourcen des Betrieblichen
Eingliederungsmanagements und des Personaleinsatzmanagements in Krisen im
POR. In analoger Anwendung bitte ich, die zusétzlich beschlossenen zwei Stellen fur
das Personaleinsatzmanagement im Sozialreferat (Beschluss-Nr. 20-26 / V 08237) in
gleicher Weise anzurechnen,

5. Delegation der Stellenbewertung
Das Sozialreferat nimmt am Pilotprojekt Stellenbewertung teil. Nach der Halfte der
Pilotphase zeigt sich, dass die dezentrale Stellenbewertung maf3geblich zur
Beschleunigung von Verwaltungsprozessen beitragt. Im Rahmen der Evaluation sind
die Prozesse des POR und der Referate ganzheitlich auch unter dem Aspekt der
Wirtschaftlichkeit zu betrachten. Durch die Prozessoptimierung fallen dauerhafte
Einsparungen an, die zugunsten der Referate anzurechnen sind. Alternativ sind auch
Personalverschiebungen vom POR zu den Referaten denkbar.

Ich begrifie die Einfiihrung eines workflow-basierten Stellenbewertungssystems,
welches neben Kosteneffekten auch wesentliche qualitative Verbesserungen bringen
soll. Soweit moglich bringt sich das Sozialreferat gerne bei der Ausgestaltung des
Tools mit seinen bisherigen Erfahrungen ein.

6. Digitale Personalgewinnung ,
Ich begrifie den auf Seite 23 beschriebenen kontinuierlichen Verbesserungsprozess,
insbesondere hinsichtlich einer besseren Unterstitzung fir Sammelausschreibungen.
Flr die in der TMS nur mit hohem Aufwand zu bewerkstelligenden
Besetzungsverfahren in der Matrixorganisation der SozialbUrgerhauser bitte ich
dringend, der Geschéftsleitung des Sozialreferats die Rolle Eigenbetriebe zu
Ubertragen.
Ich rege aulRerdem an, bei der Uberarbeitung der Ausschreibungsrichtlinien die
Ausschreibungspflicht im Verwaltungsdienst auf Stellen ab BesGr A11/ EGr. E10 zu
beschranken. Diese Regelung wirde Auseinandersetzungen um Direktbesetzungen
ersparen und mafigeblich zur Verfahrensbeschleunigung beitragen. Nachdem die
Anzahl unbesetzter Stellen wohl weiterhin ansteigen wird, ist die Mobilitat und
Entwicklung fUr die Beschéftigten auch ohne Ausschreibungspflicht gesichert.
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Offnungsklausel fiir weitere homogene Bereiche

Zur Wahrnehmung der Offnungsklausel auf Seite 20 ist der zeitliche Ablauf wichtig.
Entscheidungen hierzu miissen vor der strukturellen Neuordnung der Personal- und
Organisationsaufgaben und der Zentralisierung der operativen Personalaufgaben im
heterogenen Bereich erfolgen, um Personal fiir die erweiterten Aufgaben als
homogener Bereich vorhalten zu kénnen.

Ich bitte daher um folgende Ergénzung: Die Entscheidung tber die Bndung bzw.
Erweiterung homogener Bereiche wird spétestens im 2. Quartal 2024 getroffen.

Abbau dezentraler Personal- und Organisationsarbeit in den Geschiftsstellen
Das Sozialreferat hat bereits in 2018 seine Personal- und Organisationsarbeit
zentralisiert und die bestehenden Geschéaftsstellen in den Amtern aufgeldst.
Geschéftsstellen mit Personalaufgaben gibt es weiterhin in den kostenrechnenden
Einrichtungen (Kinder- und Jugendheime). Aufgrund der Aufgabenstellung istes
erforderlich, dass diese auch kiinftig bestehen bleiben.

Die im Rahmen der Beauftragung durch das Jobcenter vom Sozialreferat .
wahrgenommenen Personalaufgaben bedirfen inhaltlich und auch unter dem
Ressourcenaspekt in der weiteren Umsetzung des Programms neoHR einer
gesonderten Betrachtung.

Wir bitten hier um entsprechende Beriicksichtigung unter Antragspunkt Nr. 7.

- Digitalisierungsvorhaben

Das Sozialreferat steht den Digitalisierungsvorhaben uneingeschrankt positiv
gegenuber und ist motiviert seinen Beitrag zur erfolgreichen Umsetzung zu leisten.
Durch die gleichzeitige Einfiihrung/Rollout mehrerer IT-Tools (z. B. 1AM, TMS, WFM,
Datenqualitét, Jobarchitektur usw.) werden meine Personal- und Organisationsbereiche
seit geraumer Zeit mit Auftragen Gberhauft und mussen somit viel zu viele Aufgaben
gleichzeitig erledigen. Ich begriRe, dass inzwischen eine detailliertere
Programmplanung vorliegt und weitere Informationen auf WILMA zur Verfigung
gestellt werden, die zu mehr Transparenz fiihren. Ich mochte dennoch anregen, dass
die Referate frihzeitig informiert, deren Anforderungen erhoben und in die zeitlichen
Ablaufe eingebunden werden. Nur so ist es moglich, dass die Personal- und
Organisationsbereiche auch kiinftig die an sie gestellten Auftrage/Aufgaben inhaltlich
und zeitgerecht erfullen kénnen.

Die Rolle der Fuhrungskrafte &ndert sich mit fortschreitender Digitalisierung
zunehmend. Ich halte es fur einen erfolgreichen Wandel fir essenziell, dass die

- Fuhrungskrafte bei den Change Themen mitgenommen werden. Dabei muss der Fokus

insbesondere auch auf solchen Fihrungskréften liegen, die nicht oder nur wenig 1T~
affin sind und auch Verwaltung nicht .gelernt” haben. Ich verweise hierzu auch auf
meine Ausfuhrungen in Punkt 1.

Einbindung

Das Sozialreferat dankt flr die Einbindung in den bisherigen Veranderungsprozess und
bittet auch in der weiteren Ausgestaltung, beispielsweise bei der Einrichtung
interdisziplindrer und referatsiibergreifender Teams fur die weitere Umsetzung des
Programmes (vgl. Seite 10), um verbindliche Beteiligung der Geschéftsleitungen.
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Datum: 27.06.2023 Stadtkammerei

Telefon: O Geschaftsleitung
Telefax: O SKA-GL1
I

I

Beschlussentwurf fir den gemeinsamen Verwaltungs- und Personalausschuss und IT-
Ausschuss am 27.09.2023

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements der
Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092

Stellungnahme der Stadtkdmmerei (Fachreferat)

An das Personal- und Organisationsreferat

Sehr geehrte Damen und Herren,

fur die Zuleitung des Uberarbeiteten Entwurfs der 0.g. Beschlussvorlage per E-Mail am
23.06.2023 mdchten wir uns bedanken.

Die Stadtkammerei begriif3t weiterhin grundsatzlich alle Bestrebungen moglichweise
vorhandene Doppelstrukturen, soweit wie méglich abzubauen, Prozesse zu digitalisieren, zu
standardisieren und zu optimieren und damit eine moderne, wirtschaftliche und effiziente
Verwaltung herbeizufiihren.

Des Weiteren wird es ausdrucklich begrif3t, dass die Erarbeitung des Zukunftsmodells der
Geschéftsleitungen, wie im Punkt 4.2.2 dargestellt, gemeinsam mit den Referaten erarbeitet
wird. Ebenso wie bei der Neuverteilung der Zustandigkeiten (Punkt 4.2.3, Unterpunkt 5) bleibt
jedoch offen, wie genau hier die Einbindung erfolgen soll. Aus Sicht der Stadtkdmmerei ist
eine umfangreiche Einbindung, wie bisher erfolgt, wiinschenswert.

Auf Seite 21 f. des Beschlussentwurfes wird dargestellt, in welcher Form die Transition von
Kapazitaten bzw. Budget insbesondere fiir die operativer Personalarbeit von den Referaten
zum Personal- und Organisationsreferat erfolgen soll. Hierbei ist aus Sicht der StadtkAmmerei
zu bericksichtigen, dass durch die Stelleninhaber*innen im Laufe der Jahre zusatzliche
Tatigkeiten ibernommen wurden, die nicht Inhalt einer Stellenbeschreibung sind bzw. fur die
auch keine Ressourcenzuschaltung erfolgte. Beispielhaft sei hier die Pflege von Externen auf
Grund der Einfihrung von IAM, Zeitbeauftragte im Workforcemanagement mit
verschiedensten Tatigkeiten u.a. die Pflege von Stellvertretungen oder das Priifen und
Einpflegen von u.a. periodischen Beurteilungen genannt.

Zusatzlich erfolgten, speziell in der Stadtkdmmerei, auch im Rahmen der Zentralisierung der
Anlagenbuchhaltung keine Personalausweitungen bei GL1 (Stellenzuwachs 57 Stellen).

Hier ist es zwingend erforderlich ein transparentes System der Transition zu erarbeiten, das
auch solche Besonderheiten von den ersten Uberlegungen bis hin zur endgiiltigen Umsetzung
bertcksichtigt. Zudem ist eine friihzeitige Kommunikation von Entscheidungen sowie ein fairer
Transitionsprozess im Sinne aller betroffenen Personen und Bereiche wiinschenswert.

Ziel sollte es dariiber hinaus sein, nicht nur das Einsparpotenzial oder ausschlieRlich die in der
Vergangenheit gesteckten Ziele im Fokus zu haben, sondern auch Offenheit gegeniiber den
aus den Pilotern gewonnenen neuen Erkenntnissen und damit verbundenen neuen Wegen zu
zeigen, insbesondere im Sinne einer bestmoglichen Personalarbeit von und fur alle
(zukinftigen) Mitarbeite*innen und Fuhrungskrafte der Landeshauptstadt Minchen.
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Wir bitten die Stellungnahme der Beschlussvorlage beizufligen.

Mit freundlichen GriiRen

gez
I
]
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neoHR

Von: I

Gesendet: Freitag, 30. Juni 2023 11:12

An: neoHR

Cc:

Betreff: AW: neoHR; Ausplanungsbeschluss (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092) -
Bitte um Stellungnahme / Mitzeichnung bis 30.06.2023

Anlagen: 02_Ausplanungsbeschluss_Anlagen_V2.pdf

Sehr geehrte Kolleg*innen,
vielen Dank flr die Zuleitung der angepassten Beschlussvorlage.
Das Revisionsamt nimmt den Ausplanungsbeschluss ohne Einwande zur Kenntnis.

Mit freundlichen GriiRen

Landeshauptstadt Minchen
Revisionsamt
Geschéaftsleitung

Hanauer Str. 1

80992 Miinchen

Telefon: (089) EEGEGEGN
Telefax (089) HEEG

Bitte denken Sie an die Umwelt, bevor Sie diese E-Mail ausdrucken. Pro Blatt sparen Sie durchschnittlich
15gr Holz, 260ml Wasser, 0,05kWH Strom und 5gr CO2.

http://www.muenchen.de
Elektronische Kommunikation mit der Landeshauptstadt Minchen
http://www.muenchen.de/ekomm

Von:
Gesendet: Freitag, 23. Juni 2023 08:57
Cc:

Betreff: neoHR; Ausplanungsbeschluss (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092) - Bitte um Stellungnahme /
Mitzeichnung bis 30.06.2023

Sehr geehrte Damen und Herren,
liebe Kolleg*innen,
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Abfallwirtschaftsbetrieb I\WM‘@

Miinchen

Abfallwirtschafisbetriieb Miinchen, Postfach 500140, 80971 Miinchen

Werkleitung
per Mall

Telefon:

Georg-Brauchle-Ring 29
80992 Miinchen

Dienstgebaude:
Georg-Brauchle-Ring 29
80992 Miinchen

29.06.2023

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Munchen — Ausplanungsbeschluss neoHR (Sitzungsvorlage
Nr. 20-26 / V 10092) am 27.09.2023

An das Personal- und Organisationsreferat

Der Abfallwirtschaftsbetrieb Miinchen nimmt zu dem oben genannten Beschlussentwurf wie
folgt Stellung:

Zusammenarbeit

Die Zusammenarbeit mit dem POR im Projekt hat sich aus der Sicht des AWM positiv
entwickelt. Es ist deutlich zu erkennen, dass der Wunsch, sich gemeinsam den kommenden
Herausforderungen im Personalbereich zu stellen und die Personalarbeit der Zukunft zu
gestalten, im Vordergrund steht. Wir werden daran gerne weiterhin engagiert und konstruktiv

mitarbeiten.

Die Einrichtung von interdisziplinaren und referatsubergreifenden Teams fur die unterschied-
lichen Themenbereiche halten wir in diesem Zusammenhang fur einen Schritt in die richtige
Richtung. Die Rahmenbedingungen fur die Vorgehensweise, zum Beispiel bei der Besetzung
dieser Teams, sollte im Vorfeld geklart und stadtweit kommuniziert werden, um die
Vertrauenskultur zu starken. Wichtig ist eine Einbindung der Eigenbetriebe in diesem
Zusammenhang, wenn dadurch Sachverhalte erarbeitet werden, die zukiinftig auch fur die
Eigenbetriebe Giiltigkeit haben sollen.

Gesonderte Betrachtung der Eigenbetriebe

Die stufenweise Herangehensweise und die Entscheidung, damit die Eigenbetriebe in einen
eigenen Fokus zu stellen, wird ausdriicklich begruifit.

Internet: www.awm-muenchen.de Der zertifizierte
Anfahrt: U-Bahn: Linie 1 Haltestelle Georg-Brauchle-Ring Abfallentsorger der Stadt
Bus: Linie 175 Haltestelle Gartnerstr.
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In der Zusammenarbeit im Projekt hat sich das Vorgehen, die Eigenbetriebe aufgrund ihrer
rechtlichen Sonderstellung und Besonderheiten gesondert zu betrachten, aus unserer Sicht
bewdhrt. Dadurch kbnnen gemeinsam Losungen erarbeitet werden, die die Besonderhexten
des Eigenbetriebs AWM als KRITIS-Bereich bericksichtigen.

Die Werkleitung eines Eigenbetriebs hat u.a. aufgrund der Gemeindeordnung (GO) grof3e
Entscheidungsbefugnisse in den Bereichen Personal, Organisation und Wirtschaftsplan.
Aufgrund dessen sollte auf die Entscheidungsstruktur wahrend der gesonderten Betrachtung
der Eigenbetriebe, verbunden mit der entsprechenden Zustéandigkeit der Personalvertretung,
nochmals ein besonderes Augenmerk gerichtet werden, um d|esen Anforderungen gerecht 2u
werden.

Die HR-Strategie wird im AWM sténdig im Rahmen der laufenden Strategiearbeit eines
modernen Entsorgers aktualisiert und auf dessen Bedurfnisse zugeschnitten. Die Werkleitung
tragt hier die entsprechende Verantwortung. Eine enge Zusammenarbeit mit den Entscheidern
im POR fiir die gesamtstadtische HR-Strategie ist somit weiterhin sehr wichtig.

Die Regularien fiir Verwaltungsreferate sind fiir den Eigenbetrieb AWM, der zu einem gro3en
Anteil gewerblich-technisches Personal beschéaftigt, in der bestehenden Form nicht immer
passgenau und umsetzbar.

Bei stadtweit durch das POR vorgegebene Standards wiinschen wir uns daher zukunftig eine

Offnungsklausel fur die Eigenbetriebe. Diese Vorgehensweise hat sich bereits bei der

Dienstanweisung (DA) Corona gut bewahrt. Aufgrund dessen kann der Steuerungsauftrag des

~ POR fur einen GroBteil der Beschéftigten wahrgenommen und auf die speZIeIIen Bediirfnisse
einzelner Bereiche explizit und schnell eingegangen werden.

Im Bereich der Digitalisierung finden bereits Gesprache zwischen den Querschnittsreferaten
und dem AWM statt, wie geeignete Strukturen und technische Ausstattungen zur Anbindung
des gewerblich-technischen Personal geschaffen werden konnen.

Personalgewinnung, Stellenbewertung

Die Stellenbewertung ist im Jahr 2023 bereits auf den AWM ubergegangen Wir bedanken uns
fur die partnerschaftliche Umsetzung.

Die Personalgewinnung und -betreuung des operativen Personals, z.B. fur die Milleinsamm-
lung, die Werkstatt oder das Personal der Wertstoffhofe, wurde bereits im Jahr 2011 an uns
delegiert. Wir stellen unsere Erfahrungen bei der Gewinnung des Personals im gewerblich
technischen Bereich gerne auch dem POR bei der Uberarbeitung der Ausschreibungsricht-
linien zur Verfigung und beteiligen uns daran. :

Zur Unterstlitzung des POR haben wir aktuell die Personalgewinnung fur weitere
Personengruppen tibernommen und beweisen, dass wir diese Personalgewinnungs-
mafinahmen schnell und qualitativ hochwertig leisten kdnnen. Wir signalisieren bereits an
dieser Stelle deutliches Interesse daran, diese Tatigkeiten dauerhaft zu Ubernehmen. Die
dadurch frei werdenden Kapazitaten im POR bzw. finanziellen Mittel kdnnten dann dem
Hoheitshaushalt zu Gute kommen. Wir stehen fur Gesprache ber weitere Delegationen gerne
zur Verfigung.
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Dartber hinaus konnte dann auch ein Teil der Rechnungsstellung durch das POR an den
AWM entfallen, die auf beiden Seiten Kapazitaten bindet.

Fachliche Inhalte der Stellungnahmen aus den Jahren 2019 und 2021

Die fachlichen Inhalte der friiheren Stellungnahmen aus den Jahren 2019 und 2021 haben
weiterhin Gliltigkeit. Die Aspekte werden in den weiteren Umsetzungsprozess eingebracht. Auf
die detaillierte Darstellung wird deshalb hier verzichtet. ’

Zusammenfassung:

Die Neustrukturierung des Personal- und Organisationswesens befindet sich im Fluss. Wir
werden gerne weiterhin partnerschaftlich und vertrauensvoll mitarbeiten.

Die Vorgehensweise, die Eigenbetriebe nach den heterogenen Bereichen gesondert zu
betrachten, wird ausdricklich begrufdt. Die Herausforderungen der gesetzlichen Sonder-
stellung und der Aufgaben des Eigenbetriebs AWM konnen somit entsprechend gewdrdigt
werden.

Wir fordern eine entsprechende Beteiligung aber auch vor diesem Zeitpunkt weiterhin ein, falls
die Entscheidungen prajudizierend fur die Eigenbetriebe sein sollten, um die besonderen
Bedurfnisse eines Eigenbetriebs im Unterschied zu Verwaltungsbereichen einbringen zu
konnen.

Far Rickfragen stehen wir lhnen gerne zur Verfiigung.

Mit besten Grif3en
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einzelnen Eigenbetriebe, die nicht auf die anderen Ubertragbar sind, ist daher
gegebenenfalls tiber entsprechende Offnungsklauseln Rechnung zu tragen.

Vor diesem Hintergrund stimmen die MHM der Sitzungsvorlage daher zu.
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Datum: 30.06.2023 Munchner Kammerspiele
Telefon: 233 1N MK-D2
Telefax: 233 -

I
|
Stellungnahme zum Beschluss ,,Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und

Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss
neoHR

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092

An das Personal- und Organisationsreferat

Per Mail an: |

Bisherige Zusammenarbeit und Ausrichtung:

Der Eigenbetrieb Miinchner Kammerspiele wurde im Prozess im vergangenen Jahr
umfassend durch die beiden groR3en Eigenbetriebe AWM und MSE vertreten und durch
strukturierte Vor- und Nachbereitung sehr gut eingebunden.

Ein persotnliches Erleben der Zusammenarbeit in den Arbeitsgruppen haben die MK deshalb
nur begrenzt. Dennoch wurde im Laufe des letzten Jahres eine Konkretisierung der Themen
sowie eine Fokussierung im Prozess spirbar. Die Formate der Zusammenarbeit haben sich
zum Positiven verandert und bei aller Notwendigkeit zur Synergie ist dennoch erkennbar,
dass die Andersartigkeit der Eigenbetriebe angemessen Bertcksichtigung finden soll.

Die Minchner Kammerspiele begriRen die Entscheidung des Personal- und Organisations-
referats, die Betrachtung der Eigenbetriebe zu einem spéteren Zeitpunkt gesondert
durchzufihren.

Die daflr angedachte Zeitschiene zur weiteren Betrachtung der Eigenbetriebe erscheint
realistisch und durchfihrbar.

Erste Auswirkungen des Verdnderungsprozesses:

Einige der bisher im Personal- und Organisationsreferat durchgefiihrten Veranderungen sind
auch im Eigenbetrieb Minchner Kammerspiele spiirbar. So ist insbesondere die
Zusammenarbeit mit der fir den Eigenbetrieb zustandigen Businesspartnerin sehr
konstruktiv, unterstutzend und Idsungsorientiert.

Synergien, Beschleunigung von Prozessen:

Aus Sicht des Eigenbetriebs Miinchner Kammerspiele sind die Ziele des Reformprozesses
neoHR gut und richtig. Insbesondere die Abschaffung von Doppelstrukturen und die
Digitalisierung von Personalprozessen sind wiinschenswert und zeitgeman.

Auch der Arbeitskraftemangel wird mehr und mehr spirbar.

Der Eigenbetrieb Miinchner Kammerspiele hatte bereits in der Vergangenheit in weiten
Bereichen der Personalarbeit eine hohe Selbststandigkeit (Beispiele hierzu finden sich in den
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Stellungnahmen zu friheren Beschlussvorlagen). Dies bringt hohe Flexibilitat, kurze
Prozesslaufzeiten und beinhaltet keinerlei Doppelstrukturen. Diese sehr kund*innen-
freundlichen Prozesse sollen den Kolleg*innen auch in Zukunft zu Gute kommen.

Wir sind an dieser Stelle gerne bereit, diese funktionierenden Prozesse auch auf den
heterogenen Bereich zu erweitern. Bereits jetzt sind wir im Kontakt mit unserer
Businesspartnerin und dem Bereich Stellenbewertung, um im nicht delegierten Bereich zu
weiteren Prozessstraffungen und Reduzierung von Doppelarbeiten zu kommen.

Weiteres Vorgehen, Einbindung:

Fur das weitere Vorgehen ist es den Minchner Kammerspielen wichtig in Entscheidungen,
die den Eigenbetrieb betreffen, friihzeitig eingebunden zu werden. So haben insbesondere
der fir den Eigenbetrieb geltende Delegationsbeschluss sowie die Ausschreibungsrichtlinien
massive Auswirkungen auf die Prozesse am Theater und somit auf die Leistungsfahigkeit
und Flexibilitat des Gesamtbetriebs (Otto-Falckenberg-Schule, Schauburg und Midnchner
Kammerspiele).

Bei stadtweit durch das POR vorgegebene Standards wiinschen wir uns zudem zukiinftig
eine Offnungsklausel fiir die Eigenbetriebe. Diese Vorgehensweise hat sich bereits bei der
Dienstanweisung (DA) Corona gut bewahrt. Auf dieser Basis kann der Steuerungsauftrag
des POR fir einen Grof3teil der Beschéftigten wahrgenommen und auf die speziellen
Bedurfnisse einzelner Bereiche explizit und schnell eingegangen werden.

Fazit:

Die Vorgehensweise, die Eigenbetriebe nach Umsetzung der Verdnderungen in den
heterogenen Bereichen gesondert zu betrachten, wird ausdriicklich begrif3t.

Sollten vor der Einbindung der Eigenbetriebe Entscheidungen getroffen werden, die
prajudizierend fir die Eigenbetriebe sein sollten, fordern wir eine entsprechende Beteiligung
vor 0.g. Zeitpunkt, um die besonderen Bedurfnisse eines Eigenbetriebs im Unterschied zu
Verwaltungsbereichen einbringen zu kénnen.

Die Geschéftsleitung vertraut weiterhin auf die Vereinbarung mit Herrn Dr. Dietrich und in der
Folge mit Herrn Mickisch, die bei allen geplanten Veranderungen immer die Zufriedenheit
der Mitarbeiter*innen als Kund*innen und die reibungslosen Ablaufe der Prozesse in den
Vordergrund stellt. An diesem Ziel werden die Minchner Kammerspiele gerne weiter
mitarbeiten.

Auf die friiheren Stellungnahmen wird verwiesen, die dort angefiihrten Punkte treffen
weiterhin vollumfanglich zu.

Fur Ruckfragen stehen wir gerne zur Verfigung.

Gez.
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Personal Informationsverarbeitung Munchner

] Stadtentwasserung

Telefon:
Telefax:

Munchen, 30.06.2023

~Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Munchen — Ausplanungsbeschluss neoHR*
(Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092)

Stellungnéhme zum Beschluss des
Personal- und Organisationsreferats (POR)

An das Personal- und Organisationsreferat (POR)

- Der im Betreff genannte Beschlussentwurf wurde der Miinchner Stadtentwasserung (MSE)
vom POR mit der Bitte um Stellungnahme bis zum 30.06.2023 zugeleitet.

Die Reform des Personal- und Organisationsmanagements wird mit dem Abbau von
Doppelstrukturen sowie der Optimierung und Digitalisierung von Geschéaftsprozessen
begrindet. Diese Ziele wurden und werden auch durch die MSE grundsétzlich unterstitzt.

In dem nun Ubermittelten Beschlussentwurf wird erstmals die besondere Stellung der
Eigenbetriebe und speziell der MSE als kritische Infrastruktur sowie einzige TV-V-
Anwenderin bei der LHM gewdrdigt. Dies begriBen wir, zumal wir dem gesamten
Reformprozess immer positiv gegentibergestanden sind. Wichtig war uns aber, dass die
speziellen Belange des Eigenbetriebs MSE bei diesem Prozess gewiirdigt und beriicksichtigt
werden.

Die Neugestaltung der Personal- und Organisationsarbeit haben wir als Eigenbetrieb immer
unterstitzt, sei es durch die aktive Teilnahme als Vertreter der Eigenbetriebe in der AG
Ausplanungsbeschluss oder den eigenen Uberlegungen zu einem schlanken Modell der
Personal- und Organisationsarbeit speziell fur die Eigenbetriebe, welches bereits im Februar
2022 dem POR vorgestellt wurde.

Daher stimmen wir der aktuellen Beschlussvorlage zu, méchten aber folgende fiir uns
und fiir den weiteren Prozess maBgebliche Aspekte mitgeben:

Wir begriiBen, dass fir die Eigenbetriebe ein eigenes Regelungswerk fir die Personal-
und Organisationsarbeit entwickelt wird, bei dem die individuellen Besonderheiten der
Eigenbetriebe beriicksichtigt werden. Speziell die im Beschluss genannten
Besonderheiten der MSE (einziger Anwender des TV-V und KRITIS-Bereich), miissen
bei der weiteren Ausgestaltung im Jahr 2024 gesondert betrachtet werden. Vor diesem
Hintergrund stimmen wir den Ausfiihrungen auf Seite 20 zu: ,Es wird in Aussicht
gestellt, dass im Laufe des Jahres 2024 die Eigenbetriebe hinsichtlich prozessualem
Anpassungsbedarf und Kompetenzverlagerung untersucht werden. Voraussetzung
dabei sei, dass die Aufgabenwahrnehmung zu keiner Ressourcenausweitung fuhrt.“ In
den letzten Jahren konnten wir gemeinsam mit dem POR im Personal- und
Organisationssektor bereits eine Vielzahl von Doppelarbeiten und Schnittstellen
reduzieren, Personal- und Organisationsprozesse beschleunigen, klare
Verantwortlichkeiten schaffen und entsprechende Aufgaben durch
Kompetenzibertragung auf die MSE unter Beriicksichtigung der Ende-zu-Ende-
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Verantwortung zusammen fassen. Deren Bestand in der Zukunft ist fir uns essenziell.

Den gemeinsamen Prozess finalisieren wir gerne in einem neuen Regelungswerk. Die

hierzu in den bisherigen Stellungnahmen der MSE zu neoHR genannten Punkte gelten
unverandert weiter.

Die Delegation der Stellenbewertung, die in den letzten Jahren sukzessive angestofien
und nunmehr mit einer neuen Delegationsvereinbarung geregelt wurde, hat sich
bewéhrt und muss auch so im neuen Regelungswerk umgesetzt werden.

Ebenso bewahrt hat sich die Wahrnehmung der vollstandigen externen
Personalgewinnung im technischen Dienst bei der MSE (Vereinbarung aus der
Strategieklausur in Hohenkammer). Nachdem der vollsténdige externe
Einstellungsprozess aufgrund der Besonderheit des TV-V bereits durch die MSE
erfolgt, ist es sinnvoll auch den vorgelagerten Personalgewinnungsprozess
ausschlieBlich bei der MSE durchzufiihren. Auf diese Weise werden unnétige
Schnittstellen vermieden. Die MSE besitzt bereits seit Uber 15 Jahren die alleinige
Kompetenz bei der Personalgewinnung in 90% aller Personalgewinnungsverfahren.
Daher erscheint es sachgerecht, diesen Weg durch die dauerhafte
Kompetenzlbertragung auf die MSE fortzusetzen. Zudem kann damit die aktuell
erforderliche Rechnungsstellung durch das POR sowie die Rechnungspriifung durch
die MSE entfallen. Dadurch kénnen weitere Personalkapazitaten eingespart und
Doppelarbeiten verhindert werden.

Inwieweit Aufgaben der operativen Personalbetreuung zum POR verlagert werden, fallt
in die Entscheidungskompetenz der Werkleitung. Wie bereits im Thesenpapier der
Eigenbetriebe fur das Arbeitspakets 3 zum Ausplanungsbeschluss festgestelit, sind hier
bei die Erfolgskriterien, u. a. die Wirtschaftlichkeit, eine verbesserte
Kundenzufriedenheit (Wert 2,0) sowie eine gesicherte Kontinuitat in der
Aufgabenerfillung, in diese Entscheidung miteinzubeziehen.

Die MSE ist auch kinftig bei den weiteren Inhalten von neoHR zu beteiligen. Die
Digitalisierung der Personalprozesse ist ein zentraler Baustein von neoHR. Im
gewerblich-technischen Bereich, in dem die Beschaftigten Uber keinen PC-Arbeitsplatz
verflgen, sind damit aber zusatzliche Hirden zu Giberwinden und Mafinahmen zu
ergreifen, um die digitale Beteiligung sicherstellen zu kénnen. Daher ist die friihzeitige
Einbindung durch das POR zwingende Voraussetzung.

Bei den weiteren Inhalten von neoHR, die prajudizierende Wirkung fur die
Eigenbetriebe haben, wird die MSE in die weitere Ausgestaltung rechtzeitig
eingebunden. Zudem wire es sachgerecht, uns aufgrund der beschriebenen
Besonderheiten im Einzelfall eine Offnungsklausel zuzugestehen.

Fur die weitere Neugestaltung der Personal- und Organisationsarbeit und die im Beschluss

genannten Beteiligungsformate ist es wichtig zu klaren, wie die MSE eingebunden wird und

wie im Verlauf sichergestellt wird, dass das dezentral vorhandene Expert*innenwissen auch
seitens des POR abgerufen wird. Bei der Festlegung der kiinftigen Entscheidungsstrukturen
ist es wichtig, die unterschiedlichen Zustandigkeiten und gesetzlich bzw. rechtlich fixierten
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Kompetenzen von POR, RIT und MSE entsprechend zu beriicksichtigen.

Fur weitere Gesprache und Abstimmungen stehen wir gerne zur Verfugung.
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Datum: 28.06.2023 Gesamtpersonalrat
Tel.: I

Fax:
AZ: Stellungnahme_APB neoHR

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR,;
Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092; Stellungnahme des Gesamtpersonalrates

An den
Personal- und Organisationsreferenten
Herrn Mickisch

Sehr geehrter Herr Mickisch,

der Gesamtpersonalrat hat sich in seiner Sitzung am 28.06.2023 mit der oben genannten
Beschlussvorlage befasst und nimmt wie folgt Stellung:

,Wer grof3e Plane hat, nehme sich Zeit* wusste schon Sokrates. Und auch fir den nun
vorliegenden Ausplanungsbeschluss haben sich das Personal- und Organisationsreferat, die
Vertreter der Referate und Eigenbetriebe und die Personalvertretungen Zeit genommen um
das jetzt vorliegende Zukunftsmodell fir eine moderne Personalarbeit in unzahligen
Arbeitsgruppen- und Gremienterminen zu erarbeiten.

Das Ergebnis ist aus unserer Sicht durchaus dazu geeignet, den Herausforderungen der
kommenden Jahre zu begegnen und gleichzeitig auf Kosteneffizienz und
Prozessvereinfachung zu achten.

Dennoch mdchten wir auf einige der vor uns liegenden Aufgaben besonders verweisen:

Im Zuge der Neuorganisation der Personal- und Organisationsarbeit wird ein grundlegender
Baustein die Zentralisierung der operativen Personalbetreuung sein. Aufgaben, die bisher in
den Geschéftsleitungen erledigt wurden, sollen dann mit Stelle und auf Wunsch auch mit den
Stelleninhaber*innen in das POR transferiert werden, nicht mehr bendtigte Stellen
wegfallen.

E-Mail: I
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Ermaoglicht wird diese Neuorganisation in den nachsten Jahren vor allem durch die
zunehmende Digitalisierung der HR Prozesse. Fur die betroffenen Beschaftigten bedeutet
das in vielen Fallen Veranderung, Umorganisation, Neues lernen.

Dieser komplexe Prozess muss durch durchdachte Konzepte und vor allem im Sinne der
DigitalCharta der LHM umgesetzt werden. Wir werden diesen Prozess als
Gesamtpersonalrat intensiv begleiten.

Weitreichende Verdnderungen im Aufgabenspektrum wird diese Neuorganisation auch fir
die FUhrungskrafte bringen. In digitalisierten Prozessen werden sie zunehmend in die direkte
Verantwortung fir personelle Entscheidungen genommen. Der Aufbau des hierflr bendtigten
Wissens und die nétige Zeit fur diese Tatigkeiten muss gewahrleistet sein. Wir beflirworten
ausdrucklich entsprechende Fortbildungsangebote hierzu auszuweiten.

Die derzeit konzipierten Changemanagement Angebote fir die Referate richten sich aus
unserer Sicht jedoch noch zu wenig an die Gruppe der Fiihrungskréafte. Hier sollte neben den
gangigen Fuhrungskrafte-Fortbildungen rechtzeitig auch tUber weitere Formate nachgedacht
werden.

Eine wichtige Rolle in den neuen HR-Prozessen werden die HR Business Partner
einnehmen. Mit zunehmenden Aufgaben ist hier sicherzustellen, dass die personelle
Ausstattung so konzipiert wird, dass diese ihre Aufgaben umfassend erfillen kénnen.

Neben der Neuorganisation wird die Digitalisierung der HR-Prozesse eine entscheidende
Voraussetzung fir eine erfolgreiche Umsetzung des Programms neoHR sein.

Wir begriRen ausdriicklich, dass hier die Anregungen des Gesamtpersonalrates
aufgenommen wurden, den Zugang zu neuen digitalen Services fur alle Beschaftigten zu
ermdglichen. Die mit diesem Beschluss und der Sitzungsvorlage Nr. 20-26/ V 05759
geschaffenen Voraussetzungen sollen den flachendeckenden digitalen Zugang und eine
bedarfsgerechte Ausstattung mit Endgeraten gewabhrleisten.

Wir werden auch weiterhin darauf hinwirken, dass hier eine Gleichbehandlung aller
Beschaftigten und die Beachtung sozialer Aspekte gegeben ist. Eine Vollausstattung von
Beschaftigten mit IT-Arbeitsplatz und der Verweis auf private Gerate (BYOD) fir z.B.
gewerbliche Beschaftigte oder beschéftigte im Erziehungsdienst entspricht diesem Ansatz
nicht.

Hier wird auch weiterhin die bedarfsgerechte Ausstattung mit dienstlichen Endgeréaten fur
alle Beschaftigten erforderlich sein, um den Zugang zu den neu entstehenden HR-Services
fur alle im Buro, in der Schule, im Kindergarten, bei der Feuerwehr, in der Werkstatt oder an
jeder anderen stadtischen Arbeitsstelle zu ermoglichen.

Der Gesamtpersonalrat unterstitzt grundséatzlich das mit diesem Beschluss dargestellte
Vorgehen zum Aufbau einer moderne, effizienten Personalarbeit.

Die weitere Ausgestaltung und Entscheidungsfindung bei diesen wichtigen
gesamtstadtischen Themen, die dann auf Referatsebene im Personal- und
Organisationsreferat stattfindet, werden wir als Gesamtpersonalvertretung als
Interessenvertretung aller Beschaftigten intensiv begleiten.

E-Mail: I
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Wir mochten an dieser Stelle auf unsere Selbstverpflichtung aus der DigitalCharta zum
Umgang mit unseren Beschaftigten hinweisen. Werden wir unserer sozialen Verantwortung
gerecht. Nehmen wir uns die nétige Zeit. Handeln wir verantwortungsvoll. Nur so und nicht
anders kann eine erfolgreiche digitale Transformation unserer Stadtverwaltung gelingen. Wir
stehen fur eine konstruktive Zusammenarbeit zur Verfligung.

Mit freundlichen GrifRen

E-Mail: I
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Datum: 28.06.2023 Direktorium

Telefon: O Gleichstellungsstelle flr Frauen
Telefax: O GSt

e

I

Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Minchen — Ausplanungsbeschluss neoHR

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092

Gemeinsamer Beschluss des Verwaltungs- und Personalausschusses und IT-
Ausschusses vom 27.09.2023

Stellungnahme der Gleichstellungstelle

Die Gleichstellungstelle zeichnet den Beschluss mit, bittet jedoch Folgendes zu
berlcksichtigen:

1. Es ist wichtig, die Auswirkungen der Transformation auf weibliche und ménnliche
Beschaftigte zu erheben und anhand von Daten in regelmaiigen Abstanden zu
Uberprifen.

2. Bei allen Planungen missen nicht nur die Kostenersparnisse, sondern auch die kurz-
und langfristigen Auswirkungen auf beschéaftigte Menschen betrachtet werden.

3. Es st zu beachten, dass trotz Zeitersparnisse, die die Digitalisierung der Prozesse
erma@glicht, zumindest am Anfang und ggf. dauerhaft Beschéftigte 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 Fuhrungskrafte. 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.

Die Gleichstellungsstelle bedankt sich fir die regelmafigen konstruktiven Jour Fix

Gesprache mit der Projektleitung und bittet die Stellungnahme dem Beschluss als Anhang
beizufiigen.
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