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Datum: 03.09.2021 _ Direktorium

Telefon: 0 233- Geschéftsleitung

Telefax: 0 233- - Leitungsunterstttzung
D-GL1-LU

Reform des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Miinchen - Grundsatzbeschluss neoHR -

Sitzungsvoriage Nr. 20-26 / V 03587
5 Anlagen

Beschluss des Verwaitungs- und Personaiausschusses vom 13.10.2021 (VB)
Offentnche Sitzung

Personal- und Organisationsreferat
Referatsleitung — Leitungsstab — neoHR
POR-LS-neoHR

Das Direktorium nimmt zu o. g. Beschluss wie folgt Stellung:

Das Direktorium kann der 2. Fassung der Beschlussvorlage Grundsatzbeschluss neoHR
grundsatzlich zustimmen. Die Zielsetzung der Beschiussvorlage, Doppelstrukturen
abzubauen, Geschéaftsprozesse zu optimieren und die Digitalisierung voran zu trelben |st
nachvollziehbar und sinnvoll.

Es wird begrift, dass in der Gberarbeiteten Fassung parallel zur Umorganisation des
Personal- und Organisationsreferates die zukinftige Aufgabenverteilung zwischen diesem und
den Geschéftsleitungen der Referate und Eigenbetriebe durch intensives Zusammenwirken
erarbeitet werden soll. Eine referatsiibergreifende Arbeitsgruppe soll bis zum
Ausplanungsbeschluss im Oktober 2022 ein Zukunftsmodeli fiir die Geschéftsleitungen
erarbeiten und vorstellen.

Das Direktorium geht davon aus, dass bei der konkreten Ausgestaltung der

- Aufgabenabgrenzungen zwischen den Geschéftsleitungen der Referate und den geplanten
HR-Businesspartner*innen sichergestelit wird, dass

im Faile einer Zentrahsnerung von HR-Prozessen auch referatsspez:flsche
Besonderheiten bei der Personalstruktur berlicksichtigt und die Aufgaben dann
volistindig von den neuen HR-Businesspartnertinnen Gbernommen werden
es zu keiner Zusatzbelastung der Fihrungskrafte kommt, denen HR-
Businesspartner*innen kinftig als direkte Ansprechpartner*innen zur Verfligung

~ stehen sollen (s. S. 1f.}; bisher erfolgte eine Unterstiitzung und Entlastung der ‘
Fl'Jhrungskréfte in Personalangelegenheiten durch die drtlichen Geschaéftsleitungen.

Nach Umsetzung der GesamtmaRnahme sollte zeitnah eine erneute Zufriedenheitsumfrage
geplant werden, um zu sehen, wie sich neben den monetdren Zielen der Zielwert der
Kundenzufriedenheit verandert hat und das Ziel des Programms neoHR, "..die
Landeshauptstadt Miinchen als modernste und altraktivste Arbeitgeberin fm kommunalen
Sektor zu etablieren” erreicht wurde.
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Sollte ein entsprechender Bedaif gesehen werden, ist die Rechtsabteilung des Direktoriums
bereit, an der Arbeitsgruppe zur Ausarbeitung des Ausplanungsbeschiusses beratend
mltqu|rken

Des weiteren sind nach Ricksprache mit dem POR folgende Passagen in der Sitzungsvor!age'
zu ergédnzen bzw. zu &ndern (fett und unterstrichen):

1. Betr. S. 23, Ziffer 5.2.3.7.1 P&0 Steuerung, 3. Unterpunkt:

,KC Governance: Die Einrichtung eines KC Governance ermdglicht......(bspw.
Dienstvereinbarungen, inferne Geschaftsvertezlungspiane des POR,
Verwaltungsvorschriften etc) :

- 2. Betr, 8. 30, Ziffer 5.3.4 Neuordnung dér Tatigkeiten im Personal- und
Organisationsmanagement, 3. Ahsatz:

LMt Vortage des Ausp!anungsbeschfusses soll dann eine konkrete Aufgaben- und
Tatlgkeztsvertellung zwischen POR und Fachreferaten vorgelegt werden indertelge

Au%gabeﬁghederungsp%a&m—defdeﬁ— Dles hat

Anderunaen der Geschiéftsverteilung der LHM zur Folge.
Die Geschiiftsverteilung und der Geschiftsverteilungsplan sind

entsprechend anzupassen,
Die Detailzuordnung im Aufgabengliederunasplan erfolgt dann zu einem
spdteren Zeitpunkt durch Verfilgung des QOberi{irgermeisters.

Im POR werden die notwendigen Instrumente zur Absicherung der gemeinsamen
Verantwortung bereits mit Umorganisation ab dem 01.10.2021 entwickelt und etabliert,
damit die verdnderte Aufgabenteilung nach Beschluss der konkreten Ausplanung
wirksam werden kann." :

Mit freundlichen Grien

gez.

Silvia Dichtt
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Datum: 26.08.2021 E Mobilitdtsreferat
Telefon: 0233 ... :
Telefax; 0 233+ . ) A ] MOR-GL

e v -

Stekmngnahme zZu

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
- Grundsatzbeschluss neoHR - vom 04.08.2021

Beschlussvorlage fiir den Verwaltungs- und Personalausschuss am 13.10.2021 sowie
die Vollversammlung am 20.10.2021

Sitzungsvoriage Nr. 20-26 / V 03587

Per Email an das Personai- und Orgamsatlonsreferat
POR-LS-neoHR

Vielen Dank fir die Ubermittiung der Vorlage des neoHR Grundsatzbeschlusses.

Das Mobilitatsreferat begriit die Uberarbeitung und Weiterentwicklung der Beschlussvorlage,
inshesondere im Hinblick auf die unter Punkt 5.3.5 und 5.4 angesprochenen Beteiligung der
Referate in einer Arbeitsgruppe zum Ausplanungsbeschluss und zum Zukunftsmodell
Geschéftsleitungen.

. Nach inhaltlicher Priifung kann das Mobilitatsreferat der Beschlussvorlage in der vorliegenden
Form nur teilweise zustimmen, da aus unserer Sicht inshesondere in Bezug auf den Zeitpunkt
der Einfiihrung und die Ausgestaltung des HR-Businesspartner-Modells noch Kldrungsbedarf
besteht.

Erganzend zu unserer Stellungnahme vom 14.06.2021 zum ersten Beschiussentwurf mochten
wir auf folgende Punkte noch einmal gesondert eingehen:

zu 5.2.2 und 5.2.3.2 HR Business Partner:

Die Beschiussvorlage fithrt u.a. aus, dass der Fokus des HR Business Parthers besonders
auf den Bedlrfnissen der Flihrungskréafte und Mitarbeiter*innen liegen soll. Als Fiihrungskrifte
werden in diesem Zusammenhang die Referatsleitung, die Geschéftsleitung und
Flihrungskrafte mit eigener Entscheidungsverantwortung in Personalangelegenheiten
genannt. Vieles in der Beschlussvorlage deutet daraufhin, dass kinftig schwerpunktmagig die
Flhrungskrafte als Ansprechpartner fur die HR BP fungieren sollen. Dem stimmen wir nicht

Aus unserer Sicht wiirde dies in die Personal- und Organisationskompetenzen der
Referatsleitung in erheblichen Malte eingreifen.

Die Einfihrung und Etablierung der HR BP muss aus Sicht des Mobilitatsreferats eng an die
Arbeitsgruppe, deren Teilauftrag die Erarbeitung des Zukunftsmodells der Geschafisleitungen
ist; und deren Ergebnisse, die nach dem Ausplanungsbeschluss bis 03/2023 fixiert werden,
'gekoppeit sein. Daher beflirchten wird durch die Etablierung der HR BP zum 01.04.2022 also
vor Abschluss der Arbeitsgruppe sowie Vorlage des Ausplanungsbeschlusses und dem
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folgenden Beschluss zur Ausrichtung der Geschéftsleitungen eine Vorfestlegung im POR
Dies sehen wir kritisch in Bezug auf die Ergebnisneutralitét.

- Zudem wird bei der Beschreibung-der Zustéindigkeiten der HR BP nicht bericksichtigt, dass
kiinftig keine organisatorischen bzw. personalrechtlichen MaBnhahmen ohne vorherige
finanzielle Prifung hinsichtlich der Auswwkungen auf den Referatspersonathaushait
durchgefithrt werden kénnen. Dies wiirde zu einer neuen Schnittstelle, die insbesondere bei
Abweichungen zu einer deutlichen Verlangerung der Prozesszeiten flhren kann.

Dartiher hinaus werden auch in Zukunft organisatorische und personelle Anderungen,
politische Zielsetzungen etc. referatsintern, d.h. vertraulich diskutiert und besprochen. Der
Geschaftsleitung fallt hier, aufgrund der internen Kenntnisse, eine besondere strategische
Beratungsrolle fiir die Referatsleitung zu. Die HR Business Partner*innen als referatsexterne
Personen, kénnen diese Rolle nicht ausiben, wenn sie seibst nicht Teil des Referats und
seiner Kultur sind.

Nur eine kompetente Geschaftsleitung kann als Bindeglied zwischen der Referatslei{ung, den
Fachbereichen und dem POR fungieren.

Zu 5.3.4 Delegationsvereinbaruﬁgen
Die Uberarbeitung der Delegationsvereinbarungen wird durch das MOR grundsétzlich begrafit.

Kritisch sehen wir jedoch, dass im POR die notwendigen instrumente zur Absicherung der
gemeinsamen Verantwortung bereits mit Umorganisation ab dem 01.10.2021 entwickelt und
etabliert werden, damit die verdnderte Aufgabenteilung nach Beschluss der konkreten
Ausplanung wirksam werden kann. Auch hier befiirchten wir eine Entscheidung im Vorgriff auf
die durch die Arbeitsgruppe mit zu erarbeitenden Themenstellungen for den '
Ausplanungsbeschluss

Die Neuordnung im Sinne einer klaren und eindeutigen Zuordnung von Zustandigkeiten kann
nur gemeinsam mit den Referaten erfolgen.

So kénnen z.B auch rein operative Maknahmen nicht immef nach dem gleichen Schema
zentral bearbeitet werden sondern miissen den ggf. speziellen Anforderingen der Referate
Rechnung tragen.

Der bisher fur das Mobilitatsreferat geltende Delegationsbeschluss ist effektiv, tbersichtlich
und sinnvoll. Hier sind klar geregelte Zusténdigkeiten des Referenten u.a. fr die Aufbau- und
Ablauforganisation enthalten. Das MOR konnte so erfoigreich starten. Unsere Erfahrung als
Referat im Aufbau hat gezeigt, dass die derzeitlgen Delegationsregelungen nach wie vor in der
Praxis sinnvoll und effekiiv sind.

SC Dienstreisen:

Leider ist nach wie vor nicht ersichtlich, ob hier sdmtliche Tatlgk&iten in Bezug auf die Reise-
Sachbearbeitung (inkl. Fortbildungsreisen, Bezirksreisen etc.) abgewickeit werden sollen. Dies
ist aus unserer Sicht dringend erforderlich, da ansonsten in den Referaten wieder Ressourcen
fur diese Aufgabe vorgehalten werden milssen, was zu neuen Doppelstrukturen, z.B. flr das
Abrechnen von Reisekosten fihrt. Samtliche Aufgaben in Bezug auf Reiseaktivititen soliten —
im Sinne einer stadtweiten Serviceeinheit , Travel Management" - gebiindelt an zentraler Steile
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im POR bearbeitet werden, nur so kénnen Einsparungen realisiert werden. Dabei ist es
unerheblich, um welche Art von Reisen es sich handeit.

Zu 5.5 Delegation der Stellenbewertung ,

Wir begriiRen alle MaBnahmen, die den Stellenbewertungsprozess beschleunigen. Unklar
bleibt leider warum durch eine Trennung in KC Stellenbewertung und SC Dienststellen-
betreuung eine Verbesserung der bisherigen Situation eintreten wird. Bereits jetzt gibt es bei
POR, P3 neben der Dienststellenbetreuung ein internes ,Bewertungscenter® mit eigenen
Pnon&erungen Eine Verbesserung der jetzigen Situation steht und fallt mit den internen
Geschéftsprozessen des KC Stellenbewertung.

Ferner wird aufgefiihrt, dass das POR bereits jetzt beauftragt werden soll, bestimmte
Bewertungsaufgaben an die Referate zu delegieren, wenn diese dies wiinschen und auch
Uber die qualitativen und guantitativen Kapazitaten verfligen. Antragsziffer 4 des Referenten
fuhrt diese Option jedoch nicht auf. Hier bitten wir um Erlduterung und Darstellung, welche
Maglichkeiten fiir eine zeitnahe Ubertragung auf die Referate gesehen werden.

Wir bitten um Bertcksichtigung unserer Anregungen und Emarbeltung in die
Beschlussvorlage.

gez.

Mobilitatsreferent



Ch Uber KVR - GL und KVR~
f_f-;an das POR-LS neoHR

. 'r"_'glbt es zu einzelnen Aspekten der Neuausrichtung der Personal- und Organisationsarbeit ben

-'Anmerkungen bzw Anregungen und Bedurtmsse

Datum: 27.08.2021 o " Kreisverwaltungsreferat

Telefon: : _ AT . Hauptabteilung IV

Telefax: e - . .- . Branddirektion Abteilung’ VS

‘ L e e s Verwaltungs- und R
e a0 T Steuerungsaufgaben

- -_Stellungnahme 2ur Beschlussvorlage Nr. 20~ 26/\!03587 RN
~Reform des Personal- und Organisatlonsmanagements
o ‘_.der La“dBShaUPtStadt Munchen Grundsatzbeschluss neoHR .

' ".'Dle Branddlrektlon stlmmt grundsatzlich der 2 Fassung der Beschlussvorlage 20, Dennoch

i der LHM im Gesamten und im POR im Besonderen sowie der Branddlrektton im Spezseilen _

In unserer aktuellen Stellungnahme gehen wir auf die emzelnen' Punkte em VOrab mochten SRR

' i wnr nochmals kurz auf die Ausgangslage der Arbelt in der. Branddlrektion elngehen

L ;Dle Hauptabtellung IV Branddwekhon des Krelsverwattung‘sreferats ;st ein homogener Bereich'. s
. Hier sind derzeit rund 1.800 Diensikréfte des feuerwehrtechnischien Dienstes und rund 400 -
- “Dienstkrafte des.rlickwartigen Bereichs beschiitigt. Im Jahre 2001-wurde Uber den Beschluss LT

'-"7._;,der Vollversammiung des Stadtrats vom 24.10.2001 die Ubertragung von personalrechtlichen .- o
~und organisatorischen Befugnissen als Entscheider und dariiber hinaus flr den-homogenen ..~

. Bereich auch die Vorbereitung und der Vollzug fir Personal- und organisatorische Aufgaben - S

B . Ubertragen. Der Delegationsbeschluss beschreibt sehr klar und eindeutig die'Kompetenzen

.J',des Querschnittbereichs (POR) und des Fachberelichs (Hauptabteilung 1V Branddsrektlon)

- Gerade um Doppelarbeit im Referat zu vermeiden, sind die. Kompetenzen auf die. -

- Hauptabteilung 1V Branddirektion tbergeben worden. Der Delegationsbeschluss und dle dazuzr ‘ o
e erste]lte Verembarung vom 17 04 2002 smd sehr exakt in der Aufgabenzuwe;sung i L

e 1 Zlele des Grundsatzbeschlusses =
- 'In dtesem Themanblock wm:i untar 2 1. ausgefuhrt dass der Stadtratsantrag ,,Stadtrsche IT
. Doppelstrukturen vermeiden — Zustandigkeiten klar zuordnen® nicht durch das Programim -

- neoHR bearbeitet wird. Es wird welter beschrieben, dass dennoch beide Programme auf das

- Zukunftsbild der Geschéftsleitungen Einfluss haben. In der Antragsziffer 3 steht jedoch, dass :' _
_auch dtgitaltﬁinance ins Boot geholt werden soll. Wir als Branddirektion begriBen, dass die .. - -

_ Themen im Gesamten betrachtet werden. AuBerdem ist unbestritien, dass die Stadt in all -

- diesen Bereichen noch besser werden muss, Dennoch regen wir an, dass nicht als emzxger

s Weg eine nahezu komplette Zentrahmerung gedacht wird. Hierzu sollten die bestehenden .

- Systeme vor Ort um Einiges genauer angeschaut und analysiert werden als bisher. Kompiette
... Dezentralisierung wére-natlirfich keine Lésung. Ein wichtiger Grundsatz und Meilenstein des .-
L - Neuen Steuerungsmodells war und |st dte dezentrate Ressourcenverantwortung Deswegen
"Dalum 27032021 IR " R : Lol . N

N Versicn
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wiére eln Mittelweg ein gutes Zieibild | eines das den Referaten noch Gestaltungsraum {asst.
. Vor allem aber auch sin Weg, der es ermoghcht die Ziele der drei Programme gemeinsam mit
den Faohreferaten zu etreichen.

Momentan hertscht vor Ort eher das Geflhl vor, dass die Geschéftsleitungen dermafBen in der
Kritik der Querschnittsreferate und Berater stehen und das Ziel lautet, sle auf eln Minimum zu
reduzieren. Diese Wahrnehmung kann auch daran liegen, dass alle drel Programmbereiche
(neolT, digital4finance und neoHR) sich einen Aufgabenbereich nach dem anderen anschauen
und dann die Zentralisierung im Raum steht. Darum wiinschen wir uns einen Entwuif eines
transparenten Gesamtkonzeptes, das eine. gemeinsame, optimale und faire Losung mit
hilfreichen und zukunftsfah!gen Ideen beinhaltet.

2. Vorgehensweise und Programmarbeit in neoHR

Digitalisierung Ist grundsétzlich begriiBenswert. Allerdings zelgen Erfahrungen, dass das nicht
immer wirklich so einfach funktioniert. Darum bitten wir als Branddirektion dringend darum,
dass bei Digitalisierung vonAufgaben auch immer gewahrleistet ist, dass keine zusatzlichen
Arbeiten flir das heutige Personal entstehen, weil zum Beispiel Schnittstellen zu Programmen
nicht funktionieren oder diese erst mit Verzug geplant werden bzw. (iberhaupt nicht angedacht
wéren. Das filhrt nicht zum Abbau von personelien und zeitlichen Ressourcen, sondern zu
einem Aufbau, well die Mehraufwénde in den Arbeitsprozessen mit den bestehenden
Ressourcen nicht bewdltigt werden k&nnen. Denn was hat es mit Kundenhorientierung zu tun,
wenn zum Belsp|ei bel dem Thema Workforce Management alle Dateniibertragungen Ubsr die
Schnittstellen in paul@ funktionieren, nur die Krankendaten nicht und diese somit zwel Mal per
Hand eingetragen werden miissen..

Weiterhin solite auch erst nach einer gewissen Zeit im Praxisbetrieb der Personalabbau in
Verbindung mit dem neuen Zielbild ,neoHR im POR und In den Geschéftsleitungen der
Fachreferate" vonstattengehen. Im GroBen und Ganzen verwenden alle Geschéftsleltungen in
der LHM dle gleichen technischen Tools. Hin und wieder machen aber Berufsgruppen in den
Fachreferaten es notwendig, dass ergénzend andere Programme gebraucht oder zum Beispiel
durch Bund bzw. Land zur Verwendung vorgeschrieben werden. Hier muss es zum
Selbstversténdnis bel den Digitalisierungsvorhaben gehéren, dass es funktionierende
Schnittstellen gibt, und zwar von Anfang an — auch fir die homogenen Bereiche. Wichtig ist

uns als Branddirektion, dass wir -~ auch wenn wir derzeit ausgenommen sind — von Anfang an
wegen unserer Besonderherten des feuerwehrtechnischen Dienstes als spezielie
Berufsgruppe bei der Digitalisierung von Prozessen und Priifung gesigneter IT-Ldsungen
berticksichtigt werden. Beim E-Recruiting war das zum Beispiel nicht so und deswegen ist
diese stadtische Losung nur mit Mehraufwand bei uns anwendbar und nur in Tellen
anwendbar,

Da die LHM'in ssiner Ganze f0r die M{inchnertnnen und Miinchner arbeitet, braucht es .
unbedingt die Betelligung aller Player. D.h. nicht nur die Querschnittsreferate sind gefragt
Modelle zu entwickeln, sondern auch die Fachreferate mit all ihren Aufgaben und den daraus .
. folgenden Bed(rfnissen — nicht zu vergessen die Stadtspitze und der Stadtrat. Beteiligung
findet statt und sie hat sich auch nach dem Mal 2021 verbessert. Es stehen neue ldeen und



- .. kBnnten auch vom Querschnltt in der Entwicklung der neuen P&O-Arbeit’ ‘sowie dem G

‘ . ‘desto besser wird das Ergebnis und der zukiinftige gemeinsame Weg.-Dieser Ansatz stunde_.

N !“-';_.Jahrzehnten mnerhaib der LHM erfolgresch umgesetzten Neuen Steuerungsmodells

‘ Selte 3von ,10 .

Formate im Raum die wir als Branddlrektlon begru Ben L

- -Wichtig ist uns jedoch nochma}s auf dte partnerschaftliche Zusammenarbett hmzuwe:sen Das
" was New Work zum Beispiel fiir die Beschéftigten der Stadt — egal in welcher Sparte oder ‘
‘Qualifikationsebene — erreichen will, wére ein guter Ansatz flir die Zusammenarbeit. Konkret; .

- Selbstorganisierte Teams, Abbau von. Hierarchiesbeneh und [FlGhrungskréfie als Coach .. - .- -

Zukunftshild der Geschaftsleitungen hilfreich sein und fiirmehr Akzeptanz sorgen. Umse
- intensiver die Fachreferate und ihre Querschnlitsorganisation auf. Augenhthe mltentwickeln

- aus unserer Sight auch weiterhin im Einklang mit einer Weiterentwickiung des in den Ietzten

‘ 3 Ergebmsse der 360°-Analyse zur Bestandsaufnahme im Personal- und
Orgamsaﬂonsmanagement in der LHM

'_Zur extemen Anatyse von Roland Berger glbt es Immer. noch den'glelchen Sachstand Ee i

.. wurde nicht transparent gemacht welche Doppelarbelten und in welchem Umfang konkret A
. fesigestellt wurden. Fiir uns als Branddirektion wére belunserem Fallzahlenschlusse! von |
"+ :1:187 sehr interessant, wo wir auf Doppelarbeiten verzichten kénnten. So konnten wiraus . & "~
.. “gigener Kraft unseren Fallzahlenschlissen etwas néher an den Zielwert fily alle Bereiche der .~ "~
5 P&O-Arbeit der LHM heranbringen. Darum bitten wir erneut - jetzt auch auf diesemWeg— .
+ - dass die-Daten fiir die Bereiche individueli offengelegt werden Derzelt stellt es smh flr uns .
o _'.,namllch $0 dar dass w1r e:ne Personalzuschaltung brauchten und kemen ~abbau

| V'Dle Gesohaftsleltung der Branddsrektlon anaIySIert selt geraumer Zelt Aufgaben und '
:Schnittstellen — insbesondere auch in Verbindung mit. dem Querschnittsreferat POR, Dabel

- sind beim besten Willen keine Doppelarbelten aufgefallen. Vielmehr liegt es auf Grund der - S
T ._-abgeshmmten Delegationsvereinbarung und def daraus resuiglerenden Prozesse aufder " ". - " .
. Hand, dass eine End-zu-End-Verantwortung vorliegt und erfolgreich gelebt wird. Deswegen -

*_sind wir der Meinung, dass die Daten der Funktionsanalyse einer kritischen individuelien .- -‘ S

~ .. Betrachtung bedtirfen, die den Fokus auf die vor Ort, stattfindenden Tatigkelten/Rolfen und -

' Verantwortlichkelten im Gesamtprozess legt. Mit Sicherheit kénnen die Prozesse veremfacht g o

hs werden, aber das kann nicht auf Kosten der Fachreferate pagssieren, wenn dort. ein extrem

'-"»;-hoher Falizahlenschlussel vorliegt und alle Prozesse opt:mal abgestimmt sind.

4 Vorschlag fur eme grundlegende Retorm der Personai- und Orgamsatlonsarbelt
-'_""'Dle Brandd;reknon steht voll und ganz U der netien Reform, wenn smh in der. gememsamen i
" Ausgestaltung und in der Praxis herausstellt, dass durch Digitahslerung viele. Routmearbeﬁen S

wegfallen, Wichtig istuns dabe1 dass die Umschichtung des Personals bzw. der Abbau der -
" Ressourcen f{ir die Aufgabenbewaitlgung wirklich von Anfang an.funktioniert und auch ein

.+~ sozialvertrégliches Konzept entwickelt wird, wie mit dem frelwerdenden Personal umzugehen -

“ist. Es kann nicht sein, dass es helBt, das Bereich X so undso viel Personalkosten einsparen - :
o i.soli und dann keme smnvolle Verwendung n der Stadtverwaitung fur das Personai vorhanden o
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ist bzw. Uberhaupt Stellen zum Verschieben. Ebenso kann es nicht sein, dass Personal

* abgebaut werden muss und die Arbeit aber nicht weniger wird.

AuBerdem wére es interessant, andere Best Practice-Beispiele als die heutige Abteilung P4 zu
etablieren. Denn das Personal in diesem Bereich Ist hauptséchlich in der QE 2 beschéitigt. So
steht dle Vermutung Im Raum, dass die Arbeitsprozesse dort einfacher sind und auch
viellelcht leichter digitalisiert werden kénnen. Was passiert aber mit Aufgahen, dle in der QE 3
oder QE 4 zu absolvieren sind? Der GrofBteil der Mitarbeiter*innen in den Gesohaftsieltungen
vor Qrt besteht wahrscheinlich aus Beschaftigten in der 3. QE. Somit muss genau geschaut
werden, welche Tétigkeiten in dieser Qualifikatiori iberhaupt dlgitaI|S|ert bzw. gestrafft werden
kénnen.

Zu nachfolgenden Punkten der Reform wollen wir verschiedene Aspekte zu bedenken geben:

* L,Agilere Arbeitsformen der Zusammenarbelt": Diesen Aspekt begriiBt die

Branddirektion, denn das ursprungltohe Vorgehen, dass Filhrungskraften mit einer

“bestimmten Einwertiing eine festgelegte Anzahl von Mitarbeiter*innen unterstellt
werden muss und nicht der Fokus zum Beisplel auf der Aufgabe und der
Verantwortung der Filhrungskraft liegt, ist uns als Branddirektion schon seit LAngerem
ein Anllegen. Zum Glick wurde das alte KGSt-Modell durch das neue -
Bewertungsmodell abgeldst. Erst durch diesen Schritt des POR sich auf die neue
KGSt-Bewertung auch in den Verwaltungsbereichen einzulassen, den die -
Branddirektion flr den feuerwehrtechnischen Dienst schon eine Weile anwenden darf,
kdnnen die Fachreferate hier effektiver und effizienter arbeiten.

» ,Stirkere Kund*innenorientierung: Hier solite zum einen die Sicht der Bezishung POR
und Fachreferate (insbesondere Referenten und Geschéftsleltungen}.angeschaut
werden. Zum anderen aber auch die Bezishung der Geschéftsleitungen zu ihren
Referenten*innen und die Abteilungen in den Referaten, Beide Perspektiven werden
Best- und Worst Cases zeigen. Mit Sicherheit kann das POR viele Anregungen geben
wie etwas besser gehen kénnte, Aber auch die Fachreferate kénnen bestimmt dem
POR Anregungen geben. Denn die Ergebnisse der Kund*innenbefragung zeigten, dass

~auBerhalb des POR meistens bessere Noten zur Dienstleistung abgegeben wurden.

~ Ein partnerschaftliches voneinander Lernen solite unbedingt angestrebt werden.

 Innovative Arbeltsmethoden®: Dissen Ansatz begriiBen wir als Branddirektion absolut.
Durch unsere Aufgaben im Bereich Krisen sind wir sehr gut vertraut mit den Themen
Selbstorganisation - Insbesondere von-kompetenzorientierten Arbeiten,

» ,Etablieren einer Ldsungskultur"; Die Branddirektion ist seit vielen Jahren zertifiziert.

. Dazu gehort auch ein vorbildlicher kontinuierlicher Verbesserungsprozess. Als das in
Verbindung mit dem Thema Wissensmanagement und Fehlerkultur in einem Interview
mit der Beraterfirma und Experten*innen des POR aufkam, wurde ein Termin
vereinbart, um dieses Best Practice- Beispiel anderen stadilschen Fithrungskraften zu
présentieren. Deswegen wiinschen wir uns, dass das POR (iberprlift, was die
Fachreferate an Best Practice-Fallen haben und diese in ihre Neuausrichtung
einbeziehen. Das Gleiche glit fiir das Thema ,Neue Fihrungskultur®,
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Des Welteren wollen WII‘ zur Neuorgamsation des POR expllzn Steliung nehmen

Auch hier mochten wir wnederhoit begruBen dass das POR sich jetzt als
Querschnittsreferat auf Augenhohe in der Zusammenarbeit ausrichten will. Dennoch

_steht eine sehr wesentliche Frage im Raum: Warum bindet ein Partner auf Augenht')h_e

" die Referate nicht ein, wenn es um ein neues Organisationsmodell geht, das auch -
-~ .grundlegend die Zusammenarbeit mit den Referaten veréndert, sondern legt dieses 'mit -
. einer Beraterfirma fest? Im-Analysebericht von Roland Berger Ist zu lesen, dasses ...~ -+ "
-, auch andere Moglichkeiten gibt fiir das HR-Business-Partner-Modell. Diese wurden U
" keinem Zeltpunkt mit den Referaten oder Geschaftsiettungen besprochen

. " In den zwei Terminen des Sounding Board (Mai tind Juli) wurde von verschiedensten :
... Geschaftsleiter*innen darauf hingewiesen, dass sie bereits nach dem Ansatz von Daver iy

~ . Ulrich die HR Business Partner sind und so arbeiten.. Deswegen regen wirals - SRR
Sl ".?.'Branddlrektlon an, den Beschluss dahingehend zu andem ‘dass diese Aspekte gepruft o
oowerden — und zwar gememsam mit den Geschaftsle:tungen Es kommt namlich hmzu, AT
. .dass be Anerkennung der Rollen in den Geschaftsleliungen, keine groBartige - - '
“stadtweite Personaltransition notwendig ist, ‘sondern wahrschemhch gine. Handvoll

7 ‘ Mitarbeiter*innen Im POR als HR- Busmess Partner benottgt werden d:e dann m den

e -Geschéftsleitungen ihr Pendant finden.

1r_- " Weiterhin wilrde so auch das Problem des Wissenstransfers bzw das Aktueil halten e
. dessen Uberhaupt nicht im Raum stehen, Nach dem derzemgen Vorsohlag des POR AT
-1 wére es so, dass aus den P&O-Bereichen der Referate Personen: -ausgesucht und .

- zentralisiert werden. Das Wissen.wére dann nur fir eine Zeitlang aktusll, denn bel alien T
: :'.Bemuhungeannstrengungen werden die dienstlichen Beziehungen einfach .- .

" nachlagsen. Das Argument, dass die HR Business Pariner sehr stark vor Ort prasent ,

-.sein sollen, wére damit dann auch aufgeldst, wenn dse Geschaftsleltungen welterhln i

: lHR Busmess Partner-Funk’uonen wahrnehmen : : .

o _Der Hmwezs dass dle Gesta!tung des Verwaltungsaufbaus und Verwaltungsabiauf S

. unterhalb der sog. Referatsvertailung nach der Gemeindeordnung in die Zustandigkeit

" des Oberblirgermeisters falit und damit Angelegenheit der.laufenden Verwaltung ist, . =~ . &
gilt nicht nur fir das POR, sondern fiir alle Referate. Deswegen. solite auch aus diesem .~ -
*~ Grund einh intensiver Austausch auf Augenhéhe und ein gemeinsames Z;elb;ld der T
Ansporn fur dle Neuausnchtung der P&O Arbelt in der gesamten Stadt se:n '

- Unklar 1st fur uns als Branddlrekt:on auBerdem warum der Geschaftsberelch HR
'-_Busmess Partner (HR BP) bereits zum 01.04.2022 eingefiihrt- werden soll. Unserer
~Meinung nach muss es sich hier um Missverstindnis handein. Denn wenn der -

. _ Ausplanungsbeschlusa erst zum Oktober 2022 vorliegen soll ~ ‘an'dem die. Referate

" mitarbelten — wére das Etablieren dieses Bereiches verfriiht und wiirde auf.vagen :. S
- Annahmen.basieren. Denn wie soll zum 01.04.2022 feststehen, wie die Schnlttstelle zu ﬁf

L - den Referaten / Eigenbetrieben-(Referatsleitung, Geschéaftsleitung, Flihrungskréfte) .-

‘und die Gestaltungsmdéglichkeit der Referate, fir welche Fuhrungskrafte bzw. Stelien

‘ die HR BP kiinftig als Ansprechpartner*innen.fungieren sollen. Weiterhin unklar ist der : ';‘ ‘
- Aufgabenzuschnitt fiir die Funktion HR BP und somit die kiinftige Ausgestaliung der - :
" -;.."Zusammenarbeit. Da die konkrete Aufgabenverteilung noch festzulegen ist. Aus diesen -
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Griinden stimmen wit als Branddirektion diesem Anliegen/Vorgehen nicht zu. Der HR
BP sollte erst im Ausplanungsbeschluss als neuer Geschiiftshereich vorgestelit
- werden.

* Zum Servicecenter ,Obere Fiihrungskrafte" wollen wir anmerken, dass dieses unserer
Meinung nach elngespart werden kénnte, da diese durch die Referenten*innen und
seine/ihre Geschéftsleitungen ausrelchend betreut werden. Fiir den erwelterten
Service sprechen wir uns als Branddirektion definitiv aus. Aber das kdnnte auch von
den HB BP gemeinsam mit den Geschéftsleitungen erledigt werden. So kénnte in
diesem Bereich Personal und Schnittstellenregelungen gespart werden. Fir die
Stadtspitze und Stadiréite 1age eindeutig die Verantwortung im Direktorium.

AbsohheBend bimbt zur Neuaustrichtung des POR anzumerken, dass das neue Orgamgramm
keinen Hierarchieabbau vermuten lasst, sondern einen Aufbau. Derzeit gibt es im POR sechs
Abteilungen und eine Geschifisleltung sowie einen Stab. Im neuen Modell sind es drei Stibe
davon zwei mit sechs bzw, drei Abtellungen und finf Geschafisbereiche mit 18 Abte!lungen -
ohne die noch ausstehenden Abteilungen im Geschéftsbereich HR BP.

5. Anftrag des Referenten

Die Branddirektion sieht nicht nur die Notwendigkeit der Reform der Personal- und
Organisationsarbelt bel der LHM, sondern begr(iBt sie auch. Auch wenn wir derzelt.von der .
Umorganisation ausgeschlossen sind und erst zu efnem viel spéteren Zeitpunkt entschieden
werden soll, ob'und wenn ja, wie die Reform auch in der Praxis bei uns umgesetzt wird,
werden auch wir mit unseren Anliegen und Bediirfnissen des Arbeitsgremiums 3+1 vertreten
lassen. Die Vermutung liegt nahe, dass wann auch die Struktur in der Geschéftsleitung
.Verwallungs- und Steuerungsaufgaben” der Branddirektion derzeit unberithrt von den
Vorgaben des POR bleiben, trotzdem ein Umdenken bei den Abl&ufen und Schnittstellen’
-stattfinden muss. Mit Sicherheit wirkt sich das alles auch mehr oder weniger auf unseren
homogenen Bereich aus. Als Beispiel ist hier nochmals das WFM zu nennen oder das
Ubertragen der Kompetenz zur Stellenbewertung :

In der Antragsziffer 2 des Referenten geht es um den Ausplanungsbeschluss fir Oktober
2022 und die Beteiligung der Referate. Uns ist es wichtig, dass wir uns als Branddirektion
konstruktiv von Anfang an einbringen kénnen. Denn nur wenn die Lésungen flir alle tragbar
sind, wird die Reform erfolgreich funktionieren. ‘

Wir begrliBen die Ausfiihrungen unter Buchstaben a. In der (iberarbeiteten Beschlussvorlage
steht jetzt die Empfehlung, dass eine Betreuungsquote von 1:64 dem Stadtrat empfohlen wird.
Dabei stellt sich filr die BD aktuell folgende Frage, ob der Betreuungsschllsse! der BD von
1:137 bei den Personaltransitionen zeitnah korrigiert wird und es zu Zuschaltingen bei uns
kommt,

AuBerdem wre es uns wichtig gemelnsam mit den anderen Geschéftsleitungen und dem
POR einen guten Plan zu entwickeln, wie der Personalabbau in der LHM faufen soll ~vor.
allem In Verbindung mit erneuten Sparwellen im Bereich Personalkosten fiir alle Referate, Wir
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sind der Me!nung, dass belde Themen nicht getrennt betrachtet werden konnen

‘Buchstabe b der Antragszﬁfer lasst darauf schlteBen dass im Oktober 2022 dle
Elgenbetriebe und homogenen Bereiche erfahren werden, wie der Zeitplan fiir die
Einbeziehung aussehen kann. Wie bersits bekundet, begrifen wir als Branddirektion das -

. Vorgehen, dass diese Bereiche erstmal hintenangestellt werden. Im Sounding Board im Juli -

* 2021 - und auch in verschiedenen Schreiben des POR — hieB es, dass so lange gewartet

BRIk ;Spemalberetche

s Zu den Ausfuhrungen unter_Buchstabe c der Antragsz:ffer 2 haben w;r-folgende Anregungen -;7"

. -wird, bis die Reform im POR und den Referaten refburigslos umgesetzt und genugend
- Praxiserfahfung gesammelt wurde Das macht es mit Slcherhelt iefchte.r fuir dle

Soe 2,,D0ppeistrukturen sowle Doppe! und Parallelarbe:ten smd.sowe:t W|e mégllch Zu-
-+ vermeiden.": Aus Sicht der Branddirektion sind die Zustandigkeiten.mit dem POR und Lo
" “'der Geschiftsleitung der Branddirektion so ahgestimmt, dass es keine Doppelarbeiten -
gibt.. Die Zusammenarbeit ist heute immer als Ergénzung zu sehen Deswegen sind wir 2o
-~ der Meinung, dass dem Stadtrat nicht so allgemein gesagt werden soiite, dass es
e _‘uberaEi auf Grundtage dieses Bilckwmkels Potenmai g:bt Ressourcen zu sparen

s :;Den 2 Aufzahlungspunkt begruBen wir als Branddlrektlon H[erzu sollten die Referate, Sl
' Eigenbetriebe und homogenen Bereiche in internen Workshops unter Leitung der =~
- Geschaftsieitungen vor Ort analysieren — parallel zum POR ~ welche Tétigkeiten das =
.+ sind. Liegen beide Ergebnisse vor, dann sollten diese als Grundlage flir die Gesprache -
- mit dem POR dienen, um so eine gemeinsame Abgrenzung zu diskutleren und em '
o tragfahlges Konzept 2 erstetlen : ‘

e ,,Operatlve Tatlgkelten der Personaiverwaitung so!ien grundsatzllch im POR in Service :
- Center geblindelt und soweit wie mdglich standardisiert und digitalisiert werden -
. (,selfservice first).": Hierzu sollte gemeinsam ein Katalog der.operativen Tatlgkelten ERRERPE
_...erstellt werden, In, dsesem Katalog wéren auBerdem gleich die jewelligen Prozesse zu
. visualisieren, um so die. Prozesseigner, -verantwortlichen, -anwender, Kunden, © SRR
- :interessierte Parteien, Chancen/Risiken, Mlssmn ‘Gesamtziel und Gesamtkennzahl zu - '
. definieren. Wichtig ist dabei, dass das Personal in diesem Bereich erst abgebaut '
..~ . werden kann, wenn die IT-Ldsung auch wwklich fehlerfrei iauft und fur d:e
o _Anwender innen Ielcht handhabbar st :

e ;.,,Dem POR ais Querschnittsreferat soll dle Prozessveraniwortung fur stadtwelte S
... Standardprozesse und referatsilbergreifende Tatigkeiten und die - A IR
- Entscheidungsverantwortung nur bei Tatigkeiten obliegen, dle zwmgend emer stadtwelt '
" einheitlichen Entscheidungspraxis bedlirfen.”: Diesen Antragsteil begriiBen wir als - SR
' ":Branddirektlon Denn die notwendigen individuelien Bedirfnisse In der Branddirektion . =~ =~ -
. -bauen in der Regel auf den Standardprozessen der Stadt auf und ergénzen bzw. = °
- modifizieren diese.an den Stellen, wo der Betrieb der Berufsfeuerwehr das notig -~
.- ‘macht. Aus diesem Grund ware es wiinschenswert, wenn zuk{inftig solche .+~ -
;Neuerungen das POR gememsam mit den Geschaftsleltungen in emer GL- Tagung
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bespricht und in einem Standardprozess gemeinsém festlegt. Hietbel sehen wir als
Branddirektion unsere Pflicht auch eigene ldeen fiir stadtweite P&O-Prozesse In das
‘Gremien der Geschaftsleitungen einzubringen und zu diskutieren,

+ ,Esist s0 weit wie mdglich eine Ende-zu-Ende-Verantwortung fliir Prozesse zu
definteren.": Wir wiinschen uns, dass das nicht nur ,so weit wie mdglich hieBe",
sondern als Konsequenz der Reform abschiieBend passiert ~ natilrlich auch hier unter
der Vorausselzung der Betelligung der Geschéftsleitungen,

» ,Téatigkeiten sind nach Méglichkeit in einer Hand zu biindeln, Betelligte und
Hierarchieebenen zu reduzieren.": Diesen Punkt sehen wir als Branddirektion kritisch,
denn er ist sehr vage formuliert und kann somit ,Alles oder Nichts" bedeuten. Darum
sollte der Antragspunkt wle folgt tauten: , Auf Grund eines umfassenden :
Téatigksitskatalogs wird unter Beteiligung der Geschéftsleitungen definiert; welche
Tétigkeiten in einer Hand gebtindelt werden kénnen und festgelegt werden, ob das im
POR oder dezentral sinnvoll ist." Denn auch dezentral kann in einer Hand bedeuten.
und somit auch Betsiligte reduzieren.

Dem Zusatz ,Hierarchieebenen reduzieren” stimmen wir als Brandd;rekt:on
ausdriicklich nicht zu. In der Branddirektion gibt es auf Grund der Anforderungen und
Aufgaben an uns eine'sehr klare und hervorragend funktionierende Filthrungsstruktur.
Es ist undenkbar, wenn durch diese Formulierung das System zuk{inftig ausgehebelt
wird und der Single Point of Contact (SPOC) nicht mehr die Geschéfisleltung der
Branddirektion wire. Dieser Antragspunkt widerspricht auch dem Ansatz, dass das
Zukunftsbild der Geschéftsleitungen gemeinsam mit diesen ausgearbeltet werden soll.

+ ,Die bisherigen Delegationsbeschliisse und -vereinbarungen sollen durch ein neues,
einheitliches Regelungswerk der dezentralen und zentralen Zustandigkeiten abgeldst
werden, das einfacher, standardisierter und transparenter ist als die heutige Systematik
und die Zusténdigkeiten und Verantwortlichkeiten klar und unmissverstéandiich regelt.”:
In Bezug auf die Branddirektion und Ihrer Personalverantwortung hat uns die
Darstellung von unklaren Zusténdigkeiten in der Beschlussvorlage neoHR doch sehr
erstaunt. In den Delegationsbeschliissen 2001 wurden die Zustindigkeiten und
Kompetenzen sehr kleingliedrig festgehalten, so dass hier fiir eigene Interpretationen
der Branddirektion kein Spielraum bleibt. Insofern ist dieser Punkt hinsichtlich des
Auflassens eines funktionierenden dezentralen Systems bel der Branddirektion nicht
einschiigig. :

Der Antragsnummer 2 Buchstabe d stimmen wir als Branddirektion zu. Wiinschenswert st
alterdings, dass dieser Gruppe des Arbsltsgremiums 3+1 genligend Raum und Zelt gegeben
wird und ste sich auf Augenhdhe begegnet, um so d|e beste Lésung flir die LHM als
Gesamtorgamsmus zu finden.

- Die Antragsnummer 3 (iberrascht an dieser Stelle. Optimistisch verstanden, kénnte
dahinterstecken, dass elne sinnvolle Kompetenzverteilung zwischen drei der vier
Querschnittsreferate — es fehlt lediglich das Kommunalreferat und das Direktorium als Referat -
- des Oberbirgermeisters — und den Fachreferaten gefunden werden soll. Da kdnnte auch
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rauskommen, dass die Geschéftsleitungen zuklinftig mehr Verantwortung bekommen.
Betrachtet man jedoch die Bestrebungen der drei Querschnittsreferat seil ein, zwei Jahren, o
dann kommt es zu einer sehr pessimistischen Sichiweise. Demn neolT und digitaldfinance . -
zeigen derzeit eher, dass sie die Zentralisierung anstreben — Stiick fily Stiick. Demnach
beinhaltet dieser Punkt nicht nur das Thema neoHR und die Reform der Aufgaben im Berelch .
Personal und Organisation, sondern die Auflésung der Geschéftsleitungen wie es sie heute -
. _gibt hin zu einer kleinen Hand von Mitarbeitern*innen, die zukiinftig keinen Gestaltungsraum

oder Verantwortung besitzen. Deswegen stimmen wir als Branddirektion dieser -

.. Antragsnummer nicht zu. Diese sollte nicht in den Grundsatzbeschluss Eingang fmden

. ‘sondern im Rahmen des Ausplanungsbeschluss aufgegriffen werden. Vorab sollte so fair mit

- den Geschaﬁsleltungen umgegangen werden, dass alle drei ~ also dsgltal4f!nance neolT und .. B

| ~‘neoHR ~ in einer Geschéftsleitertagung ausflihrlich vorstellen, was sie. erreichen woilen und
was mcht Das ware em sehr guter parmerschafthoher Ansatz - SRR

: ‘;Weuerhm |rrit|ert be| dleser Antragsz:ffer dass das Zukunﬁsmodeli emen emheltilchen
- Rahmen fiir die Tatigkeiten und die Ressourcenausstattung der Geschéftsleitungen beinhaltet.

: " Sicherlich gibt es einige Bereiche in den Geschéfisleitungen der Fachreferate, die vom Namen_ o

" vergleichbar sind. Es wird mit Sicherheit auch glelche Tétigkeiten, Kompetenzen und -

- - Verantwortlichkeiten geben. Aber ansonsten gibt es auch Aufgaben in Geschaftsleltungen die - B
" individuell sind. Im Bereich der Branddirektion Ist es so; dass wir auch ein Sachgebiet - SRR
“yBevblkerungsschutz und Krisenvorsorge" sowie ein Sachgebiet. ,Recht und Feedback" und -7~ " =
- eine stadtische Vergabestelie (Vergabestelle 9) haben. Deswegen ist beim Zukunftsblld der - oo

- hetien Geschéftsleitungen unbedingt darauf zu achten, dass Standardisierung und -
_ Veremheathchung mcht atles 1st sondern begrundete lndlwdualttat akzept:ert werden muss

3 Der Antragszﬁfer 4 stlmmt d;e Branddlrektlon fast umfanghch zu Der Dlssens hegt an dleser SR

" Stelle an der Formutierung ,Die Ubernahme der Stellenbewertung in den Referaten und
‘Eigenbetrieben muss im Rahmen der vorhandenen Stellen und Mittel erfolgen.”. Wenn diese .. -~
- Aufgabe jetzt so an die Referate tibergeben wird, dann miissten die Ressourcen hierzu |m :

e  POR in.der heutigen Abteilung P3 frei werden. Somit miissten diese dann mit Budget und-
.+ Stellenplannummer an die Referate und Elgenbetnebe —und somit auch an den homogenen

. Bereich unserer Branddirektion - tibergehen. Das forderte letztes Jahr in elner Stellungnahme -
. zum Beschluss , Aufgabenkritik im POR" auch der GPR fir alle. Aufgaben, die aus den POR an « ~
~ die Bereiche {ibergehen, da dann dort auch fiir Personal gesorgt werden muss. Heute arbelten,

' ungefahr 41 Mitarbelter*innen im Bereich Stellenbewertung — ohne den Bereich : L
E ,,Grundsatzangeiegenhetten" D h dlese Personen mussten in den Fachreferaten angesrede&t S

. werden

CFazitt

Der éufgezeigten Planung zur Erarbeitung des Ausplanungsbeschiusses stimmt die
"Branddirektion dem Grunde nach zu. Hierzu braucht es aber genaue Analysen in Bezug auf

. -die Aufgabenabgrenzung — was passiert bereits, was Jauft gut vor Orl/im POR und was

schlecht. Wir als Brandd;rel<tion,s|nd zwar derzeit in den Neuausrichtungsplanungen S
- ausgenommen. Aus Erfahrung wissen wir aber, dass es wichtig ist von Anfang aninden
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Gespréchen, Analysen und Prozessen eingebunden zu werden, umso aluch fir die Zukuntt die
elgenen Anforderungen und Bedlrfnisse durchsetzen zu kénnen. Darum lassen wir uns von
Anfang an durch das Arbeitsgremium 3+1  vertreten,

Ansonsten schlieBen wir uns selbstverstandlich der Stellungnahme vom KVR fiir Bereiche
ohne Branddirektion an und verzichten In unsere Stellungnahme die Ausfilhrungen zu
wiederholen. ‘ ' ' o

In Veartratune

4

SteTIvertretender Dienststellenleiter
Branddirektion



. kﬂaunndcisehna_uptstadt

Kommunalreferat

Kristina Frank ,
Berufsmafige Stadtratin

Herrn :

Berufsméfligen Stadtrat

Dr. Alexander Dietrich

Personal- und Organisationsreferat

01.09.2021

Reform des Personal- und Orgamsatlonsmanagements der Landeshauptstadt Munchen
- Grundsatzbeschluss neocHR

Beschlussvorlage fiir den Verwaltungs- und Personalausschuss am 13.10.2021 sowie dle
Vollversammlung am 20.10.2021

Sehr geshrier Herr Personaireférent,

zu der mit E-Mail vom 04.08.2021 zugeleiteten, Uberarbeiteten Sitzungsvorlage “Grundsatzbe-
schluss neoHR® nimmt das Kommunalreferat — Kemberetch (KR; ohne Eigenbetriebe AWM
MHM und SgM) wie folgt Stellung: _ _

1. Grundsiatzliches

Wie bereits in der Stellungnahme des KR vom 08.06.2021 ausgefthrt, teilt das KR die Ein-
schétzung des POR Zur Notwendigkeit einer umfassenden Reform des Personai und Organi-
saticnsmanagements.

Das als wesentliche Vorgabe fir die Reform benannte Ziel einer effizienteren Gestaitung der
Personalarbeit in der LHM ist, gerade vor dem Hintergrund der aktuell prekéren Haushalts-

und inshesondere Personalsituation, grundséatziich nachvollziehbar. Allerdings sehen wir als
Ansatzpunkie auch die Optimierung von Geschafisprozessen, soweit im Einzelfall explizit aus
Sicht aller Beteiligten Handiungsbedarf besteht, sowie bei der Realisierung zeitgeméafer digita-
ler HR-Prozesse. .

Das KR verschliefit sich nicht generell einer Neuofdnung vo.n Zustdndigkeiten in Personal- und
Organisationsthemen. Dazu muss eine fundierte Analyse aktueller Aufgaben- und Zusténdig-

Denisstrale 2
80335 Minchen
Telefon:
Telefax:

Raum und Ressourcen fiir Minchen
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keitsverteilungen zwischen dem POR und den Referaten im Hinblick darauf erfolgen, bei weichen Auf-
gaben jeweils Optimierungspotential gesehen wird und wie Effizienzgewinne erzielt sowie positive
. Effekte fur Kund_innen- und Beschéftigtenzufriedenheit generiert werden kénnen.

An dieser Stelle sehen wir uns veranlasst, auf die Funktionsanalyse einzugehen, die im Rah-
men der 360°-Analyse zur Abbildung des Ist-Zustands der Personal- und Organisationsarbeit in
der LHM eine mafigebliche Rolle spielt.

~ Die Ergebnisse der Funktionsanalyse sind aus Sicht des KR als Basis fir die folgenden Analy-
sen und Berechnungen dann geeignet, wenn sie die von den einzelnén Bereichen durchzuf(h-
renden Aufgaben und Prozesse in Personal- und Organisationsangelegenheiten und die hierfar
eingesetzten Kapazitaten transparent machen. Die in der Funktlonsanalyse geilsteten Tatigkei-
ten sollten mégliche Interpretationsspielrdume nicht zulassen.

Im Analysebericht der Unternehmensberatung Roland Berger sind 52% der Beschéftigten und

Fuhrungskrafte mit der Personalarbeit in den Referaten und Eigenbetrieben eher zufrieden und

29% zum Teil zufrieden, wahrend 19 % eher unzufrieden sind (durchschnittliche Note: 2,6).

Pas KR mit einer Note von 2,7 sieht sich in seiner bisherigen Arbeit gerade auch in der Zusam-

. ‘menarbeit mit dem POR grundsatzlich bestatigt, erkennt gin Entwicklungspotential aber durch-
aus an.

Unserer Einschéatzung nach sind -die'vorgenénnten Werte auf die mit HR-Tatigkeiten betrauten
Mitarbeiter_innen zuriickzufithren, die die konkrete Situation vor Ort, die spezifischen Fachlich-
keiten, die Kultur® ete. ihres Referates” kennhen und sich damit identifizieren. Mit ihrem ausge-

i - pragten Fachwissen und entsprechend grofiem persénlichen Einsatz kann so eine bedarfs-

gerechte, individuelle Personalarbeit - bei Bedarf auch mit kreativen Losungen - erbracht wer-
den, die die Kund_innen zufriedenstellt. Die Rolle der/des HR Business Partner_in wird so
akfuell im Referat bereits gelebt. Diese Qualitat gilt es, weiterhin sicherzustelien.

NeolT muss an dieser Stelle leider als Beispiel genannt werden, dass eine Neuorganisation kei-
ne Garantie flr héhere Effizienz und Beschéftigtenzufriedenheit sein muss.

2.~Beteiiigung der Referate und Eigenbetriebe

Das KR begrufit aysdriicklich das Vorgehen, gemeinsam mlt den Referaten und Eigenbetrie-,
ben die zukiinftige Aufgaben- und Tatigkeitsverteiiung zwischen POR und Fachreferaten in
einer referatsiibergreifenden Arbeitsgruppe {,3+1") zu erarbeiten, um diese dann in einem flir
Oktober 2022 vorgesehenen Ausplanungsbeschluss festzuiegen,

Die nunmehr vorgesehene Einbindung dieses 3+1-Gremiums auch in den Steuerungskreis
neoHR und die Mdglichkeit der Mitwirkung ‘an Entscheidungen Uber sin gemeinsames Stimm-
recht sehen wir angesichts der unmittelbaren Betroffenheit der Geschaftsleitungen als unver-
~ zichtbar an,

- Allerdings muss der Zeitplan fir das in einem zweiten Schritt; aufbauend auf der mit dem Aus-
planungsbeschluss im Oktober 2022 festzulegenden Aufgabenventeilung zwischen dem POR
und den dezentralen Bereichen, unter Beteiligung der Arbeitsgruppe zu erarbeitende Zukunfts-
modell fir die Geschaftsleitungen, das dem Stadtrat bis zum 31.03.2023 zur Beschlussfassung
vorgelegt werden soll, als ambitioniert bezeichnet werden.

Das in diesem Zusammenhang in Ziff, 3 des Referentenantrages formulierte Zukunftsmodell
solite dabei die Méglichkeit fur Spielraume zur Beriicksichtigung individueller Anforderungen in
den Fachreferaten erhalten. Auf einschlagige Erfahrungen mit der im Programm neolT / Leis-
tungsschnitt 1.0 erstellten sog. ,Blaupause” kann hier Bezug genommen werden.

Auch die in Aussicht gestellte (intensive) Einbindung und Veranderungs-Begleitung der
Beschéftigten in den Referaten und Eigenbetrieben halten wir filr richtig, um Transparenz
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herzustellen und Akzeptanz zu fordern. : _
Die im Grundsatzbeschluss vorgesteliten, fiir die Mltarbeiter innen des POR bereits praktizier-
ten Maftnahmen im Rahmen des Verdnderungsmanagements, wie neoHR-Personal-Charta
oder Talentportfolio, kénnten MaRstab fiir die mit HR-Tétigkeiten in den Referaten und
Eigenbetrieben betrauten Mitarbeiter_innen setzen, da auch diese Beschéftigten mit ihren
jeweiligen Qualifikationen, Fachkompetenzen und Interessen in der neuen Orgamsatlon best-
méglich emgesetzt werden sollten.

3. Inhalte des Grundsatzbeschlﬁsses und des Ausp!anuanbeschlusSes

Das Konzept, die zukiinftige Aufgabén- und Zusténdigkeitsverteiiung zwischen POR und;

Fachreferaten erst nach einem Beteiligungsprozess im Rahmen eines Ausplanungsbeschlus-

ses verbindlich zu fixieren, setzt voraus, dass im Grundsatzbeschluss keine Vorfestlegungen

erfolgen, die den Spielraum flir die Erarbeitung effizienterer Zustandigkelitsregelungen, Struktu-

- ren und Prozesse in Personal- und Organisationsangelegenheiten, die gleichzeitig die

Kund_jnnen- und Beschaftigtenzufriedenheit erhéhen, beschranken. Der Grundsatzbeschluss

. kann daher tatséchlich nur, wie von Ihnen bereits formuliert, ,die Grundziige des zukiinftigen
Organisations- und Steuerungsmodells der Personal- und Organisationsangelegenheiten” bean-

- haiten und die ,Leitplanken der Reform" beschreiben. :

4, Organisationsmodel des POR

Fur die Referate und Eigenbetriebe ist die Ausgestaltung der Funktion ,HR Business
Partner_innen" von besonderer Bedeutung, da diese die noch ngher zu prazisierenden Fih-
rungskréfte.in ihrer Rolle zu allen strategischen und kritischen operativen HR-Fragen heraten
-und unterstiitzen sollen. Dabei sollen die Bedarfe der einzelnen Reférate ,durch enge Zusam-
‘menarbeit der HR Business Partner*innen mit deri von ihnen betreuten Fithrungskréften sowie
weiteren Ansprechpartner*innen in den Referaten” berlicksichtigt werden. Die konkrete Auf- -
gabenverteilung und die kiinftige Rolle der HR Business Partner_innen solt in enger Abstim-
“mung mit den Referaten und Eigenbetrieben festgelegt werden bzw, im Ausplanungsheéschluss
erfolgen.
Von dem kinftigen Zuschnitt dieser Rolle wird nicht nur der Umfang der hierftr auf Seiten des
POR vorzuhaltenden Personalkapazitaten abhéngen, sondern er bedingt auch die Personalka-
pazitdten, die fur Personal- und Organisationsaufgaben in den Referaten verbleiben mussen.
Der Erfolg des HR Business Partner_innen-Modells hangt entscheidend davon ab, dass in den
Referaten weiterhin kompetente Ansprechpartner_innen mit entsprechenden Kenntnissen der
speziellen Situation vor Ort, aber auch mit einem Gibergreifenden Einblick in relevante, weiter-
- hin im Referat verortete Themenfelder (z.B. Personalkosten, Stellenplan) zur Verfiigung ste-
hen, um den Austausch mit den HR Business Partner_innen sicherzustellen.
Auch die angedachte, unmittelbare Aufgabenerledigung zwischen den HR Business
Partner_innen im POR mit den Flihrungskréfien in den Fachreferaten erfordert zwingend eine
Abstimmung mit den dezentral bei der Geschéftsleitung verantworteten Themen und daher ent-
sprechend ausgestaitete Personalkapazitdten in den Fachreferaten.
Leider mussten wir im Zuge der Umsetzung des Programmes neolT / Lelstungsschmtt 1.0 die -
Erfahrung machen, dass Personalkapazitét aus den Referaten zum |T-Referat bzw. zu it@M
_ transferiert wurde und anschlieBend Zuarbeit der Referate zu Aufgaben eingefordert wurde, fur
die im Referat infolge des Leistungsschnitts keine Kapazitaten mehr vorgesehen und verfugbar
waren. Dies sollte im Rahmen des Programmes neoHR beriicksichtigt werden.

5. Neu- bzw. Umverteilung von Ressourcen im Rahmen der neuen HR-Orgar_ﬁsation

Das Ziel, mit der neuen HR-Organisation sine bedarfsgerechte Neu- bzw. Umverteilung von
Ressourcen vorzunehmen, die die Arbeitsfahigkeit in den modernisierten Aufgaben und
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Zustandigkeitsstrukturen sicherstellt, und gleichzeitig die Reduzierung um 300 VZA zur Errei-
chung der Effizienzziele erméglicht, erscheint im avisierten Realisierungszeitraum bis
31.12.2025 aulerst ambitioniert. Eine wesentliche Voraussetzung fir die Zielerreichung ist die
erfolgreiche Digitalisierung von Prozessen, Dabei sollte die im Grundsatzbeschluss hierfir
genannte Leitlinie ,Business follows {T" im Einzelfali kritisch hinterfragt werden. Den in der letz-
‘ten GL-Tagung thematisierten Zeithorizont bis Ende 2027 sehen wir insofern als realistischer
an. AuBerdem ware an dieser Stelle, auch wenn die konkrete Umsetzung der Einsparvorgaben
in den einzelnen kiinftigen HR-Bereichen erst im Zuge der weiteren Ausplanung erfolgen wird,
eine Prognose des POR, ob die angesirebte Betreuungsquote von ca. 1:64 voraussichtlich
Gber die reguldre Fluktuation erreicht werden kann und welche Konseqguenzen sich ggf. aus
dem Nichterreichen des Zieles ergeben, wlinschenswert,

Inwieweit die Festlegung eines: konkreten Einsparziels im Vorgriff auf die Analyse von
Geschéftsprozessen hinsichtlich Optimierungs- und ngntaltsxerungspotentlal sinnvoll ist, solite -
ebenfalls nochmals iiberlegt werden.

Soweit in die Reduzierung der Personalressourcen nlcht nur die klassische Personalverwal-
tung, sondern auch weitere HR-Bereiche (z.B. Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit)

" einbezogen werden, sind hier von den Fachreferaten in dezenfraler Zustandigkeit zu beach-
tende gesetzliche u.a. Vorgaben bei der Personalbemessung zu berlicksichtigen. '

6. Neuausrichtung des Steuerungsmodells in Personal- und Organisationsangelegenheiten

Die gemeinsame Erarbeitung eines umfassenden Verantwottlichkeitskonzepts fir ein stadt-
weites Personal- und Organisationsmanagement im POR und den Referaten bzw. Eigenbetrie-
ben, das die bisherigen Delegationsbeschliisse ablost und det kunftlgen HR-Organisation -
Rechnung tragt, ist sicherlich sinnvoll,

Strategische Personal- und Organisationsthemen, die fir die Steuerung des einzeinen Fachre-
ferates von Bedeutung sind, miissen zwingend weiterhin dort verantwortet werden. Wahrend
die Zustandigkeit des POR fUr strategische Themen, die eine stadtweite Steuerung erfordern,
unbestritten ist, bedarf der Umfang der Zentralisierung von Funktionen, Aufgaben und Prozes-
sen mit rein operativem Charakter im POR jedoch noch einer intensiveren Pritfung. Zunéchst
ist eine konkrete Definition der ,operativen bzw. fransaktionalen Personalarbeit" erforderlich,
um bzgl. der einzelnen Themen (ber eine kiinftige zentrale bzw. dezentrale Wahrnehmung ent-
scheiden zu kénnen. Auch hier ist jeweils eine mégliche Verzahnung mit strategischen Themen
in den Fachreferaten (z.B. Auswirkungen auf den Stellenplan oder auf das Personalkostenbud- ‘
get) zu beruckswhtlgen Der Fokus allein auf Effizienzgewinne greift hier zu kurz.

7. Themenfelder ,,Geschaf’tsprozessmanagement“, ,,Anforderungsmanagement“ und
: ,,RlSlkomanagement“

Der nun vorgelegte Entwurf des Grundsatzbeschlusses beinhaltet keine Entscheidung mehr
{iber die zuklinftige Ausgestaltung und die Rolie der Bereiche ,Geschéftsprozess- und Anforde-
rungsmanagement (GPAM)" in den Geschéftsleitungen. Diese sollim Rahmen des Program-
mes neolT / Lelstungsschnitt 2.0 getroffen werden. _
Geschéaftsprozessmanagement betrifft jedoch in erster Linie organisatorische Belange, ist eng
mit dem Anforderungsmanagement verknUpft und daher weiterhin dezentral zu verorten. Hier
ist eine gemeinsame Betrachtung der beiden Themenfelder und eine Verzahnung mit dem
innovationsbereich Geschéftsprozessmanagement im POR sicherzustellen. Die Bearbeitung
dieser Themen im Rahmen des Leistungsschnitts 2,0 sehen wir daher kritisch.

Bezlglich der Ansiediung des Risikomanagements in der kiinftigen Stabsstelle ,Compliance &
Risikomanagement ist dagegen anzumerken, dass die Durchfiihrung des Risikomanagements
im Rahmen von |T-Vorhaben als Bestandteil der 1T-Sicherheit gesehen wird und die Verortung
darnit abhanglg vom Leistungsschnitt 2.0 und somit noch final zu kidren ist.
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8. Fazit

Die bisherige Bearbeitung von Personal--und Organlsationsangelegenhelten im KR wie auch

die Zusammenarbeit mit dem POR bewertete das KR insgesamt stets positiv.

Dass angesichts aktueller Entwicklungen, insbesondere in den Bereichen Digitalisierung, neue
" Arbeitswelten etc., ein Bedarf fir Anpassungen im Personal- und Organisatlonsmanagement

der LHM besteht, |st nachvoIIZIehbar insoweit verschliet sich das KR nicht einer grundsatzli-

chen Neuausrichtung. -

Wir hoffen, dass die Ausgestaltung der kiinftigen Aufgaben- und Zusténdigkeitsverteilung im
Personal- und Organisationsmanagement zwischen-zentralen und dezentralen Einheiten im
Rahmen der geplanten Arbeitsgruppe den Referaten und Eigenbetrieben Mitsprache- und Ent-
scheidungsmadglichkeiten bietet, um den Belangen der dezentralen Einheiten umfassend
Rechnung zu tragen und auch in Zukunft eine hohe Zufriedenheit sowohl bei den mit HR-
Tatigkeiten betrauten Mitarbeiter_innen wie auch bei den Kund_innen zu gewéhrleisten.

Auch im Hinblick auf das Ziel der LHM, sich langfristig als modernste und attraktivste Arbeitge-
berin im kommunalen Sektor aufzustellen, sollte der aktuelle Fokus auf Effizienz nicht der allei-
nige Maftstab fur die angestrebte Neuorganisation sein.

So sollten auch, insbesondere bei der Ausgestaltung von SelbstserV|ce~Angeboten dle unter-
schiedlichen Qualifikationen der Mitarbeiter_innen berlicksichtigt werden. Beschétftigte aus
handwerklich geprégten Bereichen (wie beispielsweise der Technischen Hausverwaltung oder
aus dem Reinigungsservice) benétigen alternative Zugangsangebote zu Serviceleistungen und
ggf. auch individuelle Betreuungsleistungen, um funktionierende Prozesse sicherzustellen.

Mit besten GriiRen

»

Al VAN
Kristipa Frank
K_\cy&una!referentin
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Datum:” :

Telefon: ! , . .
Telefax: ' ' . , Dorothee Schiwy -
‘ ' _ Soziaireferentin

Sozialreferat

Reform des Personal- und Organisationémanagements
der Landeshauptstadt Miinchen - |
Grundsatzbeschiuss necHR;

An das Personal- und Organisationsrefefat, Herrp Dr. Dietrich
Sehr geehrter Herr Dr., Dietrich,

vielen Dank ftir die Ubermittiung des gednderten Beschlussentwurfs fir den Verwaltungs- und
Personalausschuss am 13.10.2021 und die Vollversammlung vom 20.10,2021. ich begriite
ausdrlcklich die kiinftige Beteiligung des 3+1-Rats in der Steuerungsgruppe und in der AG
Ausplanungsbeschluss. Fir eine ,echte” Beteiligung ist unabdingbar, dass der
Grundsatzbeschluss neoHR im Oktober hinsichtlich der bisher schon kommunizierten
Zentralisierungsabsichten ergebnisoffen gefasst wird, damit die Ergebnisse der _
Arbeitsgruppen auch tatsachlich einflieRen kénnen und ihre Arbeit nicht von vornherein zur
Farce wird. ' :

" Zum vorgelegten Beschiussentwurf habe ich folgende Anmerkungens.

1. Digitalisierung :

Wichtig ist nach wie vor, dass die geplanten Selfservices im Rahmen der .
Digitalislerungsprojekte 'so benutzerfreundlich angelsgt werden, dass Beschéftigte und
Fithrungskréfte sie ohne Einarbeitung und vertiefte Expertise bedienen kiénnen. Eine
Verlagerung von bisher dezentral wahr genommenen Personal- und
Organjsationsangelegenheiten auf Beschiftigte und Fihrungskrifte zulasten von
Fachaufgaben ist nicht vermittelbar,

- Was ich vorab gerne klarstellen méchte: Nicht alle Funktionen und Prozesse sind
digitalisierbar. Sowohl in der klassischen Leistungserbringung als auch in der Personal- und
Organisationsarbeit muss es weiterhin méglich sein, Anliegen von Mensch zu Mensch zu
besprechen. Dies ist inshesondere in Sozialberufen unerlassiich. Aktuelle sehr irritierende
Diskussionen im IT-Bereich gehen davon aus, dass jeder Kontakt durch kiinstiiche Intelligenz
ersetzt werden kann. Ich bitte daher, bei allen Self Services als Back-Up eine Mdbglichkeit zur
direkten Kontaktaufnahme vorzusehen. Damit wére sicher gestellt, dass auch komplexe |
Anliegen platziert werden kénnen und alle Mitarbeitertinnen unabhangig von ihrer individuellen
IT-Kompetenz erreicht werden kbnnen,

Die Umsetziing einer effizienten HR-Reform ist eng gekoppelt an die »Schnelligkeit” der
Implementierung der neuen Personalfachanwendungen. Bei anhaltender '
Haushaltskonsolidierung gehe ich auch im IT-Bereich von Ressourcenknappheit bei Personal
und Sachmitteln aus, Schnelle, groiie Wilrfe erscheinen mir utopisch, Was nicht passieren
darfist, dass unter Zeit- und Finanzdruck , Traktoren® ausgerollt werden, die den Referaten als
»Rennwagen” verkauft werden, aber keine Effizienzgewinne in Form von personellen
‘Entlastungen bringen, ' ' :
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2. Benchmarking (Auszug aus Stellungnahme RBS) : :
Zu diesem Punkt schiielte ich mich voliinhaltlich der Stellungnahme des Referats fiir Bildung
und Sport zum 1. Beschlussentwurf an:
,Im Sounding Board Il wurde fir den sffentlichen Sektor ein Benchmark von 1:64 prasentiert.
Der Benchmark ist ungeeignet, da im Panel Kommunen mit Privatfirmen vermischt sind. Die
. Ausgliederung der Bereiche Stadlwerke, Energie, Abfaliwirtschaft bzw. Telekommunikation
aus der Sffentlich-rechtlichen Organisation erfolgte seinerzeit mit der Begrlindung
Konkurrenzfahigkeit zur Privatwirtschaft zu schaffen, Es ist unredlich, die Bereiche nun als
Vergleichsmafstab fir die Kommunalverwaltung zu setzen. - - .
Den Verzerrungseffekt erldutern wir gerne am Beispiel der kritislerten ,Personalverwaltung®
Laut KGSt-Vergleichsring fir Stadte tiber 200.000 Einwohner*innen liegt der Median der
Kommunen bel 304 betreuten Mitarbeiterinnen je VZA. In Miinchen werden It. Sounding
Board |l mit einem VZA 369 Mitarbeiterinnen betreut. Milnchen setzt also umgerechnet 25
vzA weniger Personalkapazitat fur ,Personalverwaliung” ein als vergleichbare -
Grofstadte.in Deutschland. o . :
Auf welcher Grundiage der Zielwert von 1:74 im Stadtratsantrag vom 11,11.2020 beruht, der
sinen Abbau von 296 VZA im Personalbereich intendiert, bleibt intransparent. Um solche
Raten zu erreichen, musste Roland Berger im Sounding Board Il auf vollig andere Panels
zurlickgreifen. '
Es wurden nicht ndher bezeichnete Stammhauser {7) und Operative Holdings (?) bemtiht.
Es blieb offen, was bei diesen Organisationen mit der Kommunalverwaltung vergleichbar
sein soll. Auf Nachfrage kam lediglich die wenig Uberzeugende Antwort: ,Das Arbeitsrecht
ist fiIr alle Firmen in Deutschland gleich.” C ,
Bei dieser Betrachtung blelbt vailig auter Acht, dass ein bedeutender Teil des kommunalen
Personals, eben nicht dem in der Privatwirtschaft Ublichen Arbeitsrecht unterliegt. Es hedarf
kelher weiteren Erklarung, dass Regularien, die die (Verwaltungs-)Gerichte zur ausreichenden -
Dokumentation von Auswahiverfahren fordern, mit den Standards, die Unterneshmen erfidien
miissen, hicht vergleichbar sind. Da Stellen stets fir Beamt*innen und Arbeithehmer*innen
' gedffnet sind, werden fur alle Verfahren die htheren Anforderungen der Gerichte zu
Leistungsprinzip und Bestenauslese angewendet. Die einzige konlrete Nennung einer
ffentlichen Arbeitgeberin im Sounding Board war die Stadt Wien, Mit 1,9 Mio. . ,
Einwohner*innen stellt sich die Frage, warum 67.000 Beschaftigte notwendig sind, um die
Stadt Wien'zu verwalten. Die Relation iasst auf Anhieb jedenfalls keine besondere
Sparsamkeit erkennen. : : :
Das erhoffte Einsparpotential von 286 VZA erscheint nicht realistisch. Auf Seite 22 des
Beschlussentwurfs werden in Form abstrakter Aufzahlung Fallkategorien genannt. Es bleibt
ratselhaft, wo dle erwarteten Einsparungen konkret erfolgen sollen, inshesondere da in der
neuen Organisationsform des POR Stellenschaffungen in den neten Steuerungsbereichen zu
erwarten sind. , o : -
Zur Erlauterung kommen wir gerne auf das von Roland Berger. vorgestelite Negativbeispiel
Personalverwaltung” zuriick: Selbst wenn es gelédnge, die Personalverwaltung auf Null zu
setzen (was niemand realistisch glaubt)-und Optimierungspotenziale durch Self Service der
Beschaftigten, elektronische Personalakte und Zeitwirtschaft oder Verlagerung von
" Kontrolitatigkelten auf die Fuihrungskréafte bestmdglich zu realisieren, bleibt uneritart, wo die
welteren 200 VZA und mehr gespart werden. SchlieRlich sollen laut Beschluss noch _
Investitionspotenziale fir Personalcontroliing und Personalplanung, Fuhrungskréftebetreuung,:
New Work in unbestimmter Zahi bedient werden. Lt. Benchmark im Sounding Board |l fehlen
hierfiir id. 40 VZA. Zudem erfordert die neue Funktion ,HR-Business Partner” eine nicht naher
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genannte Zah! an VZA ©

Die vom RBS herangezogenen Vergleiche lassen es hichst zweifelhaft erscheinen, dass die
Elnsparung von 300 VZA (22% = mehr als jede 5.5telle) stadtweit eine ,erhebliche, aber
machbare Herausforderung" darstellt. Ich rate daher dringend, belastbare Betreuungsquoten
aus dem offentlichen Bereich, gerne auch aus Kommunen, die das HR Business Partner
Modell umsetzen, heran zu ziehen. Darliber hinaus wird auch der zeitliche Rahmen einer
Einsparung bis 2025 nicht machbar sein. '

3. Zukunft.der dezentralen Personaleinheiten

Nach den Festlegungen der Referent*innenbesprechung vom 12.07.2021 und der
auferordentlichen GL-Tagung vom 23.07.2021 verbleiben die strategischen Themen und die -
-Personalauswahl im delegierten Bereich in den Fachreferaten (s. Folie 14 der
Referent*innenbesprechung). : S

Auf Seite 29 |hres 2. Beschiussentwurfes finde ich dazu, dass die
Personalauswahlentscheidung als steuerungsrelevantes Thema im Fachreferat verbleibt. Die
Steuerung des Fachreferats kann sich aus meiner Sicht nicht darin erschdpfen, dass nach
durchlaufenem Verfahren abschlieBend eine Unterschrift geleistet wird. Bei strategisch
wichtigen Stellen lege ich Wert darauf, dass ich oder die in meinem Auftrag handeinde
Geschéftsleitung auch im laufenden Verfahren eingebunden ist. Die konkrete Ausgestaltung
behalte ich mir fir die Arbeitsgruppe Ausplanungsbeschluss vor. . .

Auf Seite 16 lhres Beschlussentwurfs findet sich als Ergebnis der Funktionsanalyse, dass die
kleinteilig Uber alle Bereiche hinweg ausgeilbten Grundsatztatigkeiten in Kompetenz-Centern
geblndelt werden sollen. Ich sehe hier sinen Widerspruch zur auf Seite 29 genannten
«ragenden Rolle der Fachreferate bei strategischen Personal- und Organisationsthemen, die
kuinftig vermehrt wahrgenommen werden soll." Da die Wahrnehmung dieser Rolle zwingend
eigene Personalkapazitdten erfordert, bitte ich den Widerspruch in der Vorlage aufzulésen und
der im Ausplanungsbeschluss noch zu regeinden kiinftigen Aufgabenvertellung nicht
vorzugreifen. - ‘

Aulerdem gehe gehe davon aus, dass die Fachreferate im Sinne der dezentralen
Ressourcenverantwortung selbst tiber eventuslie Einsparungen in ihrem .
Zusténdigkeitsbereich entscheiden werden oder zumindest mafigeblich an der Entscheidung
Uber Einsparungen mitwirken kénnen. Einsparungen kommen aus meiner Sicht nur bei rein
operativen Aufgaben der Personalbetreuung in Betracht, sofern tatsachlich Doppelarbeit
aufgeltst wird, wobei allerdings Folgendes zu beachten ist: : : '

Aus der Aufgabenstellung des Sozialreferats ergibt sich dessen interdisziplindre '
Personalstruktur mit einem starken Schwerpunkt auf dem Sozial- und Erziehungsdienst. Hinzu
kommt der Einsatz von nur teilweise verwaltungsaffinen Quereinsteigersinnen. Damit verflgt
ca, die Halfte der Beschéftigten und Fihrungskréfte nicht tiber eine verwaltungsspezifische,
Ausbildung. Daraus resultiert ein hoher. Beratungsbedarf in Personal- und Organisations-
angelegenheiten, der bisher in hoher Qualitit dezentral erfolgt. Bei einer weiteren
Zentralisierung wiire dem durch einen ethhten Personaleinsatz Rechnung zu tragen. A
Gleiches gilt fir Standards, die das POR fir Personalprozesse setzen wird. Auch hier sind die
Besonderheiten aus der Aufgabenstellung zu beriicksichtigen. Rahmenvorgaben anstelle
fester Standards efscheinen mir hier welt besser geeignet. Als Beispiel im operativen Bereich
seien hier Dienstreisen genannt. Bei einer Zentralisierung muss sichergestelit sein, dass
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Dienstreisen in Gefahrdungssituationen zur Wahrung des Kindeswohls oder auch in
Vertretungssituationen weiterhin ad hoc méglich sind. Dabei erlaube ich mir darauf
hinzuweisen, dass im Sozialreferat jghrlich tber 1000 Dienst- und Fortbildungsreisen,
tiberwiegend Dienstreisen, mit Abrechnungen durchgefuhrt werden.

in Anbetracht der laufenden Haushaltskonsolidierung ist auch in den operativen Prozessen det
. Personalbetreuung die Beteiligung meiner Geschaftsleitung dann unerldsslich, wenn '
MaRnahmen kostenrelevant sind und ein Entscheidungsspielraum steuernd genutzt werden
kann oder muss (s. Folie 14) Beispiel: Entscheidung tiber Stellenwegfall bei Altersteilzeit.
Aufgrund der Festlegungen in der Referent*innenbesprechung vom 12.07.2021 und der
aulerordentlichen GL-Tagung vom 23.07.2021 fordere ich daher, dass im 2. Beschlussentwurf
neoHR die vorhandenen dezentralen Personalkapazitaten getrennt ausgewiesen werden nach
strategischen Aufgaben, die in den Referaten verbleiben, und operativen Aufgaben, die im
POR geblindelt werden sollen, Bei einer Zentralisierung muss meiner Steuerungsfunktion und -
den Besonderheiten im Sozialreferat mhalt!sch und auch in der Personalbemessung Rechhung
getragen werden

4. Funktionsanalyse

Die im Beschlusstext genannte 360°-Analyse beinhaltet unter anderem eine Funktionsanalyse,
bei der alle Fuhrungskrifte des Sozialreferates zu HR-Aufgaben befragt wurden.

Fuhrungskrafte des Sozialreferates verfiigen Uber vielfaltige Kompetenzen. Die wenigsten von

ihnen sind jedoch P&O-8pezialisten und verfligen tiber tlefer gehende Kenntnisse zu HR-
Aufgaben. Daran andern auch begleitende Interviews und Beteiligungsworkshops nichts,

Fakt ist, die Datengrundiage ftir eines der wichtigsten stadtweiten Zukunftsprqekte basiert:
teilweise auf Schatzungen von fachfremden Personen. ‘

Hinzu kommt, dass eine Prlfung der Richtigkeit der erhobenen Daten sowie eine
Plausibilislerung von Seiten meiner Geschéftsleitung im Projektverlauf nicht vorgesehen war,
Diese Moéglichkeit musste gegenilber Ro[and Berger erst aktiv eingefordert werden und konnte
mittlerweile erfolgen.

Im Sounding Board i am 20.05.2021 wurde die Aussage getroffen, dass stadtweit 885 VzA
Aufgaben der Personalverwaitung wahrnehmen. Bei dieser Zahl wurden die Funktionen
Organisation, Gesundheitsschutz & Sicherheit sowle ,Weitere" Tatigkeiten (z.B. rein
unterstiltzende-Personataufgaben wie Teamassistenzen) nicht berticksichtigt,

Was his dato fehit, Ist die Aussage welche Funktionen unter dem Benchimark
Personalverwaltung subsumiert werden. Darliber hinaus fehit bis heute eine transparente
Ubersicht, wie sich die 885 VzA auf die Referate verteilen sowie die aus meiner Sicht

grundlegende Analyse, wo genau Doppelstrukturen aus Sicht des POR in der Stadtverwaltung

existieren.

Um den vom Stadtrat formulierten Zlelwert for eine Betreuungsquote von 1:74 zu erreichen
missen im Bereich der klassischen Persona!venmaltung 298 VzA eingespart werden.
" Inzwischen wird im Beschlusstext in Ziffer 5.3.2 vorgeschlagen, die erforderliche Einsparung
auf die weiteren HR-Bereiche und die Organisationsarbeit auszudehnen, um eine
Betreuungsguote von 1:64 zu erreichen. Auch hier fehlt es bisher an Transparenz,; wie sich dle
Reduzuerung der Personalressourcen auf die Referate verteilt.
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5. HR Business Partner Modell als Losungsansatz

5.1. Kritik am Modell : : , '

Obwohl dieses Modell bereits seit Jahrzehnten in Privatfirmen und Teilen des éffentlichen
Dienstes im Einsatz ist, vermisse ich nach wie vor Belege zum «Goldstandard” (Beschlusstext
Seite 3). Relevant wiren Aussagen Uber die Kundenzufriedenheit und den Ressourceneinsatz
in kommunalen Kernverwaltungen vergleichbarer Gréie. Wie ich einem kritischen Artikel dazu
entnehmen konnte {Autor: Armin Zisgen, ehemaliger Personalleiter eines international tétigen -
Maschinenbauunternehmens in Mannheim) war 1997 der HR Business Partner von seinem
Erfinder Dave Ulrich intendiert als Philosophie aller Beteiligter an HR-Prozessen. Alle
Akteurtinnen in HR-Prozessen soliten dabel die vier Rolflen des ,Strategic Partnet”, des
~administrative Expert*, des ,Employee Champion” und des ,Change Agents" wahmehmen,
Umgesetzt wurde das Modell jedoch in vielen Unternehmen als Drei-Boxen-Modell, bestehend
aus HR Business Partner, Service Center und Center of Expertise, was auch bei der LHM
passieren soll. Dabei-wird der urspriinglich ganzheitliche Ansatz erneut aufgesplittet. Nach
bisher.erschienenen Erfahrungsberichten habe es Unklarheiten in der Rollendefinition des HR
Business Managers, Schnittstellenprobleme zum Service-Center durch die schwietige
Abgrenzung von strategischen und operativen Aufgaben und wenig Akzeptanz in der
Unternehmensorganisation gegeben. Auch wenn sich die LHM bereits eindeutig fur die
Transformation im Sinne von neoHR entschieden hat, sollten wir gemeinsam das Augenmerk
auf diese Schwachpunkte richten. . -

in diesem Zusammenhang sind ftir mich die konkreten'Erfahrungen des RIT als Piloter des
HR-Businesspartners von besonderem Interesse. Im IT-Referat wird das HR Business
Partner*innen-Modell in einem Pilotprojekt bereits seit 2019 erprobt (Beschiusstext Seite 15)
Im Referatevergleich falit auf, dass das T-Referat mit einem Wert von 3,8 (Referatsdurch-
schnitt 2,6) den mit Abstand schlechtesten Wert von allen Referaten aufweist (Quelle:
Sounding Board |, Folie 20), - : . '

Das Sozialreferat hat sich bereits im Rahmen von verschiedenen Organisationsprojekten mit
modernen, zeitgeméaien Organisationsformen beschéftigt. Es bestehen daher seitens des
Sozialreferats erhebliche Zweifel, ob die hier vorgestelite Organisationsform wirklich modern
und zeitgeman ist sowie dass unsere Mitarbeitertinnen, Trager und Kund*innen damit eine
hohere Zufriedenheit erfahren werden,. :

"5.2 Umsetzung bei der LHM ‘
Nach den Festlegungen der Referent*innenbesprechung vom 12.07.2021 und der
aulkerordentlichen GL-Tagung vom 23.07.2021 haben die HR Business Partrier*innen (HR
BP) rein beratende Funktioh gegentiber Flihrungskraften. Nachdem die strategischen Themen .
einschlieBlich der Stellenbewertung und die Personalauswahl delegierter Stellen welterhin in
der Geschéftsleitung des Sozialreferats angesiedelt sein werden, sehe ich keinen Bedarf an
einer weiteren Beratungsinstanz innerhalb des POR, ‘
Die Mitarbeiter*innen meiner Geschéfisleitung unterstiitzen in allen strategischen und
kritischen operativen HR-Fragen. Sie kennen sowoh! die Besonderheiten der betreuten
Bereiche als auch die Arbeitsweise des POR, haben das Vertrauen der betreuten
Fithrungskrafte und vertreten deren interessen gegentiber dem POR. _
Die Verortung des Personalmanagements in meiner Geschaftsleitung im Sinne von
Steuverungsunterstiitzung bietet die Gewéhr, dass sowohl die Interessen der tbergeordneten
Fuhrungskréfte als auch meine Interessen als Referatsleitung gewahrt werden. Wie die
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Haushaltskonsolidierung aktuell sehr anschaulich zeigt, decken die interessen sich hier nicht
~immer. Wahrend Fihrungskrafte der unteren Ebenen vorwiegend an.die fachiiche
Funktionsfahigkeit threr Bereiche denken, wachst mit aufsteigender hierarchischer Funktion
{iber Abteilungs- und Amtsleitungen hinweg die organisatorische und finanzielle
Verantwortung bis hin zu meiner Gesamtverantwortung fiir das Referat im Personal- und
Sachhaushalt.

Eine Beratung meiner Fihrungskrafte von auRen kann meinén steuernden !ntentlonen nicht in
ausreichender Weise Rechnung tragen.

Die Installation von HR Business-Paitner*innen stellt in Bezug auf die Beratungsfunktion eine
unnitige und storende Doppelstruktur dar, die ich nicht tiber die interne LelstunQSVerrechnung
finanzieren mdchte,

Sollte innerhalb des POR eine koordinierende Funktion zwischen den Service- und
Kompetenzcentern erforderlich sein; wére das aus meiner Sicht originére Fithrungsaufgabe.
Nachdem die Aufgabenverteilung zwischen POR und den Fachreferaten gemeinsam -
erarbeitet und im Ausplanungsheschiuss entschieden werden soll, lehne ich die Einrichtung
der Organisationseinhelt HR Business Parther zum 01.04.2022 ab. Hier wird im Vorgriff auf die
kiinftige Aufgabenverteilung eine Organisationsseinheit als klassische Doppelstruktur
geschaffen, die trotz Haushaltskonsolidierung unndtig Kosten verursacht und durch-die

" vorgesehene Besetzung mit Mitarbeiter*innen aus meinem Referat die Struktur der hisherigen
Geschéftsleitung schwicht.

6. S_téirkang‘ des POR-Mandats in Organisationsfragen

im Geschiftshereich Organisation und Transformation sollen kiinftig
Organlsatlonstransformat:onen strategisch. geplant, Organisationsunterstchungen und -
beratungen durchgefiihrt und deren Umsetzung begleitet werden, [hrer Vorlage kann ich nicht
entnehmen, ob Anschiuss- und Benutzungszwang hesteht oder ob im Sinne der
Organisationshoheit die Fachreferate diese Aufgaben elgenverantwortllch mit efgenen
Ressourcen durchfuhren konnen. Erlauben Sie mir daher folgende Ausfuhrungen

6.1 Organisatorisches Projektmanagement

Projekte werden im Sozialreferat i.d.R: aus zwei Bestrebungen heraus aufgesetzt Zum einen,
wenn es um die Umsetzung und damit (fachliche) Ausgestaltung von Stadtratsauftrigen geht
und zum anderen, wenn es darum geht, die bestehenden Aufgaben zu optimieren,
WB!terzuentwickeln oderfund neu zu gestalten. Geméaf dem u.a, am 23..Juli 2021'in der
auferordentlichen GL-Tagung vorgesteliten ,roten Faden” zur Aufgabenteilung (Folie 18) ist
dieser Themenkomplex, genauso wie das Geschaftsprozessmanagement, eine flr das
Sozialreferat strategische Tatigkeit, die im Referat verbleiben muss.

Dia Leitung eines Projekts ist eine Fuhrungsaufgabe und liegt bel der Projektleitung. Die
Projektleitung ist gegenliber dem/der Auftraggeber*in fr das Projekt verantwortlich und

) berachtspﬂlchtsg Auftraggeber*innen in den maRgeblichen Organisationsprojekten im Referat
sind i.d.R. die Referats- oder Amtsleitung bzw. ggf. entsprechende Abtellungsleitungen, die
dadurch ihren Steuerungs- und Gestaltungsspielraum austiben. Neben diesen und weiteren
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allseits bekannten methodischen Kompetenzen sind die sozialen Fahigkeiten von
Projektmanager*innen fir den Projekterfolg entscheidend. Diese unabhéngigen -
Erfolgsfaktoren (angelehnt an den IPMA® ICB 4-Standard) legen eindeutig nahe, dass
umfassende Kunden- und Stakeholderkenntnisse mit entsprechenden zwischenmenschlichen -
und kommunikativen Fahigkeiten sowie einer ganzheitlichen und nachhaltigen Denkweise
erforderlich sind. Diese Erfolgsfaktoren kénnen nur dann realisiert werden, wenn die
Projektleitung nah an den Themen des Referats ist und entsprechend zielgruppenorientiert
agiert. Diese N&he wirde durch eine Zentralisierung der Kompetenzen verloren gehen, was
sich entsprechend nachteilig auf die Projekte und Projektergebnisse auswirken wirde.

Dem Sozialreferat wére es bel einer Zentralisierung der Projektmanagement-Kompetenzen
zum Beispiel nicht mehr méglich, Stadtratsauftrige kompetent und vollumfanglich selbst zu
erfiilen. Dem Sozialreferat insgesamt, aber insbesondere der Referatsleltung sowie den
Amtsleitungen wirrde damit eine wesentliche Steuerungs- und Gestaltungsmdglichkeit
enfzogen werden. Gemeinsam mit den methodischen Geschaﬂsprozessmanagement~
Experttinnen und den Fachbereichen werden die wesentlichen Grundpfeiler, auf denen das

- Referat stehi, aufgebaut, optimiert und laufend verbesserl. Diese Aufgabe kann nicht durch
‘einen ,Dritten” wahrgenommen werden. Die Projektleitungen in meinem Referat sind adéquat
ausgelastet und es sind keine Doppelstrukturen zu erkennen.

‘Unter der beschriebenen mangelnden Steuerungs— und Gestaltungsmdglichkeit leiden am
Ende die vielen Kund*innen, Partner und Trager des Sozialreferats, die auf dié sachlich
korrekte und plnktliche Bereitstellung der entsprechenden Leistungen angewiesen sind. Das
Sozialreferat leistet einen wesentlichen Beitrag zur solidarischen Stadtgeselischaft, in der
Chancengerechtigkeit sowie soziale Teilhabe gesichert sind. Dazu gehort auch, Menschen in
ihren Fahigkeiten zu stérken, ihr Leben selbst zu gestalten. Diese wichtige Grundlage fiir
unsere Tréger und Burger*mnen darf aus Slcht des Sozialreferats auf keinen Fall gefahrdet
werden.

lch enthehime dem Beschlussentwurf dass man im POR meine Auffassung teilt, da im Kapltel
5.2.3.7.1 P&O Steuerung auch fir das POR ein KG POR- -Projekte vorgesehen wird. Die
Projektmanagement-Kompetenzen fiir das POR in einem eigenen Bereich zu hallen bzw,
auszubauen, gleichzeitig den anderen Referaten jedoch entziehen zu wollen, wiirde jeglicher
Form einer vertrauensvollen Zusammenarbeit entbehren und andere Referate unangemessen
Ubervorteilen. Ich wirde dadurch sogar zu Lasten der Biirger*innen, Trager und Partner sowie
meiner Mitarbeiter*innen eine enorme Benachteahgung sehen, da es mein Referat in sainer
Arbeit schwéchen wirde.

Der Volisténdigkeit halber sel erwéhnt, dass sich die im IT-Beschluss angefithrie
-Argumentation zum |T-Leistungsschnitt 2.0, hinsichtlich des Vorgehens bei den -
,arganisatorischen® Projekileitungen widerspricht. Im Rahmen des Lelstungsschnitts 2.0 wird
ausgeflhrt, dass die Projektleitungen in dem Referat angesiedelt werden soliten, bei dem das -
Budget liegt. Durch die Bestrebungen und Begriindungen im Umfeld des organisatorischen-
Projektmanagements, dass es einen zentralen Projektleitungspool im POR geben soll, wird’
der Argumentation nicht langer gefolgt. Die finanziellen und personellen (fachlichen)
Ressourcen, die es im entsprechenden Organisationsprojekt einzusetzen gilt, liegen im
Kompetenzbereich des Sozialreferats. Aus Sicht des Sozialreferats fehlt hier eine einheitliche
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und strmgente Haltung. Die hier noch'zu entwickelnde Haltung solite sich an den ‘
Erfolgskriterien fur Projekte und damit an dem weitwe|t gliltigen IPMA® ICB 4-Standard, wie
oben ausgefhrt, orlentleren

Analog diesen Ausfuhrungen zu den Prqektlettungen muss auch das Verdnderungs-
management (Change Management) in den Referaten verbleiben, da auch fur die
Durchflihrung und Begleitung von Veranderungen durch Organisations-(entwickiungs-)
Projekte, zwischenmenschliche und kommunikative Fahigkeiten sowie eine ganzheitliche und
nachhaltige Denkweise im Sinne des Referats erforderlich sind. Es ist filr das Sozjalreferat
nicht vorstellbar, wie ein Dritter vergleichsweise verwaltungsfremde Kolleg*innen (z.B.
Sozialdienst) in solchen Veranderungsprozessen adéquat begleiten kann, wenn die
‘Bediirfnisse, Beweggriinde etc. nicht vollumfanglich bekannt sind.

Das Sozialreferat wirde es gutheien, wenn das POR auch weiterhin eine zentrale
Organisationsberatung flr stadtweite Projekte oder Projekte mit Ubergreifendem Charakter im
bisherigen Umfang vorhalten wiirde, damit dieser optionale Baustein auch kiinftig ein Aspekt
flr eine erfoigrelche Organlsatlonsarbe|t sein kann.

' Das Soziaireferat Eehnt eine Zentrails:erung der OrgamsatlonSentw:ckiung mit dem Projekt-
und Veranderungsmanagement aus den dargelegten Griinden ab und weist auf die
einhergehenden Risiken und Folgen fir die Aufgabenerfiillung hin, Die Organisations-
entwickiung muss gemeinsam mit den Projektisitungen als strategische Basis flr die operative
Arbeit des Sozialreferats vor Ort verbleiben. Nur so kann der vorgestelite ,rote Faden® zur
Tatigkeitsverteilung zwischen POR und Referaten (auBerordentliche GL-Tagung vom 23. Juli

2021, Folie 18) und das in Kapitel 5.3.4 Netordnung der Tétigkeiten im Personal- und

: Orgamsatlonsmanagement gemachte Versprechen, dass den Referaten bei strategischen

. Personal- und Organisationsthemen auch zukUnftlg eme tragende Rolle zukommt, ‘eingeldst

“werden.

6.2 Zentralisierung des Geschiftsprozessmanagements (GPM)

Mit Beschluss ,Weiterentwickiung und Koordinierung des stadtweiten Geschéffsprozéss—
managements (GPM) als Grundlage fiir die Digitalisierung” (Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V

©13507) wurde im Februar 2019 die Grundlage fUr die Einfiihrung des Geschéftsprozess-

managements (GPM) in den Referaten mit einem zentralen, virtuellen Innovationsbereich des
RIT und POR gelegt. Dieser Beschluss bedeutéte fur das Sozialreferat.eine
Professionalisierung und Verstetigung sowie einen Ausbau des Denkens in Prozessen und die
Einfilhrung eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses. in diesem Beschluss wurde
seinerzeit eine dreijdhrige Einfihrungsphase fur das GPM festgelegt. Leider hat das POR
‘seinerzeit im Rahmen des Beschlusses flr das Sozialreferat keine finanziellen und/oder
personellen Ressourcen beantragt und damit eine neue Aufgabe eingebracht, fur die es keine .
~ austelchende Grundlagé gab. Ferner startete die Emfuhrungsphase {01.01.2019 - -

31.12.2021), bevor tiberhaupt der Beschluss verabschledet und in den Referaten die
erforderlichen Rahmenbedingungen geschaffen werden konnten.
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Das Sozialreferat hat sich der neuen Aufgabe mit den vorhandenen GPAM-Ressourcen und
zu Lasten anderer Aufgaben gestelit, weil sie auch aus Sicht des Sozialreferats einte wichtige
Grundlage fUr die IT-Projekte und Digitalisierung sowie die kontinuierliche Weiterentwickiung
und Anpassung der Organisation ist. Der Start des GPM-Umsetzungsprojektes erfolgte im
Sozialreferat im Herbst 2020. Das Sozialreferat' macht sich gerade auf den Weg, um mit dem
aktuellen Einflhrungsprojekt das Geschéftsprozessmanagement als Basis fir die tdgliche
Arbeit im Referat welter zu etablieren und zu professionalisieren.

Im Ergebnis bedeutet das aber auch, dass es-keine Grundlage zur Beurteilung dariiber gibt,
ob die Einfihrung des Geschafisprozessmanagements im Sozialreferat erfolgreich verlauft
oder ob es Nachsteuerungsbedarf gibt. Der seinerzeit vom POR veranschlagte w
EinfOhrungszeitraum im Umfang von drel Jahren ist fir eine solche Aufgabe, inshesondere
unter den aktuellen Rahmenbedingungen, als MindestmaR anzusehen. Eine Validierung der
aktuellen Einfhrung fur das Sozialreferat ist keinesfalls mégiich und kann frilhestens im Jahr
2023 erfolgen. ' o

Geschéftsprozessmanagement wird bereits jetzt im Sozialreferat als Basis fir die
'Organisationsentwick]ung sowie IT-Projekte und Digitalisierungsvorhaben etc. und damiit fir
die strategische Organisationsarbeit und Strategieumsetzung genutzt. Eine solche Einflhrung
im Referat jetzt faktisch abzubrechen bzw. zu iberplanen oderfund den Referaten die

_ Grundlage fur die EinfOhrung zu entziehen, wiirde jeder Grundlage einer vertrauensvollen
Zusammenarbeit entbéhren und fiir das Sozlalreferat einen deutlichen Riickschritt bedeuten. :
Zudem wlirde dieser Abbruch laufende Projekte und die Wahrmehmung des vorgesteliten
roten Fadens zur Tatigkeitsverteilung zwischen POR und Referaten® gefihrden. Fir mein
Referat ist es unerldsslich, dass die Wahrnehmung dieser strategisch relevanten Tatigkeiten
(geman Kapitel 5.3.4 Neuordnung der Tétigkeiteh im Personal- und '
Organisationsmanagement) im Bereich der Auf- und Ablauforganisation, professionell mit
Projektieitungen, Verénderungsmanagement und einem Geschéftsprozessmanagaement
einhergeht. '

ich bin sicher, dass das POR im Jahr 2019 das damalige Kohzept samt Beschluss
(Sitzungsvorlage Nr. 14-20/V 13507) unter den Aspekten der Wirtschaftlichkeit und
Sparsamkeit im Sinne der Gemeindeordnung erstellt und keinerlei Doppelstrukturen

- vorgeschlagen hat. Die Konzeption des GPM lasst bis heute auch keine solchen erkennen,
Der Volistandigkeit halber sei erwihnt, dass das Geschéftsprozessmanagement-Handbuch in
der aktuell versffentlichten Fassung keine Doppelstrukturen ausweist, die hier besonderen
Handlungsbedarf erfordern wiirden. ‘

Das Sozialreferat weil} die Arbeit des Innovationsbereichs zu schatzen und unterstitzt die
‘Bemihungen und Bestrebungen, dass stadtweite Standards eingefliihrt und vorgegeben
werden, An dieser Stelle sehe ich jedoch noch erheblichen Verbesserungshedarf, Die

- Einbindung der Praktiker*innen in die Ausgestaltung des GPM-Handbuchs und damit in den
stadtweiten Standard erfolgte aus meiner Sicht in der Vergangenheit in einem viél zu geringen
Umfang. Auch die Tatsache, dass das Schulungsangebot Uber eine sehr lange Zeit ausgesetzt
- wurde und das Sozialreferat dadurch eigene Manahmen ergreifen musste, zeigt den
erforderlichen Verbesserungsbedarf. ' '
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Doch auéh'unabhéngig von dieser Historle und dem organisatorischen Gesamtzusammeh—
hang ist unter den fachlichen GPM-Gesichtspunkten folgendes zu beachten:

Das Geschéftsprozessmanagemient ist ein integriertes System aus Fiithrung, Organisation und
Controlling zur zielgerichteten Steuerung und Optimierung von Geschéftsprozessen. Es ist auf
die Erfallung der Bedtrinisse der Kund*innen sowie anderer Interessensgruppen ausgerichtet
und dient dazu, die strategischen und operativen Ziele der Organisation zu erreichen. ‘
Strategie- und Kundenbezug sind in Geschaftsprozessen aufeinander abzustimmen.
‘Geschiftsprozesse schaffen also dle Voraussetzung fir die Zielerreichung und Optimierung
der Organisation {vgl. Schmelzer H.J./ Sesselmann W., Geschéftsprozessmanagement in der
Praxis, 2013, 8. Auflage, Seite 6ff.), Fr diese Aufgabe braucht es neben den Prozessrolien in
_den Fachabteilungen auch Methodenexpertinnen, die die Kolleg*innen bei der Wahrnehmung
der Prozessrollen umfassend und kontinuierlich unterstitzen. Diese Begleitung ist
insbesondere bei den verglelchsweise verwaltungsfremden Leistungen des Sozialreferats
zwingend erforderlich. Eine Begleitung auf Basis von einzelnen Elnsétzen oder Projekten -
widerspricht dem Konzept eines nachhaltigen und kontinuierlichen Verbesserungsprozesses.

Die Aufgabenwahrnehmung des GPM des Sozialreferates wirkt sich auch unmittelbar auf den
Aspekt des Kundenbezugs aus. Das Sozialreferat ist mit seinen vielféltigen Leistungen ein
birgernahes Referat. Die Trager, Partner und Birger*innen sind mafigeblich auf die '
zuverlassige, zligige und nachhaltige Aufgabenerfiliung angewiesen. Diese wichtige
Grundlage darf aus Sicht des Sozialreferats auf keinen Fall durch den Weggang der
- erforderlichen Kompetenzen des Geschéftsprozessmanagements geféhrdet werden, die die
Ausrichtung auf den/die Kund*innen sicherstellen. Entzieht man dem Soziaireferat die
Kompetenzen, sich professionell und agif auf die Umsetzung von neuen oder anzupassenden
gesetzlichen Aufgaben, von politischen Auftrégen aus dem Stadtrat sowie von weiteren
Aufgaben und Verpflichtungen (z.B. im Rahmen der Haushaltskonsolidierung} in der
- gewohnten und stelgenden Qualitat anzunehmen, wird dieser Mangel auch direkt bei den
Trigein, Partnern und Bilrger*innen sicht- und splrbar. :

ich entnehme dem Beschlussentwurf, dass man im POR meine Auffassung teilt, da analog der
Darstellungen im Kapitel 5.2.3.7.1 P&O Steuerung/ KC POR-Projekte auch fur das POR ein.
eigenes festes GPM-Team verankert werden soll und im KG Digitalisierung unabhéngig vom
IT-Leistungsschnitt 2.0 die Digitalisierung der P&O-Aufgaben im POR verbleiben sollen (vgl.
Kapite! 5.2.3.6). Die GPM- und Digitalisierungskompetenzen flir das POR in einem elgenen
Bereich zu halten bzw. auszubauen, gleichzeitig aber den anderen Referaten entziehen zu

. wollen, wiirde jeglicher Form einer partnerschattlichen Zusammenarbeit entbehren und mein
Referat unangemessen (bervorteilen. Ich sehe dadurch sogar zu Lasten der Blirger*innen,

- Trager und Partner sowie unserer Mitarbeiter*innen elne enorime Benachteiligung.-

Das Sozialreferat selbst hat immer darauf hingewirkt, die Digitalisierung im elgenen
Aufgabenbereich voranzutreiben und tut das weiterhin. Dass es hier noch Handlungsbedatf -
- gibt, ist richtig, jedoch sind die bisherigen Bestrebungen vor allem aufgrund mangeindet
personeller und finanzieller Ressourcen mit zu geringer Dynamik vorangekommen. Flr das:
Sozialreferat ist nicht erkennbar, wie sich dieser Engpass und die damit einhergehenden
Herausforderungen durch eine Anderung der Organisationsform im Bereich des
Geschaftsprozessmanagements samt Organisationsentwickiung beheben lassen sollen. fch
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sehe viel mehr die Gefahr, dass die bisherigen Bestrebungen an Dynamik verlieren werden,
da die Ndhe zu den betroffenen Ko!leg*innen und Burger*innen fehilt.

Vor dem Hintergrund des angeﬂ]hrteh etablierten, gdngigen und anerkannten GPM-Know-
Hows und der Auswirkungen auf die tigliche Arbeit im Sozialreferat.ist es nur allzu

- naheliegend, dass eine Zentralisierung der Aufgaben des Geschaftsprozessmanagements

jeglicher wertschdpfenden Grundlage entbehrt und der Zusage im Kapitel 5.3.4 Neuordnung
der Tatigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement widerspricht, dass strategische
Themen in den.Fachreferaten verbleiben. Sie birgt weiter die Gefahr, dass eine zentrale
Steuerung einseitig die fiskalpolitischen Aspekte in den Mittelpunkt rliickt und insbesondere
den gesellschaftlichen Auftrag als Sozialreferat vernachigssigt.

Das Sozialreferat lehnt eine Zentralisierung des Geschiftsprozessmanagements (auch im [T-
Referat) daher ebenso wie die weiteren Funktionen der Organisationsentwicklung ab und-
weist auf die damit einhergehenden Risiken und Folgen fiir die Aufgabenerfutlung des
Sozjalreferats.

7. Delegation der Stellenbewertung

- Esist zu begrifRen, dass der Prozess der Stelienbewertung grundlegend neugestaltet und
beschleurigt werden solt und dies auf Wunsch der Referate entsprechende Delegationen
inkludiert, Eine komplett unabhéngige Stellenbewertungskompetenz ausschhef&tich in den
einzeinen Referaten halte ich jedoch nicht fur prakiikabel.

Schon aus rechtlicheh Griinden wird es hier stets nitig sein den stadtweiten Quervergleich zu
ermoglichen und hierzu im POR eine entsprechende Steuerungseinheit zu haben. insofern
fehne ich eine vollstandige Delegation der Stellenbewertung in die Referate ab.,

Mit der Optimierung des Stellenbewertungsprozesses solite aus meiner Sicht schon jetzt und
nicht erst hach Einflihrung der IT-Ldsung begonnen werden. Auch wenn POR und |T-Referat
die Beschaffung und EinfOhrung einer IT-Lésung schnellstmoglich vorantreiben wollen, ist eine
konkrete Aussage zur zeitlichen Perspektive aus heutiger Sicht nicht méglich, Bei anhaltender
Haushaltskonsolidierung ist Ressourcenknappheit bei Personal und Sachmitteln auch im IT-
Berelch anzunehmen und es ist unklar, welche Mitte! fir weitere Dlgltalls.lerungsvorhaben Zur
Verflgung stehen werden.

lch bitte die Ziffer 4 des Referentenantrags entsprechend anzupassen.

8. Change Management

- FUr die weitere Gestaltung von neoHR erscheint mir uneriasslich, vorhandene Erfahrungen der
. Referate mit Umorganisationsprozessen im PundO-Bereich anzufragen und zu svaluijeren.
insbesondere zu Zentralisierungen gibt es gibt es hilfreiche Best-Practice-Beispiele, die bisher
vonh Roland Berger in keiner Weise beachtet wurden. So wurden zum Beispiel dis PundO-
Aufgaben im Sozialreferat aus den Geschéftsstellen der Amter in die Geschéftsleitung
zentralisiert. '
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Zuletzt noch zur Kommunikation gegenliber den von neoHR betroffenen Mitarbeiter*innen in
den Referaten und deren Beteiligung: dies ist nicht allein Fithrungsaufgabe der

- Geschaéftsleitungen, sondern muss aus meiner Sicht zumindest teilweise aus erster Hand
durch das Projekt neoHR, insbes. durch die Veranderungsmanager*innen aus dem POR
erfolgen. Die Begleitung und Unterstiitzung meiner Geschéftsleitung ist hierbei
wiinschenswert. ' : S

Ich bitte, diese Siel!ungnahfne der Beschlussvorlage beizufligen.

Mit freundlichen GriiBen
V.



Datum: 02.09.2021 ~Miinchner Kammerspiele
Telefon: MK-D
Telefax:

Stellungnahnﬂe zum Grundsatzbeschluss neoHR

Organisation und Geschiftsprozesse stadtwelt optimieren und Doppelstrukturen
abbauen

Antrag Nr. 20-26 / A 00640 von der SPD / Volt - Fraktion, Fraktion Die Griinen - Rosa
+ Liste vom 11.11.2020

Sitzungsvor}ag'e Nr. 20-26 / V 03587

An das Personal- und Organlsationsreferat
Herrn Dr. Dietrich .

Die unten aufgeflhrte Argumentation des Eigenbetriebs Minchner Kammerspiele zur
urspriinglichen Beschlussvorlage bleiben auch in Bezug auf die verdnderte
Beschlussvoriage des POR zu neoHR aktuell, Sie beziehen sich auf die Besonderheiten
sowohl des Eigen- als auch des Theaterhetriebs.

+Aus Sicht des Eugenbetnebs Manchner Kammerspiele sind die Ziele des Reformprozesses
necHR gut und richtig. Insbesondere die Abschaffung von Doppelstrukturen und die
Digitalisierung von Personalprozessen sind wiinschenswert und zeitgemaR.

Dennoch weisen wir darauf hin, dass die Miinchner Kammerspiele im Vergleich mit den
Bereichen der Hoheitsverwaltung grundsatzlich anders zu betrachten sind. Als Eigenbetrieb
werden sie als stddtisches Sondervermdgen gefihrt und sind daher finanziell eigenstindig.
Aufgrund der Rechtsform ergibt sich zudem eine originare Zustand;gkelt der Werkleitung fir
laufende Personalangelegenheiten aus der Gemeindeordnung. Diese Aspekte wurden bei
fritheren Delegationsbeschiiissen beriicksichtigt. Sie haben zur heutigen, weitgehend
dezentralen Organisationsstruktur im Personalbereich gefiihrt.

Hinzu kommen theaterspezifische Besonderheiten, die eine Eingliederung des
Personalmanagements des Eigenbetriebs in eine zentrale stadtische Struktur als nicht

sinnvoll erscheinen lassen. Im Folgenden werden diese Besonderheiten beispielhaft
erldutert;

* Das Personal des Eigenbetriebs ist nur in dem kieinen Bereich der Verwaltung (ca.
40 Mitarbeiter*innen) mit den Referaten der Hoheitsverwaltung vergleichbar. Dieser
Bereich ist so Gbersichtlich und vom zeitlichen Betreuungsaufwand so gering, dass
eine Herausldésung der Stellenanteile und eine Ansiedlung einer*s Businesspartner*in
beim POR nicht gerechtfertigt ware. Stellenbewertungen, Stellenausschreibungen
und -besetzungen laufen - abgesehen von einzelnen Ausnahmen - in der aktuelien
Zusammenarbeit reibungslos und zigig. :

» Die Berufsbilder in den kiinstlerischen, technischen und padagogischen Bereichen
der Theater (Schauburg, Kammerspiele} und der Otto-Falckenberg-Schule kommen
. in der restlichen Stadtverwaltung so gut wie nicht vor. Der gesamte kiinstlerische
Bereich sowie kiinstlerisch-technisch Beschéftigte unterliegen dem Branchen-
Tarifvertrag NV-Blhne. Er formuliert sehr differenziert spezifische Regelungen fiir



den Tendenzbetrieb ,Theater". Der Eigenbetrieb bendtigt und verfagt Gber
umfangreiches Fachwissen in der Anwendung des NV Biihne, welches in keinem
Bereich der Hoheitsverwaltung benotigt wird. Eine Eingliederung dieser Bereiche in
eine neue Struktur im POR wiirde folglich auch nicht zu Synergien fuhren,

o Ein GroBteil der Beschéftigten im Bereich Technik ist im TV&D dem handwerklichen
oder dem sonstigen Dienst zugeordnet, Sowohl im ,Besonderen Teil der
Entgeltordnung” als auch fiir handwerkliche Tatigkeiten (13. LBzTV) wurden eigene
Eingruppierungsmerkmale fir Beschéftigte an Theatern und Blihnen gebildet,
Theaterspezifische Regelungen wurden dar{iber hinaus in ,Anlage D.11 Beschéftigte
an Theatern und Bithnen" ergdnzt durch den ,3. LBzTV zur Theaterbetriebszulage®
getroffen. Auch auf diesen Gebieten verflgt der Eigenbetrieb (ber ein ausgeprégtes
Fachwissen, das flr die restlichen Bereiche der Stadtverwaltung nicht von Interesse
ist.

e Eine weitere deutliche Abweichung zu anderen Bereichen betrifit die Disposition der
Arbeit. Sie erfolgt am Theater firr die jewells betroffenen Mitarbeiter*innen
produktions- und Spielpian-bezogen. Schichtplanung und Arbeitszeiterfassung
erfolgen auf Basis einer ausdifferenzierten ,Dienstvereinbarung Zeitwirtschaft” in
einem elektronischen Dienstplanungs- und Zeiterfassungssystem, in dem alle
theaterspezifischen Besonderheiten berlicksichtigt werden, Auch hier ist
Spezialwissen notwendig, das sonst an keiner anderen Stelie der Stadtverwaltung
ahwendbar ist.

« Bereits in der Funktionsanalyse wurde die heterogene Zusammensetzung des
Personals in den Theaterbetrieben und der Otto-Falckenberg-Schule deutlich
gemacht. Neben die beschriebenen tarifgebundenen Beschéftigten treten
Kiinstler*innen, die je nach Tatigkeit abhingig oder selbststandig und meist ‘
produktionsbezogen an den Theatern beschaftigt werden. Sie unterliegen einem
eigenen Vertragsmanagement und einem eigenen Abrechnungsregime,

« Aufgrund steigender internationaler Kooperationen miissen eine hohe Anzahl von
Verirégen mit Steuerausldnderinnen bearbeitet werden, in welchen Regelungen zur
steuerlichen Beurteilung (Einkommensteuer, Umsatzsteuer) zu berlicksichtigen sind.
Das hierfir benétigte Fachwissen vor Ort ist fiir einen effektiven und efflzuanten
Ablauf am Theater unabdingbar.

Nachdem in der aktuellen Beschlussvorlage die Einbindung der Eigenbetriebe auf einen
spateren Zeitpunkt verschoben wurde, halten wir es flr sinnvoll, die Besonderheiten zu
diesem Zeitpunkt ergebnisoffen zu betrachten und zu bewerten.

Die dezentrale Struktur beim Personalmanagement futhrt zu einer hohen
Kund*innenzufriedenheit, da die Angelegenheiten der Beschaftigten des Eigenbetriebs durch
die vor Ort vorhandene Personalstelle schnell, mit dem notwendigen Fachwissen und ohne
Doppelstrukturen bearbeitet werden kénnen. Unterstitzt durch die Stabsstelle Digitalisierung
werden vermehrt digitale Workflows implementiert.

Vor diesem Hintergrund erscheint es weder in Bezug auf die Ziele des Reformprozesses

noch angesichts der spezifischen Themen und Abldufe in den Betriebsteilen des

- Eigenbetriebs sinnvoll, den Personalbereich unhinterfragt in die neue Organisation des POR
einzugliedern.” :
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Die Munchner Kammerspiele unterstiitzen den Vorgang, die Strukturen des POR auf aktuelle
die Bedarfe auszurichten und sich neu aufzustelien. Im Anschiuss an die Umsetzung der
Anderungen im'POR — wenn die neue Organisation im POR und dezentral zur Zufriedenheit
lauft' - beteiligen sich die Minchner Kammerspiele sehr gern an der Uberpriifung, in
welchem Umfang auch die Mitarbeiter*innen der Miinchner Kammerspiele von den
Anderungen profitieren kdnnen. Hierbei vertraut die Geschéftsleitung auf die Vereinbarung
mit Herrn Dr. Dietrich im Gespréch vom 07.07.2021, die bei allen geplanten Verédnderungen
immer die Zufriedenheit der Mitarbeiter*innen als Kund*innen und die reibungslosen Ablaufe
der Prozesse in den Vordergrund stelif.

gez.



neoHR

Von:

Gesendet: Mittwoch, 1. September 2021 18:05

An; _ ' neoHR

Cc:

Betreff: _ . * Oberarbeiteter Grundsatzbeschtuss neoHR, VPA am 13.10.2021 (VV am

20.10.2021)

Sehr geehrte Damen und Herren,

das Kulturreferat unterstiitzt weiterhin - wie auch bersits in unserer Stellungnahme vom 10.06.2021 - die
Bestrebungen des POR, im Personal- und Organisationsmanagement Verwaltungswege zu vereinfachen
und zu beschieunigen, Doppelstrukiuren abzubauen und klare Veraniwortlichkeiten-zu definieren.

Obwohl die Uberarbeitete Beschlussvorlage Zugestandnisse an die Referate beinhaltet - so soll der fiir
Oktober 2022 vorgesehene Ausplanungsbeschiuss von einer Arbeitsgruppe unter Beteiligung von drei
Vertretertinnen aus dem Kreis der Geschéiftsleitungen der Referate und einem/r Vertreter*in aus der
Geschéftsleitung eines Eigenbetriebs (3+1 Modell) erarbeitet werden - ist der grundsétzliche
Zentralisierungsgedanke weiterhin deutlich erkennbar.

So sollen bei der Besetzung der Stellen der HR-Business-Partnerfinnen (POR-1) nicht nur Personen aus
dem POR, sondern vor allem auch Beschéftigie aus den Geschéftsleitungen der Referate beriicksichtigt
werden, um die Kundenperspektive sicherzustelien. Die Erfahrung bei allen bisherigen
Zentralisierungsprozessen zeigt, dass die Kundenperspektive relativ schnell verloren geht, da keinesfalls
sichergestellt ist, dass die Personen, die eine Aufgabe im Fachreferat inne hatten, diese Auigabe auch in
der Zentraleinheit weiter wahrnehmen. '

Auch in der Uberarbeiteten Beschlussvoriage stehen die HR Business Partner*innen im POR kiinftig den
Fuhrungskraften der Referate und Eigenbetriebe als direkte strategische HR-Partner*innen beratend zur
Seite. Gerade im Kulturreferat sind die Fllhrungskréfte - die in vielen Fallen nicht dem Verwaltungsdienst
angehéren - in hohem MafBe mit kulturspezifischen Fachaufgaben betraut, so dass ohne die Service- und
Steuerungsfunktion der Geschéftsleitung und der Geschéaftsstelien in den instituten ein erheblicher
verwaliungsmaRBiger Mehraufwand auf die Flihrungskréfie zukommt, was keinesialls ohne Auswwkungen
auf die Qualitat der fachlichen Aufgabenerfillung bieiben wird.

Im Bereich HR Kompetenz- und Beratungscenter und dem Bereich der Organisation muss die
Fachaufgabe des Referats bei der Neuaufstellung besonders berlicksichtigt werden, da speziell im
Kulturbereich die Attraktivitdt der Arbeitgeberin van den Bewerber*innen nicht allein beziliglich der LH

“Miinchen als Ganzes, sondern vor aliem auch in Bezug auf das Referat die konkrete Dienststelle, beurteilt
wird.

Daher wiederholen wir unseren Vorschiag, flir die Fachrichtung "Sonstiger Dienst" neben den
personalwirtschaftlichen Entscheidungskompetenzen auch Vorbereitung und Volizug auf das Kulturreferat
zu Ubertragen. Dieses Modell hat sich bei der Miinchner Stadtbibliothek flir den Bibliotheks- und
bibliothekstechnischen Dienst sowie bei den Mlnchner Phitharmonikern {lir die Orchestermusiker*innen
ausgezeichnet bewahrt und sollte daher entsprechend ausgeweitet werden.

Die Zustandigkeiten und Delegationen der Eigenbetriebe und homogenen Bereiche sollen zunfchst
inhaltlich unveréndert in die neue Regelungssystemaiik Uberfahrt werden; das Kulturreferat bittet dringend

" darum, dass auch auf Dauer nicht eine bestimmie Regelungssystematlk sondern im Detail sinnvolle und
zielilihrende Regelungen den Ausschlag geben



Auf Seite 29 wird ausgefilhrt, dass Zustandigkeiten fiir Teilprozesse auch vermehrt in den Referaten liegen
konnen; schon 2023 sollen bestimmte Bewertungsaufgaben an die Referate delegiert werden; dies wird
grundsétziich positiv beurteilt, h&ngt jedoch hinsichtlich evtl. Effizienzgewinne entscheidend davon ab,
welche Berichts- und Dokumentatlonspfllchten damit fir die Referate verbunden sein werden.

Viele der genannten Verénderungen sind abh&ngig von Digitalisierungsprozessen. NeoHR spricht dabei
von dem zentralen Instrument der Organisationsoptimierung. Hier wird es im Sinne des beschriebénen
"Beschaﬂlgten Selbst-Service" entscheidend darauf ankommen, wie passgenau und benutzerfreundiich die
entsprechenden Softwareldsungen in Bezug auf die IT-Affinitét der jeweiligen Beschaﬁlgten sein werden.

Weiterhin entscheidend fur das Kulturreferat wird sein, was im "Zukunftsmodell Geschaftsleitungen”
erarbeitet wird und wie die Aufrechterhaltung des laufenden Dienstbetriebs kiinftig sichergestellt werden
soll. Die Geschaftsleitung und die Geschéftsstellen der Institute sind die Kommunikationsplattform
zwischen den Fachbereichen und den Querschnittsreferaten. Dies betrifft in hohem MaBe auch das
Geschéftsprozess- und Anforderungsmanagement, das zwar nicht Gegenstand dieses Beschiusses ist,
aber im Paraliel-Programm neol T ebenfalls weitgehend zentralisiert werden soll. .

Aus Sicht des Kulturreferats ist es duBerst fraglich, welcher Gestaltungsspielraum beim “Zukunftsmodel!
Geschéftsleitungen” bestehen wird, wenn es sich nur noch um Rumpf-Einheiten handelt.

Zusammenfassend kann das Kulturreferat daher der Besch!ussvorlage weilerhin nicht zustimmen.

Mit freundlichen Grliien

Kulturreferat der Landeshauptstadt Minchen
Referatsgeschiftsleitung - GL/L

Burgstrasse 4

80331 Miinchen

Tel:
Fax:
. e-mail:
internet: www.muenchen.de/kulturaktuelf

Biese Maii wurde von einem LiMux-Arbeitsplatz versendet.



_ Datum: 27,08.2021. : ' Kreisverwaltungsreferat
Telefon: o ' Referatsleitung
Telefax: _ ' : KVR-RL
Herr Dr. Bhle S

Reform-des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
— Grundsatzbeschluss neoHR; Stellungnahme zur Beschlussvorlage, vorgesehen flir den
Verwaltungs und Personalausschusses am 13 10.2021

An das .Personah und‘Organisafidn‘sreférat '
Das Krelsverwaltungsreferat nimmt zu dem d@m 04,08, 2021 zugelesteten Entwurf der

Beschlussvor!ags wie folgt Stellung.

1. ‘Zusammenfassung

Das Kreisverwalfungsreferat begriit die vom Personal- und Organisationsreferat in der
Neufassung des Beschlussentwurfes dargestellte Beteiligung der Referate und Eigenbetriebe
bei der Ausgestaltung der kinftigen Aufgabenabgrenzung und der Erarbeitung des :
sogenannteh ,Ausplanungsbeschiusses” (vorgesehen Oktober 2022),

Ais besonders kritisch beurteiten wir jedoch weiterhin das anzustrebende Zielbild einer Head-
Count-Ratio und eines Einsparvolumens von etwa 300 Stellen (VZA) im HR-Bereich, bevor-
(berhaupt damit gestartet wurde, die bestehenden (Gesamt-)Prozesse inklusive der
Schnittstellen zwischen den Raferaten / Eigenbetrieben und dem Personal- und
Organisationsreferat zu:analysieren, zu optimieren und zu digitalisieren. Hierbei kann es sich
im jetzigen Stadium lediglich um eine Zielvorstellung handeln, die noch einer fundierteri und
ergebmsoffenen Uberprifung bedarf. Die Analyseergebnisse von Roland Berger erflillen diese
Anforderung keinesfalls. Effekte kinftiger, noch anzugehender Dig|tahsferungsma!3nahmen
missen erst greifbar sein. Die Antragsziffer 2 ist diesbzgl. zu verbindlich gefasst.

Es besteht nhach wie vor Einigkeit, dass die Geschéftsprozesse des Personal- und )
Organisationsmanagements optimiert, verschlankt und digitalisiert werden miissen. Es sind
Prozessanalysen und -optimierungen durchzufithren, auch im Hinblick darauf, welche
Beteiligungen (zentral/dezentral) entbehrlich sind.

Durchgehend iT-gestiitzte und digitalisierte Aufgabenerledigungen sind unumganglich, hier
muss ein wesentlicher Fokus auf die Prozessanalyse gelegt werden.

Nach Auffassung des Krelsverwaltungsreferates besteht zweifelsohne die Notwendigkeit, das
Personal- und Organisationsmanagement zu reformieren, jedoch bedarf es keiner
fundamentalen stadtweiten organtsatorlschen Transformation um diesbhzgl. Optimierungs- und
Einspareffekte zu erreichen.

Im Vergleich zur 1. Fassung der Beschlussvorlage ist nun maflgebhch dass in der
-Zwischenzeit eine Beteiligung der Referate in Bezug auf
- die Gestaltung eines Zukunftsmodells der Geschéftsleitungen
« die Neuordnung der T4tigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement
(Verteilung Aufgaben und Verantwortlichkeiten zentral/dezentral)
+ die Ausgestaltung der kiinftigen Rolle des HR Business Partner*in im POR sowie
+ die Entscheidung der Referate (iber die Schnittstelle zum POR (HR BP)
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erreicht wurde. Ebenso ist in der aktuell vorliegenden Fassung die Klarstellung enthalten, dass
die dezentrale Ressourcenverantwortung und die Organisationshoheit der Referate und
Eigenbetriebe nicht in Frage gestellt werden.

Die Besonderheiten des Kreisverwaltungsreferates als pubhkumsmtensavstes Referat und flr
die Abwicklung aller Wahlen und Abstimmungen verantwortliches Referat verlangen die
dezentrate Steuerung der Querschnittsaufgaben durch die Geschéftsleitung.

Eine Neuordnung der Tatigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement kann erst nach
Abschluss der zwingend durchzufUhrenden Prozessanalysen und -optimierungen in Angriff
genommen werden. '

- Die Einflihrung der Funktion des HR Business Partner*in bereits zum 01.04.2022 wirft die
Frage auf, mit welchen Aufgaben und welchem Auftrag die noch zu bestimmenden
‘Stelleninhaber*innen an den Start gehen werden, denn die konkrete Rolle des HR BP*in wird
erst im Ausplanungsbeschtuss 10/2022 endglittig definiert.

Die Etablierung eines Service Center Obere FUhrungskrafte wird trotz der Ergdnzungen und'
weiteren Ausfuhrungen in der 2, Fassung als nicht notwendlg angesehen.

in der 2, Fassung liegt zwar die Funktionsanalyse , Transformation der HR Funktlon der LHM"
von Roland Berger nun als Anlage zu der Beschlussvorlage bei, jedoch fehit es weiterhin an
einem nachvoliziehbaren Beleg fur die Aussagen zu den erheblichen Doppelarbsiten.

Als Effizienzziel wird nun eine Head Count Ratio von 1:64, in der vorherigen Fassung 1:74,
vorgeschiagen und mit der Einbeziehung weiterer HR-Bereiche und der Organisationsarbeit
begrindet, Trotz Anpassung dieses Wertes blelbt es jedoch bei einem Einsparziel von rd. 300
VZA. Dies ist nicht transparent, Generell wurde die Head Count Ratio nicht analytisch ermittelt,
sondern nimmt Bezug auf den Median des éffentlichen Sektors. Das KVR ist welterhin der
Auffassung, dass von einer vorzeitigen Festlegung elnes konkreten Einsparziels Abstand '
genommen werden muss, bevor (tberhaupt die Geschafisprozesse analysiert und optimiert
sind und die beschriebene Digitalisierung greifbar ist.

im Bezug auf das Geschéftsprozessmanagement verweist die Beschlussvorlage auf den
Leistungsschnitt 2.0 in der FederfUhrung des IT-Referates.

Geschéftsprozessmanagement ist als wesentliche Basis fliir die Analyse, Optimlerung und
Digitalisierung der HR-Prozesse — wie auch sethstredend aller regelméaRig wiederkehrender
und stetig zu optimierender Geschéftsprozesse — unabdingbar. ‘
Das GPM im Kreisverwaltungsreferat stelit eine konsequente Uberprifung und einen
kontinuierlichen Verbesserungsprozess als stetige. Daueraufgabe sicher,

Daher handelt es sich — unabhingig von einer Behandlung im Rahmen des ,Leistungsschnitts
2.0" - nicht um eine iT-Aufgabe und muss aufgrund der fachlichen Néhe weiterhin dezentral
angesiedelt sein.

Im Bereich Projektmanagement ist eine kiare Abgrenzung zwischen Prqektzustandtgkelten

"des POR (referatsiibergreifende Transformationsprojekte und POR-interne Projekte) und
Projektzustandigkeiten der Referate nolwendig. Referats- und fachspezifische Projekte
missen zwingend unter der Leitung und Verantwortung der Referate stehen,

Die Hauptabteilung IV des KreisverwaItu_ngsreferates (Branddirektion) bleibt als homo‘gene?
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Bereich derzeit von der Beschlussvorlage des POR aufer Betracht und wird erst zu elnem
spateren Zeitpunkt in die Reform einbezogen. Eine frithzeitige Beteiligung und
Ber{icksichtigung von Besonderheiten homogener Bereiche ist jedoch erforderlich, wenn die

. Ubernahme von Reformergebnissen fur diese Bereiche in Betracht gezogen wird. Aus diesem
Grund beteiligt sich auch die Hauptabteilung IV (Branddirektion) mit einem gesonderten
Kapitel zukunftsorientiert an dieser Stellungnahme.

2. Weltere Ausflihrungen zu einzelnen Kapitein bzw. Antraqszﬁfern der
Beschlussvorlaqe

zu Kapitel 2.1 ~ Grundiageh des Beschlusses

Im Zusammenhang mit den Geschaftsprozessmanagement verweist die Beschlussvorlage auf
die Federfuhrung des IT-Referates und das Programm neolT. Gleichwoh! wird darauf '
hingewiesen, dass Entscheidungen im Rahmen des sog. ,Leistungsschnitts 2 0" Einfluss auf
das Zukunftsmodel] der Geschaftsleltungen haben werden

Die Aufgabe der dezentralen GPM-Bereiche Ist es, auf der Ba3|s verbindlicher Standards das

Geschaftsprozessmanagement in den Fachreferaten aufzubauen und dieses im Sinne eines

- kontinuierlichen Verbesserungsprozesses stetlg voran zu treiben. Das GPM im KVR wurde im
Jahre 2019 eingefithit und ist mittlerweile im gesamten Referat etabliert. Fin strategisches
GPM ist aufgebaut, Ziele sind definiert, Prozesscontrolling ist etabliert und es sind alle

“Prozesseigner*innen und Prozessverantwortlichen festgelegt. Aktuell werden alle Prozesse im
Referat sukzessive dokumentiert und teils auch bereits anhand von Kennzahlen gemessen
und kontinuierlich verbessert. Alle Facharchitekt*innen bei KVR GL/3 sind als ,Certified
Business Process Professionals” qualifiziert. '
Der Innovationsbereich des POR stellt die Etablierung des Geschéftsprozessmanagements im
KVR hinsichtlich der Leuchtturm- und Vorbildfunktion regelmaBig in den Vordergrund,
Eine weiterhin dezentrale Anslediung der Facharchitekt*innen in den Referaten ist aufgrund
der fachlichen N&he und referatsspezifischen Besonderheiten notwendig, um zu beurteilen, an
welcher Stelle Digitalisierungsmafnahmen den gréten Effekt fir die Aufgabensteliung des
Referates und die Kund*innen {beim KVR: Birger*innen) haben,
Geschéftsprozessoptimierungen und ggf. daraus folgende organisatorische Optimierungen
benétigen zwingend detaillierte Kenntnisse lber die Arbeltswelse und Rahmenbedingungen
der Fachbereiche.
Zentralisierungsmanahmen hingegen wirden den Roitout des
Geschaftsprozessmanagements im Kreisverwaltungsreferat zurtick Werfen

Nahere Ausfihrungen sind ggf. der Stellungnahme des Krelsvewvaltungsreferates zum
entsprechenden Beschlussvorhaben des RIT zu entnehmen :

zu Kapitel 4 — Ergebnisse einer 360°-Analyse zur Bestandsaufnahme im Personal- und
Organisationsmanagement der LHM '
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Zwar liegt die Funktionsanalyse , Transformation der HR Funktion der LHM" von Roland
Berger nun als Anlage zu der Beschiussvoriage bei, jedoch fehlt es weiterhin an einem °
nachvollziehbaren Beleg fur die Aussagen zu ,erheblichen Doppe!arbelten '

Die Daten der Funktionsanalyse bediirfen einer kritischen und referatsbezogenen
Betrachtung. Es fehlen Angaben, welche Funktionen in die Bewertung einbezogen wurden,
Aus Sicht des KVR kann aus den Ergebnissen der Funktionsanalyse kelnerlei Rtickschluss auf
Doppelarbeiten gezogen werden, denn dies wird ausschlieflich dadurch begriindet, dass fiir
fast alie Tatigkeitsbereiche sowoht im POR-als auch in den dezentralen Bersichen Ressourcen
vorgehalten selen. Unterschiedliche Tétigkeiten und Rollen bzw. Verantwortlichkeiten im

- Gesamtprozess wurden jedoch nicht betractitet,

Die unterschiedlichen Rollen sind in Prozessen mit festgelegten Verantwortlichkeiten klar
voneinander abgrenzbar, Bei Themen, die bislang eine Uberprufung sowahi bei den
Geschéftsleitungen (im Rahmen der Antragstellung) als auch beim POR (im Rahmen der
Entscheidung) beinhalten, ist eine Delegation zu begriien {vgl. Thema Stellenbewertungen).
Bel der Austibung von Grundsatztétigkeiten handelt es sich keinesfalls um Doppelstrukturen,
Das POR erarbeitet stadtweite Vorgaben, Strategien und Instrumente, die in den Referaten
umzusetzen sind, wahrend sich die Referate beispielsweise um die konkrete Steuerung in den
Referaten oder um referatsspezifische Konzepte kimmern. "

Die Funktionsanalyse im KVR enthalt in hohem MaRe die unmittelbare Personalverwaltung der
Fachdienststellenhinsichtlich Urlaub, Krankheit, ggf. Erfassung von Schichtzulagen,
beispielsweise aber auch die Ersteliung von Schichtplédnen fur Tierarzte und
Fleischhygienekontrollen im Schiachthof. Bei diesen Aufgaben besteht weder eine
Schnittstelle und erst Recht keine Doppelarbeit zur Geschéaftsleitung des KVR, noch zum
POR. Dies betrifft auch weitere Aufgaben, wie beispislsweise die Funktion der/des dezentralen
GIelchstellungsbeauftragte h (KVR: 0,8 VZA gemaf Stadtratsauftrag).

Als Fazit idssl sich feststellen, dass die im Bericht und in der Beschiussvoriage dargestellten
Rtckschisse hicht gezogen werden kénnen.

- zu Kapitel 5.1 Not\n.rendigkelt und Zle!e der Reform

Es besteht nach wie vor Elnlgkelt dass die Geschéiftsprozesse des F’ersonal und
Organisationsmanagements optimiert, verschlankt und digitalisiert werden miissen. Es sind
Prozessanalysen und -optimierungen durchzufiihren, auch im Hinblick darauf, welche
Beteiligungen (zentral/dezentral) entbehrlich sind.

Bislang erfolgte keine fundierte Analyse der bestehenden (Gesamt-)Prozesse inkl. der
Schnittstellen zwischen dem POR und den Referaten / Eigenbetrieben. Die modellierten
Prozesse sowie der Servicekatalog der Geschiftsleitung des KVR wurden zur Verfigung
gestellt, finden jedoch bisher keine Berlicksichtigung. -

Eine Neuordnung der Tétigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement kann erst nach .
Abschluss der zwingend durchzuftthrenden Prozessanalysen und -optimierungen in Angriff
genommen werden. Dabei ist die Expettise der Referate zwingend einzubeziehen,
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Durchgehend IT-gestiitzte und digitalisierte Au'fgabenerledigungen sind unumgéanglich und
werden auch vom Kreisverwallungsreferat gefordert. Entsprechende Mafinahmen wurden
bisher nicht angegangen H:er muss ein wesentlicher Fokus auf die Prozessanalyse gelegt

. wsarden.

Nicht zuletzt die Phase 1 des MUnchner Kompetenzmanagements hat gezeigt, dass innovative
zukunftsgerichtete Personalentwicklungsmalnahmen und -instrumente zwingend eine
optimale IT-Unterstiitzung und -Umgebung benétigen. Da die Vorausseizungen noch nicht
geschaffen sind, wurde die Einfihrungsphase 2 abgebrochen und zurlick gestelit. Die
~vorgesehene Talent-Management-Suite soll die notwendigen Anforderungen arflllen und auch .
flr weitere PE-Themen zum Einsatz gebracht werden.

Auch die Einfihrung von Mitarbeiter*innen Self Service Angeboten erscheint fir die
angestrebte Reform der Personalmanagementarbeit essentiell. '

zu Kapitel 5.2.2 ~ HR-Business-Partner-Modell

Aus der Neufassung der Beschlussvorlage ist ersichtlich, dass die HR Business-Partner*innen
(HR BP) als Single Point of Contact innerhalb des POR agieren. Wesentlich hierbei ist die
Konkretisierung, dass die Referate und Eigenbetriebe d;e Schnittstelle zum Personal- und
Organlsat;onsreferat (HR BF) fest!egen

Nach Auffassung des Krelsverwaltungsreferates sind leistungsstarke Geschaftsleitungen als
Bindeglied zwischen den Fachdienststellen und dem Personal- und Organisationsreferat sowie
zur Steverung der HR-Prozesse und Personalentwicklungsinstrumente innerhalb der Referate
unverzichtbar. Die mit der Einfihrung des HR Business-Partner-Modelis verfolgte Zielrichtung -
wird in der Geschéftsleitung des KVR seit Jahren gelebt.

Die Ansprechpersonen filr die Fithrungskrafte decken ein breites Portfolio im Personal- und
‘Organisationsmanagement ab und kénnen umfassend in allen Belangen der Fachdienststellen
sowie der Referatslsitung beraten. Dabei sind bereichsspezifische Kenntnisse und
.Erfahrungen der Ansprechpersonen fir ihre Zustandigkeitsbereiche unerléssiich. :
Die Geschéftsleitung gewéhrieistet einheitliche und hohe Qualitatsstandards der Vorgénge vor
der Zuleitung an das POR und {ibernimmt s&mtliche Koordinations- und Steuerungsaufgaben
innerhalb des Referates, vielfach in Umsetzung der stadtweiten Instrumente und
Verfahrensvorgaben.

FOr das KVR wiirde das vorgeschlagene Modell HR-Business Partner bei Vorgéngen von
besonderer Bedeutung einé aptimale Schnittstelle zwischen der Geschéftsleitung des KVR
und dem Personal- und Organisationsreferat bilden und kénnte durchaus sine Beschleunigung
bewirken. Ohne HR-Spezialist*in als Gegenpart in der Geschéftsleitung hingegen stellt das.
Modell im Vergleich zur Ist-Situation Keine Verbesserung, sondern eine Verschlechterung fir
die. Fachdienststellen und letztendlich fiir die Kund*innen des Kreisverwaltungsreferates dar.

Weiterhin unklar ist jedoch der Aufgabenzuschnitt fir die Funktion der HR BP und somit die
kinftige Ausgestaltung der Zusammenarbeit zwischen Referat und HR BP. Da die konkrete
- Aufgabenverteilung noch festzulegen ist (vgl. Arbeitsgruppe und Ausplanungsbeschiuss), ist
die geplante Einflihrung des Modells bereits zum 01.04.2022 nicht nachvoliziehbar.
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Nach Auffassung des Kreisverwaltungsreferates kénnten folgende Aufgabenfelder besonders
gewinnbringend sein — das Optimieren und Evaluieren von P/O-Prozessen, Abstimmungen
und Begleltung von bedeutsamen Organisationsmafnhahmen innerhalb des POR,
Personalgewinnung fGr besondere Berufsgruppen / Einzelfunktionen, Mafinahmen zur
gezielten Personalentwicklung und das Begleiten und Umsetzen neuer stadlweiter
Steuerungsinstrumente in den Referaten.

Ebenso erscheint es Gberlegenswert, die Aufgabe SC Obere Flhrungskrifte in die Rolle HR
BP zu integrieren.

Zu Kapitel 5.2.3 — Neue Aufbauorgan'isatior_a des POR
5.2.3.3 — Geschiftsbereich HR Kompetenz- und Beratungscenter (POR-2) - ‘

Das Kreisverwaltungsreferat bittet um eine Konkretisierung, in welchem Kompetenz Center
(KC} kiinftig das Kompetenzmanagment angesiedelt ist.

Als wesentliche Grundlage zur Optimierung und Beschleunigung von HR-Prozessen der
Personalentwickiung muss das Kompetenzmanagement unter der Mallgabe einer effizienten
[T-Unterstiitzung wieder aufgegrfﬁen werden.

' 5.2.3.4 — Geschiftsbereich HR-Kund*innen-Center (POR-3)

KC Personalservice:

- Ein stadtweit zentraler Personalservice fir Erfassungen aller Art in paul@ ist nicht
vorgesehen, Aus diesem Grund missen die Kapazititen, die f0r diese Aufgaben in den
Fachdienststellen des KVR aufgewendet werden, zwingend dort verbleiben. Auf die
Ausfilhrungen zu Kapitel 4 im Zusammenhang mit der Funktionsanalyse wird verwiesen. Ein
Einsparpotential ist hier nicht ersichtlich. Vielmehr weisen die Fachdienststellen des KVR
regelméfig auf einen Personalbedarf hin, der sich zu Lasten von origindren Aufgaben der
Vorzimmerkrafte und Teamassistenzen auswirkt. Vereinfachungen im Personalsystem und
eine Minimierung des Verwaltungsaufwands im Zuge von neoHR wiren sehr zu begriiien.

'SC Dienstreisen:

Das Kreisverwaltungsreferat sieht keinen Mehrweit darin, konkrete Buchungen und die
zugehdrigen Abrechnungen von Dienstreisen zentral im POR vorzunehmen, zumal eine
weitestgehende Digitalisierung des Prozesses vorgesehen ist und die Budgethoheit bei den
Referaten liegt.

5.2.3.5 — Geschiftsbereich Beschaftlgungsbedmgungen & Recht (POR-4)

SC Gesundheitsmanagement:

Das Kreisverwaltungsreferat geht davon aus, dass hierbei kein Service Center fiir alle
Beschéftigten der Stadtverwaltung geplant ist, sondern dass referatsspezifische Aufgaben des
Befrieblichen Gesundheitsmanagements und des Betrieblichen Einsatzmanagements (BEM)
nach wie vor dezentral wahrgenommen werden, Hier bestehen keine Doppelstrukturen
zwischen den zentralen Aufgaben des Personal- und Crganisationsreferates und der
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erfolgreichen dezentralen Arbeit in den Referaten. Auf che entsprechenden
Stadtratsbeschlusse wird verwiesen.

5.2.3.6 — Geschiftsbereich Organisation & Transformation (POR-5)

SC Change- und Projektmanagement: . ‘ '
Durch die Konkretisierung in der 2. Fassung des Entwiirfs der Beschlussvorlage hmsuchtt;ch
der Zustandtgkett des POR fir referatstibergreifende Transformationsprojekte sind keine
offensichtlichen Uberschneidungen mit dem referats- und fachspezmschen
Projektmanagement des KVR erkennbar.

Zu nennen ist hier insbesondere das GroRprojekt Wahlen und Abstlmmungen oder wie zuietzt
das Umbauprojekt RuppertstraBe/implerstraie. Projektleitungen miissen zwingend Uber eine
unmittelbare Nahe zu den Fachbereichen und entsprechende Kunden- und
Stakeholderkenntnisse sowie produkt- und dienstleistungsspezifisches Wissen verfugen.
Referats- und fachspezifische Projekte miissen daher zwingend unter der Leitung und
Verantwortung der Referate stehen. :

5.2.3.7.2 — Servicecenter Obere Fiihrungskriifte:

Die Notwendigkeit eines Servicecenters Obere Flihrungskréfte als eigensténdige
Organisationseinheit wird trotz der Ergénzungen in der 2. Fassung nach wie vor nicht
gesehen,

Vor dem Hintergrund der aktuellen Haushaltslage und der Gefahr.der Entstehung von
Doppelstrukturen wére es Uberlegenswenrt, die Aufgaben fiir das geplante SC Obere
Fuhrungskrafte den Bereichen HR BP (Personalbetrevung und. -entwicklung) bzw: KC
Personalentwickiung (Fortbildungs- und Coachingangebot) zuzuordnen.

zu Kapitel 5.3.1 — Zeitplanung

Die Zeitschiene wurde im Vergleich zur 1. Fassung angepasst, Die Einfthrung der Funktion
des HR BF zum 01.04.2022, und damit noch vor Einbringung des Ausplanungsbeschlusses im
Oktober 2022, kann nicht nachvolizogen werden (siehe auch Ausfihrungen zu Ziffer 5.2.2.).
Zudem wird auf die nachfolgenden Ausfiihrungen zu Kapitel 5.3.2 verwiesen,

- Angesichts der zu erarbeltenden Details fir den Ausplanungsbeschiuss, der Vorlauffristen im
Beschlusswesen sowie der formellen Einbindung nicht im 3+1 Gremium beteiligter Referate
erscheint die zeitliche Planung fir den Ausplanungsbeschluss im Oktober 2022 zu knapp.

zu Kapitel 5.3.2 (in Verbindung mit Antragsziffer 2a) —
Effizienzziele

Als Effizienzziel wird in der Beschlussvorlage eine Head Count Ratio von 1.64, in der
vorherigen Fassung 1:74, vorgeschiagen und mit der Einbeziehung weiterer HR-Bereiche und
der Organisationsarbeit begriindet. Trotz Anpassung dieses Wertes bleibt es jedoch bei einem
Einsparziel von rd. 300 VZA. Dies ist nicht transparent.

Generell ist die Head Count Ratio nicht analytisch ermittelt, sondern nimmt Bezug auf den
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Median des &ffentlichen Sektors (1:64).

Der Head-Count-Ratio bel KVR GL/1 (inkl. FUhrungsaufgaben, ohne die Funktion der
Teamassistenz) liegt zum Zeitpunkt der Funktionsanalyse bei 1: 141 (16 : 2.271 ). Dabei
arbeitet die Geschéftsleitung des Kreisverwaltungsreferates effizient mit einem geringen
Ressourceneinsatz anhand von definierten Geschaftsprozessen und Services nach einem
Servicekatalog. Die [st-Situation und Personatbedarfsermitilung in der Geschéafisleitung des
Kreisverwaltungsreferates beruht auf den erhobenen Prozessen, Unbenommen bleibt, dass
signifikante Einsparpotentiale durch Optimierungsmafnahmen und Digitalisierung zu erreichen
sind, Uum eine noch bessere Head-Count-Ratio im KVR zu erzielen.

Einsparpotentiale werden It. Beschlussvorlage insbesondere dort erwartet, wo heute starke
‘Doppelstrukturen bestehen, viele Teilkapazitaten Uber viele Bereiche vorhanden smd oder
standardisierte Prozesse noch manuell erledigt werden.

Das KVR weist in diesem Zusammenhang hochmals darauf hin, dass keine fundierte Analyse
zu konkreten Doppelarbeiten und Doppelstrukturen vorliegt (vgl. Ausfuhrungen zu Kap. 4), die
ein hohes Einsparpotential rechtfertigen wiirden. Effekte geplanter Digitalisierungs-
maflnahmen im HR-Bereich hingegen sind in naher Zukunft noch nicht-absehbar.

Auch wenn die genaue Definition der Zielgréfen erst im Rahmen des Ausplanungs-
beschlusses erfolgen soll, ist das KVR weiterhin der Auffassung, dass von einer vorzeitigen
Festlegung eines konkreten Einsparziels Abstand genommen warden muss, bevor iberhaupt
die Geschéftsprozesse anaiys;eﬁ und optimiert sind und die beschriebene Digitallsierung
grelfbar ist.

Eine Reduzieruhg der stadtweit zur Personal- und Organisationsarbeit eingesetzten

" . Ressourcen von derzeit ca. 1.350 VZA auf 1,050 VZA erscheint innerhalb einer kurzen

Zeitschiene bis zum 31.12.2025 nicht realisierbar. Wie beschrieben ist weder die
Grélenordnung méglicher Einsparungen nachvollziehbar, noch ist erkennbar, aus welchen
Grinden von der ersten Fassung des Beschiussentwurfes (Umsetzung bis 2027) Abstand
genommen wurde,

Personalengpisse im Personal- und Organlsatlonsmanagement wirken sich zwangslaufig auf
die Aufgabenerflllung der Fachdienststellen und die Zufriedenheit der Kund*innen aus.

Zu Kapitel 5.3.4 (in Verbindung mit Antragsziffer 2c¢) -
Neuordnung der Tétigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement

Die Stellungnahme des Kreisverwaltuhigsreferats zur 1. Fassung der Beschlussvorlage ging
von der Zielrichtung einer Zentralisierung aller P/O-Aufgaben im POR aus, Zudem war die
Beteiligung im weiteren Veriauf nicht erkennbar und die Zeitschiene hinsichtlich Auswirkungen
" auf die stadtweite P/O-Arbeit unklar,

Durch die Konkretisierungen in der Neufassung ist nun ersichtlich, dass die Fachreferate bzw.
Geschaftsleitungen weiterhin eine wesentliche und tragende Rolle in der Personal- und
Organisationsarbeit sinnshmen werden und welche konkreten Mitwirkungsmaglichkeiten der
Referate bestehen, insbesondere um'die k(inftige Abgrenzung von Aufgaben und
Verantwortlichkeiten zwischen den Referaten / Eigenbetrieben und dem POR

1 Anzahl Beschifiige KVR (ohne HA IV Branddirektion) zum Stichtag der Funktionsanalyse, 31.01,2021
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{(Ausplanungsbeschluss Oktober 2022) zu entwickeln.
Wesentlich ist zudem, dass die dezentrale Ressourcenverantwortung und die -
Organisationshoheit der Referate und Eigenbetriebe nicht in Frage gestelit werden.

Fir eine bestmogliche Aufgabenerledigung und optimalen Betriebsablauf im
Kreisverwaltungsreferat und den Dienststellen mit vielféitigen Aufgabenstellungen ist eine
‘schiagkréftige und gut funktionierende Geschéftsieitung unabdingbar.

Der Zielrichtung, dass rein operative Tatigkeiten im Personalmanagement, die jedoch noch
néher zu definieren sind, verstarkt zentralisiert in so genannten Shared-Service-Centern im
Personal- und Organisationsreferat wahrgenommen werden, wird grundsatzlich zugestimmt, -
sofern eine Verlagerung sinnvoll und wirtschaftlich ist. '

Der aufgezeigten Planung zur Erarbeitung des Ausplanungsbeschiusses kann dem Grunde
nach zugestimmt werden. Als Basis fir die Aufgabenabgrenzung ist eine Analyse der
Prozesse, Zustindigkeiten und Verantwortlichkeiten notwendig (vgl. Ausfiihrungen
Prozessoptimierung an anderen Stellen). Jedoch erscheint dem Kreisverwaltungsreferat die
Zeitschiene fiir die Erarbeitung der entsprechenden Ergebnisse zwischien Oktober 2021 und
ca. Sommer 2022 als zu knapp bemessen. '

zu Kapitel 5.3.5 (in Verbindung mit Antragsziffer 2d} —
Beteiligung am Ausplanungsheschiuss (Arbeitsgruppe}

Auf die Ausfithrungen zu Kapitel 5.3.4 wird verwiesen.

Zu Kapitel 5.4 (in Verbindung mit Antragsziffer 3) —
Zukunftsmodell fiir die Geschéﬂslgitungen

Auf die Ausfithrungen zu Kapitel 5.3.4 wird verwiesen.

Zu Kapitel §.5. (in Verbindung mit Antragsziffer 4) ~ Delegation der Stellenbewertung

Die Einfithrung einer |T-Lésung zur Optimierung und Beschleunigung des
Bewertungsprozesses, zur Dokumentation von Bewertungsvorgéngen, Durchfiihrung von
Quervergleichen etc, wird vom KVR nach wie vor begriitt. Wie in der Beschlussvorlage
enthalten, soll die Einfubrung und der {Betrieb der IT-L6sung schnelistmd&glich erfolgen.

Eine Ubertragung der Aufgaben und Verantwortung lediglich im Rahmen der vorhandenen
Stellen und Mittel der Referate / Eigenbetriebe anzubieten entspricht nicht den Grundsétzen
der Delegation. Auch hier muss — wie bei etwaigen anderen Aufgabenverlagerungen im
Rahmen der Neuordnung — der bisherige und der kiinftige Prozess gegenliber gestellt und
dahingehend analysiert werden, welche Schritte des Prozesses kiinftig ersatzlos wegfallen
und Einsparpotential mit sich bringen (z. B. Synergieeffekte nach Wegfall einer doppelten
Prlifung) und welche jetzigen Aufgaben des POR kiinftig zusétzlich in den Referaten anfallen
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(z. B. Dokumentation). Nicht hinnehmbar wére es, wenn Aufgaben der Referate bei einer
etwaigen Zentralisierung im POR mitsamt Kapazitdten Gibergehen und Aufgaben des POR bei
elner etwaigen Delegation ohne Kapazitaten libernommen werden mlssen, Effizienzziele
durch eine beschleunigte Bearbeitung und Einspareffekte durch Synerglen kénnen dennoch
erreicht werden,

3. Stellungnahme der Hauptabteilung IV, Branddirektion

Die gesonderte Stellunghahme der Hauptabteilung IV fir den Berelch der Branddirektion Iiegt
dieser Stellungnahme als Anlage bei.

Das Krelsverwa[tungsreferat bittet darum, das Vorbringen im Rahmen der Beschlussvortage
zu wUrdlgen .

Dr. Thomas Béhle



Datum: 01.09.2021 | Referat fiir
Telefon: o "~ Bildung und Sport
Teiefax: . ' o -Stadtschulrat

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der LHM -
Grundsatzbeschluss neoHR flr den 13./22.10,2021;
Stellungnahme des RBS zur uberarbelteten Beschiussvorlage des POR

An das Personal- und Organisationsreferat (vorab per E-Mail an _ ' |

Sehr geehrter Herr Dr. Dietrich,

auf thr Schreiben vom 04.08.2021 nehmen wir Bezug und bedanken uns fir die Ausémander—
setzung mit den Bedenken der Referate. Gerne greifen wir die Méglichkeit auf, zu der Neufas-
sung der Beschlussvoriage Stellung zu nehmen.

Fur das RBS ist ein kontinuierlicher Verbesserungsprozess selbstverstandhch was auch die
HR-Arbeit und deren Optimierung einschlieit,

Wir sehen es posmv dass die Referate und Eigenbetriebe bei der Ausgestaltung der Reform
des Personal- und Organisationsmanagements beteiligt werden. Dabei hat das RBS ein hohes
Interesse daran, sich aktiv einzubringen.

Zu dem Oberarbeiteten Grundsatzbeschluss nehmen wir wie folgt Stellung:

1. Homogene Bersiche im RBS bleiben Erfolgsmodell (kein Welteres Aufgreifen im Rah-
men von neoHR nétig sowie Bestitigung, dass homogene Bereiche auch in Zukunft de-
zenfral verortet bleiben) -

Wie wir in unserer érsten Stellungnahme vom 11.06.2021 deutlich gemacht haben, gibt es aus
Sicht des RBS keinen Anhaltspunkt, die homogenen Bereiche zunéchst nur auszukiammern
und zu einem spéateren Zeitpunkt durch das Programm neoHR erneut aufzugreifen.

Das RBS ist personalverantwortliche Stelle fir mehr als 14.000 Mitarbeiter*innen (inkl. Beur-
laubte) im padagogischen Bereich. Die tragenden Elemente der Neuorganisation des POR
sind im RBS bereits weitgehend realisiert, d.h.

# niedriger Ressourceneinsatz, durch die Funktionsanalyse fiir die homogenen Bereiche
" Erziehungsdienst und Lehrdienst bestétigt

# keine Doppelstrukturen, da die Aufgaben umfassend und selbstandig durch das RBS ohne
Einbeziehung des POR erledigt werden.

# hohe Kund*innenzufriedenheit

Weitere Aufgabenfelder wie Personalgrundsétze, Personalplanung, Personalsteuerung
werden ohne Steuerung durch das POR erledigt. Zur Ldsung von Besonderheiten der
homogenen Bereiche Erziehungs- und Lehrdienst bestehen oft mit dem POR vereinbarte
Sonderregelungen bzw. das RBS entwickelt eigene erfolgreiche Modelle.
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Die homogenen Bereiche des Lehr- und Erziehungsdienistes erflillen die angestrebten Ziele
-von neoHR. Dort existieren keine Doppelstrukturen aufgrund der umfangreichen Zusténdigkei-
ten im RBS. Die Aufgaben werden umfassend und selbsténdig durch das RBS erledigt. Ledig-
lich einzelne Aufgaben werden zentral durch das POR (Mutterschutz/Elternzeit, Krankenange-
legenheiten) in direktem Kontakt mit den Fachbereichen erledigt. Hier ist der Intention des Be-
schiusses bereits Rechnung getragen.

Der niedrige Ressourceneinsatz im Lehr- und Erztehungsd:enst wurde durch die Funktions-
analyse bestatigt. Dies gilt, obwohl Optimierungspotenziale durch eine HR-IT kaum erschlos-
sen sind. Bislang konnte selbst E-Recruiting fur den Lehrdienst nur in Teilen Ubertragen wer-
den, fiir den Erziehungsdienst war dies bislang leider noch nicht méglich. Es gilt hierbel die
Forderung, dass alle Potenziale digitaler Technologien so rasch als méglich auch fir homoge-
ne Bereiche nutzbar sein missen (s. hierzu Ziffer 7) :

Der Personaleinsatz bei KITA liegt nach den Ergebnissen durch Roland Berger srgmflkant
unter dem Zielwert von 1:64 (laut Sounding Board 1 liegt er bei 1:225; nach Plausibilisierung
durch das RBS immer noch bel tiber 1:100). Aus dem dargestellten Benchmark im Sounding
Board ist klar festgestellt, dass der homogene Bereich KITA die vom Stadtrat geforderte
Head-Count-Ratio/Betreuungsquote bereits jetzt Gbererfulit,

Der Personaleinsatz ftir HR im Lehrdienst liegt nach Validierung des RBS. mindestens auf dem
Niveau des Panels ,dffentlicher Sektor", Darliber hinaus ist hier auch das PI-ZKB als mafigeb-
licher Dienstleister im Bereich der padagogischen Fort- und Weiterbildung sowohil fiir den
Lehr- als auch Erziehungsdienst enthalten. Dies gilt, obwohl Optlmierungspoten2|ale durch
eine HR-IT kaum erschlossen sind.

Die dezentrale HR-Zusténdigkeit fir die homogenen Bereiche hat sich bewahrt, Die Grund-
satzentscheidung zugunsten einer dauerhaften Beibehaltung der dezentralen Zusténdigkeiten
soll somit bereits zum jetZlgen Zeitpunkt getroffen werden.

In der auBerordentllchen GL-Tagung vom 23.07.2021 wurde auf Nachfrage des RBS bestétigt,
dass HR-Tatigkeiten fur die homogenen Bereiche auch in Zukunft dezentral verortet bleiben.

Leider tritt dies im vorliegenden Beschiussentwurf nicht kiar hervor. Diese Sicherheit ist fr die
Bildungseinrichtungen wegen der nachgewiesenen Effizienz, kombiniert mit den Vorteilen der
Kund*innenndhe und -zufriedenheit, von entscheidender Bedeutung und muss sich auch i in

~ dem anstehenden Grundsatzbeschluss und im Referentenantrag widerspiegeln,

Ebenso ist klarzustellen, dass das neue ,Servicecenter Obere Flihrungskréfte" (ab A16 /
E150) nicht den Lehrdienst und die Schulleitungen umfasst, da fur diesen Personenkreis Zu-
standigkeiten des P4dagogischen Instituts — Zentrum flr kommunales Bildungsmanagement
gegeben sind.

GleichermalRen ist deutlich zu machen, dass das dezentrale BEM-Fallmanagement als Be-
standteil der Personalverantwortung fir die homogenen Bereiche des Lehr- und Erziehungs-
dienstes genauso wiedie diesbezliglichen Aufgaben in den Bereichen Grundsatz und Perso-
nalentwicklung kundennah in der Zustandigkeit des RBS verbletben
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Fazit:

Das RBS stellt sich mit seinen' homogenen Bereichen einem Wrtschafﬂ|chke1tsvergle!ch in
dem die Effizienzziele vergleichbaren Zielwerten zu neoHR unteriiegen. Ein spateres erneutes
Aufgreifen ist nicht erforderlich. Klnftige Effi z:enzgewmne beispielsweise durch digitale For-
mate 0.4., stehen hier nicht entgegen

Das RBS bittet daher, den Antrag des Referenten unter Ziffer 2b) wie folgt zu dndern:

* ,Die Eigenbetriebe mit Ausnahme von I T@M und-die-hemogereh-Bereiche bleiben zu-
néchst auller Betracht und werden zu einem spéteren Zeitpunkt in die Reform einbezogen. -
Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, mit dem Ausplanungsbeschluss einen
Zeilplan fir die Einbeziehung der Eigenbetriebe und-der-hemegenen-Bereiche vorzulegen.
Die homogenen Bereiche bleiben aufler Betracht, unterhegen fedoch im Hmbhck auf die
Effizienzziele den vergleichbaren Zielwerfen

2. Festlegung von Effizienzzielen, die erst bei Klarheit liber deren Ausgestaltung in
VZA-Reduzierungen miinden’ :

Nach wie vor stelit sich die Frage,'ob der neu gewahite Benchmark von 1:64 fiir die LHM ge-
.eignet ist, da im Panel Kommunen mit Privatfirmen vermischt sind. Die Ausgliederung der Be--
reiche Stadtwerke, Energie, Abfallwirtschaft bzw. Telekommunikation aus der éffentlich-rechtli-
- chen Organisation erfolgte seinerzeit mit der Begrilindung Konkurrenzféhigkeit zur anatWirt-
schaft zu schaffen. :

Es bleibt leider unverdndert offen, wo die erwarteten Einsparungen konkret erfolgen solien,
inshesondere da in der neuen Organisationsform des POR Stellenschaffungen in den neuen
Geschéftsbereichen zu erwarten und maégliche Effzienzgewinne durch die Digitalisierung noch
nicht quantifiziert sind.

Aus Sicht des RBS muss gewahrleistet und bereits im Grundsatzbeschluss festgehalten wer-
" den, dass die in der Antragsziffer 2a erwidhnte Sozialvertraglichkeit auch die Gleichbehand-
lung der Mitarbeiter*innen der Personalabteilungen der Referate mit denen des POR beinhal-
tet, v.a bei evtl. erforderlich werdender Disposition von Dienstkréften in andere Bereiche
aulerhatb neoHR bzw. bei der Besetzung von Stellen im HR-Bereich,

Das Kernargument ,Abschaffung von Doppelstrukturen" kann nicht grundsatz!lch nachvollzo-
gen werden und beruht vor allem auf einer POR-Sicht und nicht auf einer Sicht der Referate.
Die Teilung bisheriger Prozesse stellt aus unserer Sicht keine Doppelstruktur, sondern die
Ausgestaltung einer Schnittstelle dar.
Betrachtet man zum Beispiel die Prozesse LoB und Clearing Beurteilungen im heterogenen
Bereich oder das Dezentraie BEM-Fallmanagement fir die homogenen Bereiche des Lehr-
und Erziehungsdienstes, erfolgt eine qualitétvolle Ende-zu-Ende-Bearbeitung bei GL in hoher
Effizienz bereits jetzt. Doppelstrukturen gab und gibt es hier nicht, Konsequent und folgerichtig
war daher in diesem Kontext auch, die Letztprifungsinstanz im Bereich der dienstlichen Beur-
teilungen Uber die Beschlussvortage "Strategische Aufgabenkritik im POR", Nr. 20-26 /

-V 02005, vom 09.12.2020 den Referaten anzuvertrauen. _

‘Das RBS erachtet es als fragw(rdig, zum jetzigen Zeitpunkt und damtt im Vorgriff auf die De-
tailplanungen 300 VZA zur Einsparung vorzuschlagen
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Fazit: '

- Dem Stadtrat sollte eine konkret bezifferte Reduzierung von Personalressourcen erst dann Zur
Entscheidung vorgelegt werden, wenn deren kinftige Ausgestaltung hinreichend konkretisiert
wurde. Auch sehen wir in diesem Zusammenhang noch die Notwendigkeit einer starkeren Ein-
beziehung der Referatsgeschéftsleitungen bei der Interpretation der Ergebnisse aus der Fuink-
tionsanalyse.

Das RBS regt an, den Antrag des Referenten unter Ziffer 2a} wie folgt zu andern

,Der Stadtrat stfmmt dem Zielbild zur Betreuungsquote zu und beaufiragt das Personal- und
Organfsatfonsreferat dem Stadtrat mit dem Ausplanungsbeschluss eine Detailplanung vorzu-
- legen, wie die stadtweit zur Personal- und Organisationsarbeit emgesetzten Personalressour-
cen ven-derzeitea— 1360 VZA-auf 4060 VZA reduziert werden. (...)"

3. Optionsmodell fiir referatsspeiifische Ldsungen erdffnen

Moderne HR-Arbeit im Sinne eines ,Business Partners” flr die Geschéftsbereiche, aber auch .
die Betreuung der Mitarbeiter*innen selbst, setzt die Einbeziehung von Kund*inneninteressen
und damit Kund*innennéhe voraus.

Dies alles spricht fiir eine grundsétzlich dezentrale Ausrichtung der HR-Arbeit. Hinzu kommt,
dass die Digitalisierung (,Business follows 1T"} zu stadtweit standardisierten Prozessen fahrt
und damit eine dezentrale Aufgabenwahrnehmung antizipiert. :

Die homogenen Bereiche wie auch die bereits voll delegierten Zustéindigkeiten im hete-
rogenen Bereich zeigen damit, dass eine Personalarbeit auf 2 Ebenen (Fachhereich —
Personalverwaltung des Referats) erfolgreich und ohne zusitzliche Stellen flir HR-Busi-
ness Partner moglich ist. Die Funktion besteht de facto heute schon im RBS (ohne hier-
fiir gesonderte Kapazititen auszuweisen) und wird durch die Filhrungsebenen der péad-
agogischen Geschiftsbereiche sowie GL bzw. Referatsleitung wahrgenommen.

Die Kunidenzufriedenheit mit der HR-Arbeit im RBS liegt mit 2,7 bereits Uiber den Werten der
Zentrale POR. Weiters liegt die Head Count-Ratio im heterogenen Bereich auf einém sehr gu-
ten Niveau.

Daher solite die Moglichkeit von referatsspezifischen Regelungen, inshesondere flir
grofie und im Personalwesen leistungsfihige Referate wie das RBS, in den vorliegen-
den Grundsatzheschluss aufgenommen werden. Damit werden die bestehénden Vortei-
le {Kund*innennéhe, hohe Effizienz und Vor- Ort-Know-how) optlmal genutzt und
Schnittstellen kénnen entfallen. Gerne stellen wir uns dabei einem wurtschaftllchen Ver-
gleich.

.Auch in der auBerordentlichen GL-Tagung voin 23.07.2021 wurde ausgefthrt, dass nicht alle
Referate ,liber einen Kamm geschoren werden sollen" und es denkbar sej, kleinere Referate
anders zu behandein als grofie.
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Wir sehen daher die Méglichkeit eines Optionsmodells als einen wesentlichen Eckpunkt fur
den Grundsatzbeschluss und bitten diese entsprechend aufzunehmen. Die ndhere Ausgestal-
tung des Optionsmodelis, inkl. Personaltransition fir ibergehende Aufgaben, kann dann im
Ausplanungsbeschluss erfolgen,

Exemplarisch mochten wir hierzu unseren Vorschiag der HR-Arbeit fur Schulen durch das
" RBS herausgreifen:

Als Schultrdger bzw. Sachaufwandstriger ist das RBS fiir den ordnungsgeméafen
Schulbetrieb von 124 stadtischen und ca. 220 staatlichen Schulen verantwortlich, was neben
dem Lehr- und Verwaltungspersonal an stadtischen Schulen auch das gesamte Hauspersonal,
also auch an staatlichen Schulen, erfasst. Eine bedeutende Optlmlerung ist es daher, die HR-
Arbeit fur Schulen im RBS zu bunde!n oo

RBS GL 13 agiert fiir das Haus- und Verwaltungspersonal {(insbesondere THV und.
Sekretariatspersonal) schon jetzt ais erfolgreicher ,Business Partner” fir rund 350
Schulleitungen und ist zudem vorgesetzte Dienststelle samtlicher THV, Es wére
kontraproduktiv, die gesetzlich festgelegte Betnebsverantwortung von der :
Personalverantwortung zu trennen und diese Aufgaben nun in Richtung POR zu vetlagern, da
das RBS bereits weitestgehend autark agiert (z.B, Clearmg Beurteilungen, Arbeitszeiten, LoB,
Personalentwwkiung) Waeiters liegt die Head Count Ratlo im heterogenen Bereich hier auf
einem sehr guten Niveau.

Dem Erfolgsmodell homogenér Bereich folgend, sehen wir eine kompiett geblindelte HR-
Arbeit fir Schulen und Kindertageseinrichtungen im RBS (inkl. Haus- und -
Verwaitungspersonal) fur folgerichtig an. Dies schlief}t Grundsatz- und PE-Themen auch fur
diese Gruppen ein. Gleiches wére auch fir das Spodanlagenpersonai denkbar, was den
Vorteil htte, dass das gesamte ,ehemalige Arbeiterpersonal" In einer Hand im RBS verbleibt
und dann voiiumfangl;ch betreut wirde.

Auch im Bereich Kindertageseinrichtungen wurden seit kurzem Veirwaltungsstellen an Kitas
geschaffen. Derzeit sind bereits 80 Verwaltungskrafte vor Ort, Ein weiterer Ausbau wird dem
Stadtrat noch 2021 vorgelegt. Es bietet sich auch hier an, die Personaiverantwortung fur das
komplette Personal an den Kitas im RBS zu situieren,

Damit ist fur Schulen und Kitas eine Personalarbeit aus einer Hand wie im homogenen
Bereich mit allen Vorteilen auf 2 Ebenen (Fachbereich — Personalverwaltung des Referats)
moglich. Umgekehrt brachte eine Zentralisietung hier keine Effizienzgewinne, da spezielles
Know-how fur das Haus- und Verwaltungspersonal unveréndert vorzuhalten ist und keine
Synergieeffekte im POR entstehen. :

Fazit:

Das RBS bittet daher. den Antrag des Referenten unter Ziffer 2¢) mit einem zusétzlichen Auf-
zahlungspunkt wie folgt zu ergénzen:

»* Optional kénnen Zusténdigkeiten und Verantwortlichkeiten referatsspezifrsch ge-
regelf werden, soweit dies organisatorisch sinnvoll ist und die Referate dies wiinschen..
Hierbei kénnen auch Modelle zur Anwendung kommen, die sich an den Regularien der
homogenen Bereiche orientieren. Die Effizienzziele unterliegen dabei den vergleichba-
ren Zielwerten.”
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4, Zukunftsmodel fiir die Geschiftsleitungen muss auch referatsspezifischen Gegeben-
heiten Rechnung tragen _

Das RBS begriiit, dass die Referate und Eigenbetriebe bei der Erarbsitung intensiv beteiligt
werden. Ebenso begrien wir die Klarstellung, dass die dezentrale Ressourcenveraniwortung
und die OrganisationshOheit der Referate und Eigenbetriebe nicht in Frage gestellt werden.

Vor diesem Hintergrund weisen wir darauf hin, dass das Zukunftsmodell auch referatsspezifi-
schen Gegebenheiten Rechnung tragen muss.

8. Einbeziehung von Referaten in die Arbeitsgruppe zum Ausplanungsbeschluss bel re-
feratsspezifischen Besonderheiten

in der gaplanten Arbeitsgruppe zum Ausplanungsbeschluss sind drei Vertreter*innen der Ge-
schéftsieitungen aus den Referaten und eine aus den Eigenbetrieben (3+1 Modell) vorgese-
' hen

Uber diese Beteiligung hinaus muss eine unmittelbare Einbeziehung einzelner Referate bei |
der Behandlung ihrer referatsspezifischen Besonderheiten sichergestellt werden, sofern diese
" Referate nicht zur ,3+1-Vertretung" gehoren sollten,

' Wir bitten, diesen Aspekt bei den Ausfuhrungen zur Arbeitsgruppe Auspianungsbeschluss zu
ergdnzen, da uns eine unmittelbare Einbindung des RBS bei Referatsspeztfika fur ein effizien-
tes Mitgestalten uneriassllch erscheint.

. Da die padagogischen und hauswirtschaftlichen Krafte an den Kitas durch den Geschéftsbe-
reich KITA elgenstandlg betreut werden, bitten wir KITA zu beteiligen, wenn dortiges Personal
behandelt wird,

Fazit:
Das RBS bittet daher, den Antrag des Referenten unter Ziffer 2d) wie folgt zu andern:

.f...) Vertretertinnen aus dem Kreis der sonstigen Referate, der sonstigen Personalvertretun-
gen, der Gesamtschwerbehmdertenveﬁretung, der GJAV, des Programms neolT, des Pro-
grammes digital4finance, der Gleichstellungsstelle fiir Frauen und Koordinierungsstelle zur
Gleichstellung von LGBTIQ* sind anlass- und themenbezogen zu beteifigen. (...)"
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6. Stellenbewertungsaufgaben in eigener Zustiindigkeit beim RBS

Bereits jetzt nehmen die Organisationsberater*innen von GL 4 und KITA-Stab Orga als erste
Kontaktperson fUr die FUhrungskréfte der Geschéftsbereiche/Stabe und die Referatsleitung
die Aufgabe des/der HR Businesspartner*in qualitatvoll wahr. Lediglich entscheidungsreife An-
trage mit fundierten Stellenbeschreibungen werden dem POR zugeleitet. Insofern w1rd derzeit
keine Doppelarbeit, sondern eine Prozessbeschleunigung geleistet. :

Der Empfehlung des Gutachtens aus dem Jahr 2014 zur »Optimierung von Strukturen und
Prozessen im Referat fr Bildung und Sport”" durch Kienbaum Consulting, die Stellenbewer-
tung dem RBS zu Gbertragen, hat das POR zum damaligen Zeitpunkt nicht entsprochen.

. Eine Standard-lT-Lt‘asung zur Einzeifalibewertung von Stellen befiirworten wir ausdrlicklich.

Folglich begridt das RBS dass den Referaten die Option eingerdumt wird, Stellenbewer-
tungsaufgaben in elgener Zustandlgkelt wahrzunehmen.

~ Wir erachten es aber fur kritisch, dass eine Ubernahme von vornherein im Rahmen der vor-
handenen Stellen und Mitte] erfolgen muss. Ublicherweise wire bel einer Aufgabentibertra-
gung eine Personalbedarfsermittlung sowie ein entsprechender Ressourcentibergang uner-
Idsslich.

Daher interpretieren wir den Antragspunkt 4 dahingehend, dass eine Ubernahme im Rahmen
der vorhandenen Stellen und Mittel erfolgen muss, sofern die Personalbemessung sine ad-
dquate Ressourcenausstattung in den Referaten bestétigt. Andernfalls mlsste auf Antrag der
Referate eine entsprechende Ressourceniibertragung vom POR auf die Referate erfolgen.

Im Ubrigen gehen wir davon aus, dass die Regelungen zur Personalbedarfsermittiung in den
Referaten, wie in der Beschlussvorlage "Strategische Aufgabenkritik i im POR", Nr. 20-26 /
V 02005, vom 09,12.2020 beschneben unangetastet bleiben.

Fazit:

Das RBS regt an, den Antrag des Referenten unter Ziffer 4 wie folgt zu andern:;

A...) Die Ubernahme dér Stelfenbewertung in den Referaten und Eigenbetrieben muss im
Rahmen der insgesamt (POR und Referate) vorhandenen Stellen und Mitte! erfolgen. {...)"

7. Digitale Technologien miissen auch im homogenen Bereich unmittelbar nutzbar sein

Gut 14.000 Dienstkrafte und damit nahezu ein Drittel der stidt. Beschéftigten arbeiten alleine
im homagenen Bereich des Lehr- und Erziehungsdienstes.

Das RBS hat von Anfang an die Einbeziehung der homogenen Bereiche in das E-Recruiting—
System gefordert. Dies gelang bisher leider nur in Ansétzen.

Durch die Neuausrichtung werden auch weitere digitale Personalformate etabliert, Es ist wich-
tig, dass bei der Neuentwicklung von Beginn an homogene Bereiche mitgedacht werden. Wie
ausgefahrt, erfoigt die HR-Arbeit in den homogenen Bereichen leider kaum IT-gestlitzt, da sie
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bislang bei entsprechenden IT-Projekten nur hachrangig beriicksichtigt wurden. Die Besonder-
heit, dass an den Kitas die Dienstkrafte keinen regelmaRigen PC-Zugriff haben, ist hierbei zu
beriicksichtigen.

Das RBS hat ein vitales Interesse daran, neue IT-basierte HR-Module einzussetzen und hélt
die Digitalislerung von Geschéftsprozessen flr dringend geboten. Der Part der personaifiih-
renden Stellen der homogenen Bereiche bedingt dabel keine gesonderten Prozessablaufe;

sondern nimmt die Rolle des POR wahr.

Daher bitten wir im weiteren Programmverlauf zu berlicksichtigen, dass digitale Technologien

der Personal- und Organisationsarbeit auch im homogenen Bereich anwendbar sein missen

und die Besonderheiten aller Berufsgruppen von Anfang an bei der Entwicklung mit berlick-

sichtigt werden. Die Besonderheiten ergeben sich aus den berufsspezifischen Gegebenheiten

" des jeweils betreuten Klieritels und nicht aus der derzeitigen Aufgabenverteilung oder dem
Prozessablauf. ' : '

Die Nsuausrichtung der IT im HR-Bereich ohne Einbeziehung des homogenen Bereichs wiirde
-ansonsten dazu fahren, dass fir ein GroRteil des stédtischen Personals HR-Arbeit nicht IT-
manRig bearbeitet werden kdnnte.

8. Neue Stellen durch neoHR allen interessierten Mitarbeiter*innen zugénglich machen

" Das Personal- und Organisationsreferat arbeitet mit Nachdruck daran, die angestrebten Struk-
turen umzusetzen und dortige interessierte Beschéftigte mit neu entstehendem Personalbe-
darf in neu entstehenden Bereichen zusammenzubringen.

Im Beschluss wird ausgeflhrt, dass bei der Besetzung der Stellen der HR BP nicht nur Perso- -
nen aus dem POR, sondern vor allem auch Beschéftigte aus den Geschéftsleitungen berlick-
sichtigt werden sollen, um die Kund*innenperspektive sicherzustelien. :

Dieser Grundgedanke solite aber nicht nur auf die Stellen der HR BP beschréankt werden. Wir
sind der Auffassung, dass neu entstehende Stellen durch neoHR grundsétzlich allen
interesslerlen Mitarbeitertinnen, auch in den Referaten und Eigenbetrieben, gleichberechtigt
zugénglich gemacht werden missen.

9. Mitzeichnung der Besch!ussvorlage

Der Grundsatzbeschluss wird unter der Voraussetzung der Aufnahime der erbetenen
Anderungen in den Antragspunkten 2b), 2c} und 2d) der Beschlussvorlage mitgezeichnet.

Das RBS biltet, diese Stellungnahme der Beschlussvorlage 'als Anlage bei;uft‘zgen.

Gerne stehe ich auch fur weitere Abstimmungen zur Verfligung, um einen moglichst breiten
Konsens zu erreichen. ' : :
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Als Anlage erhalten ‘Sie die Stellungnahme des Dienststellenpersonalrats (DPR) des RBS vom
19.08.2021. : : ' :

- Der Referatspersonalrat und der Dienststellenpersonalrat sowie die Personalvertretungen der

Tagesheime/Heilpadagogische Tagesstatten und von KITA erhielten einen Abdruck der Stel-
lungnahme. _

Mit freundlichen Gr(ifien
in Vertretung

Stadtdirektor

Anlage .
Stellungnahme des DPR vom 19.08.2021



Datum: 19.08.2021 | PR
Referat fiir

Telefon: ’ Bildung und Sport
© Telefax: : Dienststellenpersonalrat
L : 'RBS-DPR

Reform des Personal- und Orgamsatlonsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen -
Uberarbeiteter Grundsatzbeschluss neo HR-

Referatsieitung_per EnMa'il

Sehr geehiter |

nochmals vielen Dank fur die Zusendung des Entwurfs des Uberarbeiten
Grundsatzbeschiusses neoHR, den Sie zur Stellungnahme vom POR erhalten haben, im
Rahmen der verfrauensvollen Zusammenarbeit am 08.08.2021 per E-Mail durch die
Geschaftsleitung,

‘Wie im Monatsgesprach am 12.08.2021 besprochen, méchten wir uns als ortliche

Personalvertretung der direkt betroffenen Beschéftigten im RBS ebenfalls zu der neuen’

Beschlussvortage duBern und bedanken uns fur die Zusage, unsere (kurze) Stellungnahme
- der Stellungnahme der Referatslgitung beizuftigen.

Wir wollen auf einige Punkte aus der (Uberarbeiteten) Beschlussvorlage eingehen, bei denen
wir den Bezug zu dem vom Dienststellenpersonalrat vertretenden Personal sehen.

Dass die sog. homogenen Bereiche, hier im Hause ist dies in erster Linie der Lehr- und

- Erziehungsdienst, nun zundchst von der Umsetzungsplanung der Reform ausgeklammert
werden sollen und erst wenn bestimmte, im Ausplanungsbeschluss festzulegende
Voraussetzungen erflllt sind, spéater erneut betrachtet werden, begriiRen wir ausdricklich.

Wir méchten aber direkt den Hinweis aus unserer ersten Stellungnahme vom 07.06.2021
wiederholen, dass die Beschéftigten der Technischen Hausverwaltung (THV) ebenfalls eine
homogene Beschiftigtengruppe mit besonderem Betreuungsbedarf durch die
Geschéftsleitung darstellen und daher ebenfalis ausgeklammert gehoren. Gleiches gilt
ebenfalls flir die weiteren, in sich homogenen Beschaftigtengruppen des ehemaligen
Arbeiterbersichs” wie das Personal der Bezirkssport- und Schulsportfreianlagen, der
Schulschwimmbader und den Hauswirtschaftlichen Mitarbeiter*innen.

Wir beflirworten, dass bei der Zusténdigkeitsverteilung zwischen dem POR und anderen
Referaten sowie die Festlegung, welche Themen, Funktionen und Aufgaben zukinftig zentral
oder dezentral wahrgenommen werden sollen, nun die Referate starker beteiligt werden
sollen.

Dies soll im Rahmen einer Arbettsgruppe realisiert werden, Dieser Arbeitsgruppe sollen drei
Vertretertinnen der Geschéfisieitungen aus den Referaten angehéren, die noch festzulegen
sind. Wir sind der Auffassung; dass hier das RBS als das Referat mit derm gréiten
Personalkorper auf jeden Fall vertreten sein muss, auch im Hinblick auf die heabsichtigte
weitere Beauftragung der Arbeéitsgruppe mlt der Erarbeitung des wZukunftsmodells -
Geschéftsleitungen®. :
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Die Rolle der drtlichen Per,sonalvertretungeri und wie die Mitbéstimmungs- und

Beiteilungsrechte auf drtlicher Ebene bei der Zentralisierung vieler Prozesse sichergestelit
werden kénnen, wird auch im {iberarbeiten Beschlussentwurf nicht thematisiert. Daher muss
dies im Ausplanungsbeschluss durch entsprechende Regelungeén/Prozesse, auch im Hinblick
auf die Stufenvertretung bei der LHM, sichergestelit werden.

Daher méchten wir an dieser Stelle gleich vorsorglich und selbétversténdtich einen
entsprechenden Beschluss des Gremiums vorausgesetzt, unseren Wunsch und unsere ~
Bereitschaft zur aniass- und themenbezogenen Mitarbeit in dieser Arbeitsgruppe bekunden.

Im weiteren Verlauf des Programms neoHR bauen wir auf die waiterhin vertrauensvolle

Zusammenarbeit. Wir behalten uns weitere Auflerungen vor, z.B, anlasshezogen als -
Stellunghahmen, wenn Details zum Ausplanungsbeschluss vorliegen. '

Hier wird dann das Augenmerk zum einen auf die Aufgaben- und Personaltransition und zum

anderen aber auch auf die Sicherstellung der Betreuung des Personals wahrend und nach der
Reform liegen. ‘ ‘

Die Geschaftsleitung erhilt einen Abdruck dieses Schreibens,

Mit freundlichen Griiken

Abdruck von |,

Geschiftsleitung per E-Mail



Datum: 31.08.2021 | ' . Gesundheitsreferat

Telefon: ~ Referatsleitung
Telefax: GSR-R
Frau Zurek

Stellungnahme zur Beébhlussvor]age sReform des Personal- und
Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen — Grundsatzbeschluss
neoHR : ) ' ' ~

Sitzungsvoriage Nr. 20-26/V03587

Sehr'geehrter Herr Dr. Dietrich,
sehr geehrte

herzlichen Dank fur die Zuleitung der obengenannten Beschlussvorlage .
Folgende Stellungnahme ist aus meiner Sicht veranlasst:

1. Auf Seite 14/15 ,,HR Business Partner” beschreiben Sie, dass das POR zukiinftig

- Fuhrungskrafte (RL, GL und Fihrungskrafte mit eigener Entscheidungsverantwortung im
Personalbereich) beraten werde, hinsichtiich Personalfragen und Personalentwicklung. Eine
strategische Einbindung von RL oder GL des entsprechenden Referats ist lhrerseits nicht
vorgesehen. Derzeit lbernehmen die Beratungsfunktion die Mitarbeiter*innen im GL 1

Bereich, insbesondere die Sachgebietsleitung GL 1. Eine Abgrenzung zwischen den
geplanten Aufgaben des PORs und der GL. 1 des Referats ist unklar. Nicht akzeptabel ist,
dass Entscheidungen ohne Einbindung von GL und RL des betroffenen Referats getroffen
werden, dadurch mglicherweise die Personalstrategie des Referats konterkariert wird oder
Entscheidungen sogar im Bezug auf das Personalbudgets fir das Referat nachteilig sind. Eine
Rickkopplung mit dem betroffenen Referat auf RL/GL - Ebene ist unabdingbar, '
Derzeit hat der GL. 1 Bereich bei einem Personalfalf verschiedene Ansprechpartner*innen
innerhalb des POR. Dies verzégert die Verfahren und macht die Abstimmungsprozesse
kompiliziert und aufwandig. Daher ist der Einsatz von HR Business Partner grundsatzlich zu

" begriiBen, um Prozesse effizienter zu gestalten. Allerdings muss aus meiner Sicht der
Austausch zwischen dem HR Business Partner und dem Referat auf GL-Ebene stattfinden,
um die vorgenannten Probleme zu vermeiden.

2. Auf Seite 16 ,,Kompetenz Center“ beschreiben Sie, dass in diesen Centern strategische’
. Personalthemen bearbeitet (Richtiinien entwickelt, Strategien aufgezeigt etc.) werden. Eine
- Vereinheitlichung der Personalstrategie und allgemaine Vorgaben liegen im
Zustandigkeitsbereich des POR. Um sicherzustellen, dass die alilgemeine Personalstrategie
der LHM nicht an den Bedarfen der Referate vorbeigeht, sind diese einzubeziehen.

3. Auf Seite 19/20 ,, Talententwicklung® beschreiben Sie; was unter Talententwicklung
subsumiert werden soll, dazu gehéren neben der Ausbildung auch die interne L
Personalentwicklung. Nicht erwahnt wird ein in diesem Zusammenhang wichtiger Aspekt: es
muss tber das POR sichergestelit werden, dass es ein referafetibergreifendes Personal-
entwicklungssystem gibt, das garantiert, dass sich talentierte Mitarbeiter*innen gezieit im
Hinblick auf die Bedtirfnisse der LHM entwickeln kénnen. Dies ist in groRen Firmen tblich und
wird aus meiner Sicht in der LHM noch nicht ausreichend umgesetzt.
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4. Ebenfalls auf Seite 20 , Geschiftsbereich HR Kund*innen Center“ beschreiben Sie,

' dass Standardprozesse und auch die Lohnabrechnung, digitalisiert werden sollen. Dazu
gehéren Arbeltszelterfassung, Dienstreiseabrechnung und vieles mehr. Das Gesundheits-
referat méchte das Thema der Digitalisierung im eigenen Haus vorantreiben und stellt sich
gerrie als Pilotreferat zur Verfagung. Es ist uns aber wichtig, dass bei diesem Prozess alle
Mitarbeiter*innen mitgenommen werden, auch die, die in ihrer Téatigkeit bisher nicht in dem

- Umfang auf die digitalen Mégtichkeiten zugreifen. Es muss eine geeignete Unterstitzung far

diese Mitarbeiter*innen vorhanden und seinfach erreichbar sein (bspw. ber eine Telefonhotline

oder persdnliche Gesprache)

5. Auf Seite 22 ,Geschiiftsprozesse” schrelben Sie ,Auch wenn die Organisationshoheit bei.
den Referaten liegt und dort auch bleiben soll [...]*. Die Vorlage ist aus meiner Sicht hier nicht
ganz Kar, ich gehe jedoch davon aus, dass hier sowohl die Verantwortung als auch die
Steuerung der fachlichen Kernprozesse im Referat gemeint sind. Daher milssen zwingend
auch die dazugehdrigen Ressourcen fur die Analyse die Modelherung und Steuerung bei den
Referaten verbleiben. Es kénnen aus meiner Sicht aus dem GPAM der Referate keine -
Ressourcen abgegeben werden um dieser Aufgabe gerecht zu werden.

8. Auf Seite 23 ,KC Contro!lmg & Planung” beschreiben Sie, dass im POR ein
referatsspezifisches HR-Controlling gebildet werden soll. Aus meiner Sicht solite dieses
referatsspezifische Controlling insbesondere der Unterstiitzung der Referate in ibrer
Steuerungsaufgabe dienen, da die Personalbudgetshoheit der jeweiligen Teilhaushalte bei

" dem/der Referent®in liegt. Hier ist im weiteren Veriauf eine genaue Abgrenzung bzw. Definition
der Schnittstelle POR/Fachreferat erforderhch

7. Auf Seite 24 ,,Service Center ,,Obere Filihrungskrifte, ab A1 6!E15U“ wird ausgefihrt,
dass Fuhrungskrafte ab dieser Entgeltgruppe gesondert beraten werden solflen hinsichtlich
ihres Entwicklungsbedarfs, Grundsatzlich ist es sinnvoll, fir die oberen FUhrungskréfte
veranderte, individuelle Coaching- und Fortblldungsangebote anzubieten, es stelit sich jedoch
auch hier die Frage, wie ein Bezug zum jewelligen Referat dieser Fiihrungskrafte gegeben Ist,
um sicherzustellen, dass die gewahiten Coachings usw. auch zur Referatsstrategie passen.
Das Genehmigungsverfahren solite Uber den/die Vorgesetzten erfolgen.
Im Gesundheitsreferat gibt es Mitarbeiter*innen in E15U, die keine Futhrungskrafte sind. Ich
gehe davon aus, dass diese Kolleg*innen hiervon nicht betroffen sind und ausschlzeBllch
Fuhrungskraﬁe gemeint sind.

8. Auf Seite 32/33 ,,Delegation der Stellenbewertung* schreiben Sie, es , [...] soll das POR
aber bereits jetzt beauftragt werden, bestimmte Bewertungsaufgaben an-die Referate zu
delegieren, wenn diese dies wunschen und auch (ber die qualitativen und quantitativen -
Kapazitaten verfugen." Eine ndhere Definition, was diese qualitativen oder quantitativen
Kapazititen sind, fehlt, ebenso die Vorgehensweise dazu.

9, Auf Seite 36/37 Antrag des Referenten Ziffer 3 lassen Sie sich beauftragen, ein
,Zukunftsmodell Geschéftsleitungen” zu erarbeiten. Im Vortrag auf Seite 31/32 flhren Sie die.
~ enge Beteiligung der Referate und die Berlicksichtigung der referatsspezifischen Bedarfe aus,
jedoch spiegelt sich das nicht im Antragspunkt wieder. Dies muss zwingend im Antragspunkt
deutlich werden, da klar sein muss, dass eine abschiiefiende und allgemeingliltige Vorgabe
zum Aufbau und zur Ressourcenausstattung der Geschéftsleitungen der Referate nicht



Seite 3von 3

volisténdig hergestelit werden kann. Das ,Zukunftsmodell Geschéftsleitungen® kann nur einen
Orientierungsrahimen bieten. Strikte Vorgaben werden den unterschiedlichen Anforderungen
der Referate nicht gerecht und schrinken das Organisationsrecht der Referatsleitungen ein.
Das muss bel der Erarbeitung des ,Zukunftsmodeils Geschéftsleitiingen” unbedingt adiquat
berticksichtigt werden. :

10. In der aulerordentlichen Tagung der Geschafisleitungen zu neoHR vom 23.07.21 wurde
zugesichert, dass eine Delegation der Geschaftsie:tungen auch in die Steuerungsgruppe
neoHR mit aufgenommen werden und eine Arbe|tsgruppe fiir den Ausplanungsbeschluss . -
gegriindet werden soll.
Diese Arbeitsgruppe und deren Ausgesta[tung, insbesondere die Beteiligung der
Geschéftsleitungen und des (Gesamt-)Personalrats findet sich in der Beschlussvorlage wieder
(Seite 30/31). Zudem ist es aber analog zum Vorgehen bei MITkonkret (Ausgestaltung der
Zentralisierung der IT) notwendig ein Veto- Recht mit Eskalation auf Referentenebene fir dte
Arbeitsgruppe einzurichten.
in der Beschlussvorlage sollte auRerdem die Aufnahme der Teilnehmer*innen der
Arbeitsgruppe aus den Geschéftsleitungen als Teil des weiterentwickelten Steuerungskreises
. neoHR = mit einem gemeinsamen Stimmrecht dargestellt werden.

Ich bitte die aufgezeigten Bedenken in der Beschlussvorlage zu beriicksichtigen und die
Stellungnahme der Beschlussvorlage beizulegen.

Beatrix Zurek
berufsméafige Stadtratin






Datum: 30.08.2021 ' Referat fiir Stadtplanung

Telefon:. und Bauordnung
Telefax: Referatsgeschafisleitung
PLAN-SG

Reform des Persona! und Organlsatlonsmanagements der Landeshauptstadt Munchen

. - Grundsatzbeschiuss necHR

Beschlussvorlage fir den Verwaitungs- und Personalausschuss am 13.10.2021 sowie die
Voliversammlung am 20.10.2021

An das Personal- und Organisationsreferat

Das Referat fir Stadtplanung und Bauordnung nimmt zur Beschlussvorlage wie folgt Stellung:

im Vergieich zum 1. Entwurf, den die Referate und Eigenbetriebe am 31.05.2021 zur
Stellungnahme erhaiten hatten, beinhaltet die Neufassung nunmsehr
Mitgestaltungsmdglichkeiten fir die Referate und Eigenbetriebe.

So sofl das ,Zukunftsmodel} Geschafts!eltungen gemeinsam mit Referatevertretungen
erarbeitet werden.

Die kinftige Rolle der HR Busmesspartner innen (HR BP) soll erst im Ausplanungsheschluss
endgliltig definiert werden, Dazu ist vorgesehen, dass die Referate und Eigenbetriebe
entscheidend mitbestimmen, fir weiche Fihrungskrafte die HR BP kiinftig als
Ansprechpartner‘innen fungieren sollen. -

Ausserdem ist vorgesehen, dass erst mit dem Ausplanungsbeschiuss verblndhch festgeleqt
werden soll, wie die Zusténdigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement kiinftig
zwischen dem POR unhd den Referaten/Eigenbetrieben verteilt sein sollen, wobei auch dies in
enger Abstimmung mit den jeweiligen Referaten erfolgen soll.

Die aufgezeigte Vorgehensweise begriien wir ausdricklich.

Ebenso nehmen wir erfreut zur Kenntnis, dass die dezentrale Ressourcenverantwortung und
die Organisationshoheit der Referate/Eigenbetriebe nicht in Frage gestellt wird.

Die Ausfiihrungen, wonach im Rahmen einer klaren und eindeutigen Zuordnung von
Zustandigkeiten als wesentliches Element der Neuordnung, den Fachreferaten auch kiinftig
eine tragende Rolle bei strategischen Personal- und Organisationsthemen zukommen soll,
finden ebenfalls unsere Zustimmung.

Fiir uns sehr wichtig ist auch die Feststellung des Personal- und Organisationsreferates, dass
die Themen, die fiir die Steuerung des einzelnen Fachreferates von Bedeutung sind, wie
beispielsweise die Personalplanung, die Personalauswahlentscheidung, die individuelle
Personalentwickiung, die Verantwortung liber das Personalbudget des Teilhaushaltes
einschliefilich des Referatsstellenplans, in der Zustandigkeit der Fachreferate verbleiben bzw.
dort auch in Zukunft vermehrt wahrgenommen werden sollen.

Widerspriichlich erscheint uns, dass zwar wie oben stehend erwiahnt, die kinftige Rolle des
HR BP in Abstimmung mit den Referaten und Eigenbetrieben erst im Ausplanungsbeschluss
endglitig definiert werden soll, dessen ungeachtet der HR BP laut Umsetzungsplanung
offensichtiich aber bereits am 01.04.2022 startet. Fir uns steilt sich deshalb die Frage, mit
welchen Aufgaben und mit welchem Auftrag das geschieht, Erfolgen etwa doch schon
frihzeitig und ohne Mitwirkung der Referate/Eigenbetriebe mafigebliche Festlegungen?

Wir verweisen an dieser Stelle vorsorglich nochmal auf unsere Stellungnahme vom

10.06.2021, mit der wir zum Ausdruck gebracht haben, dass wir uns eine Schnittstelle
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zur formalen Einbindung eines HR BP im Personal- und Organisationsreferat vorstelien
kénnen, bei strategischen und kritischen operativen HR-Angelegenheiten sowie in
grundsatziichen organisatorischen Fragen allerdings in der zeitlichen Abfolge erst nach
referatsinterner Abkldrungen unter Beteiligung der referatsinternen Expert*innen.

Zwar beinhaltet die Beschlussvorlage keine Entscheidung Gber die kiinftige Ausgestaltung und
die Rolle der Bereiche ,Geschéftsprozess- und Anforderungsmanagement” in den
Geschiftsleitungen. Entscheidungen im Rahmen des sog. ,,Le:stungsschnltts 2.0" werden aber
Einfluss auf das Zukunftsmodell der Geschéfisleitungen haben.

insoweit darf diesbzlglich ebenfalls auf unsere Stellungnahme vom 10.06.2021 verwiesen
werden, in der wir deutlich gemacht haben, dass wir das Geschéftsprozessmanagement auch
weiterhin dort sehen, wo die Aufgaben konkret zu erledigen sind, namlich im 3ewetllgen
.Fachreferat.

Beim Geschaftsprozessmanagement handelt es sich zudem nicht um eine IT Aufgabe.

LV.
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Zimmer:
Sachbearbeitung:

Datum
30.08.2021

Reform des Personal- und Organlsatlonsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
- Grundsatzbeschluss neoHR -

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587

Stellungnahme der MHM

Sehr geehrte Damen und Herren,

die Markthallen Mtnchen (MHM) nehmen zu dem Entwurf der Sitzungsvorlage flr den
Verwaltungs- und Personalausschuss vom 13.10.2021 Stellung, wie folgt:

Die MHM begriiRen die grundsétzliche Zielsetzung des neoHR Programms, namentlich die
Digitalisierung und Automatisierung von HR-Prozessen sowie deren Vereinfachung und
Beschleunigung.

Ebenso begriiRen die MHM die nunmehr verstérkte Einbindung und Beteiligung der
Geschéftsleitungen der Referate und Eigenbetriebe bei der Umsetzung und Ausgestaltung der
angestrebten Reformen.

Nach dem Eniwurf der Sitzungsvorlage erfolgt bei der Umsetzung der Reform eine
Fokussierung auf die Referate. Die homogenen Bereiche und die Eigenbetriebe werden
zunachst ausgeklammert. Welche weiteren Aufgaben aus den homogenen Bereichen und den
Eigenbetrieben sinnvoll und effizienter in den Service Centern des POR erledigt werden
kénnen, soll erst untersucht werden, wenn die neue Organisation im POR und dezentral zur
Zufriedenheit lauft. Die Zeitplanuhg fiir diese Einbeziehung der Eigenbetriebe soll dabei
allerdings bereits mit dem Ausplanungsbeschluss im Oktober 2022 vorgelegt werden. Das -
Festzurren eines Zeitplans fur die Einbeziehung der Eigenbetriebe zu diesem Zeitpunkt
erscheint in Hinblick auf die vorbeschriebene Intention nicht sinnvoll und zielfihrend. Die
Priifung der Einbeziehung soll nach den Aussagen in der Sitzungsvorlage erst erfolgen, wenn

MARKTHALLEN
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die neue Organisation ,zur Zufriedenheit 1auft". Dieser Zeitpunkt kann zu Beginn der
Umsetzung der Reformen noch nicht bestimmt werden. Folglich kann auch ein Zeitplan fur die
Einbeziehung der Eigenbetriebe nach diesem Zeitpunkt noch nicht festgelegt werden.
Entsprechend kann mit dem Ausplanungsbeschluss noch nicht verbindlich festgelegt werden,
wie die Zusténdigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement kiinftig zwischen dem
POR und den Eigenbetrieben verteilt sein soll, wie dies jedoch unter Ziffer 2. auf Seite 4 des
Entwurfs der Sitzungsvoriage beschrieben wird. '

Die MHM stimmen der aktuellen Fassung der Sitzungsvorlage daher, vorbehaltlich der
vorstehenden Ausflhrungen, grundsatzlich zu. Wir freuen uns auf die weitere Mitwirkung an
der Umsetzung der Reformen unter Berlicksichtigung der rechtlichen Sonderstellung der
Eigenbetriebe im Allgemeinen und der Besonderheliten, Bedirfnisse und Anforderungen der
MHM im Speziellen.

Mit freundiichen GriBen

.

Leitund-Géschaftsstells



Datum: 06.08.2021 Gleichstellungsstelle
Telefon: B ' fiir Frauen
Telefax:
Leiterin der Gleichstellungsstelle
fir Frauen

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Minchen
— Grundsatzbeschluss necHR -

Personaladministration zlgig effizienter gestalten
-Antrag Nr. 20-26 / A 00641 von der SPD / Volt - Fraktion, Fraktion Die Griinen - Rosa
Liste vom 11.11.2020

Organisation und Geschaftsprozesse stadiweit optimieren und Doppelstrukturen
abbauen

Antrag Nr. 20-26 / A 00640 von der SPD / Volt - Fraktion, Fraktion Die Griinen - Rosa
Liste vom 11.11.2020

Sitzungsvorlage Nr, 20-26 / V 03587

Beschluss des Verwaltungs- und Personalausschusses vom 13.10,2021 (VB)
Offentliche Sitzung .

Stellungnahme der Gleichstellungsstelle fiir Frauen

Die Gleichstellungsstelle fiir Frauen bedankt sich fiir die Aufnahme einiger Punkte aus der
Stellungnahme zum vormaligen Entwurf der Beschlussvorlage. Dazu gehort das ausdriickliche
Bekenntnis zur Verantwortung der Stadt Miinchen als soziale Arbeitgeberin, die Zusicherung
des weiteren Engagements in der Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsarbeit sowie die
Bekraftigung der konkreten Umsetzung von Maflnahmen zur Geschlechtergerechtigkeit im
Programm NeoHR (Antwort auf die 176. Empfehlung der 326. Stadtratskommission zur _
Gleichstellung von Frauen). Ebenso wurde klar gestellt, dass mit der Umsetzung des NeoHR-
Prozesses keine inhaltliche Anderung der Arbeit der betrieblichen Gleichstellungsarbeit
verbunden ist. Die im Beschluss angekiindigte Ergénzung um Diversity-Aspekte wird von der
Glelchstellungsstelle fur Frauen begriiit, .

Zur neuen Organisationsstruktur

Nach wie vor ist im neuen Organigramm das zukinftige Kompetenz-Center
Diversity/Gleichstellung im HR Kompetenz- und Beratungscenter eingeordnet. Die _
Gleichstellungsstelie empfiehit, diese Stelle in der Stabsstelle ,Steuerung” anzusiedeln und ihr
einen direkten Zugang zur Referatsleitung zu ermdglichen. Damit wiirde das POR auch
Unternehmen folgen (wie z.B. Deloitte), die erkannt haben, dass Gleichsteliung und Daversﬂy
auf die Strategische Ebene einer Organisation gehoben werden miissen, um im Wettbewerb
um gutes Personal entsprechend aufgestellt zu sein. Die Aufgabe der bisherigen Stelle
~Demografie - Betriebliche Gleichstellung ~ Interkulturelle Offnung® ist unter anderem,
systematisch Gleichstellungsfragen dort zu verankern, wo geplant und entschieden wird und
dabei die Kernbereiche Organisationsentwicklung, Personalentwicklung und
Qualitatsentwicklung zu erfassen: Sowoh! die Theorie als auch die Praxis zeigen, dass diese
Prozesse nur Top-Down effizient gesteuert werden kénnen. Es handelt sich um typische
Querschnittsaufgaben und um eine Querschnittstelle, die organisatorisch in der Steuerung
angesiedelt und an die Leitung angebunden sein muss, um ihren Auftrag erfillen zu kénnen.
Die Ansiediung einer solchen Querschnittstelle in einer Unterabteilung hat in der Regel zur
Folge, dass sie ihren Auftrag nicht adaquat erfilllen kann,
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Das gleiche gilt auch fiir die Stelle der drtlichen Gleichstellungsbeaufiragten, die ebenso als
" Stabsstelle an der Referatsspitze anzusiedeln ist. Neben dem gesetzlich verankerten
unmittelbaren Zugang zur Referatsleitung ist es fir die Wirksamkeit der Funktion ebenso
notwendig, mit allen Dienststellen ohne Dienstweg Kontakt aufnehmen zu kdnnen.

Die Bereiche ,Zentrale Anlauf-, Beschwerde- und Beratungsstellen® des POR in Faélien von
Diskriminierung, sexueller Belastigung und Mobbing sind als Service Center deklariert und im
Bereich Beschiftigungsbedingungen und Recht eingeordnet. Unklar ist, wie die bisher dort
geleistete Grundsatzarbeit an die Referatsleitung angebunden ist. Auch dieser Bereich kann
nur dann Wirksam werden, wenn Top-Down gesteuert wird.

Offene Fragen:

5.2.4 Zeitplanung zum Transformationsprozess im POR

‘Bei dem angesprochene Talentportfolio zum Umsetzung von Mitarbeitenden wird nicht
deutlich, wie unter welchen Kriterien und mit weicher Beteiligung die Umsetzung von
Mitarbeitenden erfolgt, wie viele Personen davon betroffen sind und wann Ausschreibungen
nach der Ausschreibungsrichtlinie erfolgen und wann nicht.

Ergebnis der externen Analyse von Roland Berger, 6. E.

Zur Erreichung des Zielwert von 1:74 der Betreuungsquote sollen auch Funktionen wie

. Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit reduziert werden. lm Beschluss gibt es dazu keine
weiteren Ausfihrungen. Die Gieichstellungsstelle fiir Frauen mdchte an dieser Stelle
anmerken, dass eine Reduzierung in diesen beiden Bereichen fir die Beschaftigten erhebliche
Auswirkungen haben kénnte.

Die Gleichstellungsstelle fur Frauen bittet darunﬁ., die Stellungnahme in den Beschiuss
- einzuarbeiten und der Beschlussvorlage anzuhéngen.



. ® ‘, ' Landeshauptstadt
" . Miinchen
b ' Gesamtschwer-
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mia san Inklusiy ; behindertenvertretung

Landeshauptstadit Manchen, Gesamischwerbehinderlenvertrelung
Marienplalz 8, 80331 Minchen :

Marienplatz 8
80331 Miprhen
An den L Telefon:
Personal- und Organisationsreferenten . - Telefax:
Herrn Dr. Dietrich :
. Zimmer 430

Sachbearbeituna: -

16.08.2021

lhr Schreiben vom: lhr Zeichen: ' Unser Zerichen:

Stellungnahme zur iiberarbeiteten Beschlussvorlage ,,Reform des Personal- und
- Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen — Grundsatzbe-
schluss neoHR"

Sehr geehrter Herr Dr. Dietrich,

vielen Dank fiir die Zuleitung der uberarbe|tete Beschlussvorlage zum Grundsatzbe-
schluss neoHR vom 04.08.2021.

Ich habe mich als Gesamtschwerbéhindertenvertrauensperson mit oben genannter
Vorlage befasst _und mich mit meinen Stellvertreter*innen besprochen.

Im Groen und Ganzen hat sich nichts wesentliches zur vorherigen Fassung geéndert,
_jedoch wurde ein paar Anderungen nochmal konkretisiert und klarer dargestellt.

Meine Anmerkung, dass die vielen kleinteiligen Delegationsbeschliisse aufgehoben
werden missen, findet sich jetzt auch im Gutachten wieder.

* Grundsatzlich bleibt fur die GSBV festzuhalten, dass die angedachten Einsparungen
erheblich sind. Ich hoffe, dass auch alle Personen ohne personllche EntgelteinbulRen
auf andere Stellen umgesetzt werden kénnen.

In friheren Zeiten war das selbstverstandlich, heute aber sollen Fluktuationen nur
,kostenneutral erfolgen. ,Kostenneutral” ist aber in vielen Féllen eben nicht sozial ver-
traglich. Nicht Jede*r, der eingespart werden muss, kann auf einer anderen Stelle
fachlich eingesetzt werden. Es wird sich zeigen, was daraus wird und welche Auswir-
kungen das dann zum Schluss in allen Bereichen tatsédchlich haben wird.

Anmerkung zur Elnsparungsquote
Positiv anzumerken ist, dass die urspriinglich anw3|erte Betreuungsquote von 1:74 auf
1:64 reduziert wurde.



lch giaube, dass wir aﬁfgrund der Gréflke der LHM und den Kommunikationshiirden
nicht unter den Wert von 1:64 gehen diirfen. Gerade fur Schwerbehinderte Kolleg*in-
nen ist eine gelingende Kommunikation das A und O.

Sehr geehrter Herr Dr.-Dietrich, bitte verzeihen Sie mir die persénliche Feststellung,
dass es wohl mittlerweile ublich geworden ist externe Berater wie die Firma Roland
Berger mit solchen Themen zu beauftragen. Es mutet fast so an, als ob den Analysen

und Feststeliungen der eigenen Fachleute in der Regel weniger vertraut wird, als sol-
chen Dienstleistern von Aullen. Das finde ich sehr schade!

Fur Ruckfragen stehe ich natirlich jederzeit sehr gerﬁe zur Verfugung.

Mit freundlichen Grifen

esamiscnwerbehindertenvertrauensperson



- Personal Informationsverarbeitung : o Minchner

T - ‘ Stadtentwésserung
Telefon: -
Telefax:

Muinchen, 26.08.2021

JReform deé Personal- und Qrganisations'managements
der Landeshauptstadt Miinchen — Grundsatzbeschiuss neoHR®
(Sitzungsvor!age Nr. 20-26 A 03587)

. Stellungnahme zum Beschluss des
Personal- und Organisationsreferats (POR)

An das Persona‘lu und Organisati.onsreferat-(POR), |

Der im Betreff genannte Be'schiuss_,eniwwf wurde der Miinchner Stadtentwésserung (MSE)
vom POR am 04.08.2021 mit der Bitle um Stellungnahme his zum 01.09.2021 zugeleitet.

Die Reform dés Personal- und Organisationsmanagements wird mit dem Abbau von
- Doppelstrukturen sowie der Optimierung und Digitalisierung von Geschéftsprozessen
- begriindet, Diese Ziele werden auch durch die MSE grundsétzlich unterstiitzt,

1. Weiterentwicklung des Beschlusses seit Juli 2021

Wie in unserer ersten Stellungnahme vom 10,08.2021 (siehe Aniage) bereits deutlich

- gemacht, fordern wir die Herausnahme der MSE aus dem Programm neoHR aus den dort
genannten Griinden, die unverandert Giitigkeit haben. Das nun vorerst fir den
Hoheitsbereich vorgesshene Crganisationsmodell mit den damit einhergehenden.weiteren
Kompetenz- und Zustandigkeitsneuverteilungen ist fir die MSE nicht zweckdienlich und

~ wirde bei einer Realisierung fiir die Eigenbetrlebe gegentiber dem bisherigen Zustand fur
die MSE eine erhebliche Verschlechterung darsteilen und auch ohne erkennbaren
Nutzen fir das POR sein.

Nachdem die in der ersten Steliungnahme der MSE aufgefuhrten Argumente im jetzigen
Entwurf nicht ausreichend berlcksichtigt wurden, stimmt die MSE der neuen Varlage des
POR zur Reform des Personal- und Organisationsmanagements der LHM daher aus
folgenden wesentlichen Grinden nicht zu:

« Die MSE ist ein Unternehmen der Kritischen Infrastruktur, Die Verantwortung fir die
entsprechende Umsetzung der sicherheitsrelevanten Punkfe liegt ausschlieflich bei
der Werkleitung der MSE — Die bisherige dezentrale Zustandigkeit bei der MSE muss
weiter ausgebaut werden, da nur dadurch die schnelle und flexible Reaktion auf den
Arbeitsmarktsektor fir die Arbeit der MSE gewéhrieistet werden kann. Allein dadurch

“werden schon die besonderen Anforderungen an die Personal- und
Organisationsarbeit deutlich,
Die MSE ist dle einzige TV-V-Anwenderin bei der LHM. Fir alle strategischen
 Themen aus diesem Tarifbersich ergibt sich eine alleinige Zusténdigkeit der MSE, da
hierflr stadiweit kein weitergehender Steuerungsbedarf besteht.

+ Die Gestaltung der Aufbau- und Ablauforganisation des Eigenbetriebes falit nach der

Bayerischen Gemeindeordnung (GO) als laufendes Geschaft" in die alleinige
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Zustandigkeit der Werkleitung der MSE. Festlegungen oder Beschllsse durch andere
Organe stellen einen Eingriff in die gesetziichen Kompetenzen der Werkleitung dar.
* Das Zielbild von neoHR der ,hohen Kundenorientierung® ist bei der MSE bereits
etabliert. Die derzeit sehr hohe Kundenzufriedenheit der MSE von 1,8 - festgestelit
durch die Befragting von Fllhrungskraften und Beschéftigten durch Roland Berger —
darf durch den neuen Zielwert des POR von 2,0 nicht verschlechtert werden. Zlel der
MSE ist, den bisherigen Wert zu verbessern, mindestens aber belzubehalten.
Die Kapazitéten der Technischen Filhrungskrafte in Mangelberufen kénnen bei der
MSE nicht zusétzlich mit HR-Aufgaben gebunden werden, ohne den origindren
Entsorgungsauftrag zu gefdhrden. Mit den beabsichtigten Festlegungen wirde in die
dezentrale Entscheidungskompetenz der Werkleitung bzgl. der Ausgestaltung der
Aufgaben der technischen Filhrungskréfte einerseits und der serviceorientierten
Organisation von HR-Aufgaben andererseits eingegriffen werden.
Die MSE ist als Eigenbetrieb mit Sondervermégen mit eigener Gebiihren-Finanzierung -
vollkommen unabhéngig vom stidtischen steuerfinanzierten Haushalt zu betrachten
und kanh damit keine Beitrdge zur Entlastung des aufgrund der Corona-Krige
- angespannten stédtischen steuerfinanzierten Haushaltes leisteh.

2. Prozess der Arbeitsteilung zwischen POR und _MSE finalisieren

im Beschiuss wird ausgefiihrt, dass flir die stadtweite Umsetzung der Reforin sine _
grundlegends Uberarbeitung und Neuausrichtung des Steuerungsmodelis in Personal- und

* Organisationsangelegenheiten mit einer neuen Zusténdigkéitszuordnung (POR als
zentraler Steuerer mit gleichzeitig weniger Einzelfallentscheidungen) ein entscheidender
Bestandteil ist. Diese Gedanken zur Verteilung der Arbeiten sind bereits seit mehr als 15
Jahten das Ziel zur Verantwortungsverteilung zwischen der MSE und dem POR, was hisher
mehrere Delegationsfortschreibungen und-Kompetenztibertragungen vom POR auf die
MSE zur Folge hatte. Damit konnte die MSE in den letzten Jahren gemeinsam mit dem

" POR im Personal- und Organisationssektor bersits eine Vielzahl von Doppelarbeiten und
Schnittstellen reduzieren, Personal- und Organisationsprozesse beschleunigen, klare
Verantwortlichkeiten schaffen und entsprechende Aufgaben durch Kompetenztibertragung

- auf die MSE unter Berlicksichtigung der Ende-zu-Ende-Verantwortung zusammen fassen,
Die wesentlichen stadtweiten Erkenntnisse aus der Analyse von Roland Berger' treffen

_daher fur die Zusammenarbeit zwischen dem POR und der MSE nicht zu. Dieser bisherige
Weg zur Zusammenfassung der Personal- und Organisationsaufgaben im Eigenbetrieb hat
sich bewahrt, was auch die hohe Zufriedenheitsquote von 1,8 bel der MSE belegt.

~ 21 Situation am Beispiel ,Stellenbewertung*

trn Einzelgespréach zwischen dem POR und der MSE wurde seitens Herrn Dr. Dietrich

© zugesagt, im Rahmen von Expertengespréchen die aktuell noch in geringem Umfang
vorhandenen Doppelarbelten zuerst beim Thema Stellenbewertuny auszurdumen. Die
Ausflhrungen im Beschluss zur weitereri Delegation der Stellenbewertung sind bezogen
auf die MSE damit nicht nachvollziehbar.

t  Grundsatzbeschiuss néoHR (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587) ~ Selte 11
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Berelts mit Beauﬁragung und spéterer Ergebnisanalyse im Rahmen des BSL-Gutachtens -
von 20132 wurde darauf hingewiesen, dass die Delegation der Stellenbewertung auf die
- MSE aufgrund-des TV-V (der {lber eine eigene Entgeltordnung verfagt) sinnvoll ist. Mit
. ~dem Grundsatzbeschluss ,Steuerung der Eigenbetriebe" vom 22.07.2009 wurden der MSE
" bereits Bewertungskompetenzen Ubertragen. Gemaf dieser Befugnisse erstelit die MSE
auf Basis MSE—spezEfischerArbeitgpfatzbeschreibungen eigene Bewertungsgutachten und
leitet diese in nur noch 25% aller Fille zur Erteilung des Einvernehmens dem POR zu, das
bis dato in keinem Fall das Einvernehmen verweigerte. 75% der Stellen werden von der
MSE seit Jahren vo!lkommen eigensténdig inkl. aller Vor-und Nacharbeiten bewertet,

‘Mit einer relativ kurzfristig zwischen dem POR und der MSE zu finalisierenden Mafinahme
wie dem Festlagen von Eckposten auf Basis des nahezu abgestimmten Entwurfs aus dem
Jahr 2019 und der Einfihrung ejner Berichtspilicht sind schnelle Effizienzgewinne fir das
POR mglich und es kénnten bereits erste Fortschritte zum Erreichen der Einsparziele
realisiert werden, Das POR muss fir dis MSE somit keine Kapazititen mehr vorhaiten.
Seitens der MSE mussen auch keine weiteren Kapazitéiten vorgesehen werden, weil die
Aufgaben MSE-seitig bereits in vollem Umfang wahrgenommen werden, Ein Abwarten bis
zur Einfuhrung einer IT-Losung in einigen Jahren ist aus der Sicht der MSE inakzeptabel.

An dieser Stelle kann als Beispiel auch die Ubernahme des Services flir die Beamt*lnnen
durch die MSE zum 01.07.2021 angefthrt werden. Durch diese Aufgabeniibertragung
wurden Schnittstellen und Doppelarbeiten abgebaut. Beim POR konnte ein
Effizienzgewinn realisiert werden, die Ubertragenden Aufgaben werden von den MSE mit
dem vorhandenen Personal bewaitigt.

3. Feststellungen zum Entwurf der Beschlussvoriage

Bezugnehmend auf dle oben angeflhrten Argumente und kommunairechtlichen
Grundlagen kann aus Sicht der MSE-in Teilen weder der Vortrag, noch der Antrag des
Referenten in der aktuellen Fassung bestehen bleiben. An geeigneten Stellen muss daher
deutlich gemacht werden, dass das anvisierte Zielbild des POR in der beschriebenen Form
aufgrund der gelisteten Vielzahl an Besonderheiten flr die MSE nicht gelten kann.

3.1 Feststellungen zum Vortrag des Referenten

Seite 4 : ‘ : :
Der Zusatz ,und Eigenbetriebe" am Ende des vorletzten Absatzes ist an dieser Stelle
falsch und muss gestrichen werden, da die Eigenbetriebe zunédchst ausgeklammert
sind. Geman den Ausfiihrungen auf Seite 28 und 29 soll erst dann, ,.... wenn die neue
* Organisation im POR und dezentral zur Zufriedenheit lauft (diese Beurteltung diirfte
zum Oktober 2022 sicher unrealistisch sein), das Programm untersuchen, welche
weiteren Aufgaben aus den Eigenbetrieben sinnvoll und effizienter in den Servlce
Centern des POR: erlecilgt werden kdnnten™,

2 Optlmiemng des S!eilenbewertungsprozesses Stadiratsbeschiuss vom 02.10.2013 (Sllzungsvorlage Nr. 08-14 /V 12156)
3 Grundsatzbeschiuss neoHR (Sltzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587) — Selten 4; 28ff.
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- Das HR-Business-Partner*innen-Modell wurde geman der Vorlage im Rahmen eines
Pilotprojektes berelts selt 2019 im IT-Referat erprobt, Es firiden sich leider keinerlel
Aussagen zu den dort gemachten Erfahrungen. Allerdings wurde gemas den
Feststellungen von Roland Berger in der Zuftiedenheitsumfrage die Parsonalarbeit im
RIT von deren Dienstkréaften mit dem Wert 3,8¢ beurteilt, Unter Berlcksichtigung
unseres eigenen Wertes (1,8) ist die kommentartose Ableitung von
Handlungsempfehlungen oder die Transition des Modells auf die kiinftige Austichtung
der Personal- und Organisationsarbeit der LHM und ggf. spéter auch auf die
Eigenbetriebe nicht nachvollziehbar. -

+ .Seite 28 ff; : o .

Aufbauend auf unsere Anmerkungen zu Seite 4 Ist der Begriff der ,Zufriedenheit" nicht
hinréichend aussagekréftig definiert. Diese grundlegende Bedingung zur Darsteliung
der erfolgreichen Etablierung der neuen Struktur anhand einer positiv bewerteten
Kundenorientierung und -zuftiedenheit soll daher mit mehreren messbaren Zielkriterien
versehen und durch eine unabhéngige dritte Stelle in ihrer Zielerreichung Uberprift
werden. Erst nach der Feststellung der ,Zufriedenheit* (= das Erreichen der vorher
‘formulierten smarten Ziele) kann ein weiteres Vorgehen hinsichtlich der effizienten
Aufgabenerledigung zwischen den Eigenbetrieben und dem POR untersucht werden.
Aus dieser sich aufbauenden Vorgehensweise ist ftir uns nicht nachvollziehbar, wie

- bereits im Herbst 2022 eine serlse Zeltplanung vorgelegt werden kann. Deshalb
halten wir es fir sinnvoll, diese Aussage aus der Vorlage zu entfernen. '

Seite: 29: ,

Wir gehen davon aus, dass es Ziel der Vorlage ist, mit dem Abbau der VZA in der
geschilderten GréRenordnung den steuerfinanzierten Hoheitshereich zu entlasten.
Eine VZA-Einsparung bei elnem gebiihrenfinanzierten Eigenbetrieb wie der MSE fuhrt
zu keiner Entlastung im steuerfinanzierten Hoheitshereich der LHM.

Die MSE zeichnet sich bersits heute durch eine sehr hohe eigene Fertigungstiefe im
HR-Bereich aus, Wenn z. B. durch effizientere Prozesse der Aufwand gegenitber dem
- hisherigen Zustand gesenkt werden kann, dann bedeutet dies, dass dafiir bel der MSE

der Aufwand sinkt. Der steuerfinanzierte Hoheitshersich hat davon rein gar keine
Effekte. :

Die bisherigen Restaufgaben des POR an die MSE zu tibertragen, wlirde hingegen
den steuerfinanzierten Hoheitsbereich in die Lage versetzen, filr die MSE kelne
Kapazitdten mehr vorhalten zu miissen, Damit kénnten die freiwerdenden Kapazitaten
Im steuerfinanzierten Bereich anderweitig disponiert werden.

Ein Effekt dieser Vorgehensweise wire, dass die von den externen Wirtschaftspriifern
wiederholt wegen der groflen Intransparenz kritisierte Verwaltungskostenerstattung
deutlich reduziert werden kénnte. '

Der.bisherige Text gibt den komplexert Sachverhalt unseérer Ansicht nur unvollstandig
wieder und erweckt falsche Hoffnungen. : v
Zudem ist nicht nachvollziehbar, wie zentrale/dezentrale VZA-Abbauverpflichtungen im
Ausplanuingsheschiuss in Oktober 2022 ohne detalllierte Aufgabenverteilung zwischen
MSE und POR, die zu diesem Zeitpunkt tiberhaupt noch nicht feststeht, festgelegt

4 neoHR Sounding Board | {22, Aprit 2021) - Selte 20
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werden kénnen.

+  Seite 31: oo
Da die Eigenbetriebe {iber keine kiassische Geschéfisleitung verfligen, kann das
zuklinftige Organisationsmodell flir die Geschaftsleitungen der Referate nur als
Empfehlung fir die Eigenbetriebe angesehen werden (siehe auch die Aussage dass
die ,Blaupause"® zur Organisation der diKA's fir die Eigenbetriebe nur eine
Orientierung darstelit, weil die Zusténdigkeit daflr bei der Werkleitung liegt).

3.2 Festste!lungén zum Antrag des Referenten

Die Eigenbetriebe sind zundchst von neoHR ausgeklammert. Erst, wenn die neue
Organisation im POR und dezentral zur Zufriedenheit l3uft, kann geprift werden, welche
Aufgaben aus den Eigenbetrieben sinnvoll und effizienter in den Service Centern des POR
erledigt werden kénnten. Die Prifung der Zufriedenheit muss auf Basis smarter Ziele
.durch eine unabhdngige Stelie erfolgen. Bis dahin muss aus Sicht der MSE auch die
Zeitschiene flr die weitere Einbindung der Eigenbetriebe und speziell der MSE unter
Berticksichtigung der o. g. Besonderheiten zuritckgestellt werden. : '
Dementsprechend missen die Grundsétze fOr den Ausplanungsbeschliss in Ziffer 2 im
Hinblick auf die MSE angepasst werden (z. B. kein Beitrag zur \/ZA—Emsparung mdghch '
Sondersteliung der MSE als TV-V-Anwender gegeniber den anderen Eigenbetrieben).

Den obigen Anmerkungen entsprechend biltet die Werkleitung um Anderung des Vor- und -
Antrags des Referenten in eigener Zusténdigkeit. Bei Bedarf wird gerne ein entsprechender
Formulierungsvorschlag zur Verfigung gestelit.

a
H

Anlage
Stellungnahme der Manchner Stadtentwasserung zur’
ersten Version des Grundsatzbeschlusses neoHR vom 10.06.2021

6 Beschlusses des Verwallungs- und Personalausschusses vom 08,11.2017, Seite 8
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Von: EER e

Gesendet: ' Montag, 30. August 2021 09:04

An: neoHR

Cc: .

Betreff: AW: Bitte um Stellungnahme zum uoerammu:ten Grundsatzbeschluss
' neoHR - Riickmeldung REV

Kennzeichnung: Zur Nachverfolgung kennzeichnen

Kennzeichnungsstatus: Gekennzeichnet

Sehr geeHrte Kolleg*innen,

vielen Dank firr die Zuleitung der Uberarbeiteten Beschlussvorlage, welche wir zur Kenntnis nehmen.
Zum aktuellen Grundsatzbeschluss haben wir keine weiteren Anmerkungen. Wir gehen davon aus, dass
das im Beschluss erwdhnte "Zukunftsbild Geschéftsleitungen” auch die Belange von Kleinstheinheiten

- ausreichend ber{icksichtigen wird.

Mit freundlichen GriiRen

Landeshauptstadt Miinchen .
Revisionsamt
Geschaftsleitung

Hanauer 5tr. 1

80992 Miinchen

Telefon:

Telefax |

E-Mail:

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

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

Von: neoHR
Gesendet: Mittwoch, 4. August 2021 14:47
Betreff: Bitte um Stellungnahme zum iiberarbeiteten Grundsatzbeschluss neoHR

Sehr geehrte-Damen und Herren,

wie im Rahmen der auRerordentlichen GL-Tagung am 23.07 angekiindigt erhalten Sie die Giberarbeitete
Sitzungsvorlage ,Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
— Grundsatzbeschluss neoHR" sowie den Analysebericht von Roland Berger mit der Bitte um
Stellungnahme bis spatestens 01.09.2021.

Aufgrund der unterschiedlichen Vorgehensweisen beziglich der Bearbeltung von Beschliissen,
Stellungnahmen etc. in den Referaten und Eigenbetrieben, wiirde ich Sie bitten diese Mail in eigener
Zustandigkeit an die entsprechenden Personen innerhalb ihres Referates zu versenden. Vielen Dank.

Bei Riuckfragen kénnen Sie sich gern an uns wenden.



Mit freundlichen Grilken

Landeshauptstadt Minchen

Persohal- und Organisationsreferat
Referatsleitung — Leitungsstab — neoHR
POR-LS-neoHR

Marienplatz 8, 80331 Mnchen
E-Mail: neoHR@muenchen.de

Elektronische Kommunikation mit der Landeshauptstadt Minchen - siehe:
http:/Aww.muenchen.de/ekomm '

Bitte denken Sie an die Umwelt, bevor Sie diese E-Mail ausdruckén.
Pro Blatt sparen Sie durchschnittlich 15 g Holz, 260 ml Wasser, 0,05 kWwh Strom und 5 g Kehlendioxid.



Datum: 30.08.2021 | IT-Referat
Telefon: : . : ' _
Telefax' - ~ RIT-RL

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
~ Grundsatzbeschluss neoHR

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 IAY

POR-LS-necHR

Sehr geehrte Damen* und Herren®,

wir verweisen zundchst auf die Stellungnahme des IT-Referates vom 15.06. 2021 zur vorange-
gangenen Version der gegenstandlichen Beschlussvorlage.

Wir begriilten die Tatsache, dass der flr alle Beteiligten sehr straffe Zeithorizont jetzt in dem -
voriiegenden Entwurf deutlich entzerrt wurde sowie die Erkenntnis, dass die urspriinglich

durch Stadtratsantrag vorgegebene Zielvorgabe fur die Betreuungsquote (;Head Count Ratio")
von 1:74 auf den vergleichbaren Median des &ffentlichen Sektors (1:64) — wenngleich bei gré-
Rerem Aufgabenumgriff - reduziert wurde. Ebenfalls begriiBen wir die Haltung des Personal-
und Organisationsreferats, dass im Rahmen der Neuregelung der Zustandigkeiten die dezen-
trale Ressourcenverantwortung und Organisationshoheit der Referate und Eigenbetriebe nicht -
in Frage gestelit werden soll.

1. Fokussierung éuf die Referate

I Punkt 5.3.3 wird erlautert, dass die homogenen Béreiche sowie die Eigenbetriebe mit Aus-
nahme von it@M erst im Nachgang betrachtet werden sollen. Die Sonderstellung von it@M er-
gebe sich aus der engen Verflechtung mit dem IT-Referat. Richtig ist, dass die weit iberwie-
gende Zahl der Stellen des {T-Referates (86%) dem Eigenbetrieb zugeordnet sind. Folglich
wurde aufgrund der geringen Stellenzahl aus Wirtschaftlichkeitsgriinden im IT-Referat (Ho-
heitsbereich) zum Zeitpunkt der Referatsgrindung nur eine auf das Unumgéngliche reduzierte
Geschéftsleitung eingerichtet, die im Nachgang aus Synergiegriinden in die zu diesem Zeit-
punkt bereits langjahrig bestehende und etablierte Geschéftsleitung des Eigenbetriebs it@M
integriert wurde, Die anfallenden Aufgaben werden seither groftenteils (im P&O-Bereich voli-
umfanglich) von der urspriinglichen Geschdéftsleitung des Eigenbetriebs als Service erbracht.
Vor diesem Hintergrund, der besonderen Rechisstellung des Eigenbetriebs und der Tatsache,
dass der IT-Bereich — nach zwischenzeitlich erfolgter Beschiussfassung durch den Stadtrat
zum Leistungsschnitt 2.0 — aus hiesiger Sicht dahingehend geprift werden muss, ob zumin-
dest im Eigenbetrieb ein homogener Bereich vorliegt, ist es unverstandiich, warum der Eigen-
betrieb nicht wie andere Eigenbetriebe zuriickgestellt wird, da die Leistungen fiir das IT-Refe-
rat lediglich als Service erbracht werden und nur etwa 14 % der Gesamtaufgaben des Perso-
nal- und Organisationsbereichs der Geschaftsleitung ausmachen,

2. Aufgabenverteilung zwischen dem POR und den Fachreferaten

Die vorliegende Beschlussvorlage enthélt leider keine weiteren inhaltlichen Angaben ZUr Zu-
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kiinftigen Aufgabenverteilung zwischen den Fachreferaten und dem POR, sondern verweist
auf den bis Oktober 2022 zu erstellenden Ausplanungsbeschluss, die noch zu griindende Ar-
beitsgruppe und das EinflieRen inrer Arbeitsergebnisse in diesen Ausplanungsbeschiuss. Flr
die Betroffenen in den Geschaftsieitungen ist dies trotz der grundsatzlich zu begriiRenden Ent-
zerrung ein dulerst langer Zeithorizont von insgesamt knapp zwei Jahren, gemessen ab Be-
ginn der ersten Veranderungssperre im Januar 2021. Es ist daher unumganglich, dass die ein-
berufene Arbeitsgruppe nicht erst mit Zuleitung des finalen Entwurfs des Ausplanungsbe-
schlusses an die Referate, sondern bereits vorab Teilergebnisse bekannt gibt, diese zur Dis-
kussion stellt und Anregungen aufnimmt. Ein klares Bekenntnis zu den Geschéfisleitungen
kann dem vorliegenden Entwurf weiterhin nicht entnommen werden. Im Punkt 5.2.3 des vorlie-
genden Entwurfes wird ausgeflihrt, dass der Wegfall der Geschéftsleitung im POR kein Praju-
diz fur andere Referate und Eigenbetriebe hat, ,in denen die Situation nicht vergleichbar ist". In
wie weit die Situation eines (Querschnitts-)Referats mit der des POR vergleichbar sein muss,
weiche Referate und Eigenbetriebe bei der Wah! dieser Formulierung gemeint und folglich
auch von der prajudizierenden Wirkung des Wegfalls der Geschiftsleitung betroffen sein wer-
den, erschlieft sich nicht. Hier sollte in der Beschlussvorlage noch Klarheit geschaffen wer-
den, '

3. Roille HR-Business-Partner*in

" Im Punkt 5.2.2 wird die zuklnftige Rolle des/der HR-Business-Partner*in sowie die Méglichkei-
ten der Zusammenarbeit mit den Fachreferaten naher erldutert. Wir begriifien, dass die Fach-
referate nun abweichend von der bisherigen Intention die Wahi erhalten sollen, bis zu welcher
Leitungsebene die HR-Businesspartner*innen fir Fihrungskréfte Ansprechpersonen sein sol-
len. An dieser Stelle wird ebenfalls darauf verwiesen, dass das HR-Business-Pariner*in-Modell
seit 2019 im IT-Referat erprobt wird. Wir mdchten jedoch ausdrlicklich ergénzen, dass dieses
Modell bei uns dergestait gelebt wird, dass es sich um eine Ansprechperson fur die Geschéfts-
leitung, die Referats- und Werkleitung bzw. das oberste Management handelt, falls in Einzel-
fallen Abstimmungs-, Koordinierungs- oder Vermittlurigshedarf zwischen dem IT-Referat (incl.

~ Eigenbetrieb it@M) und verschiedenen Abteilungen des POR besteht. Die Betreuung der Fiih-
rungskrafte sowie der Beschéftigten des IT-Referates und des Eigenbetriebes bis auf Teame-
bene erfolgt stets durch die Geschéftsleitung. An dieser Praxis ist in jedem Fall festzuhalten.

Im KC HR-Digitalisierung werden die Aufgaben angesiedelt, die mit dem vom Stadtrat im De-
zember 2021 zu beschlieBenden, im Rahmen des Programms neolT erarbeiteten Leistungs-
- gchnift 2.0 dezentral verbleiben. ‘

4. Darstellung der Kompetenz Center ‘

Bei der Darsteltung der Aufgaben der Kompetenz Center unter Punkt 5.2.2 wird in der BV kriti-
siert, dass die Funktionsanalyse aufgezeigt hat, dass Grundsatzaufgaben stadtweit kleinteilig
erledigt werden und stattdessen im POR gebiindelt werden sollen. Hierzu sei angemerkt, dass
die Fachreferate und das POR offensichtlich unterschiedliche Definitionen von ,Grundsatzar-
beit" verwenden. Das POR erarbeitet zurecht Themen von stadiweiter Bedeutung und klart
rechtliche Fragestellungen, die stadtweit einheitlich gehandhabt werden sollen. in den Fachre-
feraten wird unter dem Begriff ,Grundsaiz" jedoch eine Aufgabe verstanden, deren Ergebnis
sich zwar innerhalb der (u.a. durch das POR vorgegebenen) gesamtstadtischen Rahmen-
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bedingen bewegt, jedoch referatsweit operativ wiederum einheitlich gehandhabt werden soll
bzw. das Referat eine einheitliche Haltung zu einem Thema unter Berlicksichtigung der Refe-
ratskultur erarbéitet. Es besteht die Sorge, dass diese unterschiedliche Definition in den ge-
fihrten Interviews nicht aufgeldst wurde.

5. Leistungsschnitt 2.0 — Anforderungsmanagement im POR

Im Punkt 5.2.3.6 — Aufzéhlungszeichen KC Digitalisierung wird ausgefihrt, dass unabhéngig

. von den Ergebnissen des Leistungsschnittes 2.0 der Anforderungsmanagementprozess fur
HR-Systeme im KC Digitalisierung verortet werden soll. Dies muss jedoch unter dem Vorbe- -
hait der Ergebnlsse von neolT stehen. Aus Sicht des RIT sind hier grundsatzltch kelne Aus-
nahmetatbestdnde zu anderen Referaten erkennbar.

6..Delegation der Stellenbewertung

Unter Punkt 5.5 des Entwurfs wird in Aussicht gestellt, dass bestimmte (nicht ndher konkreti-
sierte) Bewertungsaufgaben an die Referate delegiert werden kénnen, wenn diese dies wiin-
schen. Fiir den Eigenbetrieb kénnen wir diesen Vorstof nur begriiien, da wir davon ausge-
hen, dass hierbei insbesondere mit der Einfuhrung der sinheitlichen Arbeitsvorgénge in der 1T
deutliche Effizienzsteigerungen moglich sein werden. Wir teilen die Einschatzung, dass eine
IT-Unterstitzung hierflir unumgéanglich ist.

Mit freundlichen Griiien

gez,

IT-Referent
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Reform des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Mlnchen
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Stel!ungnahme des AWM

Sehr geehrte Damen und Herren,

der Abfailwtrtschaﬂsbetneb M{mchen (AWM) nimmt zum Beschiussentwurf ftar den o
Verwaltungs- und Personalausschuss vom 13. 10 2021 wie. folgt Stellung

1. Betelhgung und Change Management

Wir. begrursen d1e neue partnerschaftlache Art der Herangehenswelse Die Bereltschaft zZur -

Zukunft gemeinsam zu entwickeln.

Aufgrund der vorgeschlagenen verirauensvollen Zusammenarbeit verzichten wir darauf; dass
upsere erste Stellungnahme vom 14.06:2021 ebenfalls dem Staditrat als Anlage belgeft:gt
wird. Viele der Ausfthrungen haben, aber welterhin Gulhgke;t ‘Wir. gehen davon aus, dass c{le _
darin angesprochenen Aspekte im welteren Vertauf des Pro;ekts gememsam bearbe]tet '
werden. - : - . . . Lo .

Dis blsherlge Form des Sounding Boards war als Informationsgremlum durchaus geelgnet
Eine Oberarbeitete Konzeption solite unseres Erachtens mehr Raum fiir Diskussionen schaf-
fen. Im Bereich des Change Managements wiinschen wir uns eine verstérkte Informations-
politik durch das POR auch in den dezentralen Elnhelten. Dies kdnnte viele Angste-und -
Bedenken der dortigen Belegschaft reduzteren

Die neuse Arbeitsgruppe .,Geschaﬂsleltungen" mit Vertretung der Referate und Eigenbetriebe

" durch einen,3 + 1" stelit ein passendes Gremium flreine gemeinsame Erarbeitung des
Entwurfs des Ausplanungsbeschlusses dar. Der AWM wird gerne an diesem ergebnisoffenen
Prozess mitarbsiten.

Infernat; weew.awm-muenchen.de W " Der zortifizierte
Anfahi: U-Bahn: Linle 1 Halleslslla Georg-Brauchle-Ring : Abfaltentsorger der Stadt
Bus! Linle 175 Halestells Glirlnerstr.
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2. Digitalisierung und Betreuungsquote

Den Fbkus auf eine Digitalislerung im HR-Bereich zu legen, finden wir richtig und Uberfaliig. Im
Bereich der Digitalisierung sehen wir fir die Zukunft die gréfiten Potentiale fur eine effizientere
Betreuungsquote. Hier kénnten viele Erlelchterungen fir untarschiedliche Zielgruppen erreicht .
werden,

Roland Berger sprlcht auf Selte 4 des Berichts von elnem Innovataonsstau Dleser Aussage
stimmen wir vollinhaltlich zu. Die Reduzierung dieses Innovationsstaus wird allerdings, bel der
derzeitigen Haushaltslage und einer gleichzeitigen Umorganisation der stidtischen IT, in den
h4chsten Jahren wohl nur bedingt méglich sein. Die geplante Zeitschiene der Umsetzung bis
Ende 2025 ist somit aus unserer Sicht schwer zu reallsieren. Die Digitalisierung muss grofle

- Fortschrilte machen, bevor eine Reduzlerung des Personals im geplanten Umfang angedacht
werden kann. Eine zeitliche Streckung des Projekts bis Ende des Jahres 2027, wie berells in
der Geschéftsleitertagung thematisiert, erschelnt uns bel den derzeit herrschenden Rahmen-
bedingungen eher reallstisch.

Ein Benchmarking mit im Bereich der Digitalislerung aktiv agierenden Unternehmen und
Kommunen ist zum jetzigen Zeitpunkt nur bedingt aussagekraftig. Es ist wichtig, im Rahmen
der Verglelche auch die Griinde festzustellen, aus denen bei der Landeshauptstadt Minchen
(LHM) eln anderer Weg gegangen wurde. Ein reiner Zahlenvergleich — ohne Einbeziehung der
Hintergriinde und deren Bewertung — kénnte zu einem nicht zutreffenden Ergebnis flhren. Die
LHM ist z.B. stolz darauf, eine soziale Arbeitgeberin zu seln und in der Inklusion und
Integration eine Vorrelterrolie zu (lbernehmen.

Dle bisher eingesetzten IT-unterstitzten Prozesse, wie das E-Rectruiting, haben die ge-
witinschten Effekte nicht wirklich errelcht. Dementsprechend stehen wir der pauschalen
Aussage ,Business follows IT" (Seite 8) durchaus differenziert gegentber. Hier sollten die
Auswrrkungen im Einzelfall genau untersucht werden.

Der Eigenbetrieb AWM beschaftigt ca. 1600 Mitarbeiter_innen aus 27 Nationen mit sehr
unterschiedlicher Vorbildung und Techhikaffinitat. Wir bitten diese unterschiedliche Ausgangs-
lage zu betlicksichtigen. Personen, die im AuRendienst Mlltonnen leeren, -elne Service-
leistung nur Gber Servicedesk und Informationen nur tber Wilma.zur Verfligung zu stelien,
wlirde nicht zu den gew(nschten Ergebnissen flihren, Kundenorlentierte Wage sind dashalb
erforderiich. Unsere Interne Kommunikation hat z.B. hier vorbildlich an den informations-
kandlen gearbeitet. Wir bleten an, dass von diesen Erfahrungen gerne profitiert werden kann.,

3. Umorganisation des Personal- und Organisationsreferats

Die Intentionen der Umorganisation des POR (vgl, Seite 14 des Beschlussentwurfs) sehen wir
positlv. Besonders begrtfien wir den Fokus auf die Kundenorientierung. Mit der neuen Au-
bauorganisation soll eln Wande! von einer klassischen Verwaltungsbeziehung in einem Uber-
und Unterordnungsverhéitms zu elner modernen Personal- und Organisationsarbeit auf
Augenhdhe vollzogen werden, Das Ist aus unserer Sicht eine der Kernbotschaften von neoHR.
Durch die Anderung der Organisation wird eine Grundlage daftir geschaffen. Tatséchlich
geflllt werden muss diese Aussage allerdings in der tagflchen Arbeit durch die handeinden
Akteure,
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Im Hinbltck auf d!e Besonderheiten des gebUhrenﬂnanzierten Eigenbetrlebs A\NM weisen wlr. :
im Folgenden auf einige Punkte hin, die im welteren Projektverauf Ber&cksichtlgung flnden
mUssen

3 'I Service Center :

,.Operatlve Téﬂgkerten der Personalvenmaltung so!!en grundsétzlich im. Persona!—- und ‘Ofgem-'
sationsreferat.in-Service Center gebdndelt und soweit wie. moglich st ndard:s;ert und dlgftah- _
slert werden." (Selte 36 Beschlussentwurf). Ziel dieser Maknahme ist es aus der- Sicht des |
POR, die: Referate und Eigenbetnebe baslmﬁgilch von admlmstratwen Tétigkelten ZU ent- :
Iasten ' C : , e S

Aus unserer. S!cht muss hier, tlefergehend gepruft- werden, welche operativen Prozesse und
Dlenstte|stungen bei. einer zentralen Durchfﬂhrung in. POR Service Centern tatséchllch

er diese mat elnem hohen Mar& an Quahtat und Efflzienz kundennah gewéhrleisten kann Wir
sehen bel einer Zentralis1erung in. Servlce Centern geradeklm Hmblick auf unsers Beschaftlg-_.

ist quahtatlv und |n wutschafﬂ!cher Hmswht von unserer dezentraten Pe'rsona 'rbelt abhéngxg; :
Das POR: bemengelt selt Jahren die schlechte, Qualltét der Daten.im Personalvema!tungs- e
system paul@, dadiesein den meisten Referaten durch HR-fremde Fachabtellungen elnge- '

‘geben werden. Wir haben darauf reaglert. Selt einsgen Jahren gibt ein zentrales Team in.der.

Personalabteilung die Daten in paul@ ein. Die Datensachbearbelter__\mnen verfligen Uber.
Spezialwissen zu den Regularlen unserer Dienstvereinbarungen (z.B, Samstagsarbelt), zu-
srilichen Tarlfvenrégen die AWM- spemﬂsch sind-(z:B. B 80) cder-auch zu Uberstunden und
Zusch[agen speziell ftir die Entsorgung Vor den Efngaben werden Qualitatskontrollen: durch— '
geftihrt:und auftretende. Fragen geklar, Dlese Tat|gke|t stelit somit elns hohe Qualjtat der:
Daten in dem sehr komplexen Bereich der ca.1.200 ehemaligen Arbsiter. innen sicher. Wﬂ‘
leisten damit einen wichtigen Beitrag daflit, dass die: Auszahtungen der. Gehelter schneII und :
problemlos abgewickelt werden kann, RUckfragen kénnen jeden Monat an einer- Hand:
abgezahlt werden

Der Altersdurchschmtt tm ehemallgen Arbeiter mnenbereich Ilegt bei ca. 50 Jahren Es
handelt sich somit nlcht um:die. klassischen Digital: Natives mit einer- hohen IT—Aﬁmltat Solite
hier ein Servicedesk mit der Anforderung der Selbsteingabe (,,selfserwce first*; Seite 36 Be- .
schlussentwurf) singerichtet werden, liegen dle Nachteile auf der Hand. Die Datenqualitét wird
im Vergleich zum derzeitigen Standard deutlich sinkeh und somit prognostizieren wir sinen

“erheblichen Anstieg von Nachfragen. Die Gehaltsabrechnungen werden fehlerhaft und die

Unzufriedenheit der Mitarbeiter innen steigt. Entsprechende Ruckfragen, verbuinden mit ggf.

~ auftretenden sprachlichen Problemen, missten dann durch das neue Service Center Lohn &

Gehalt im POR bearbeitet und durch eine Zweiteingabe revidiert: werden. Dleses Beisple zeigt
eindriicklich, dass durch den Einsatz von Fachkraften im dezentralen Personalbereich ain
Insgesamt wirtschaftlicherer Umgang mit Sachverhalten erreicht werden kann, von dem der
gesamtstddtische Haushalt profitlert. .
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Die zentralen Servide Center sollen Anlaufstelle der Beschéftigten in Standardfragen sein. Den
hohen Grad an Kundenndhe, auf den wir im AWM stolz sind, sehen wir durch eine derartige
Zentralislerung gefahrdet.

Unsere Mitarbeiter_innen kommen aus 27 Nationen und sind in wellen Teilen dem ehemaligen
Arbeiter_innenbereich zuzuordnen. Hier spielt der perstnliche Kontakt eine wesentliche Rolle.
Die Kolleg_{nnen kommen hier vor Ort zur Personalabteilung, um sich persdnlich bei fhren
Fragen und Problemen Rat und Tat zu holen. Gerade auch bei sprachlichen Problemen In
Personalangelegenheliten wird der persdnliche Kontakt gesucht. Die Erfahrungen der letzten
Jahre zeigen, dass unsere Mitarbelter_innen — vor allem im ehemaligen Arbelter_innenbereich
~ diesen persdnlichen Kontakt vor-Ort benétigen und bef(rworten, weil thr konkretes Anliegen
bzw. Problem im persénlichen Gesprach besser identifiziert und geldst werden kann.

Die Zusammenarbeit mit der drtlichen Personalvertretung, die gesetzlich und im Rahmen der
vertrauensyollen Zusammenarbeit In vielen Angelegenheiten eingebunden wird, [&uft sehr
konstruktiv. Durch die raumliche Nahe kénnen viele Diskussionspunkte zeitnah unter
Beteiligung der Betroffenen in elnem persdnlichen Gespréch gekidrt werden.

Wir sind stolz darauf, dass unsere Mitarbeiter_innen lange beim AWM arbeilen. Dies hat aber
auch zur Folge, dass die kdrpetliche Belastung mit zunehmenden Alter ihren Tribut zollt. Das
zelgen lelder unsere Fehlzeiten und BEM-Zahlen bel &lteren Beschéftigten. Die Betreuung In
Krankenangelegenheiten muss durch Vertrauenspersonen erfolgen, die vor Ort greifbar sind.
Wir haben bewiesen, dass wir Im AWM in dieser Hinsicht vorbildlich arbeiten. So hat uns das
Inkluslonsamt fur die LHM als Vorzeigebetrisb bezelchnet. Das geplante Service Center
Gesundheitsmanagement wird das erforderliche Leistungsportfolio alleine aufgrund der
riumlichen und organisatorischen Distanz nicht aufrecht erhalten kénnen. Das notwendige
Vertrauensverhéltnls wird nicht bestehen. Eine Zentralislerung wirde diese bewshrte Struktur
vielmehr zerstéren. '

-~ 3.2 Kompetenz Center

Kompetenz Center sollen die HR-Grundsatzarbelt zentral blndeln. So soll sichergestellt
werden, ,dass eine LHM-weif abgestimmte und elpheitliche HR-Strategie, Richtlinien und
Instrumente bereltgestelit werden kénnen." Sie sollen in der Regel keinen direkten
Kund_Innenkontakt-haben. Das wird allerdings die LHM-welte Abstimmung in unseren Augen
. eher erschweren, ' ' .

Wir werden' unter 4.4 noch ausfUhren, dass sich die Personalstrategia des AWM zwingend von
der Unternehmensstrategle ableiten muss. Eine LHM-welte HR-Strategie kann diese ‘
Personalstrategie lediglich ergénzen, nicht jedoch ersetzen, Durch den fehlenden direkten
Kund_inhenkontakt und die fehlende unmittelbare Betroffenheit stellen wir es uns auch
schwierlg vor, ein ausrelchendes strategisches Problembewusstsein zu entwickeln, welches

~ den speziellen BedUrfnissen und Anforderungen des AWM gerecht wird,

3.3 Kooperation zwischen HR Business Partner_in und Eigenbetrieb
Die HR Businegss Partner_innen fungleren zukQnftig fUr die einzelnen Referate und Elgen-

betriebe als zentrale Ansprachperson des POR in strategischen und keltlschen operativen
HR-Fragen, ‘
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. Sle sind gemars den Ausfﬂhrungen im Beschlussentwurf als Ansprechpartner lnnen vor aliem
fur die Referatsigitung, die Geschéftsleltung sowle Flhrungskrafte mit. Entscheldungsverant— .
wortung in Personaiangelegenhelten zu verstehen (vgl Selte 15).

‘Bel einer Verlagerung auf dle Fithrungskréfte sehen wir die Entscheidungshohelt der Zwe:ten
Werkleltung in Organisations- und Finanzfragen (vgl. Kapitel 4,1 dieser.Stellungnahme), deren
Steuerungsetnﬂuss durch.diese Konstetlatlon verloren gehen wirde, gefahrdat Gerade.in. .
Eigenbetrieben Ist.eine zentrale Steuerung aber dringend erforderlich. Entscheidungen uber
Prioritaten und Finanzierungen miissen, da sie Auswtrkungen auf den Wirtschaftsplan.und .
damit auf die Geblhren haben, etgenbetrlebslntern im Sinne: der- Werkleitung gefroffen wer—
den. Im. Gegensatz zu den Referaten kann der- Personal und Orgamsationsreferent genauso
wie der IT-Referent —nicht tber ein Budget for die Eigenbetriebe verfiigen. Die Werkisitung
des AWM hait auch in Zukunft die Zwischenschaltung einer Steuarungseinheit fr erforderlich.

- Auf diesem Wege ist sichergestslit, dass die strategischen Vorgaben der Werkteltung in
HR-Themen umgesetzt werden Ry S

' Viete unserer FUhrungskréfte arbeiten in sogenannten Fokusberufen Unser Ziel war. und Ist es
somit, die Fuhrungskrafte méglichst weitgehend bei- Personalfragen zy unterstitzen, Se .
kdnnen sie sich stdrker auf die Fach- und. spemel]en FUhrungsfragen fokussieren und werden
von. Routinetattgkeiten entlastet, Das bedeutet z,B.; dass unsere Persona{abte:lung die
Stellenbaschreibungen und Ausschrelbungstexte vorbereltet und die Fuhrungskraft ,,nur" !hre
speziellen fachspeziflschen Erg#nzungen vornehmen muss, Die Personalabteliung berét dabel
zu den bestehenden stadtischen Rahmenbedingungen und achtet somit auf die Einhaltung der
stddtischeh Standards, ohne die Fuhrungskrafte in ihrer, Personalveraniwortung zu beschnei-
den. Selbst das Routine-Personalgeschait erfordert teliwelse von der Rechtsprechung
geprégtes Wssen dessen Kenntnls von FLlhrungskréften nlcht erwartet werden kann. -

Wtr befurchten beim geplanten HR Buslness Partner in~System dass d;e Fuhrungskraﬂe zu '
Lasten der Fachlichkelt starker in dieses ,,Routme" Personalgeschaft elngebunden werden. -
Roland Barger sieht Flhrungskréfte noch stérker.in den Rollen als ;People Manager" und
Coach. Dazu musste ihnen allerdings eher mehr Zeit fir FUhrung elngerdumt werden. Die
Wertigkeit.von FOhrung im Rahmen der Stellenbewertung mUsste Ubsrdacht werden. Das .
aktuell geplante HR Business Partner..in- System fUhrt nach unserer. Ansicht hingegen dazy,
dass noch weniger Zeit fur eine adéquate Ausemandersetzung mit. den eigenen Beschéftrgten
blalben wird, : T TR SRR

" Die Personalabteilung des AWM setzt genau an dieser Stelle an. Bereits heute haben die

" Fachabteilungen eine_n Ansprechpartner_in, die/der dle Gegebenheiten und die Besonder-
heiten der Fachabteilungen kennt. Wir haben somit das HR Business: Partner_inhen- Modeli
vor Ort weitgehend umgesetzat, Dlese Fachkenntnisse und dle enge Zusammenarbeit it den
Fachabtellungen ermdglichen es uns, einen schnellen Personalprozess mit: grol?:er Kunden—
n&he durchzuflhren. Beratung splelt eine grofte Rolle. Der/die Ansprechpartner_in Ist Aniauf~
stelle sowoh! fir Fuhrungskréfte als auch fir die Mitarbeiter_innen und ist somit ,naham.
Geschehen". Diese Person koordiniert intern den gesamten Prozess. Die Anforderungen an
die Fachlichkelt mtissen nicht mehr erkldri werden, Durch die Ansiedlung in ginem Haus ist.
auch ein psrsbnhcher Kontakt schnell und unkompliziert méglich. ‘

Auch die zwelte Rolle einer Personalstelle als Steuerungseinhelt w:rcf durch die rdumliche . .
Nhe und die enge Zusammenatbelt erleichtert, Zentrale Vorgaben des POR sind héufig nicht
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passgenau fOr den AWM und missen in die Praxis tibersetzt werden. Sie wéren sonst
aufgrund thres pauschalen Charakters nicht per se f(r einen stark operativ ausgelegten
Betrieb umsetzbar, Diese Problematik wird auch die Neuorganisation nicht veréindern kénnen,
Darliber hinaus Ist es auch erforderlich, dass steuernde Anforderungen der Werkleitung im

" Betrieb umgesetzt werden,

Die HR Business Partner_innen sollen die Besonderheiten der von thnen betreuten Bereiche
kennen. Die spezlellen Anforderungen des AWM, die sich an den stindig wechselnden
Rahmenbedingungen des Marktes und des EU-Rechts orientieren, sind aber mit Verwaltungs-
- referaten nicht zu vergleichen. Wir stellen dies immer wieder durch Riickfragen von
Kolleg_fnnen des POR fest, Der Aufwand der HR Business Partner_innen, sich in diese
eigenbetriebsspezifischen Besonderheiten einzuarbeiten, wird sich schwierig wirtschaftlich
darstellen lassen. Es besteht zudem die Gefahr, dass. h[erdurch erst Doppelstrukturen
entstehen,

Vor dissem Hinterarund begrUBen wir den Vorschiag, dass die Aufgabenvertellung zwischen
dem/der HR Business Partner_in und dem Eigenbetrieb AWM in. enger Abstimmung erarbeitet
wird. Laut Selte 15 des Beschlussentwurfs soll die detalllerte und eigenbetriebshezogene
Ausgestaitung der Rolle der HR Business Partner_in im Ausplanungsbeschluss erfolgen, Es
dréngt sich dabei der Gedanke auf, ob es nicht sogar sinnvoller wére, die Einflithrung der

HR Business Partner_in fiir die Elgenbetriebe erst bel deren Umsetzung aufzugreifen. Ansons-
ten besteht die Gefahr, dass Strukturen geschaffen werden, die bel ndherer Betrachfung der
Besonderheiten der Eigenbetriebe eher kontraproduktiv sind.

3.4 Zusammenfassende Einschétzung zur geplanten Umorganisation des POR

Der Antrag der Fraktionen SPD/Volt und Die Griinen/Rosa Liste vom 11.11.2020 forderte u.a,
Doppelstrukturen in der Personalarbeit zu identifizieren und abzubauen. Dazu wird ausgefQhit, -
dass an vielen Aufgaben des Personal- und Organisationswesens ,viele Beteiligte im POR

und in den dezentralen Geschéftsleitungen der Referate” mitwirken. ,Dadurch kommt es teils
zu Doppelstrukturen, langatmigen Abstimmungsprozessen und unkfaren Zusténdigkeiten.”

Die Ausflihrungen zur geplanten Umorganisation des POR lassen zum aktuellen Zeitpunkt nur
im Ansatz erkennen, in welcher Forim splirbare Verbesserungen und wirtschaftliche Erfolge
erzielt werden kénnen. Im weiteren Verlauf des Projekis sofite darauf geachtet werden, dass
bestehende Doppelstrukturen thnerhalb des POR aufgelﬁst und nicht durch neue ersetzt
werden,

Die LHM wird geprégt durch die Vielseitigkelt Inrer Aufgaben, dle sich durch elnen hohen

- Spezialisierungsgrad teilweise deutlich voneinander unterschelden. Dles hat auch Auswir-
kungen auf dle Personalarbélt. Stadtweite Standards lassen sich in vielen Themen kaum
realisieren. Gerade im Hinblick auf die Besonderheiten des Eigenbetriebs AWM ist hdufig-das
Spezialwissen des HR-Personals vor Ort unabdingbar. Wir kénnen daher der Schluss-
folgerung von Roland Berger, dass die HR-Beschéftigten in den Geschéftsleitungen eher elne
Genetalistenrolle einnehmen, nicht zustimmen. Diese Stellungnahme beinhaltet an verschie-
denen Stelien mehrere Belsplele, die unterstreichen, dass viele Prozesse ohne elgenes
HR-Personal verbunden mit dem entsprechenden Expertenwissen im AWM nicht denkbar
sind. Die Mitarbelter_innen im Personal- und Organisationsmanagement des AWM sind.
vielmehr beides — Generalisten und Spezialisten.
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4, Besonderhelt der Elgenbetriebe

Der Analysebancht von Roland Berger zelgt an verschledenen Stelten dass er stch in erster

. Linie an Venuailungsreferaten orientiert und dle Situatlon der Elgenbetnebe nicht im Fokus
. steht - _ e :

Der Pro;ektlelter von Roland Berger, o hatte im ersten Soundlng Board selbst
betont, dass die Eigenbetriebe nicht mit Vemaitungsreferaten vergleichbar sind, Wir. begrlilen

‘daher die Entscheidung, die homogenen Bereiche und Elgenbetriebe im Eckdatenbeschluss

zun&chst auszuklammern (vgl Beschlussentwuif Seite 28 f.), Wichtig ist allerdings, dass .
Entscheidungen, die bereits In der-ersten Phase der Umsatzung der Velwaltungsreferate N
getroffen werden, keine préjudizierende erkung flr die Eigenbetrtebe mit ihrer spezielien
Aufgaben- und Rechtsstellung haben. e :

Im Beschlussentwurf auf Seite 28 unten ist. foigendes dargesteilt werst.-wenn die neue.
Organ!sanon im POR und dezentral zur Zufnedsnheit 1auft, wird das Programm untersuchen
welche waiteren Aufgaben aus ... den.anderen. E;genbetrfeben sinnvoll und. effizienter in den
Service Centern des POR erfedfgt werden kénnen."Wie bereits mit-der Projektieltung einver-
nehmlich besprochen, sehen wir hier ein Miteinander. Es soll gemelnsam untersucht werden,
an welcher Stelle Téihgkeiten effektiver, effizienter.und, kundenorlentterter wahrgenommen. .
werden kénnen. Durch dle im Beschiussentwurf gewahite Formulierung dréngt sich die- Ver-
mutung auf, dass es.sich hierbel nur um. Zentratisierungstendenzen handeln wlrde, Es ist uns
wichtig, an dieser Stelle noch einmal zu betonen, dass wir die. Untersuchung nicht als.,Ein-
bahnstral&e“ In Richtung POR sehen sondern dle Effekte in beiden Rlchtungen untersuoht
werdenmUssen RN . e R _
DarUber hlnaus stel[t swh uns dle Frage an weIchen Kennzahlen festgemacht wird ob dle o
neue Orgamsation im'POR und dezentral zur Zufriedenhelt 1auft, 1st damit das Zielblld einer
Zufrledenheitscuiote von 2,0 bei einer erneuten Befragung gamelnt (S|ehe Seite 13)7? Hier,
salite unseres Erachtens eine genauere Deﬂnitlon fUr den Stadtrat ZUr Verdeutlfchung
aufgenommen werden v ; ‘ SRR :

Nachfolgend wollen wir auf elntge elgenbetrlebsspeziﬂsche Besonderhe[ten h[nwelsen
4.1 Rechtilche Sondersteilung von Eigenbetrteben B
Die Vorschlé\ge aus dem BeschIUSsentwurf werfen aus Sicht des AWM ein;ge grundsatzliche

rechtliche Fragen und Schwierlgkeiten im Hinblick auf die.den Elgenbetrieben geselziich’
zugewiesenen Kompetenzen nach Art. 88 GO. auf, Sle bedtrfen einer gesonderten. Betrach-

" tung. Hierzu z8hlen vor allem Regelungen zur. Aufbau- und Ablauforganisation sowle zum

Erlass von Richtlinien, die in die Kompetenz der Werkleitung eines Eigenbetriebs fallen.
Insoweit teilen wir auch nicht dle Emschétzung unter Punkt 5.3.4 des Beschlusstextes zur
Prozessverantwortung. _

Art. 88 Abs, 3 Satz 3.GO regelt, dass die Werkieitung anstelle des Oberbbrgermelsters
Dienstvorgesstzter der Beamt_innen im Eigenbetrieb ist und die Dienstaufsicht Uber sie und
dle im Elgenbetrieb tétigen Arbeitnehmer_Innen fUhrt, Diese Anderung der Zustandigkeit zu-
gunsten der Werklsitung wurde durch § 1 Satz 1 Nr. 4 des Gesetzes zur Anderung kommunal-
rechtlicher Vorschriften vom 23. Juli 1994 elngemhn
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In der Begrlndung des Gesetzgebers heifit es u.a., dass

» die Stellung der Werkleitung gestarkt werden soll, um ,vor allem im Personalbereich
[...] mit der fir die FUhrung eines wirtschaftlichen Unternehmens notwendigen
Schnelligkelt und Flexibilitat" handeln zu kénnen (Drucksache 12/15837, 1994, Seite 6)

e o5 zu diesern Zweck der Werkleitung mdglich sein muss, fir den geordneten Ablauf
der Dienstgeschéfte (Ablauforganisation) und den zweckmaRigen Einsatz der
Dienstkrafte (Aufbauorganisation) zu sorgen (vgl. Drucksache 12/15837, 1984,

Seite 7),

Unabhéingig davon fahrt die Werkleitung nach Art. 88 Abs. 3 Satz 1 GO die laufenden
Geschafte des Elgenbetriebs, zu denen auch personalwirtschaﬁl%ch_e Fragen z&hlen.

4.2 Geschiftsprozessmanagement

Generell handelt es sich belm Geschéftsprozessmanagement um eine urséchliche Aufgabe
der Werkleltung eines Elgenbetriebs, Geschéftsprozesse werden untersucht und nach deren
Optimierung eine neue Ablauf- und ggf. Aufbauorganisation strukturlert, Schwachstellen
warden kontinulertich identifiziert und bei Bedarf nachgebessert.

4.3 Neustrukturierung der Geschiftsleitungen

Gem4n Seite 31 des Beschlussentwurfs wird die AG Ausplanungsheschluss das Zukunfts- -~
modell flr die Geschéfisleltungen erarbelten. Wir haben bereits aktiv an der Blaupause zur
Integration der in den Referaten verbleibenden diKA-Aufgaben teilgenommen. Wir konnten
damals ,plausibel darlegen, dass sie (die Eigenbelriebe) zum Teil mit den Geschéftsleitungen
der Referate nicht identfsche Aufgaben und Aufgabenschwerpunite haben, die mit einem
kiassischen Fachreferat nicht vergleichbar sind. Der erarbeltete Vorschlag dient, soweit
mégfich, auch der Orientlerung fir die Eigenbetriebe. Die Organisation der Eigenbetriebe liegt
dabef in der Zusténdigkeit der Werkleitung.” '

Dieses Zitat entstammt dem Beschluss des VPA vom 08.11,2017 (Sitzuhgsvorlage Nr. 14-20/
V 02983). Wir freuen uns, dass das POR somit unsere Einschétzung teilt, '

Die Betrachtung jedes Eigenbetriebs erfolgt erst nach der erfolgreichen Umsetzung der
Verwaltungsreferate. Dementsprechend muss auf Seite 4 des Beschlussentwurfs vorletzter
Absalz beim letzten Satz ,Erst mit dem Ausplanungsbeschiuss soll verbindlich festgefegt’
werden, wie dfe Zusténdigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement kilnftig
zwischen dem POR und den Referaten und Eigenbetrieben verteill sein sollen." eine Anderung
vorgenommen werden. Entweder ,und Eigenbefriebe" wird gestrichen oder es wird spezifiziert,
dass flir Elgenbetriebe nur der Zeltplan im Ausplanungsbeschiuss aufgenommen wird.

- Die Aussage In Nr. 2 a des Antrags des Referenten bezliglich des Ausplanungsbeschlusses
Die Planung muss auch beinhalten, wie viel VZA im POR und wie viele VZA in den dezen-
tralen Bereichen kilnftig eingesetzt werden sollen.” kann sich nicht auf die gebthrenfinan-
zierten Eigenbetrlebe beziehen. Da deren Betrachtung erst in einer zweiten Phase erfolgen
soll, wére eine Festlegung hierzu nicht legisch und rechtlich nicht korrekt.
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Die Einbezlehung der gebuhrenfinanzierten Eigenbemebe in die. Efflzlenzmele (Seite 29 des o
Beschlussentwurfs), um damit die Auswirkungen auf den gesamtstédtlschen Haushalt zu -
erreichen, |4sst sich geman den Regularien des Kommunaten ‘Abgabengeseizes (KAG) mcht

. umsetzen. Einsparungen von Stellen im AWM kénnen generell nicht die gewlinschten Aus- ;.

wirkungen auf den gesamtstédtischen Haushalt haben. Solltén Stellen im AWM wegfallen; -
dann freut sich der/die MUnchner GebUhrenzahfer in, der/dem diese Einsparung geméil% KAG
zuGutekommt : e L A

Wir blaten aber gerne an. dass Wir: Aufgaben ohne elne Personalmehrung hier im AWM Uber-
nehmen und das entsprechends | Personal im POR emgespart werden kann, Doppelstrukturen
werden damit abgebaut, Diese Einsparungen kdmen dann.dem gesamtstadtischen Haushalt |
zu Gute. Einige Belspiele dazu haben wir in.unserer. Stellungnahme vom 14.06.2021 bereits:
aufgefUhrt: Diese Themen sollten sp#testens im Rahmen der zweiten Phase der. Umse{zung In
dem angedachten partnersohafﬁichen Vorgehen besprochen werden, Sollte dle Erfordernis
der Einsparung zu einem friiheren.Zeitpunkt bestehen, sind wir absr auch gerne bere}t diese
Gesprache vorzuzlshen und Aufgaben schneller zu Gbernehmen. - . SRR

4.4 Strategie des AWM

Das Strategiepro}ekt des AWM das aktuell mlt hohem Engagement vorangetrieben wlrd
betrachtet die. Entwicklungen und. Anforderungen flir die Zukunft:.des AWM a}[umfassend und
hat aufgrund dessen selbstverstandlich auch Personal- und Organlsationsbezug Hier handelt
es sich um originére Aufgaben der: Werkleitung elnes Eigenbetriebs. Dar Prozess. erfordert:
umfassendes Fachwissen tiber die T4tigkeiten des. AWM. und die zukﬂnftlgen strategischen
Herausforderungan Dle erforderliche Personalstrategle wird von dieser Unternehmens- "~
strategie abgeleitet Eine stadtweite Personaistrategie die auf die Erfordemisse von Verwal---
tungsreferaten ausgerichtet ist, kann somit dle Personalstrategie des AWM nur unterstﬁlzen
und ergénzen, aber nicht ersetzen .

Dle Strateglearbeit des AWM umfasst auch neue PrOJekte wie z.B. ,,Zero Waste" d!e von e

Seiten des Stadtrates eine hohe Prioritat genieRen. Personalwirtschaftliche Themen, die sich.

daraus ergeben missen schnell und zielgruppencrientiert umgesetzt werden. Sie dUrfen nicht
durch eine gesamtstédtlsche HR Strategie hzw. weltere Betemgte erschwert werden

Am 25 10 2011 wurden dem AWM durch einen Beschluss des Stadtrates in enger Absprache
mit dem POR u.a. folgende Aufgaben Ubertragen - , S

.- Personalsachbearbeltung fair a!le Tarlfbeschaﬁtgten des AWM die der Gruppe der
ehemaligen Arbeiterinnen und Arbeiter angehdren;
Krankenbetreuung fUr alle Tarlfbeschaftigten des AWM;

s juristische Betreuung, soweit die Personalentscheldung im AWM getroffen wird

Die Details der Ubertragung wurdeh In elner An!age geregelt, die sehr differenziert auf die
einzeinen Tatigkeiten eingeht, Die Aufteilung der Aufgaben zwischen dem POR und dem
AWM wurde bel nheu auftretenden Fragen zwischenzelllich gescharft. Die Wirtschaftlichksit
wurde im damaligen Beschluss dargestellt Diese gut funktionisrenden Strukturen sollten nicht

durchbrochen werden
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Eln Beispiel wird diese Aussage untermauern: Vorsteliungsrunden fur Kraftfahrer_innen
hestehen aus einem strukturlerten Interview sowle elnem theoretischen und elnem praktlschen
Test durch elnen Fahrlehrer hier vor Ort. Beldes findet In enger Absprache zwischen der -
Personalabteilung des AWM und dem Fuhrpark am gleichen Tag statt. Ein geeighstes Fah-
zeug steht zur Verfugung, Somit wird sichergestellt, dass bereits bei der Vorsteliung von Kraft-
fahrer_innen die Fahrpraxis eine grole Rolle spielt. ' -

Der Stadtrat wurde am 15.10.2016 Uber die guten Erfahrungen mit dieser o.g. Delegation von
Personalkompetenzen informtert und hat diese wohiwollend zur Kenntnis genommen. Wir ha-
ben die Prozesse optimiert und dadurch beschleunigte Verfahren erreicht. Dies zeigt sich auch
dadurch, dass wir vom POR eine Ausnahme von den Ausschreibungsrichtlinien z.B. flr Beset-
zungsverfahren von Mufllader_innen und Krafifahrer_innen erhalten haben. Wir haben eigen-
standlg rechtssichere Besetzungsverfahren etabllert, die uns bedarfsorientiert eine schnelle
Besetztng ermdglichen, Den Bewels hierfir haben wir in der Corona-Krise angetreten. Wir ha-
ben schnell auf die gednderten Rahmenbedingungen reaglert und unsere Stellenbesetzungs-
prozesse umgehend daran angepasst. So konnten wir sicherstellen, dass die operativen Be-
relche weiterhin mit voller Kraft agieren kénnen und die Entsorgungssicherhelt in der LHM ge-
wahrleistet Ist, ' '

Dle Definition von Standards sehen wir ambivalent, Sle kénnen hilfreich sein, wenn tatséchlich
eln gleicher Grundsachverhalt vorliegt. In der Corona Krise haben wir alierdings beisplelswelse
festgestellt, dass die Standards des POR eher auf Verwaltungsreferate ausgerichtet sind, Die
Umsetzung in einen operativen Betrieb Ist teilwelse nicht oder nur mit einem hohen Aufwand
mdglich. Als gangbaren Weg schlagen wir flr die Festlegung von Standards eine Offnungs-
klausel wie in § 1 Abs, 2 der DA Corona flir besondere Berufsgruppen vor. Auf diese Weise
‘kann auf die spezielle Situation vor Ort eingegangen werden, Diese Vorgehenswelse wurde In
der Corona Pandemie bereits getestet und hat sich nach unserer Ansicht In der Praxis gut
bewdhrt,

Wir sind gerne bereit, weiter gemeinsam mit dem POR an einer Nachschérfung der
Kooperation zu arbeiten. '

4,6 Steuerungsumlage

Der AWM erstellt gemaf den Regularlen der Eigenbetriebsverordnung einen eigenen Wirt-
schaftsplan. Die Leistungen der Querschnittsreferate werden dem AWM im Rahmen einer
Umlage in Rechnung gestellt. Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass dies gemaf KAG
nur Lelstungen sein dtrfen, die auch tatsachlich fir den AWM als geblhrenfinanzierten
Entsorger erbracht wurden. Die Wirtschaftsprifung hat einen besonderen Fokus auf derartige
Rechnungen und deren Nachvollziehbarkeit. Die Dokumentation der Tétigkeiten, die
Inrechnungsteliung und die Verbuchung im POR, die Uberprifung der Plausibilitat und
Nachfragen vor Ort etc. werden hier bei der vorgeschlagenen Umorganisation zusdtzlich
anfallen. -

Die Rechnungen des POR der letzten Jahre zeigen auBerdem In Hinblick auf Transpareﬁz und
Nachvoliziehbarkeit durchaus noch elniges an Verbesserungspotenzial, um den Anforderun-
gen unserer Wirtschaftsprifung gerecht zu werden.
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4.7 Organisationsentwicklung uhd Stellenbewertung

Unter Zlffer 4.1 wurde bereﬂs darge!egt dass der AWM gemars Arl 88 GO gesetzilch festge-
legte Kompetenhzen hat.

Durch Delegationsheschiuss von 2011 wurden dariber hinaus weitere Orgamsatlons-
kompetenzen erfolgrelch an den AWM Gbertragen, So konnten vor allem im Berelch der .. -
Organisationsentwsckiung Prozesse verschlankt werdan, Mit der gemelnsamen Verelnbarung
von Service Level Agreements zwischen dem:-POR und. dem AWM konnten weltere Effizienz-
steigerungen erzielt Und die Bearbeitungszeiten der Falle deutlich: reduzlert werden Diese -
Erfahrungen bieten eine. gute Grundlage fur weltere Opttmlerungen Wir begrt&f&en deshalb
ausdrlcklich die im Beschlussentwurf angesprochene Option, auf Wunsch zusatzliche Aufga- _
ben zur Stellenbewertung an die Referate und Eigenbetriebe tiber die bisherigen Kompeten-
zen hinaus Zu delegieren (vgl. Seite. 33 Beschlussentwurf). Wir.sehen darin eine unkomplizier-
te und sofort umselzbare Mﬁglichkelt Doppelstrukturen abzubauen er melden bereits heute
den Anspruch an, diese Option umzusetzan : : : :

Berelts vor Jahren wurden effiznante Prozesse sowle elnheitl!che Standards als verléssliche B
Basis fur die Abtelfungen im AWM entw:cke!t und emgerhrt Unsers. ausgebildeten Organisa-
tionsberater_innen: entwickeln In enger Zusammenarbeit mit den Fachabteiiungen bedarfs- -
orientierte und zielgerichtete Lbsungen Sle haben detalllierte Kenntnisse der Prozesse. Durch
derén Optimierung stelit der AWM eine effektive und wirtschaftliche Aufgabenerfiliung sicher.
Um den AWM stetly konkurrenzfahlg zu halten, werden kontinuierlich Organisationsunter-
suchungen durchgefithrt. So haben wir. beispielsweise eigene Berechnungsmethoden far die-
Personalbemessiing entwickelt, welche reale Einflussfaktoren — —gerade in elnem’ Bersich wie
der Mllleinsammliung - — detalllletter barticksichtigen, Aufgrund dleses umfassenden Know |
Hows und unseres hohen Spezialisierungsgrades sehen wir wie bislang auch zukUnftig keinen
‘Beratungsbedarf durch das geplante Service Center Organisationsheratung (vgl. Seite 22
Beschlussentwurf) Auch neue Rahmenvorgaben wﬂrden smh kontraproduktw auf die bewéhr—
ten Prozesase auswirken.

Gerade die letzten Jahre haben deutlich gezezgt dass OrganlsatlonsoptlmIerungen nach
vorgeschalteter Beratung und einschlagiger Untersuchung durch unsere. gut vernetzten
inhouse -Berater_| innen zlgig und efﬂ?.lent umgesetzt werden konnen :

Die im Rahmen der Strategieentwickiung des AWM emgerhrte Aufgabenkriilk funglert haerbei
inshesondere unter Betrachtung der Kostenaspekte, als wesentliches Tool flir Optimierungs-
vorschldge und unterstiitzt die Werkleitung bei weiteren strategischen Entscheldungen. Es.
werden Synergleeffekte geprift und erhebllchar Wert auf eine wlrtschaftliche Aufgaben- -
erledigung gelegt.

Daher ist es aus unserer Sicht sinnvoll, dass Entscheidungen uber'dieEntwicklung und
Optimierung der Orgarilsation zur solitdren Bearbeitung im Eigenbetrieb verbleiben, Zusétzlich
bieten wir gerne an, weitere Aufgahen der Stellenbewertung zu Obernehmen, um emen Beitrag
~ zur Erreichung der angestrebten Betreuungsquote zu lelsten, _
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5. Zusammenfassung

Die Entscheidung, die Eigenbetriebe erst In siner zweiten Phase des Projektes nach einer
zufriedenstellenden Umsetzung der Verwaltungsreferate zu betrachten, findet unsere volle
Zustimmung. Im Beschlussentwurf sollte ergénzt werden, welche Kennzahlen ein Indiz daflr
sind. :

Die Betelligung der Referate und Eigenbetriebe in einer neuen Arbeitsgruppe, In der die
Geschéftsleltungen nach deim 3+1-Prinzip vertreten sind, bietet Raum zur Mitgestaltung.

In der Phase der Umsetzung der Verwaltungsreferate ist es wichtig, den AWM bei flr die
Elgenbetriebe prajudizierenden Festlegungen shgmaschig einzubinden, um sicherzustelten,
dass die besonderen rechilichen Rahmenbedingungen und die Bedlrfnisse hinreichend -
Ber(cksichtigung finden. ‘ ,

(h der zweiten Phase der Umsetzung wird die zukiinftige Aufgabenverteilung zwischen dem

- POR und dem geblhrenfinanzlerten Eigenbetrieb AWM gemeinsam erarbeitet. Die spezi-
fischen Anforderungen des AWM als Betrieb und seines Personals muss dabel besondere
Berficksichtigung finden. Er ist eher mit einem speziallsierten Wirtschaftsunternehmen der
Entsorgungswirtschaft vergleichbar und steht stark im Fokus der Offentlichkeit. Der wirtschaft-
liche Erfolg des AWM darf nicht durch eine zu erwartende Kostenstsigerung Ober die .
Steuerungsumlage im Zuge einer moglichen Zentralisierung von Personalangelegenheiten
gefihrdet werden,

Die Regelungen des Delegationsheschlusses {(ir den AWM im Jahr 2011 haben zu sptirbaren
Erfolgen gefthrt, dle auch der Stadtrat honoriert hat. Auf die besonderen Herausforderungen
in der Corona Krise z.B, wurde schnell und situationshedingt reagiert. Die Entsorgung fief
stabll und veridssiich ohne Einschrankungen.

Wir haben eine Personalabteilung aufgebaut, die den Anforderungen'eines moderhen
Entsorgers hervorragend gerecht wird. Die Bearbeltung der delegierten Personalprozesse
vor Ort erfolgt ohne Schnittsteilen mit einer hohen Kundenorientierung. '

Der AWM Ist gerne berelt, den stédtischen Haushalt durch die Ubernahme weiterer T4tig-
keiten, verbuncden mit der Einsparung entsprechender Stellen im POR, zu entlasten. Wir
signalisieren berelts zum jetzigen Zeltpunkt die entsprechende Gespréchsbereitschaft. Unsere
erste Stellungnahme enthélt hlerzu einige Belsplele. ' .

Das Benchmatking mit anderen Unternehmen oder elnzelnen Branchen im Hinblick auf die
Betreuungsguote solite sich nicht nur auf einen reinen Zahlenvergleich beschrénken. Die
Grlinde, aus denen bel der LHM ein anderer Weg gegangen wurde, soliten beleuchtet und
bewertet werden., - '

Mit der Umorganisation des POR Ist das Ziel verbunden, einen Wandel von einer klassisch
hierarchischen Verwaltungsbeziehtng zu einer modernen Personhal- und Organisationsarbelt
auf Augenh&he zu vollzishen. Dieses Zlel begriiRen wir ausdrticklich.

Der AWM arbeitet derzeit Intensiv an seiner Unternehmensstrategle, aus der sich zwingend
eine auf einen Entsorgungshetrieb zugeschnittene Personalstrategie ableiten wird.
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Eine LHM-weite sinheitliche HR-Strategie, die aufgrund der breiten Fécherung der Stadt--
verwaltung Minchen auf die Besonderhsiten eines Eigenbetilebs nicht dezidlert eingehen
wird, kann hier lediglich eine erginzende Funktion haben,

‘Zentrale Vorgaben des POR sind hiuflg nicht passgenau flir den AWM und miissen vor Ort
praxisgerecht tiberarbeitet werden, Sie wéren sonst in einem stark operativ ausgelegten
Betrieb nicht umsetzbar. Darliber hinaus sind die Ausformulierungen des POR in elner Form
und Tiefe dargestellt, die sie fir unser Personal, das in weiten Tellen Deutsch nicht als Mutter-
sprache hat und Ober kein Studium verfligt, schwer verstandlich machen, Wir regen somit an,
bei gesamtstédtischen Standards, &hnlich wie bel der Dlenstanweisung Corona, eine
- Offnungsklausel fur besondere Berufsgruppen aufzunshmen, Diese Herangehensweise hat
sich unseres Erachtens bewdhrt, '

Die Differenzierung der Schnittstelie zwisch_en den HR Business Partner_innen im POR und

dem AWM ist von hoher Badesutung. Es ist deshalb unerlésslich, diese Aufgabenverteliung in

. enger Abstimmung zu erarbeiten. Die Entscheidung, wer auf der Selte des AWM mit der/dem -
HR Business Partner_in des POR zusammenarbeitet behélt sich die Werkleltung des AWM

. vor.

Die rechtliche Sondersteliung der Eigenbetriebe, die sich aus Art. 88 GO ergibt, erméchtigt die
Werkleitung dazu, die Aufbau- und Ablauforganisation zu bestimmen. So wird auch der Vor-
schlag zur Neustrukturlerung der Geschéftsleitungen lediglich als mégliche Orientierung die-
nen - analog der Vorgehenswelise hel der Umorganisation der diKA's, :

_Die Betrachtung der Prozesse der Personalverwaltung der LHM, verbunden mit elner anschlie-
" Benden Digitalisierung, halten wir fir einen guten Ansatz. Hier sehen wir die gréftten Chancen
fur Effizienzstelgerungen. Sie ist allerdings auch eine der wichtigsten Grundvoraussetzungen
fir die Reduzlerung von Personal. Aufgrund des Innovationsstaus halten wir die Zeitschlene
allerdings bls Ende 2026 filr zu ehrgeizlg. Der Ansaiz ,Business follows IT" wird aufgrund
bisheriger Erfahrungen durchaus ambivalent gesehen.

Die weltere Vorgehensweise muss im Einklang mit dem von der GO und dem KAG gesetzten
Rechtsrahmen stehen und bedarfsgerecht auf dle Bedurfnlsse des Eigenbetriebs AWM
eingehen,

Wir freuen uns darauf, partnerschaftiich an einem zukunftsfihlgen und modernen Personal-
und Organisationsmanagement zu arbelten. Auf diese Welse werden wir die Ziele des
Stadtrates ,effizienter Ressourceneinsatz, hohe Zufriedenheit der Kund_innen und effektive
Aufgabenerfillung” am Besten erreichen. : :

Mit besten Grliken



Datum: 24.08.2021 : ! Baureferat

Telefon; ' : Geschaftsleitung
Telefax: - - Persorial und Organisation
| - BAU-RG1

Reform des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Miinchen — Grundsatzbeschluss necHR;
Beschlussvorlage fir den VPA am 13.10.2021 sowie fir die VV am 20.10.2021;

Stellungnahme des Baureferates

An das Persona! und Orgamsaﬂonsreferat S - per Mail -

D|e uns mit Schreiben vom 04.08.2021 zugeleitete 0.9, Besch!ussvorlage haben wir zur
Kenntnis genommen und stimmen dieser zu. :

- Wir begriiRen es, dass Sie sinige der Anmerkungen der Referate aufgenommen haben, An
vielen Stellen erfolgte nunmehr eine Konkretisierung des Vorgehens, ohne die Ergebnisse des
Reform- und Transformationsprozesses vorwegzunehmen, Hervorzuheben ist auch die
Anpassung der Zeitschiene, ohne die die notwendige verstarkten Betelligung der Referate
nicht méglich ware. Im Rahmen dieser Beteiligung sind zwingend alle relevanten Schnittstelien
im Personal- und Organisationswesen, dessen Aufgabenstellungen Tétigkeiten und Prozesse
oder eine weitere Zeitschiene hierzu fes’tzulegen

Im Dbrigen verweisen wir auf unser Angebot aus unserer Stellungnahme vom 10.06.2021,

" dass f0r die Erarbeitung der notwendigen Grundlagen und das Einbringen der
referatsspezifischen Besonderheiten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Baureferats

- selbstverstandlich in gewohnt kompetenter und konstruktnver Art und Weise zur Verfligung
stehen.



Datum: 25.08.2021 - _ ' Referat fiir Klima- und
Telefon: Umweltschutz
Telefax; B : ' Geschafisleitung

Personal- und

Organisationsmanagement
RKU-GL1

Reform des Personal- und Organisationsreferates der Landeshauptstadt Miinchen
- Grundsatzbeschluss neoHR

Mitzeichnung des Beschlussentwurfs fiir den Verwaltungs- und Personalausschuss

 am 13.10.2021 sowle der Vollversammlung am 20,10, 2021
" Emeute Zuleitung an die Referate

" An das Personal- und Organisationsreferat -

Das Referat fir Klima- und Umweltschutz mmmt zur erneuten Zuleitung der Beschlussvorlage
wie folgt Stellung:

Das Referat f0r Klima- und Unweltschutz dankt fur die Berdicksichtigung der Anmerkungen
aus der ersten Stellungnahme, inshesondere, dass die enge Einbindung der Referate bei der
Erarbettung eines ,,Zukunﬂsmodeils Geschaftsleitungen® beruckswhttgt wurde,

Zudem beflirworten wir es, dass die Formulierungen in der Besch!ussvorlage nachgescharft
wurden und damit lefchter verstandlich sind.

Somit besteht mit der vorliegenden Beschlussvdrtage Einverstdndnis.



Datum: 17.08.2021 Stadtkdmmerei
Telefon: , - Geschéftsleitung
Telefax: ; SKA-GL1

_Beschlussentwurf fur den Verwaltungs- und Personalausschuss am 13.10.2021

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen —
Grundsatzbeschluss neoHR

Stellungnahme der Stadtkdmmerei

An das Persbnal- und Organisationsreferat
Sehr geehrte Damen und Herren,

fur die Zuleitung des (berarbeiteten Entwurfs der 0.g. Beschlussvorlage per E-Mail am |
" 04.08.2021 mdchten wir uns bedanken. -

Die Stadtkdmmerei begrtiRt weiterhin grundsatzlich alle Bestrebungen ggf. vorhandene
. Doppelstrukturen soweit wie moglich abzubauen, Prozesse zu digitalisieren, zu
standardisieren und zu optimieren und damit eine moderne; wirtschaftliche und efﬂzuente
Verwaltung herbeizuftihren und stimmt dem Beschluss grundsétzlich zu.

So kénnen aus Sicht der SKA rein operative Personalmanagementaufgaben zentra||5|ert
werden. Welche dies sind, ist jedoch noch zu definieren.

Die Stadtkdmmerei begriitt zudem das Angebot der vorzeitigen Dezentralisierung des
Prozesses Stellenbewertung und wiirde das Angebot wahrnehmen und gerne mit dem POR
prifen, ob in der SKA die Rahmenbedingungen vorliegen und eine dezentrale Wahrnehmung
dieser Aufgabe sinnvoll und méglich ist.

Auf folgende Sachverhalte méchte die Stadtkdmmerei noch eingehen bzw. hinweisen:

Bei einem Blick auf die Umsetzungszeitschiene (S. 26) fallt auf, dass viele Prozesse und
Organisationsstrukturen bereits vor dem Ausplanungsbeschluss umgesetzt und festgelegt
werden. :

Dies erscheint fur einige Sachverhalte, welche im Grundsatzbeschluss aufgegriffen werden:
(z.B. HR-Business Partner) angesichts der an anderer Stelle geplanten Einsetzung einer
Arbeitsgruppe zur Erarbeitung der Inhalte des Ausplanungsbeschlusses problematisch.

Eine Uberpriifung der Zeitschiene und deutlichere Trennung in Grundsatzentscheidungen und
Detailthemen, welche unter Beteiligung der Referate fiir den Ausplanungsbheschluss erarbeitet
werden, wére deshalb wiinschenswert,

Zum Referentenantrag méchte die SKA folgendes anmerken:

»Dem POR als Querschnittsreferat soll die Prozessverantwortung fiir stadtweite
Standardprozesse und referatsiibergreifende Tatigkeiten und die
Entscheidungsverantwortung nur bei Tétigkeiten obllegen die zwmgend einer stadtweit
einheitlichen Entscheidungspraxns bediirfen.” .

Dies wird grundsatzllch begraidt. Wir bitten jedoch um Konkret|3|erung dahingehend, dass sich
. die Verantwortung nur auf Prozesse beziehen kann, bei denen das POR Prozessowner ist.
Zudem waére es wichtig festzulegen, welche Prozesse/ Tatigkeiten einer stadtweiten
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einheitlichen Entscheidungspraxis bedirfen bzw. wer dies entscheidet.

»Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, nach dem
Ausplanungsbeschluss unter Fortfllhrung der Arbeitsgruppe geméaR Ziffer 3 d) und in
Abstimmung mit den Programmen digitaldfinance und neolT ein Zukunftsmodeli der
Geschiftsleitungen zu entwickeln und bis 31.03.23 dem Stadtrat zur Beschlussfassung
vorzulegen. Dieses Zukunftsmodell soll einen einheitlichen Rahmen fiir die Tétigkeiten
und die Ressourcenausstattung der Geschéftsleifungen beinhaiten.”

Grds ist zu begr(}Ben dass die Programme dlgitalelnance und neoHR hler ebenso wie die .
Referate, mit éingebunden werden,

Allerdings wlirden wir uns.wiinschen, dass im Grundsatzbeschluss hierzu noch Keine .
konkreten Festlegungen zum Vorgehen getroffen werden, sondern dies erst als Bestandteil
des Ausplanungsbeschlusses vorzusehen. Dies aus folgenden Grlnden:

a) Die drei Programme neoHR, neolT und digital/4finance schaffen im Rahmen der jeweiligen
Auftrége zur Digltalisierung, Standardisierung und Vereinfachung sowie Abbau von eventuell
vorhandenen Doppelstrukturen etc. zwangslaufig Rahmenvorgaben fiir einen Tell der GL-
Bereiche. Bei allen Programmen sollten im Ergebnis volistdndige Prozessbeschreibungen mit
Schnittstellen, Aufgaben und Aufgabenabgrenzungen vorilegen.

b} Zudem liegen In den Geschéftsleitungen der Referate noch weitere Tétlgkeltenl Aufgaben
die von den Programmen nicht erfasst werden vor. '

¢) Und es es gibt weitere Projekte/Programime, welche Anderungen von Aufgabenzugchnlttenl
Verantwortlichkeiten zur Folge haben. Beispielhaft seien hier das zentrale Inputmanagement
und die Zentralisierung des Rechnungseingangs genannt,

Alle diese Ergebnisse sind im Sinne einer gesamtheitlichen Betrachtung mit zu

berhcksichtlgen A

Insofern sollte im Rahmen der Ersteliung des Ausplanungsbeschlusses ein Vorschlag

erarbeitet werden, in welcher Struktur die Ergebnisse aller Projekte/ Programme, am besten

koordiniert, disl(utiert und zu einem Rahmenkonzept fur ein GL der Zukunft zusammengefthit
werden kéhnen.

Wir bitten die Stellungnahme der Beschlussvorlage beizufligen.



Datum: 27.08.2021 Oberbiirgermeister

Telefon: ' Koordinierungsstelle zur
Gleichstellung von LGBTIQ*
KGL

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
- Grundsatzbeschluss neoHR -

Personaladministration zligig effizienter gestalten

- Antrag Nr. 20-26 / A 00641 von der SPD / Volt - Fraktion, Fraktion Die Grunen Rosa
Liste vom 11.11.2020

Organisation und Geschéaftsprozesse stadtweit optimieren und Doppelstrukturen
abbauen

Antrag Nr. 20-26 / A 00640 von der SPD./ Volt - Fraktion, Fraktion Die Grunen Rosa
Liste vom 11.11.2020

Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587

Beschluss des VeMaItungs— und Personalausschusses vom 13.10,2021 (VB)

An das Personal- und Organisationsreferat

Die Koordinierungsstelle zur Gleichstellung von LGBTIQ* bedankt sich fiur die Zuleitung obiger
Beschlussvorlage und gibt hierzu folgende Stellungnahme ab. Wir bitten darum, diese in den
Beschluss einzuarbeiten und anzuhdngen.

Grundsétzlich schliefen wir uns der Stellungnahme der Gleichsteliungsstelle fur Frauen vom
06.08.2021 an. Das besondere Augenmerk der KGL bei der Neuorganisation der
Personalverwaltung der Landeshauptstadt Miinchen liegt dabei auf den Themen
Gleichstellung, Vielfait / Diversitat und Antidiskriminierung.

Bereits seit vielen Jahren vertritt die Landeshauptstadf Miinchen eine klare und entschiedene
Haltung zur Gleichstellung und Antidiskriminierung unterschiedlicher benachteiligter bzw.
vulnerabler Bevolkerungs- und Beschéftigtengruppen. Dies driickt sich insbesondere auch
durch die klare politische Haltung der Stadtspitze und des Stadtrats sowie die Einrichtung und
Arbeit verschiedener Dienststellen zu diesen Themen aus (z.B. Gleichstellungsstelle fur
Frauen, Koordinierungsstelle zur Gleichstellung von LGBTIQ*, Fachstelle fir Demokratie,
Koordinierungsbiro zur Umsetzung der UN-BRK, Stelie fiir Interkulturelle Arbeit usw.).

Die diesbeziigliche Ausrichtung des Personal- und Organisationsreferats ist ein wesentlicher
Bestandteil der Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsbemihungen der Landeshauptstadt.
Insbesondere fiir den Bereich der stadtischen Beschaftigten ist der Umgang des Personal-
und Organisationsreferats mit diesen Themen ein zentraler und wesentlicher Hinweis auf
Maltung und Anforderungen seitens der Landeshauptstadt als Arbeitgeberin,



Die Erfahrung der Koordinierungsstelle, die nunmehr seit fast 20 Jahren in diesem Bereich
tatig ist, zeigt, dass Fragen der Organisation, Struktur und hierarchischen Anbindung sowohl
der Themen als auch der dazugehérigen Dienststellen von entscheidender Bedeutung fur die
Wirkméchtigkeit und Prasenz dieser Themen ist. Die Zuordnung der Themen und
Dienststellen ist dabei auch ein wichtiges Signal an die Beschaﬁigten der Landeshauptstadt
Monchen.

Im Personal- und Organisationsreferats sind inshesondere die Bereiche ,Demografie ~
Betriebliche Gleichsteliung — Interkulturelle Offnung" sowie die ,Zentrale Beschwerdestelle
nach dem AGG" und die ,Zentrale Beschwerdestelle zu sexueller Beldstigung” fur die Themen
Gleichstellung, Vielfalt und Antidiskriminierung zustandig. Die genannten Dienststellen sind fur
die Um- und Durchsetzung der gesamtstédtischen Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungspolitik im Personalbereich von hoher Bedeutung, sie sind wesentliche
Kooperationspartnerinnen fur die gesamistadtischen Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungsstellen.

Im bisherigen Organigramm des Personal- und Organisationsreferats war der Bereich
,Demografie, Betriebliche Gleichstellung, Interkulturelle Offnung” bei P 5 Personalentwicklung
angesiedelt.

Die ,Zentrale Beschwerdestelle nach dem AGG und Zentrale Anlaufstelte fir Mobbing" sowie
die ,,Zentrale Beschwerdestelie fur sexuelle Belastigung und hausliche Gewalt" sind bei P1
Recht als Stabsstelien unmittelbar bei der Abteilungsleitung verortet.

I neuen Organigramm des Personal- und Organisationsreferats, welches dem
Beschlussentwurf beigefiigt ist, zeigt sich nun, dass die Betriebliche Gleichstellung als
JKompetenzcenter" unter ,Talententwicklung® im ,HR Kompetenz- und Beratungscenter”
angesiedelt werden soll, '

Dies wird aus Sicht der KGL der zentralen Bedeutung des Themas nicht gerecht und sendet
ein falsches Signai zur Wichtigkeit von Gleichstellung.

Die Zentralen Beschwerdestellen werden als ,Servicecenter® bei ,Beschéaftigungsbedingungen '
und Recht" angesiedelt. Auch hier gilt, dass dies der hohen gesamtstédtischen Bedeutung
beider Dienststellen nicht gerecht wird. im Bereich der Einzelfallarbeit ist es wichtig, dass
Funktionen der Dienstaufsicht von diesen Stellen wahrgenommen werden kdnnen, damit
Handlungsfahigkeit und Einflussmoglichkeiten gegeben sind. Neben der Einzelfallarbeit leisten
beide Stellen aber auch Querschnitt- und Grundsatzarbeit zur Verankerung der Themen in der
Verwaltung und nehmen Einfiuss auf Entscheidungsprozesse in unterschiedlichen Bereichen.
Insofern scheint die Bezeichnung als ,Servicecenter” irrefiilhrend und inhaltlich nicht korrekt.

Beide Bereiche decken Themen ab, die sich als Querschnittthemen Gber die gesamte -
Verwaltung legen und dort wirksam werden milssen. Beide Themenbereiche sind — wie schon
die Gleichstellungsstelle ausgefihit hat — nur als , Top-down-Prozesse" umsetzbar. Daher ist
ihre Ansiedlung unmittelbar bei der Referatsleitung fur ihre Wirksamkeit wesentlich.



Zudem sind alle der genannten Bereiche eng in die gesamtstadtische Steuerung der
* Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsarbeit eingebunden, so dass eine méglichst
hierarchiearme Kommunikation und Entscheidungsfindung erméglicht werden sollte, um
Abstimmungsprozesse Uber mehrere Hierarchieebenen zu vermeiden. Dies sollte auch im
Sinne der neuen Organisationsstruktur des Personal- und Organisationsreferats sein.

Die Koordinierungsstelié empfiehlt daher, sowohl den Bereich ,Betriebliche Gleichstellung”
bzw. ,Diversity / Gleichstellung” (neues Organigramm) als auch die beiden Zentralen
Beschwerdestellen als Stabsstelien bei der Referatsleitung anzusiedeln bzw. sie in der
,Stabsstelle Steuerung” mit einem direkten Zugang zur Referatsleitung zu verorten.

Dadurch wirde die gesamistadtische Bedeutung und Funktion sowie die Handlungsfahigkeit
der Themen und Stellen hervorgehoben und gestéarkt!

LA,



neoHR

Von: ‘ < . = b

Gesendet: Donnerstag, 9. September 2021.15:20

An: neoHR

Cc: o

Betreff: Stellungnahme zum (iberarbeiteten Grundsatzbeschluss neoHR, Jobcenter
Miinchen ' '

Sehr geehrte Damen und Herren,

vor dem Hintergrund, dass gemdR Auskunft des POR vom 04.08.2021 das Jobcenter analog den Eigenbetrieben und
homogenen Bereichen zundchst auBer Betracht bleibt, stimmt das Jobcenter Miinchen dem Beschlussentwurf
grundsitzlich zu. '

Wir bitten jedoch, von Anfang an in die weiteren Planungen und Prozessmodellierungen die besonderen
Anforderungen und Bediirfnisse des Jobcenters Miinchen als gemeinsame Einrichtung der Landeshauptstadt
Miinchen und der Agentur fiir Arbeit Miinchen insbesondere mit Blick auf eigenstandige
Bundesmittelbewirtschaftung und Entscheidungsstrukturen und Gremien, wie z.B. unsere Tragerversammlung,
einflieRen zu lassen. ;

Wir bedanken uns fiir die gewadhrte Fristverlangerung fiir eine Riickmeldung bis 09.09.2021.
Beste GriiRe

A

Geschéftsstelle des Jobcenters Minchen
Geschéftsstellenleiter
Beauftragter fur den Haushalt (BfdH)

Telefon:

Telefax:
E-Mail:

Internet: www.muenchen-jobcenter.de

Jobcenter /Ny

Minchen

Jobcenter Miinchen
Dienststelle: Miihldorfstrae-1, 81671 Miinchen
Postanschrift: Orleansplatz 11, 81667 Minchen

Diese E-Mail knnte vertrauliche und/oder rechtiich geschltzte Informationen enthalten. Wenn Sie nicht der richtige Adressat sind oder diese E-
Mail irrtimlich erhaiten haben, Informieren Sle bitte sofort den Absender und vernichten Sie diese Mail. Das unerlaubte Kopleren sowie die
unbefugte Weitergabe durch Dritte ist unzuléssig.



Datum: 15.09.2021 ‘ Gesamtpersonalrat
Tel. .

Fax: .
AZ: Steliungnahme_(berarbeiteter _
Grundsatzbeschluss_necHR

Reform des Personal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen
— Grundsatzbeschluss neoHR; Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587; Stellungnahme des
Gesamipersonalrates

An Iden '
Personal- und Organisationsreferenten
Herrn Dr. Dietrich

- Sehr geehrter Herr Dr. Diefrich,

der Gesamtpersonalrat hat sich in ssiner Sitzung am 15.0.9.2021 mit der oben genannten
Beschlussvorlage befasst und nimmt wie folgt Stellung:

Der Gesamtpersonairat unterstiitzt eine fir alle verstandliche, mit Augenmaf und Weitblick
durchgefithrte kund*innenorientierte Modernisierung der Personal- und Organisationsarbeit
in der Landeshauptstadt Minchen. Wir begriiRen die Entscheidung den Gesamtpersonalrat
bei der Erstellung des Ausplaiiungsbeschlusses und bei der Entwickiung eines tragféhigen
Zukunftsmodells far die Geschaftsleitungen intensiv einzubinden. Wir werden die gebotenen
Gestaltungsspielrdume im Interesse unserer Beschéttigten nutzen.

Aus Sicht des Gesamtpersonalrates war die Entscheidung den Grundsatzbeschluss neoHR
erst im Oktober einzubringen, angesichts der Tragweite des anstehenden Wandels, ein
richtiger und notwendiger Schritt. Wir sind uns sicher, dass nur mit Unterstitzung der
dezentralen Bereiche und der dortigen Personalveriretungen eine zukunftsfahige und
tragfahige Losung entwickelt werden kann. Wir brauchen ein gemeinsames Verstandnis fur -
den Wandel, eine umfassende Veranderungsbegleitung und eine offensive sachgerechte
Auseinandersetzung mit den Auswirkungen der anvisierten Veranderungen. Wir fordern
genau dies im Interesse unserer Beschéftigten ein,

Auch fiir den Gesamtpersonalrat ist es entscheidend, dass wirklich alle verstehen, warum ein
umfassender Wandel der Personal--und Organisationsarbeit erforderlich ist und welche
grundsdtzliche Zielrichtung mit necHR verfolgt wird. Das Verstehen darf sich dabei aber nicht
nur auf die Entscheider in den Referaten und Elgenbetrieben beschranken, sondern muss

E-Mail:



alle unsere Beschaftigten umfassen. SchlieRRlich sind alle davon hetroffen. Und Verstehen
heillt dabei, dass wir die Verfinderung verstandlich kommunizieren und, wenn maglich
Anglizismen vermeiden. Solange noch Unsicherheit und Unklarheiten vorherrschen, fehlt die
flr einen erfolgreichen Wandel so dringend benétigte Akzeptanz, Ohne die notwendige
Akzeptanz kein nachhaltiger Wandel. Wir fordern eine umfassende Information und
verstédndliche Kommunikation der Verénderungen,

Die Digitalisierung unserer Personalprozesse ist eine entscheidende Voraussetzung fiir den
anstehenden Verdnderungsprozess. Dabei ist aber nicht nur die Einfithrung einer leistungs-
féhigen IT-Lasung, sondern auch die Bereitstellung der notwendigen IT-Ausstattung von
grofer Bedeutung. Ohne die notwendige IT-Ausstattung, keine umfassende Digitalisierung.
Ohne Digitalisierung keine nachhaltige Veranderung. Wir fordern Sie auf, die digitale
Teilhabe aller Beschéftigten sicher zu stellen. '

Unsere Fithrungskrifte nehmen eine zentrale Rolle bei der anstehenden Veranderung ein.
Mit zunehmender Digitalisierung werden sie die Bearbeitung von Personalaufgaben und
Entscheidungen direkt im IT-System durchftthren kénnen. Darauf miissen wir unsere
Flahrungskrafte bestmoglich vorberelten. Notwendige Grundlage ist ein echier Kulturwandel
mit neuer ,Fuhrungskultur® und ,Mehr Zeit far Fihrung”. Wir fordern genau dies seit langem
ein. Jelzt wird es Zeit dafiir!

Mit der Einrichtung des HR-Business-Partner-Modells wird die Personalbetrettung neu
ausgerichtet. Es darf dabei aber nicht zu einer Verschlechterung bei der Betreuung unserer .
Beschéftigten kommen. Gleiches gilt auch flr die geplante Verringerung der Betreuungs-
quote. Sind die anvisierten Ziele tatséchlich erreichbar? Wir mtissen Maglichkeiten und
Grenzen des neuen Modells kennen und akzeptieren. Wir fordern ,keine Einsparung um
jeden Preis". . . '

Die weitere Ausgestaltung der Reform erfordert nicht nur eine kontinuierliche Betelligung der
Referate und Eigenbetriebe, sondern auch eine aktive Beteiligung der Personalvertretungen.
Die beiliegenden Stellungnahmenh der Referatspersonalvertretungen verdeutlichen dies
nochmals anschaulich. Ohne Beteiligung und Information kann keine Akzeptanz entstehen.

Zur Sicherstellung einer umfassenden Beteiligung ist fir den Gesamtpersonalrat elne
Einbindung an allen vorbereitenden Arbeiten zum Ausplanungsbeschluss erforderlich. Wir
fordern Sie auf, diesen wichtigen Einblick zu gewahren.

Wir stehen fur eine weitere konstruktive Zusammenarbeit zur Verfiigung.

Mit freundiichen GriBen

Anlage
Stellungnahmen Referatspersonalvertretungen

E-Mail;



Anlage — Stellungnahmen Personalvertretungen Referate und Eigenbetriébe

Referat/ | Stellungnahmen
{ EB
BAU .Bevor Wir inhaltlich in die Thematik einsteigen, machten Wir uns daflir

bedanken, dass unsere Stellungnahme zum Grundsatzbeschluss des POR
inhaltlich gewlrdigt wurde. Fur die Einarbeitung einzeiner Anregtingen und den
vorgenommenen Konkretisierungen in dem neuen Beschlussentwurf bedanken
wir uns ebenfalls herzlich.

Besonders schaizen wir die neu geschaffenen Beteiligungsmdglichkeiten und
Formate im Rahmen der Umsetzung des neo-HR Beschlussentwurfs. Hier
erhoffen wir uns eine kenstruktive und offene Zusammenarbeit im Hinblick auf
die HR- Organisationsdetails in den einzeinen Referaten. Das vorgeschlagéne
3+1-Modeli mit 3 Vertrelungen aus den Referaten und 1 Vertretung aus den
Eigenbetrieben halten wir grundséiziich fiir den richtigen Weg. Es sollte dabei
aber auf die Unterschiedlichkeit der Referate geachtet und entsprechend
abgebildet werden. Ferner wiirden wir uns wiinschen, dass auch eine Person
der Personalveriretung an den Gesprichen der Arbeitsgruppe mit teilnehmen
kann. Das kénnte die Akzeptanz des Prozesses beférdern.

Fiir die Umsetzung von heoHR llegen uns 4 Themen basonders am Herzen.
1. Unterstiitzung bzw. Betreuung fiir unsere Fiihrungskréfte im Baureferat

Wie bereits in unserer ersten Stellungnahme erwéhnt, sind unsere
Fahrungskréfte mit der Fachaufgabe Bauen, Erhalten und Betreiben von
stadtischer Infrastruktur umfassend gefordert. Die bisherige qualitativ gute
Unterstiitzung unserer Flihrungskréfte von unseren Geschéaftsstellen und den
Kolleg*innen vom POR haben dabei zur nétigen Performance in der
Personalauswahl und Personalentwickiung unserer Beschdaftigten geftihrt.
Dieses Zusammenspiel ist bisher der Garant fir unsere Leistungsféhigkeit auf
breiter Basis. '

Eine Neuregeliung der HR-Arbeit darf deshalb unseres Erachtens nicht zur
Arbeitsmehrung und Uberiastung unserer Fihrungskréafte fuhren, Dies hatte
fatale Auswirkungen auf die tiglichen Arbeitsabléufe im Hinblick auf
Qualitétssicherung, Stressbewdltigung, Fuhrung und Zusammenarbeit und nicht
zuletzt auf die Leistungsfahigkeit unserer Beschéftigten und auf das
Betriebskiima seibst.

Deshalb sollte jede Neuregelung zuerst unter dem Focus der Unterstiitzung fir
Fithrungskréfte gesehen werden und nicht unter dem Focus der Einsparungen
an Stellen und VZA. Die geplante Betreuung der Filhrungskrafte tiber den
Geschiftsbereich HR Kompetenz- & Beratungscenter (FOR-2) hegrtiden wir
deshaib ausdriicklich. Daneben sehen wir aber eine Sonderstelliung der obheren
Fuhrungskrafte Gber die geplante Stabsstelle SC Obere Filhrungskrafte wie in
unserer ersten Stellungnahme geschildert weiterhin fiir sehr bedenklich. Die
individuelle Betreuung dieser ca. 250 Personen kann doch von POR-2 mit
betreut werden. Durch diese Entscheidung kann einer gefilhiten Zwaei-
Klassengesellschaft entgegengewirkt werden.

‘Dem Focus einer faktischen Arbeitsverdichtung zur Erreichung der

vorgegebenen Benchmarkziele stehen wir dulerst kritisch gegentiber. Natiirlich
ist begriBenswert, dass gegentiber der urspringlichen Beschlussvoriage nun
im P+0-Bereich ,nur noch" eine Quote von 1:64 umgesetzt werden soll (statt

1:74). Die Reduzierung des Personals Uber eine vorgegebene Quote ist flir uns
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aber generell die falsche Herangehensweise. Vielmehr soliten den
Beschéftigten durch gednderte oder neue Prozesse das jeweilige
Einsparpotential transparent dargelegt und erfautert werden.

Ferner braucht es unseres Erachtens auf allen Ebenen und in.allen Haupt-
abteilungen des Baureferats berechenbare und nachvoliziehbare Regelungen
‘innerhalb der Personalarbeit, die sowohl den Interessen unserer Beschiftigten
wie auch der Gleichbehandlung von Beschéftigten im Sinne stadtischen )
Standards gerecht werden. Hier sehen wir bei der geplanten Neuregelung ein
wichtiges Handlungsfeld von NEO HR, dass in den Referaten eine gute HR

Struktur erhalten werden muss,

Dabei sollte auch die enorme Unterschiedlichkeit der Anforderungen fir die
Personalarbeit im Blick gehalten werden. Das Baureferat hat von der
stadtischen Strallenreinigung, dem Gartenbau, dem Hochbau, usw.-einen
extrem heterogenen Beschéftigtenkreis mit véllig unterschiedlichen
Anforderungen an die Personalarbeit. Vorn Tarifrecht bis zur
Gesundheitsforderung, der betrieblichen Wiedereingliederung, der Ausbildung
im technischen bzw. gewerblichen Bereich und nicht zuletzt der spezifischen
Personalgewinnung in den technischen Bereichen stehen wir vor grofien
Herausforderungen.

Besondere Handlungsschwerpunkte sehen wir zusétzlich in unseren groen
Arbeiterbereichen in den einzelnen Hauptabteilungen. Die. vom POR
dankenswerterweise angestoflenen Projekte, Arbeiterkompetenzmanagement,
Definition von Schwerarbeitsplétzen und die stadtweite Neuorganisation der
beweglichen elektrischen Betriebsmittel sind Themen, die unseres Erachtens
nur gemeinsam bewaltigt werden kénnen, weil sie nur tellweise im stadtischen
Kontext vorzufinden sind und daher far standardisierfe Lésungen erst einmal
eher ungeeignet erscheinen.

| Dieses beschriebene Arbeitsfeld kann im Rahmen der fachlichen Filhrung von
unseren Fuhrungskréften nicht on top und damit zusatzlich geleistet werden.
Hierfur braucht es sinen klaren gemeinsamen Kompass, der unseres Erachtens
noch erarbeitet werden muss.

2 Digitalisierung von Prozessen und Abidufen innerhalb der
Personalarbeit

Hier sehen wir uns mit der Absicht, Personalarbeit mittels neuer Technologien
neu zu denken, auf einem guten Weg. Als moderne Arbeitgeberin alle
Anstrengungen zu blndeln, um die Biirokratie einzuschrinken und moglichst
wenige Einzelldsungen vorzuhalten, erscheint uns ein wichtiger Beitrag, um
gine zukunfisfahige und leistungsfahige Verwaltung zu erhalten. Die in der
Auswertung der Funktionsanalyse zur Neuorganisation der HR von Roland
Berger benannten und identifizierten Doppelstrukturen sollen natirlich nicht
ignoriert werden. Allerdings ist hier die Vorgehensweise fir uns entscheidend.”
Ein geplanter Stellenabbau kann nur Hand in Hand mit dem Fortschritt der
Digitalisierung erfolgen. Ein zu schneller Stellenabbau ohne den
entsprechenden Fortschyitt in der Digitalisierung fuhrt zu Mehrbelastungen fir
Beschdftigte und erschwert maglicherweise die Unterstutzungsletstungen far
unsere Fuhrungskraﬁe

Daher bitten wir dringend, den Stellenabbau an eine wachsende digitale
Struktur zu koppeln. Ohne Fortschritt bet der [T- Unterstiitzung und ohne
Bereinigung der bekannten Komplexitdt unserer stadtischen Prozesse kann es
auch aus unserer Sicht keinen oder aber nur einen deutlich niedrigeren
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Stellenabbau-geben. Als Zeitschiene wird in der Beschlussvorlage unabhéngig
von HaushaltssicherungsmaBnahmen der Abschluss der Umsetzung bis Ende
2025 zugesagt. Dies scheint uns mit einer Bereitstellung erster IT-Unterstiitzung
im Jahr 2023 nicht realistisch zu sein.

Ferner gilt es besonders bei der Digitalisierung die Einsparpotenziale klarer zu
benennen. Dies ist aus unserer Sicht bisher ebenfalls noch nicht ausreichend
geschehen. Hier gilt wie oben bereits beschrieben, dass einer reinen
Arbeitsverdichtung zum Erreichen der Benchmarkziele nicht zugestimmt werden
kann. Vielmehr solite besonders im Bereich der Digitalisierung den '
Beschéftigten durch geénderte und verbesserte Prozesse das entsprechende
Einsparpotential transparent offen gelegt und erfahrbar gemacht werden.
Dieses Vorgehen erscheint uns geeignet, um Vertrauen und Motivation bei
unseren Beschéaftigten zu férdern, damit diese den geplanten Weg konsequent
mitgehen kdnnen. '

3. Struktureller Aufbau der zukiinftigen Geschiftsleitungen im Referat

Zu den moglichen Auswirkungen der Beschiussvorlage des POR zu neoHR auf
“das Baureferat haben wir bisher noch zu wenige Informationen, um eine solide
Bewertung varnehmen zu kdénnan. Vornehmlich ist hier die Neuorganisation des
POR abzuwarten. Die zuk{nftige Aufsteliung des POR wird dann sicherlich
auch ein Wegweiser fir die Aufstellung der Geschéftsleitungen und
Geschiéfisstellen innerhalb der Referate ssin. Wichtig erscheint uns eine klare
Zuordnung und Abgrenzung der Themen innerhalb des POR zu sein.
Ausgehend von dieser Zuordnung kann dann eine sinnvolie ergénzende
dezentrale Struktur in die Referate hinein gelegt werden. Diese Strukiur solite
die dezentrale Verantwortung der Referate und ihre eigenstandige
Handlungsfahigkeit abbilden. Nur damit kann sichergestelit werden, dass die
Geschaftsleltungen auch selbst in eigener Verantwortung als kompetenter
Dienstleister aufireten kénnen. Dafir braucht es eine gelungene Abwégung
zwischen dezentraler und zentraler Arbeitsteilung. Aus unserer Sicht eine
wichtige Voraussetzung flr die Akzeptanz und Wirkung kimftiger .
Personalarbeit. Daher begriiBen wir sehr, dass die klinftige Struktur der
Geschaftsleifungen und Geschaftsstellen in den Referaten gemeinsam mit den
Referaten erarbeitet werden soll. Aus unserer Sicht ein wmhtuger Baustein fur
elne stadtwelt gute und gememsame Personalarbeit. :

4. Kultureller Wandel (New Work-Prozess) -
Eine besondere Herausforderung erscheint uns der zum Gelingen des neoHR-
Prozesses notwendige kulturelle Wande! zu sein. Die vom POR beschriebene,
gewiinschte und notwendige Kulturverdnderung unterstiltzen wir jedenfalls
sehr. Auch wir glauben, dass eine moderne Arbeitswelt ausreichend '
Handiungs-, Gestaltungs- und Entscheidungsmdglichkeiten bieten sollte, um
von den Beschéftigien akzeptiert zu werden. Im Wettbewerb um die besten
Képfe und im Wetthewerb um den Erhalt der Akzeptanz als dffentliche
Verwaltung sehen wir diesen Kulturwandel als alternativios an.

Deshalb wiinschen wir uns sehr, dass im New Wark-Prozess Flhrungskrafie
und Beschéftigte in Kontakt miteinander treten, um ihre Mdglichkeiten und
Verdnderungspotentiale gemeinsam optimal gestalten zu kénnen. Hier
winschen wir uns ein strukturiertes Vorgehen, das sich an den vorhandenen
Starken der Beschéftigten orientiert und weiterentwickelt anstatt sich an
Schwichen und Defiziten orientiert. Hier bietet der frihere GPTW-Prozess im
positiven Sinne eine Fiille von Starken, Anregungen und Winschen aus der
Belegschaft, die aufgegriffen werden kénnen,
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Besondere Wirkung wlirden wir uns auch von Best Practice-Projekten
versprachen, die erfahrbar fur alle Kolleg*innen zur Verfilgung gestellt werden
kdnnten." :

DIR ~Zuerst weisen wir nochmai daraufhin das die Amtssprache immer noch
Deutsch ist, Begriffe wie: Head Count Ratio haben in der deutschen Sprache
eine klare Bezeichnung, im amerikanischen Sprachgebrauch stellen sie auch
das Verhdltnis der Armut in verschiedenen Bevélkerungsschichten dar!

In Deutsch lautet es klar Personalstéarkeverhéltnis.

Der Begriff des Chief Operating Officer lautet in Deutsch ganz einfach
Betriebsleiter*in, das spart einige Buchstaben, diese kdnnte man verwenden um
aus ,New Work — Neue Arbeit" zunmachen. Ich hoffe ich konnte mit der
Ubersetzung hilfreich sein.

Der Beschluss ist meiner Meinung nach Oberflissig, die organisatorischen -
Fehler im POR sollten zuerst intern gelost werden, dazu wére kein Beschiuss
notwendig gewesen und man hétte dann einiges an Humanressourcen gespart,
Die IT-Struktur solite als erstes aufgebaut werden, dann kann man konkret die
weiteren Ziele verfolgen. Das ist aber sine interne Aufgabe des POR und nicht
der Referate.

Die Nachschaltung eines Betriebsleiters*in nach dem Referenten®in, schafft
eine neue Stelle, die woanders eingespart werden soll, das sehe ich nicht als
zielfOhrend und ist dem Personal kaum vermitielbar. Ein Betriebsteiter*in (Chlef
Operating Officer) ist nach Auffassung der Fachwelt:

Der Betriebsleiter®in stellt die Schnittstelle zwischen oberster Geschéftsleitung
und den Angesteliten des von ihm geleiteten Betriebs dar. tm Betrieb (ibernimmt
er die Leitung des operativen Tagesgeschifts. In seinen Zusténdigkeitsbereich
fallen samtliche wirtschaftliche, personelie und organisatorische
Entscheidungen. Ziel ist es, die Geschifisprozesse so zu steutern, dass das
Unternehmen maximatl erfolgreich agieren kann. Personalmanagement,
Finanzen, Ressourcenverwaltung und gegebenenfalis Produktionssteuerung
gehdren.zu den Tétigkeitsfeldern eines Betriebsleiters. Je nachdem, wie viele
Betriebe beziehungsweise Standorte zu einem Unternehmen gehéren, gibt es
nicht nur einen, sondern mehrere Betriebsleiter. Sie arbeiten nebeneinander auf
derselben Hierarchiestufe und sind jeweils fitr den ihnen zugeteilten Betrieb
zusténdig.

'Es handeit sich also bei der Stadtverwaltung Mlnchen vom
Oberbiirgermeister/Stadtrat beauftragte/gewahlte Referenten*innen, um
Betriebsleiter*innen (Chief Operating Officer). Dies wiirde zu einer weiteren
Doppelstruktur fihren die man ja vorhat abzubauen. Das Servicecenter obere
Flhrungskrafte sehen ich nach wie vor nicht filr notwendig an. Bei
Mitarbeiter®innen in unteren Eingruppierungen wird auch verlangt durch eigen
Initiative Fortbildungen zu suchen die einen Aufstieg ermdgiichen, bei hdheren
Fahrungskréften sollte dies eine Voraussetzung bel threr Tatigkeit sein.
Schaffung von Stellen fir 250 Mitarbeiter senkt auch nicht die Falizahlenquote.

Die Eingesparten Kosten im Personathaushalt durch Verringerung der VZA im
POR werden sich nicht so schnelt bemerkbar machen. Wenn dann erst in 10 bis
15 Jahren, durch die demografische Entwicklung bei der LHM. Die Vertagerung
der Stellen in andere Referate helastet weiterhin den Stadthaushall. Die Stellen
sind beim POR weg, die Menschen missen woanders untergebracht werden.
Das POR sollte auch die Kosten fiir ,ihr Personal” das an andere Referate

abge;ben wird fOr eine Ubergangszeit von mindestens 5 Jahren ibernehmen,
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sonst handeit es sich nur um eine Augenwischerei und eine Belastung der
Personalhaushalte der anderen Referate.”

GSR ».-der nunmehr vorgelegte zweite Entwurf fiir einen Beschluss zu NeoHR
unterscheidet sich zwar im Aufbau, bei der Verstindiichkeit und in der Tiefe
positiv von der ersten Vorlage. im Wesentlichen geht es aber auch hier in erster
Linie um Einsparungen in Millionenhdhe und um den Abbau von personellen
Ressourcen (Befreuungsquotel). Mit den angéstrebien Manahmen wird die
Personalbetreuung verstérkt in die Héande des Personals selbst gelegt und auf
zentrale Ansprechpartner im POR verwiesen. Welche Konsequenzen dies flr
die Beschattigten in den ,dezentralen Einheiten” nach sich ziehen wird und wie
diese abgefedert werden, wird, abgesehen vom Ausschiuss betriebsbedingter -
Kiindigungen, nicht beleuchtet. Dies wird einer noch zu griindenden
Arbeitsgruppe zur Erarbeitung fur ein-, Zukunftsmodell Geschéftsleitungen”
vorbehalten, die dann anhand bestehender Vorgaben (Ausplanungsbeschluss)
ein belastbares und zukunftsfahiges Konzept entwickeln soll. Dass dabei die
Referate, Eigenbetriebe und auch die Personalvertretung intensiv einzubinden
sind, versteht sich von selbst und ist fiir die erfolgreiche und tragfihige
Umsetzung dieses Konzepts unverzichtbar.

Insgesamt ist der neue Entwurf besser strukturiert und geht auch auf die zur
ersten Fassung vorgebrachten Einwénde ein. Im Ergebnis hat sich allerdings
keine wesentliche Anderung ergeben und es bleibt abzuwarten, wie die
Umsetzung in dem vorgesehen Zeitfenster tatsachilch soztalvertragltch geleistet
werden kann."

KOM JDer neu verfasste Beschlussentwurf ist erneut sehr gut formuliert. Es wurde

- | versucht die Einwande der Referate und Eigenbetriebe, durch wohlformutierte
Darstellungen augenscheinlich einzuarbeiten. Alleine die Verschiebung der
ginfithrung von neoHR in Bezug auf die Eigenbetriebe und homogenen
Einheiten zeigt, dass man firchtet gerade in diesen Bereichen, die zur
Wirtschaftlichkeit verpfiichtet sind, auf enormen Widerstand zu stolRen.
Leider konnten wir keine zwingenden Ansatzpunkte erkennen, da mehrfach die
Formulierung ,es wird versucht” verwendet worden ist. Dies interpretieren wir
als eine einseitige Willenserklarung ohne Anspruch. Die Einbindung, nicht nur
die Information, ist aus unserer Sicht zwingend erforderlich. Auch in der
| anvisierten AG sind lediglich 3 Referate direkt beteiligt. Wenn man davon
ausgeht, dass die Kdmmerei und das RIT zwingend erforderlich sind, bleibt fir
die anderen Referate nur noch 1 Platz Gibrig. Wir gehen davon aus, dass dies
ein Referat sein wird, das strukturell sehr gut in die Zielsetzung passt. Erfreulich
haben wir empfunden, dass zumindest der Gesamtpersonalrat vertreten sein
soll. Warum der Referatspersonalrat des POR in der AG verireten ist, hat sich
uns nicht ganz erschiossen, da er im heuen Organigramm des POR gar nicht
aufgefohrt ist. Die im Beschluss aufgezeigie Zeitschiene fur die Erstellung eines
Ausfihrungsbeschiusses erscheint uns unrealistisch, da der Beschlussvorlauf
mindestens 2 Monate betragt und somit fir die eigentliche
Entscheidungsfindung nur ca. 3 Monate zur Verfiigung stehen.

Leider konnten wir mit keiner Zeile feststellen wie der ,Seif-Service” bei den
Beschaéftigtenumgesetzt werden soll, die keinen Zugang zum stédtischen
Intranet besitzen. Dies sind in der Summe stadtweit immerhin ca. 12.000
Beschaftigte. Wer betreut diesen Anteil an den Beschaftigten. Bei uns im
Kommunalreferat sind das ca. 1.500 Personen inkl. Eigenbetriebe,

Zur Anlage der Fa. Berger kénnen wir keine Aussagen treffen, da Vorgaben zur
Erstellung dieser Analysen nicht bekannt sind, nach dem Grundsatz ,Wer zahlt
schafft an". Auierdem hat die Firma Berger bereits auf Seite 2 jeglichen
Haftungsausschiuss dargestelit. Aus Sicht der allgemeinen Haushaltslage und
den damit einhergehenden Sparmafnahmen, sowohl Personalausstattung als
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auch Sachmittel Ausstatiung, kénnen wir uns nicht vorstellen mit welchem
Personal die Anforderungen des POR durch die Referate erfiillt werden sollen.
Dies durfte vermutlich POR-Intern weniger schwierig ausfalien, da sich ja bis
jetzt bereits eine Vielzahi von Personen mit der Problemstellung beschaftigt
haben. Im Ubrigen verweisen wir auf unsere Stellungnahme vom 14.06.20211
Wir sehen uns leider auch weiterhin nicht in der Lage den Oberarbeiteten
Beschlussentwurf mitzutragen bzw. ihn zu unterstitzen,

Der Referatspersonalrat des Kommunalreferates fordert indes den
Gesamtpersonalrat auf, die Rechte der Personalvertretungen auch weiterhin
intensiv, wenn nétig mit allen zur Verfugung stehenden Mitteln, einzufordern
und durchzusetzen."

KULT

.-.der Referatspersonalrat Kulturreferat hat sich mit der Geschéftsleitung des
Kulturreferats intensiv zu dem Thema neo HR beschaftigt. Inhaltllch stimmen
wir vollkommen Gberein.

Zusétzlich hat uns der Artikel zum Thema in der SZ vom Mittwoch,

den 1. September 2021 beschattigt.

Dieser Artikel hat bei unseren Beschéftigten viele Fragen aufgeworfen

Seit den Umfragen von Great Place to Work waren die Themen
Wertschitzung, Transparenz und Vertrauen als Handiungsfelder wichtig.

Wir beflirchten, dass diese zentralen Bediirfnisse durch die Management-
Sprache und die damit verbundene Haltung entwertet werden.”

KVR

.Nach der ersten Beschlussvortage zu neoHR ist mit groRer Freude
festzustellen, dass das Projekt nun die aktive Beteiligung der Referate in Bezug
auf Zukunftsmodell der Geschaftsleitungen, Neuordnung der Tatigkeiten in
PPersonal- und Organisationsmanagement und Ausgestaitung einzelner Rollen
und kiinftiger Schnittstellen bericksichtiat.

Mit diesem Beschluss solt der Stadtrat u.a, dem Zielbild/Zielwert
{Betreuungsgoute i.V.m. Einsparung von 296 VZA) zustimmen. Damit ist das
Ergebnis bereits konkret benannt vorweggenommen und fesigelegt.

Unter 5.3.2 steht allerdings ,Die genaue Definition Uiber ZielgréRen erfolgt im
Rahmen der Ausgestaitung der jeweiligen Bereiche und
Zusténdigkeitsverteilung. Eine Vorlage erfolgt mit dem Ausplanungsbeschluss®.
Es ergibt sich aus der Beschlussvorlage nicht, warum trotz der Veranderung der
Betreuungsquote von 1:74 auf 1.64 der Zielwert des Einsparvolumens mit 296
VZA uiwersndert ist! Also muss das an irgendeiner Stelle der neuen
Organisation des Personal- und Organisationsreferates Folgen haben, um den
dann beschlossenen Wert zu erreichen. Wo hier Verdnderungen geplant sind,
ist nicht erkennbar. Wird das Projekt zur Erreichung des Beschlusszielwertes
(Einsparung 296 VZA) vollumfénglich im Sinne sinnvoller Geschaftsprozesse
konsequent weiter geplant werden oder werden einzeine Geschiéftsprozesse
zur Erreichung des Zielwertes an Qualitat einbliRen miissen?

Um dem Projekt die Méglichkeit der Gestaltung nach Sinnhaftigkeit und
Erfolgsaussichten so lange wie maglich zu belassen, stellt sich die Frage,
warum das geplante Potential der Einsparung VZA nicht als Planwert
beschrieben wird, der im Rahmen des weiteren Projekiverlaufes konkretisiert
wird,

Eine Uberpriifung und ggf. Optimierung von Prozessen ist immer sinnvoll um
eine moderne Verwaltung zu bleiben und den gestiegenen Anforderungen
gerecht zu werden,

IT-gestitzte oder digitalisierte Arbeitsprozesse kénnen hilfreich sein. Allerdings
zeigt die bisherige langjahrige Erfahrung, dass iT-Unterstiitzung und

Digitalisierung teilweise sehr lange bis zu einer funktionierenden und vor allem
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effizienten Umsetzung dauern kann und auch nicht immer so schnell den
gewlnschten Effekt erzielt. Haufig entstanden bisher dafir an anderen Stellen
eines Geschéftsprozesses fir sinen nicht unbeachtlichen Zeitraum gréfiere
Aufwénde, die dann kompensiert werden mussten. Auch aus diesem Grund
wird der angestrebte Zeithorizoit der Umsetzung als sehr kritisch betrachtet.

Die genannie Neuordnung der Aufgaben Personal- und
Organisationsmanagement kann aus unserer Sicht sinnvoll erst nach erfolgten
und erprobten Umstelungen von Prozessen im Personal- und
Organisationsreferat erfolgen. Bereits in der Vergangenheit hat sich gezeigt,
dass eine grofRe stadiweite Zentralisierung von Prozessen (und damit auch
Personal) mit gleichzeitiger Umstellung von Prozessen zu sehr viel Aufwand im
Nachgang fahrt. Ein erneute langandauernde ,Einschwingphase” zu Lasten der
Referate und aller Mitarbeiter*innen ist dringend zu vermeiden.

Da im Kreisverwaltungsreferat die Kolleg*innen der Geschéftsieitung bereits
bisher in sehr hoher Qualitét die Fachdienststellen bei den Antrégen fur
Stellenbewertungen unterstiitzen, wird bei einer Dezentralisierung an die
Referate die aktuell lange Dauer des Gesamtprozesses stark verkiirzt. Dazu

| kommt, dass die langighrigen Kolleg*innen der Geschéafisleitung KVR die
einzelnen Fachbereiche sehr gut kennen und ein grofles Grundverstindnis und
-wissen Uber die einzelnen Aufgabenbereiche bereits besteht. Die
Dezentralisierung der Stellenbewertungen an die Geschéfisleitungen der
Referate wird sehr positiv gesehen.

Da aktueli die konkreten Aufgaben der HR Business Parther*innen noch nicht
abschlieflend bekannt sind (etfolgt mit Ausplanungsbeschluss), kann noch nicht
abschlieftend erkannt werden, wie erfolgsversprechend bzw. unterstiitzend fir
die Referate diese Rolle/Aufgabe tatséchiich sein wird.

Deswegen wird aktuell nach wie vor die ortliche, damit auch fast tagllche
persdnliche Néhe in den Referaten durch die Kolleg*innen der
Geschéftsleitungen als absolut notwendig und hilfreich gesehen. Damit sind die
Rahmenbedingungen der einzelnen Fachbereiche in den Referaten und die
besonderen Anforderungen den Kolleg*innen der Referatsgeschéftsleitungen
bestens bekannt. '
Gerne werden wir unsere Ansicht nach Bekanntsem der Aufgabenbeschreibung
der HR Business Partner*innen neu prifen. .

In dieser Beschlussvorlage ist das Service Center Obere Fithrungskréfte wie
urspriinglich geplant enthalten. In den Ausflhrungen dazu wird aufgefuhri, dass
der oberen Ebene der Fihrungskrifte eine wesentliche Bedeutung bei der
proaktiven Gestaltung aktueller und zukiinftiger Verdnderungen zukemmt. Die
oberen Fihrungskrafte sind die Schlisselpersonen des Wandels, an denen sich
die Organisation orientiart.

Wir betrachten es nach vor sehr kritisch, dass lediglich die oberen
Fuhrungskréfte so besonders betrachtet werden. Nach unserer Ansicht kdnnen
die oberen Fihrungskrafte auch bei allen Fahigkeiten und Beratungen nur
gemeinsam mit den FOhrungskréften der mitfleren und insbesondere der
unteren Ebene Verdanderungen schnell.und effekiiv umsetzen. Diese
Fuhrungsebenen sind konzeptionell nicht bedacht. Ein ,Silodenken" der oberen
Fiihrungskrafte zu den resllichen Fithrungskrifieebenen in den Referaten muss
unbedingt verhindert werden!

| Unter 5.2.3.7.1 wird unter anderem ein Kompetenz Center fir POR-Projekte
dargestellt. Es ist von absoluter Wichtigkeit, dass Referats- bzw.
fachspezifische Projekte in den Referaten varbleiben. Das Wissen iber die
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Aufgaben, Ablaufe und die nahezu taglichen persénlichen Kontakte mit den
Akteuren (insbesondere GPM KVR und GL 1 KVR) sind von unerlasslicher
Relevanz flr die Zeitdauer von Projekten und inshesondere auch fiir die
Akzeptanz und damit dem Erfolg. Dies wurde bereits in der Vergangenheit
immer wieder sehr deutlich. lmmer dann, wenn es in Projekten

| Teilnehmer*innen aus anderen Referaten gab, musste teilweise sehr viel Zeit
investiert werden, um Rahmenbedingungen und Besonderheiten der
Fachbereiche darzustellen und zu vermitteln. Im Rahmen einer Webex-
Informationsveranstaitung wurde Im April 2021 unter anderem der Bereich kurz
dargestellt. Auf Nachfrage wurde verneint, dass es eine ,feste" Zuteilung der

- |- Projektleitungen zu Referaten geben wird. Damit-ginge automatisch der aktuelle
grofie Gewinn (Kenntnisse (iber Rahmenbadingungen und Besonderheiten der
Fachbereiche) mit der neuen Struktur verloren, wenn Referats- und
Fachbereichsprojekte nicht mit dem entsprechendem Fachpersonal in den
Referaten verbleiben wilirden.

Leider sind auch in dieser Beschlussvoriage die oft genannten Doppelarbeiten
bzw. Doppelstrukturen, die mit der geplanten Transfermation abgebaut werden
solien, nicht dargestellt und bekannt. Damit kann auch aktuell nicht der Umfang
des ,Gewinns" der Optimierung eingeschatzt werden., Die aktuellen Prozesse
zwischen POR und den Referaten sind beschrieben und bekannt. Es gibt bei
den Prozessen klare Grenzen, wann die weiltere Bearbeitung bzw,
Zustandigkeit das Referat wechselt.

Da noch Prozessanalysen ausstehen, wird mit diesen dann transparent, welche
Doppelarbeiten bzw. Doppelstrukturen aktuell bestehen, Erst dahn kann der
~Gewinn" diesbeztiglich betrachtet werden.

Allgemein ist anzumerken, dass die ,Sprache” bzw. Bezeichnung der einzelnen
Aufgaben und Bereiche in englischen Begriffen, die bisher in der LHM aktuel
nicht allgemein Ublich sind, nicht zum Versténdnis und damit Akzeptanz bei der
weitaus grélieren Vielzahl der Mitarbeiter*innen fihrt, Sollte dies allerdings
gewlnscht sein, wére es sinnvoll sich dazu einen Weg zu {tberlegen. Sonst gibt
es eine Art elitdre eigene Welt" des Personal- und Organisationsreferates, die
viele nicht verstehen., '

Bei der Vielzahl an Aufgaben, die noch erfolgen missen (z.B. Analysen und
Ausgestaltungen von neuen Aufgabenzuschnitten, Digitalisierung von

| Vorgéngen bzw. Prozessen, IT-Unterstliitzung) und die dringend notwendige
Beteiligung bzw. Information der Referate und ggf. betroffenen Mitarbeiter*innen
erscheint der gesetzte Zeitplan als zu ehrgeizig um all diese Aufgaben
ordentlich zu erledigen und gleichzeitlg die Beteiligten bzw. Betroffenen
tatséchlich zu beteiligen und nicht nur zu informieren.. :

| Leider erfolgte auch bei der neuen Beschiussvorlage keine aktive Einbindung
der Referatspersonalvertretungen. Die durch den Beschluss betroffenen
Fuhrungskréfte sind ebenso nach wie vor nicht in Kenntnis gesetzt worden iiber
die Planungen. Obwohl nach aktuellem Stand nicht auszuschlieRen ist, dass
auch auf die FUhrungskréfte der Fachbereiche mit der Umstrukturierung neue
Aufgaben dazukommen, Ohne Beteiligung und Information kann keine
Akzeptanz entstehen. :

Da mit dem Projekt neoHR alle Referate betroffen sind, liegt die Zustandigkeit
unseres Erachtens beim Gesamtpersonalrat. Der Referatspersonalrat KVR
bittet aus diesem Grund den Gesamtpersonalrat dringend darum in den
weiteran Verlauf des Projektes genauestens darauf zu achten, dass




Anlage — Stellungnahmen Personalvertretungen Referate und Eigenbetriebe

« _die Referate, wie jetzt eingefiihrt wurde, weiterhin aktiv eingebunden

© werden und mitgestaiten kénnen,

«  mit der Transformation des POR keine Verschlechterung in den
Geschaftsprozessen im Vergleich zur aktuellen Sltuatlon for die Referate
erfolgt. ‘

« der aktuelle Zeitplan des Projektes nicht zu Lasten der Qualitat
eingehaiten wird und ggf. Anpassungen erfolgen.

Gerne begleiten auch wir das Projekt und stehen zur Verfiigung, wenn den
Referatspersonalvertretungen die Mglichkeit an Beteiligung gegeben wird."

MOR

,Wir bedanken uns filr die Uberarbeitung dieser Beschlussvorlage, da sie nun
wesentlich konkreter ist und somit auch versténdlicher die Veranderungs- bzw.
Cptimierungshedarfe darstellt. Mit einer Inhaltsangabe wére die BV auch bereits
zum jetzigen Zeitpunkt noch Obersichllicher zu iesen gewesen.

Wir unterstiitzen selbstversténdlich das langfristige Ziel der Landeshauptstadt .
Miinchen, sich als modernste und attraktivste Arbeltgeberln im kommunalen
Sektor zu etablieren.

Unser Fokus ist selbstversténdlich auf die Belange der Personalvertretung
ausgerichtet und leider konnten wir an keiner Stelle Erlduterungen zu den
Auswirkungen der BV fur die Personalveriretungen und damit verbundenen
kiinftigen Verfahrensabl&ufe erkennen. Dies hatten wir bereits in der vorherigen
BV bemingelt und sehen hler aber keine Anpassung bzw. Erganzung in der
aktuellen Version.

- Fir die Personalratsarbeit sind feste Ansprechpartnertinnen bei GL1
unumgénglich, um in dem sensiblen Personalberetch zuverldssig und
losungsorientiert zusammen arbeiten zu kénnen. Die Personalratsarbeit lebt in
erheblichem Malle von einer konstruktiven Zusammen-arbeit und einem
vertrauensvollen Miteinander zwischen den Personalradt*innen und den
Kolleg*innen der Personalsachhearbeifung von GL. 1. Auch flir das zu
betreuende Persconal sind feste Gesprachspartnertinnen immens wichtig, da
diese die Arbeitsbereiche im Laufe der Betreuung sehr gut kennen lernen und
Uber Kenntnisse der jeweiligen Probleme und Bedarfe verfigen.

In diesem Zusammenhang stelit sich aber fiir uns nach wie vor die zentrale
Frage:

Wer steht kiinftig den Personalvertretungen in Personalangelegenheiten und im
Personalauswahiverfahren beratend zur Seite? Die genaue Ausgestaltung des
HR-Business-Partner ist uns diesbezlglich noch unklar. Da diese Rolle im
Ausplanungsbeschiuss endgUltig definiert werden soli, bitten wir dringend auch
an Ansprechpartnertinnen fir die Personalvertretungen zu denken. Des
Weiteren ist im Kapitel 5.3.2 (Effizienzziele) aufgefallen, dass nicht genau
dargestellt wird, wie die Reduzierung des Personais bis 2025 um 22% erfolgen
soll. Werden freiwerdende Stellen (z.B. auf Grund von Kiindigung durch den/die
Mitarbeiter*in oder auf Grund von Eintritt in den Ruhestand) nicht nachbesetzi?
Unter Nr. 2a des Referentenantrag ist ein MHinweis, dass der Abbau um 22% im
Rahmen der Fluktuation erfolgen soll und betriebsbedingte Kiindigungen
ausgeschlossen sind. Ein entsprechender Satz im im Kapitel 5.3.2 des -
Grundsatzbeschlusses sollte zur Klarstellung auch dort noch mit aufgenommen
werden. '
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Da im POR die notwendigen Instrumente zur Absicherung der gemeinsamen
Verantwortung bereits mit Umorganisation ab dem 01.10.2021 entwickeit und
etabliert werden, stellt sich fir uns auch die Frage, ob etwaige
Anderungsbedarfe in den Ausplanungsbeschluss zum Oktober 2022 tiberhaupt
noch Eingang finden knnen?

Laut Beschlussvorlage sollen klnftig die HR Business Partnher*innen (HR BP)
den Fithrungskriften der Referate und Eigenbetriebe als direkte strategische
HR-Partner*innen beratend zur Seite stehen. Die kiinftige Rolle der HR BP wird
erst im Ausplanungsbeschluss endgl(iltig definiert. Aber es misste doch zum
jetzigen Zeitpunkt bereits eine Idee oder Tendenz der Ausgestaliung geben,
Diese konkrete Aufgabenverteilung soll in enger Abstimmung mit den jeweiligen
Referaten bzw. Eigenbetrieben festgelegt werden. Dies lasst den Rickschluss
zu, dass die konkrete Aufgabenverteilung je nach Fachreferat Spielraum
beinhaltet. Somit wird die Betreuung durch die HR BP doch unterschiedlich

- interpretiert und bendtigt im Ausplanungsbeschiuss eine klare Definition. Unklar
ist fur uns nach wie vor, wie soll dann eine Personalentwicklung im Fachreferat
durchgefithrt werden und ob hier tiberhaupt noch auf referatsspezifische
Probleme der Personalgewinnung eingegangen werden kann?

Auch fehlt eine Konkretisierung zur Delegation der Stellenbewertung
(5.33/5.37). Wenn dies nach qualitativen und quantitativen Kapazitaten auf die
Referate (ibertragen werden soll, dann schafft man doch erst recht _
Doppelstrukturen und hat keinerlei gesamtstadtische Vergleichs-mdéglichkeit
mehr bzw. kann man speziell in kleineren Referaten keine Routine und kein
Know-How zum Theménfeld “Stellenbewertung” entwickein. Nattrlich ist die
Digitalisierung und der Abbau von Doppelstruktuien eine Chance, Abldufe zu
{iberprifen. Dies sollte jedoch nicht nur als Einbahnstrale gesehen werden,
sondern solite auch die Moglichkeiten beinhalten, bewshrte Verfahrensweisen
waiter zu verfolgen und zu verbessern und auch in Interaktion mit den
Beschéftigten zu treten. Dies wirde erfahrungs-geman die Akzeptanz von
Verédnderungsprozessen beim Personal in allen Altersguppen wesentlich
erhdhen.

Die Personalvertretung des Mobilitatsreferats ist grundsatzlich einverstanden,
dass das Personal- und Organisationsmanagement innerhalb der LHM
zukunftsfahig gestaltet wird und wir gehen davon aus, dass die
Referatspersonalvertretungen zumindest (iber den GPR in kurzen
Zeitintervallen auch weiterhin in das Verfahren bzw. (iber die Arbeitsfortschritte
der zu bhildenden Arbeitsgruppe eng eingebunden werden. Wir bitten den GPR,
sich intensiv in dieser Arbe:tsgruppe far die Belange aller Ko!ieg innen
etnzubringen.

Redaktionelier Hinweis: auf Seite 33 unter 7.) musste das Datum der letzten
Referent*innenbesprechung auf 02.08.21 berichtigt werden.”

PLAN ,Grundsétzlich begriBen wir die grundlegende Uberarbeitung der
Beschiussvorlage und das hiermit nun kein ,Schnellschuss® ausgel&st wrrd
sondern zundchst mittels einer Arbeitsgruppe die Gestaltung eines
zukunkftsfdhigen Personal- und Organisationsmanagements gemeinsam
erarbeitet und anschlieend in einem Ausplanungsbeschluss vorgestelit werden
soll. Insbesondere beinhaltet die Vorlage jetzt Mitgestaltungsoptionen fir die
Referate hinsichilich Zukunftsmodel! der Geschéftsleitungen, zur Verteilung der
Aufgaben und Verantworilichkeiten zentral/dezentral, zur k[mftlgen
Ausgestaltung der Businespartnersrolle im POR.
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Unter dem Punkt 5.3.5 Beteiligung am Ausplanungsbeschluss (Arbeitsgruppe)
gehen wir davon aus, dass bel dem Knédelpunkt ,drel Vertreter*innen der
Geschéftsleitungen aus den Referaten und eine aus den Eigenbetrieben (3+1
Madell}" jeweils Vertretersinnen aus jedem Referat gemeint sind. Sollte dem
nicht so sein und insgesamt nur 3 Vertreter*innen der Geschéftsleitungen in die
Arbeitsgruppe entsandt werden, bitten wir um Darstellung, wie bestimmt wird,
wer diese Verretertinnen sein werden und wie sichergestellt wird, dass
dennoch die Belange aus ALLEN Referaten Beriicksichtigung finden.

Zum Thema Geschéftsprozessmanagement muss darauf hingewiesen werden,
dass es sich dabei nicht um eine IT-Aufgabe handelt und diese in jedem Fall
dezentral angesiedelt sein muss.

Des Weiteren sehen wir eine Reduzierung der stadtweit zur Personal- und
Organisationsarbeit singesetzten Personalressourcen bis zum 31.12.2025 von
derzeit ca, 1.350 VZA auf 1.050 VZA als sehr erheblich an. Das sind rund 23 %
dieser Stellen! Es muss sichergestellt werden, dass dies flr die verbleibenden
Kolleg*innen zu keiner Arheitsiiberlastung filhst und die Aufgaben wéhrend der
geregelten Arbeitszeiten erledigt werden kénnen. Es muss daher die
Moglichkeit bestehen bleiben, nachjustieren zu kénnen, um bei Bedarf wieder
Stellen zu schaffen.

Minchen mﬁchte ein menschlicher Arbeitgeber sein, hei3t auch die Kolleginnen
und Kollegen dort abzuholen wo sie stehen ~ begleitend mitnehmen.

Verdnderungen sozial vertragiich und mit AugenmaR zu voliziehen, unter
Beteiligung der Kolleginnen und Kollegen und des PR." ‘

RAW .2as POR hat nach teils heftiger Kritik am ersten Vorlagenentwurf des o.g.
Beschlusses, die von verschiedenen Seiten geauliert wurden, nun eine
Uberarbeitung vorgetegt. In dieser Uiberarbeiteten Fassung wurden-auch einige
der von uns in der ersten Stellungnahme kritisierten Punkte aufgegriffen,
allerdings bleiben die Hauptkritikpunkte am vorgelegten Konzept von unserer
Seite weiterhin bestehen, weshalb die Personalvertretungen des RAW der
Beschlussvorlage weiterhin nicht zustimmen.

MNatlrlich sehen auch wir als Personalvertretungen die Notwendigkeit, dass die
Landeshauptstadt Miinchen sich in den Fragen der Personalverwaltung, der
Personaiprozesse und in allen weiteren Themen des HR zukunftsfihig aufstelit
und damit auch den Mdglichkeiten, die die Digitalisierung hier bietet, ffnet und
diese anwendet. Allerdings ist das hier vorgelegte Konzept an vielen Punkten
viel zu wenig aussagekraftig und verharrt gewollt oder ungewollt im Ungenauen,
50 dass es eher den Eindruck eiher ,Genheralvollmacht’ fir das weitere Handeln
des POR erweckt, als das es sich um eine konstruktive Erarbeitung effizienter
HR-Strukturen bemiiht.

Zu unseren Kritikpunkten im Einzelnen; _

Weiterhin keine Einbindung der Mitarbeiter*innen und Personalveriretungen
Der vorgelegte Grundsatzbeschluss des POR sieht eine weiltreichende und
grundsétzliche Transformation des Personal- und Organisationsmanagements
der Landeshauptstadt Munchen vor, Derartige weitreichende und
grundsatziiche Umstrukturierungen miissen, wenn sie erfolgreich umgesetzt -
und v.a. Akzeptanz finden sollen, auch breit diskutiert werden. Dieser Prozess
hat jedoch nur in sehr geringem Umfang stattgefunden. .
Der im Entwurfstext aufgeflihrie Punkt 7 verdeutlicht dies anschaulich; Neben
zwei Referent'innenbesprechungen gab es Ende Juli 2021 noch eine
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aulerordentliche GL-Tagung, deren Ergebnis sich ebenso wenig in der Vorlage
findet, wie die Ergebnisse der anderen Besprechungen. Auch das Treffen von
zwel ,Sounding-Boards', von denen nicht kiar gemacht wird, wer hier mit wem
was besprochen hat, kann nicht als Einbeziehung' oder gar als Betellagung
gewertet werden,

Es ist aus unserer Sicht einfach nicht ausreichend ,nur’ Stellungnahmen der
Personalveriretungen und dér Gleichstellungsstellen einzufordern und dies als
Beteiligung zu deklarieren - so schafft man keinen Austausch und erst recht
keinen Diatog!

Somit bleibt weiterhin der Eindruck bestehen bzw. verfestigt sich, dass sehr
rasch tiefgreifende und damit aber auch gegebenenfalls fragwirdige und
unausgereifte Entscheidungen, an allen Beteiligten vorbei, getroffen werden
sollen. Auch die Zeitschiene des Grundsatzbesclilusses bestarkt diese
Vermutung: Die ersten Stellungnahmen mussten in einem sehr engen Zeitfens-
ter, das auch noch berwiegend in den Pfingstferien lag, abgegeben werden. In
der Neuauflage des Beschlusses ist das Zeitfenster der Meinungsbildung mit
drei Wachen groRzigiger bemessen, liegt aber mitten im August und damit in
der Ferien- und Urlaubszeit, wo viele Ansprechpartner*innen einfach nicht zur
Verfiigung stehen, weil sie ihren Urlaub nehmen. In der Arbeitsgruppe zum
ganz wesentlichen Ausplanungsbeschluss sind gerade mal zwei Vertreter* mnen
des Personalrats einbezogen, das ist bei weitem zu wenig.

Zentralisierung der HR-Aufgaben ist nicht schliissig

Die Beschlussvorlage fokussiert auf die Neustrukturierung des POR im Zuge
der Umgestaltung in ein HR Business Parther*innen-Modell. Nur randlich wird
jedoch herausgearbeitet und deutlich gemacht, welche Folgen und
Konsequenzen sich fir die Personalarbeit in den einzelnen Referaten daraus
ergibt: Es ist wohl intendiert, dass sémtliche Personalarbeit aus den Referaten
abgezogen und im POR gebiindelt werden soll.

Zu meinen, die Personalarbeit zu verbessern indem man die Head-Count-Ratio
in der Personalsachbearbeitung deutlich verschiechtert, ist ein offensichtlicher
Trugschluss. Deutlich erkennbar fokussiert man sich hier nicht auf die
Servicequalitat oder auf die Kundenorientierung, sondern ausschliellich auf das
Ziel der Kostenminimierung.

Kostenintensive Doppelstrukiuren kénnen aber auch anders aufgelést werden
n&mlich indem man die Kompetenzen vor Ot biindelt, ausbaut und starkt und
s0 den Wasserkopf einer Zentralverwaltung deutlich ausdiinnt. Daher sollte
man sich darauf konzentrieren, den dezentralen Einheiten handlungsfahige,
digitale Tools fur Standardlésungen zur Verf(igung zu stellen.

Auch die Ergebnisse der Umfrage sprechen aus unserer Sicht fiir die
dezentralen Geschiftsleitungen, die mit einer Bewertung von 2,6 in puncto
Zufriedentheit mit der Personalarbeit doch VOR den Zufriedenheitswerten des
POR mit 3,0 liegen (die Quote der ,eher zufriedenen’ und ,teils zufriedenen’ liegt |
bei den dezentralen GLs bei 81 %; beim POR gerade mai bei 69 %). Gerade
die hohe Zufriedenheit mit den ,Routineangelegenheiten’ ist eine der
Kernaufgaben der Geschafisleitungen, die sie mit hoher Professionalitat
erledigen — und genau dieser Bereich soll ~ und hier bleibt die
Beschlussvorlage sehr ungenau — vermutlich komplett aufgeltst werden.

Grundsétzlich ist damit der Beschlussvorlage des POR vorzuwerfen, dass sie
auf diese anderen bestehenden Méglichkeiten einer Umorganisation nicht
eingeht, sondern alternativios nur eine neoHR-Organisationsform in den Focus
rackt.




Anlage — Stellungnahmen Personalveriretungen Referate und Eigenbetriebe

Aufbau an Support fiir Fiilhrungskrifte, Abbau der Serv:celelstung fir
Mitarbeitende

In der Beschiussvorlage wird der neue Geschéftsbereich POR-1 HR Business
Partner*innen als strategischer Partner fiir Flihrungskréfte konzipiert (Grafik S.
‘| 15), auch weénn gine Seite vorher noch der Feokus auf ,Bediirfnissen der
Fahrungskréfte und Mitarbeiter*innen” liegt. Zuséatzlich kiimmert sich ein direkt
an die Referatsleitung berichtendes Service Center fir Obere FUhrungskréfte
um 250 Mitarbeitende, das bereils zum 1. Oktober starten soil. Fir die
restlichen 30.000 Mitarbeitende gibt es ein Service Center mit der
mutmachenden Bezeichnung ,selfsetvice first" = kein Service. Dies sehen wir
sehr kritisch, zumal in der aktuellén Haushaltskonsclidierung Stellen nicht
nachbesetzt werden und Mitarbeitende deutliche Mehrbelastung erfahren.
Des weiteran scheint die neue Struktur innerhalb des POR noch einige
Doppelfunktlonen ZU umfassen.

Vertrauens- und Wertschitzungsverlust vorprogrammiert

Das in der Beschlussvorlage dargestelite neue POR-Organigramm gibt vor, -
dass ,eine stérkere Orientierung der HR-lL.eistungen und -prozésse am
Beschéfligtenlebenzyklus® zu einer ,Erhhung der Kund*innencrientierung und -
zufriedenheit” fihren wird. Bei der genaueren Betrachtung des Organigramms
wird aber deutlich, dass der Focus des POR zukiinftig mindestens ebenso sehr
auf einer Einbeziehung der Fllhrungskréfte im ,HR-Business
Partner*innenbereich’ liegen wird und auf dem Ausbau des ,HR Kompetenz
Centers'. Lediglich als dritte Saule wird das ,HR Service Center' genannt. Hier
stelit sich die Frage, ob denn in diesem gleichberechtigten Miteinander der
Aufgabenbereiche, denn auch geniigend Personaikapazttaten far diesen
grofen Aufgabenbereich bereitstehen werden?

Dieses Service Center ist fiir das Gros der Beschaftigten der Landeshaupistadt
Minchen DER zentrale Anlaufpunkt. Und anders als die Abbildung im
Beschlusstext deutlich macht, handelt es sich hier keinesfalls nur um
Standardanfragen. Vielmehr geht es hier dem Beschéftigtenlebenszykius der
Angestellien und Beamien entsprechend um sehr komplexe und mitunter
{iberaus vertrauliche Fragestellungen aus den Bereichen Familienzeit, Teilzeit,
Gesundheit, usw. Diese mitunter sehr persénlich-vertraulichen Fragestellung
sollen.dann zukinftig mit einer anonymen Serviceeinheit mit moglicherweise
sténdig wechselnden Ansprechpartnerinnen besprochen werden.

Mit einer Aufldsung der dezentralen Personalstellen in den Dienststellen
verlieren die Mitarbeiter*innen damit nicht nur.ihre kompetenten

1 Ansprechpartner*innen vor Ort, die {iber die Prozesse und Ablaufe im jeweiligen
Referat bestens Bescheid wissen. Als viel schwerwiegender empfinden es die
Mitarbeiter*innen, dass sie den perstnlichen Kontakt verlieren werden.
Personalangelegenheiten sind zutiefst menschlich und zwischenmenschiich, es
geht hier um Vertrauen. Nur Vertrauen schafft vertrauensvolle Kommunikation.
Niemand machte ein Ticket eréffnen, um eine vertrauliche Frage mit einem/r

| ihm unbekannten Mitarbeiter*in im Nirgendwo zu besprechen. Das mag mit
einer 1T-Struktur, in der dberwiegend standardisierte Gerate und Software -
eingesetzt werden, noch funktionieren. Bei vertraulichen Anliegen ist dies -

‘ schwer vorstelibar.

Diese nicht zuletzt auch menschliche Verlasslichkeit, der vertrauensvolle
Umgang seitens der Arbeitgeberin Stadt ist jedoch im neuen Modell nicht
vorgesehen, da die Mitarbeiter*innen nicht im Fokus des Modells stehen. Gibt
man diese Wertigkeiten auf — und im neuen Modell ist ja eine villige
Zerschiagung der bisherigen dezentralen Personaiverwaliung sehr
wahrscheinlich — so kann dies nicht zuletzt folgenschwere Auswirkungen auf die
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Wahrnehmung der Wertschétzung und auch auf die Attrakfivitat der
Arbeitgeberin Stadt haben. Gerade in Zeiten des weiter zunehmenden
Fachkréftemangels solite man doch mit der wertvollen Ressource Humankapital
auch vorsichtig umgehen, gerade da die dffentliche Verwaltung in der teuren
Stadt Miinchen nicht durch die Hohe ihrer Lohne und Gehélter punkten kann.

ERST Digitalisierung DANN Umstrukturierung

Wie in der Beschlussvorlage ausgefihrt, bietet der Stadtratsbeschiuss .
sProgramm neoHR — Digitalisierung und Weiterentwicklung des LHM-
Personalmanagements” vom 20.11.2019 die Grundlage des jetzt vorliegenden
Grundsatzbeschlusses und es wird formuliert: ,Mit dem Transformations-
programm neoHR soll die Personal- und Organisationsarbeit innerhalby der LHM
zukunftsfahig aufgestelit werden: digital, flexibel und nah an den Kund*innen."
Aus diesen Formulierungen lasst sich ablesen, dass die Digitalisierung hier als
oherste Prioritét im neoHR Prozess angesehen wird. Aus unserer Sicht befindet
sich die LHM gerade im Bereich der Digitalisierung der HR Arbeif jedoch noch
sehr am Anfang des Transformationsprozesses. Trotz neolT sehen sich die
Mitarbeiter*innen im Referat fiirr Arbeit und Wirtschaft z.B. immer noch an das
Betriebssystem LiMux, mit analogen Zeiterfassungssystemen (Stempeikarten)
und Urlaubsantrégen in Papierform konfrontiert, )

Die Digitalisierung wichtiger Ablaufprozesse zur Erleichterung fir die
Mitarbeiter*innen, zur effizienten Gestaltung der Personaladministration, zur
stadiweiten Optimierung von-Geschiéftsprozessen und auch zu (Personal-)
Einsparungen im HR Bereich steht somit offensichtlich noch aus! Somit wird der
zweite Schritt vor dem ersten Schyitt getan. Das ist im sensiblen Bereich des
Personalwesens fatal.

Der RPR des RAW fordert deshalb, zunidchst die Digitalisierung voranzutrelben
und dann erst auf der Grundlage der erzielten Einsparungseffekte und des
erzielten Abbaus von Doppelarbeiten tber eventuell notwendige
Umstrukturierungsmafinahmen nachzudenken.

Schlechtes Timing - neolT ist noch nicht abgeschlossen
im Rahmen der Einfihrung von neolT wurden 2019 dem Referat fUr Arbeit und
Wirtschaft vier vor Ort befindliche Kollegen aus dem IT Service abgezogen und
im it@M zentral zusammengefasst.
Diese Umstrukiurierung hat sehr starke Auswirkungen auf die téagliche Arbeit
~der RAW Mitarbeiter*innen. Es wurde noch keine Evaluation dieser Mathahme
vorgenommen, den Personalratsgremien des RAW liegen jedoch zahireiche
Feedbacks der Mitarbeiter*innen vor, die alle darauf hinweisen, dass der
Service zur IT-Unterstitzung sich durch diese Mafinahme deutlich
verschiechtert hat. Insgesamt |asst sich — verstérkt durch das notwendige
Homeoffice im Rahmen der Pandemie - eine deutliche Zunahme der
Arbeitshetastung der Mitarbeiter*innen feststellen, die insbesondere durch elne
zunehmende integration von Zusatzaufgaben im Bereich IT (neue
Softwaretools, neue Hardware, neue Arbeitsabléufe) in den eigenen
Zustandigkeitsbereich der Sachbearbeiter*innen hervorgerufen wurden. Die
Mitarbeiter*innen berichten zunehmend von dem Gef(h! des Allein-gelassen-
Werdens und es wird hohe Unzufriedenheit mit der Zentralisierung der IT-
Serviceleistungen formuliert. In dieser ungekidrien und unbefriedigenden
Situation ist es kontraproduktiv, weitere Ansprechpartnertinnen und
Anlaufstellen aus dem RAW herauszunehmen, um sie als anonyme
Serviceeinheit im POR zentral wiederaufzubauen,

Die hier aufgefdhrten Punkte stellen die aus unserer Sicht wichtigsten

Kritikpunkte der Beschlussvorlage dar. Die in unserer Stellungnahme
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angesprochenen Punkte lassen sich in folgenden Anderungsvorschldgen beim
/Antrag des Referenten' konkretisieren:

Il. Antrag des Referenten

1. Der Stadtrat nimmt den Vortrag zur Notwendigkeit und zu den Zielen einer
grundsaétzlichen Reform der Personal- und Organisationsarbeit in der
Landeshauptstadt Miinchen und das neue, kund*innenorientierte
Organisationsmodell des Personal- und Organisationsreferats zur Kenntnis. Er
fordert das Personal- und Organisationsreferat auf, alternative Konzepte
zu entwickeln und Ende 2021 dem Stadtrat vorzulegen. Diese alternativen
Konzepte sollen inshesondere Reformwege aufzeigen, die weiterhin
dezentrale Strukturen mit Nahe zu den Kund*innen beriicksichtigen und
diese ggf. sogar ausbauen.

2. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, auf der Grundlage
des Beschlusses des Stadtrats Ende 2021 zum entsprechenden
‘Reformkonzept einen Ausplanungsbeschluss zur weiteren Ausgestaltung der
vom Stadtrat gewiinschten Reform vorzulegen und bei der Erstellung der
Vorlage die kontinuierliche Beteiligung der Referate und Eigenbetriebe

| einschlieBlich der jeweiligen Personalvertretungen Ulber die Vorgaben der
AGAM hinaus sicherzustellen.

a. Der Stadtrat stimmt dem Zielbild zur Betreuungsquote zu und beauftragt
das Personal- und Organisationsreferat, dem Stadtrat mit dem
Ausplanungsbeschluss eine Detailplanung vorzulegen, wie die stadtweit
zur Personal- und Organisationsarbeit eingesetzten Personalressourcen
bis zum 31.12. 2025 von derzeit ca. 1.350 VZA auf 1.050 VZA reduziert
werden. In der Personalverwaltung ist eine Betreuungsquote (VZA
Personalaufgaben: Anzahlt Beschéftigte) entsprechend dem erhobenen
Vergleichswert fUr den offentlichen Sektor von 1:64 anzustreben. Die
Planung muss auch beinhalten, wie viele VZA im POR und wie viele
VZA in den dezentralen Bereichen kinftig eingesetzt werden sollen.
Ferner miissen auch etwaig erforderliche Personaltransitionen (nach
dem Reformvorschlag des PORs Richtung POR, nach einem
eventuellen alternativen Reformvorschlag Richtung dezentrale
Bereiche) geregelt werden. Der Personalabbau hat im Rahmen der

. Fluktuation zu erfolgen. Die Personaltransition muss sozial vertréglich
und unter enger Beteiligung der Personalvertretungen erfolgen.
Betriebsbedingte Beendigungskiindigungen sind ausgeschlossen.

b. Die Eigenbetriebe mit Ausnahme von IT@M, die schon von
Personaltransitionen betroffenen Referate im Rahmen von NeolT
und die homogenen Bereiche bleiben zun&chst aulier Betracht und

- werden zu einem spéteren Zeitpunkt in die Reform einbezogen. Das
Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, mit dem
Ausplanungsbeschluss einen Zeitplan fir die Einbeziehung der

. Eigenbetriebe und der homogenen Bereiche vorzulegen.

c. Der Ausplanungsbeschluss muss einen Vorschlag flr eine Neuordnung
der Tatigkeiten im Personal- und Organisationsmanagement
inshesondere hinsichtlich der dezentralen Bereiche enthalten:

o Doppelstrukturen sowie Doppel- und Parallelarbeiten sind soweit
wie méglich zu vermeiden,

o bei Tétigkeiten, die fur die Referate zur Austibung ihrer
dezentralen Ressourcenverantwortung und ihrer
Organisationshoheit von strategischer Bedeutung sind, soll die
Entscheidungsverantwortung bei den Fachreferaten liegen,




Anlage —Stellungnahmen Personalvertretungen Referate und Eigenbetriebe

o
"o

o]

(o]

soweit es nicht zwingend einer stadtweiten einheitlichen
Entscheidungspraxis bedarf

bevor operative Tatigkeiten der Personalverwaltung im
Personal- und Organisationsreferat in Service Center
gebiindelt und soweit als méglich standardisiert werden,
miissen sie zwingend vorher digitalisiert werden

dem Personal- und Organisationsreferat als Querschnittsreferat
soll die Prozessverantwortung fiir stadtweite Standardprozesse
und referatsiibergreifende Tétigkeiten und die
Entscheidungsverantwortung nur bei Tétigkeiten obliegen, die

~ zwingend einer stadtweiten einheitlichen Entscheidungspraxis

bedlrfen

es ist so weit wie maglich eine Ende-zu-Ende-Verantwortung for
Prozesse zu definieren,

Tétigkeiten sind nach Méglichkeit in einer Hand zu blindeln,
Beteiligte und Hierarchiebenen sind zu reduzieren. Dabei steht
das Prinzip der kurzen Wege fiir die Kund*innen im
Mittelpunkt der Entscheidung hinsichtlich des
Zentralisierungsgrades im POR bzw. der Auslagerung in die
dezentralen Bereiche

die bisherigen Delegationsbeschliisse und -vereinbarungen
sollen soweit wie mdglich durch ein einheitliches
Regelungswerk der dezentralen und zentralen Zustandigkeiten
abgelost werden, das einfacher, standardisierter und
transparenter ist als die heutige Systematik, aber dennoch die
unterschiedlichen Anforderungen bzw. Situationen in den
Referaten beriicksichtigen und so die Zustandigkeiten und
Verantwortlichkeiten klar und unmissverstandlich regelt
(Regelwerk follows business).

Der Vorschlag ist dem Stadtrat mit dem Ausplanungsbeschluss vorzulegen.

d) Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, zur
Ausarbeitung des Ausplanungsbeschlusses eine paritatisch besetzte
Arbeitsgruppe einzurichten, der regelmaRig angehdren sollen:

die Programmleiterin neoHR
die Projektverantwortlichen des Programms neoHR

die Vertreter*innen der Geschiftsleitungen aller Referate
und Eigenbetriebe

eine* Vertreter*in des Gesamtpersonalrats und 3 weitere
Vertreter*innen der sonstigen Personalvertretungen

eine* Vertreter*in des Personalrats des POR

Weitere Vertreter*innen aus dem Kreis der sonstigen
Personalvertretungen, der Gesamtschwerbehindertenvertretung, der
GJAV, des Programms neolT, des Programms digital4finance, der
Gleichstelllungsstelle fur Frauen und Koordinierungsstelle zur
Gleichstellung von LGBTIQ* sind anlass- und themenbezogen zu
beteiligen.

Die Arbeitsgruppe gibt sich eine Geschéftsordnung.

3. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, nach dem
Ausplanungsbeschluss unter Fortfiihrung der Arbeitsgruppe geméagR Ziffer 3d)
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und in Abstimmung mit den Programmen digital4finance und neolT ein
Zukunftsmodell der Geschéftsleitungen zu entwickeln und bis 31.03.2023 dem_
Stadtrat zu Beschlussfassung vorzulegen. Dieses Zukunftsmodell soll
einerseits einen einheitlichen Rahmen fir die T4tigkeiten und die
Ressourcenausstattung der Geschéftsleitungen beinhalten andererseits die
unterschiedlichen Tétigkeitsanforderungen der Geschéftsleitungen der
verschiedenen Referate beriicksichtigen (z.B. unterschiedlich stark
ausgeprdgte Mdglichkeiten hinsichtlich des Umfangs von homeoffice-
Tatigkeiten und damit unterschiedliche Instrumente der MA- Bmdung in
den verschiedenen Geschaftsleitungen)

‘| 4. Der Stadtrat nimmt den Vorschlag zur Optimierung der Stellenbewertung und

zur Einfahrung einer Standard-IT-Ldsung als Einzelfallentscheidung zur
Kenntnis. Er lehnt aber die pauschale Devise ,,Business follows IT* als zu
undifferenziert und méglicherweise nicht ausreichend mitarbeiter*innen-
orientiert ab. Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, nach
Einfuhrung der IT-Lésung die Einzelfallbewertung von Stellen soweit rechtlich
mdglich und organisatorisch sinnvoll auf die Referate und Einzelbetriebe zu
delegieren, wenn dies die Referate und Eigenbetrieb wiinschen und dabej fiir
ausreichendes Personal in den dezentralen Bereichen zu sorgen. Die
Zustandigkeit fur den Erlass von Richtlinien, Standardisierungen und das
Controlling der Stellenbewertung verbleibt in jedem Fall weiterhin beim
Personal- und Organisationsreferat. Die Ubernahme der Stellenbewertung in
den Referaten und Eigenbetrieben wird von einer entsprechenden
Ausstattung der dezentralen Bereiche begleitet. Ziffer 3 des Beschlusses
vom 09.12.2020 (Vorlage-Nr. 20-26 7 V 02005) ist das geschéftsordnungs-
maRig erledigt. (Achtung Fehler in der Vorlage!)

5. Die bestehenden Antrdge ,Organisation und Geschéftsprozesse stadtweit
optimieren und Doppelstrukturen abbauen” (Antrag Nr. 20-26 7 A 00640) und
.Personaladministration zligig effizienter gestalten" (Nr. 20-26 ( A 00641) aus
dem Stadtrat werden mit der Beschlussvorlage mit alternativen -
Reformkonzepten Ende 2021 erneut aufgegriffen. Eine abschlieRende
beschlussmadRige Behandlung wird mit dem Ausplanungsbeschluss in Q1
2023 erfolgen.

6. Der Beschluss unterliegt der BeschIussvdllzugskontro!le."

SKA

,Eine einheitliche und durch Digitalisierung vereinfachte Personalverwaltung
ohne komplizierte Doppelstrukturen wird sehr begruiit.

Die kiinftig vorgesehenen Begriffe in Uberwiegend ,Denglischer" Sprache
(,Chief Operating Officer", ,Sparringspartner”, ,Employer Branding", ,Sounding

‘Board", ,Talent Mangement Suite", ,Active Sourcing®, ,Onboarding“, ,“Head-

Count-Ratio [volkswirtschafliche Armutsquote?]” usw.) machen nicht nur die
Beschlussvorlage an sich, sondern auch die kiinftige Organisation schwer
verstandlich und sind fiir die Akzeptanz in der Belegschaft hinderlich. Klare, auf
Anhieb verstandliche Bezeichnungen in der eigenen Sprache werden entgegen
Modebegriffen als seridser empfunden und erleichtern die Arbeit sehr. Kritisch
gesehen wird vor allem die Einrichtung zentralisierter Kundencenter, da die
damit einhergehende Anonymitét den Willen zur zligigen und individuellen
Problemldsung stark behindert und der ,raschen Bearbeitung" wegen der
Unverbindlichkeit im Wege steht. Aus unserer Sicht ist weiterhin unabdingbar,
dass vor Ort zusténdige und verantwortliche Personen persoénlich ansprechbar

bleiben. Dies steht einer stadtwelt einheitlichen Personalsachbearbeitung nicht -

im Wege. Damit verbunden bleibt auch die in der Beschlussvorlage

offengelassene Frage, wie sich die klnftige Neustrukturierung auf die
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Personalbudgets der Referate auswirken wird, wenn in den Referaten erledigte
Arbelten zentralisiert werden. ' ‘

Die Ansicht, dass ,die grofiten Effizienzgewinne durch Selbst-Service realisiert
werden" kénnen, kann nur insoweit geteiit werden, als dass Prozesse
tatsgchlich so einfach unverstandlich gestaltet werden und der Aufwand fir die
Kolleginnen und Kollegen kinftig insgesamt weniger Zeit als heute in Anspruch
nimmt, Andernfalls gehen die flir den Selbst-Service erforderlichen Zeiten an
den Dienststellen verloren.

Formulierungen wie z. B. ,Beschiftigtenlebenszykius* widersprechen generell
dem sozialen Selbstverstéindnis, Gber Menschen nicht wie (iber Waren zu
sprechen,

Die Einrichtung eines eigenen, besonderen Servicecenters fir obere
Fuhrungskréfte ab A16/E150 (203 Beschéftigte) wird von den (ibrigen 99,5%
der Belegschaft (40.768 Beschaftige) moglicherweise so verstanden,
Beschéftigte 2. Klasse zu sein — zumal bei jeder Gelegenheit die
.Gemeinsamkeit” und ,wir" hervorgehoben wird. Die Bereitstellung besonderer

Bedarfe fiir die oberste Filhrungsebene wire ohne sichtbare, exkiusive
Trennung zur Ubrigen Belegschatft sicher eleganter verwirklicht. Eine
Vorfestlegung im Grundsatzbeschluss, punktgenau 300 VZA einzusparen, wirkt
aus Sicht der Personalvertretung tiberhastet. Mit der Entscheidung iiber eine
grundséatzliche Reform kénnen seriés keine wiinschenswerten Ergebnisse
festgelegt werden. Es sollten daher erst mit dem darauf folgenden
LAusplanungsheschluss” tendenzielle Einsparpotenziale beziffert werden, wenn
sich durch fortschreitende Umsetzung der Reform abzeichnet, welche
Maglichkeiten — unter Einhaltung der im Grundsatzbeschluss geforderten
Dienstleistungsqualitét — Oberhaupt realisierbar sind. Dass sich die genauen
Bedingungen und Potenziale bisher im Unbekannten bewegen, entnehmen wir
u.a. der Aussage, dass ,die kiinftige Rolle der HR BP [..,] erst im '
Ausplanungsbeschiuss endgiiltig definiert {werden]' und daher keine
Vorfestlegung erlauben,

Abschlieflend sieht die Personalvertretung nicht gekiart, ob die
Beschlussvorlage dem Stadtrat zur endgiltigen verantwortungsvollen
‘Entscheidung vorgelegt werden soll oder ob eine Kenntnisnahme zur
Zustimmung® lediglich eine fir beide Seiten unverbindliche Absichtserklérung
darstelit.”

50Z

«Mach Durcharbeiten der neuen Beschlussvorlage wurde sehr schnell deutlich,
dass sich die vorhergehenden Stellungnahmen ausgezeichnet haben.

Erste Schritte zu einer starkeren Beteiligung der Referate werden tangsam
sichtbar. Inhaltlich sind die Auswertungen und Schlussfolgerungen daraus nun
nachvoliziehbarer. ) '

Die angesprochene Notwendigkeit der Haltungsanderung wird von Seiten der
Personalvertretungen seit langem angemahnt, der Weg dorthin bestimmt nicht
einfach. Sehr aufféllig ist die Ausdrucksweise in NeoHR, welche oft nicht
verstédndlich und selbsterkidrend ist, Vielleicht solite auch noch mal von einer
unabhéngigen Seite betrachtet werden, wie einzelne Begrifflichkeiten belegt
sind und ob die Stadtverwaltung dann an allen festhalten méchte. Gerade eine
Arbeitgeber*in, welche in vielen Berelchen sehr an der Sensibilitdt der
Ausdrucksweise gegeniiber Blirger*innen arbeitet und auch intern sinnvolle
Vorgaben macht, solite hier aus unserer Sicht reflektiert sein. Ein Verzeichnis,
welches Abkiirzungen wie ,bzw." ertdutert versus zahlreich eingebauter
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Fremdwdrter und der verwendeten ,Unternehmensberatungssprache” wirken
hier doch eher irritierend.
Wie schon bei der letzten Stellungnahme dargestelit gibt es neben der Thematik
des Einhezugs der Kolleg*innen noch zwei Anliegen, welche die Arbext der
Personalvertretung direkt betreffen:
+ Gestaltung der Delegation und Unterschriftenbefugnisse, welche sich
direkt auf die Zustindigkeit der Personalvertretung auswirken
+  Gestaltung der Prozesse berlicksichtigen auch die Prozesse der
Personalvertretung {insh. 80{2)BayPVG) mit, im Handeln, wie auch in der
Digitalisierung '

Wir wilrden uns freuen, unsere durch die Zentralisierung und gednderte
Delegation gewonnenen Kenntnisse und Erfahrungen in Arbeitsgruppen
ainzubringen, damit u.a. ein NeoHR Pragramm filr uns nutzbarer wird als zum
Beispiel das ERec Verfahren. :
Wir verlassen uns darauf, dass der weitere Prozess im Sinne der neuen
Haltung und Linie des POR gestaltet wird, sprich gemeinsam und transparent.”




