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Kurziibersicht

zum beiliegenden Beschluss

Anlass Beendigung des Programms neoHR zum 31.12.2025
Dauerhafte Finanzierung der Digitalisierung und Neuordnung der
Personalarbeit

Inhalt Das Programm neoHR wurde 2019 initiiert und startete im Jahr

2020 mit einer Programmlaufzeit bis 31.12.2025.

Das Personal- und Organisationsmanagement wurde im Rahmen
des Programms zukunftsfahig aufgestellt. Der Schwerpunkt liegt
dabei auf der Digitalisierung und Neuordnung des Personal- und
Organisationsmanagement.

Der Beschluss bietet einen Einblick in das Programm neoHR, die
umgesetzten Veranderungen und die erreichten Fortschritte. Er-
ganzend wird ein Ausblick auf kommende Themen, die zur Si-
cherstellung einer zukunftsfahigen Verwaltung erforderlich sind,
gegeben.

Gesamtkosten /
Gesamterlose

Die Erlose dieser Mal3Bnahme betragen 48.000.000 Euro bis ein-
schlie3lich 2028. Die Erlose dieser Malinahmen ab 2029 lassen
sich derzeit noch nicht belastbar beziffern. Die Kosten dieser
MalRnahmen betragen 10.227.142 Euro im Jahr, ab dem Jahr
2029 11.924.562 Euro.

Klimaprifung

Eine Klimaschutzrelevanz ist gegeben: Nein, Bewertung anhand
Klimaschutzcheck 2.0.

Entscheidungs-
vorschlag

Das Programm neoHR endet zum 31.12.2025.

Die angestrebten Veranderungen zur Neuordnung des Personal-
und Organisationsmanagements werden umgesetzt.

Die Digitalisierung des Personal- und Organisationsmanage-
ments wird dauerhaft finanziert.

Gesucht werden kann
im RIS auch unter

neoHR, Personal- und Organisationsmanagement, Betriebsbe-
schluss

Ortsangabe
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Vortrag der Referentin und des Referenten

1. Ein Uberblick iiber das Transformationsprogramm neoHR - vom Grundsatzbe-
schluss zum Programmende

Das Programm neoHR steht fiir einen bedeutenden Schritt in der Digitalisierung und Wei-
terentwicklung des Personalmanagements der Landeshauptstadt Minchen. Auf Grundla-
ge des Stadtratsbeschlusses vom 20. November 2019 (Sitzungsvorlagen Nr. 14-20/ V
16545 und Nr. 14-20/ V 16543) wurden das Personal- und Organisationsreferat und IT-
Referat beauftragt, ein umfassendes Transformationsprogramm zu entwickeln, das die
Personal- und Organisationsarbeit, mit einer Programmlaufzeit von funf Jahren, bis 2025
nachhaltig modernisieren soll.

Mit dem Grundsatzbeschluss vom 13. Oktober 2021 (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V
03587) wurden die grundlegenden Leitplanken der Reform festgelegt. Die konkrete Aus-
gestaltung und Planung dieser Reform wurde durch den Ausplanungsbeschluss neoHR
vom 4. Oktober 2023 (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092) weiter vorangetrieben.

Das Programm neoHR wird planmafiig im Dezember 2025 enden. Durch eine ab dem
Jahr 2022 intensivierte Fokussierung auf stadtinterne Ressourcen und die gezielte Redu-
zierung externer Beratung konnten die urspriinglich veranschlagten Programmkosten um
25 Millionen Euro gesenkt werden.

Neustrukturierung des Betriebsbeschluss
POR nach dem zur Sicherung der im
HR-Business Programm eingefihrten
Partner*innen Modell, Digitalisierungs-
Implementierung der anwendungen und
Service- und Weiterentwicklung der
b = Kompetenzcenter und : stadtweiten %
‘1_1‘:]\ o Aufbau des Geschéfts- E"-‘ Digitalisierung des é
Beginn des bereichs HR-Business Personal- und Orga-
Programms neoHR | Partner*innen nisationsmanagement
Initiierung des Reform des Personal- Ausplanungsbeschluss I Programmende
Programms neoHR: und Organisations- Startschuss zur 31. Dezember
Digitalisierung und [Q management der 838. Umsetzung der @
Weiterentwicklung Landeshauptstadt stadtweiten
des LHM-Personal- Minchen — Grund- Neuordnung des
managements satzbeschluss neoHR Personal- und Organi-
sationsmanagement

Ziele

Unser Ziel ist es, die Personal- und Organisationsarbeit der Landeshauptstadt Miinchen
grundlegend zu modernisieren und zu digitalisieren. Dabei streben wir nicht nur die Digita-
lisierung bestehender Prozesse an, sondern auch einen nachhaltigen Wandel hin zu einer
effizienten und zukunftsorientierten Verwaltung.

Dank der erfolgreichen Zusammenarbeit zwischen dem Personal- und Organisationsrefe-
rat (POR) und dem IT-Referat (RIT) sowie dem Eigenbetrieb it@M konnten bereits zahl-
reiche digitale und prozessuale Optimierungen erreicht werden. Damit kommen wir dem
Anspruch nach, als attraktivste und modernste kommunale Arbeitgeberin aufzutreten.

Angesichts des anhaltenden Fachkraftemangels und der angespannten Haushaltssituati-
on ist ein effizienter Personaleinsatz unerlasslich. Wir setzen daher auf digitalisierte und
schlanke HR-Prozesse, die es uns ermoglichen, schnell und flexibel auf die Herausforde-
rungen zu reagieren. Ein weiterer wichtiger Schwerpunkt liegt in der Nachwuchsgewin-
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nung und der eigenen Ausbildung, die sich in der erfolgreichen Steigerung der Ausbil-
dungszahlen widerspiegelt.

Ein bedeutender Schritt in diesem Zusammenhang ist die stadtweite Einfihrung der Rolle
der Talentmanager*innen. Diese Initiative nimmt die Ausbildung und den Personalerhalt in
den Fokus und wird uns helfen, die besten Talente fiir die Ausbildung zu gewinnen und
langfristig zu binden (vgl. Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 14082).

2. Einsparungen des Programms heoHR

Einsparungen und Effizienzsteigerungen sind zentrale Ziele des Programms neoHR. Die
Optimierung, Digitalisierung, Zentralisierung und Automatisierung der HR-Prozesse tragen
mafigeblich zur Effizienzsteigerung bei.

Im Rahmen des Zukunftsmodells fir die Geschéftsleitungen, der dezentralen Personal-
und Organisationsbereiche, kénnen insgesamt Einsparungen in Hohe von 50 Vollzeitaqui-
valenten (VZA) realisiert werden (vgl. Anlage 2, Abschlussbericht der Arbeitsgruppe ,Zu-
kunftsmodell Geschéftsleitung). Zudem kénnen stadtweit weitere 150 VZA fiir operative
Personalbetreuungsaufgaben eingespart werden (vgl. Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V
15138). Dadurch kénnen die Beschaftigten fur hdherwertige Aufgaben eingesetzt und so-
mit die Auswirkungen nicht besetzter oder nicht besetzbarer Stellen abgemildert werden.

Im HR-Kontext fuhren MalRnahmen wie die Digitalisierung, Automatisierung und Zentrali-
sierung zu erheblichen Kapazitatseinsparungen. Ein Beispiel dafur ist der Wegfall der
Stempelkarten fur tber 23.000 Beschéftigte und die Reduzierung manueller Datenpflege.

Zum Programmende kénnen von den geplanten Einsparungen in Héhe von 20,6 Millionen
Euro 16 Millionen Euro jahrlich realisiert werden, was 200 VZA entspricht. Bis zum Jahr
2029 kdnnen somit Nutzeneffekte von 64 Millionen Euro erzielt werden (vgl. untenstehen-
de Abbildung, hellgrtin). Dabei handelt es sich um gesicherte Einsparungen, die ohne Be-
ricksichtigung des weiteren Vorgehens erreicht werden. Die zuséatzlich angestrebten Ein-
sparungen kdnnen durch die Finalisierung der bereits angestof3enen Projekte in den
kommenden Jahren erreicht werden.

Dem gegeniber stehen die Aufwendungen.

Die Gesamtkosten fiir die implementierten Anwendungen belaufen sich auf rund zehn Mil-
lionen Euro jahrlich (rot gestrichelt). Diese entstehen durch die Sachkosten bei it@M fiir
den technischen Betrieb sowie durch umgeschichtete Personalkosten fir den fachlichen
Betrieb im POR.

Die umzuschichtenden Personalkosten (gelb) beinhalten neben der Entfristung von 15,65
VZA, wovon 2 VZA auf das RIT entfallen, auch zukinftig erforderliche Personalbedarfe fur
die weitere Zentralisierung der operativen Personalarbeit, wie beispielsweise der Nebenta-
tigkeiten, in Hohe von 8 VZA. Die Entfristungen setzen sich aus Stellen fiir die Starkung
der Rolle der HR Business Partner*innen, ein elementarer Bestandteil der im POR imple-
mentierten Organisationsstruktur und eingerichteten Stellen fiir bereits erfolgte Zentralisie-
rungen, die nicht aus den Referaten tibernommen werden konnten, zusammen. Der fach-
liche Betrieb der Anwendungen wie beispielsweise der stadtweit eingesetzten digitalen
Personalakte, der Talentmanagement Suite oder auch dem Workforce Management, bin-
det zukiinftig 14,2 VZA der umgeschichteten Personalkosten.

Bei den Sachkosten konnten durch den restriktiven Einsatz externer Beratung die bereits
dargestellten 25 Millionen Euro eingespart werden. Dartber hinaus sind noch etwa 11,5
Millionen Euro der urspriinglich veranschlagten Programmmittel verfligbar. Diese Restmit-
tel werden neben der Finanzierung der einmalig anfallenden Sachkosten in Hohe von rund
sieben Millionen Euro fur die Senkung der laufenden Sachkosten fir die Jahre 2026 bis
2028 um circa 1,5 Millionen Euro pro Jahr genutzt.

Der dafur erforderliche Mittelibertrag erfolgt Gber die Antragsziffer 3.1.
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Die Gesamtkosten sind um die zur Finalisierung der bereits angestoRenen Projekte, die
uber das Programmende 2025 hinausgehen, erweitert (rot). Daraus ergeben sich jahrliche
Sachkosten von rund acht Millionen Euro bis einschlie3lich 2028 und rund zehn Millionen
Euro ab 2029 (ohne Senkung der laufenden Sachkosten durch Restmittel). Hierbei sind
der weitere Rollout effizienter und digitaler HR-Prozesse, die Digitalisierung und Zentrali-
sierung des stadtweiten Reisemanagements, die Optimierung der Datenqualitat im HR-
Bereich sowie die Einfiihrung eines HR-Servicedesks beriicksichtigt. Die Finalisierung der
Projekte ist bereits in die Aufwendungen einkalkuliert und wird zu weiteren Einsparungen
fuhren, Uber deren Hohe derzeit noch keine belastbare Aussage getroffen werden kann.
Somit ist von einer noch héheren Einsparung, als im Schaubild prognostiziert, auszuge-
hen.

Somit sind fur die Jahre 2026 bis 2028 jahrliche Einsparungen von sechs Millionen Euro
zu verzeichnen, was bis 2029 gesicherte Einsparungen von insgesamt 24 Millionen Euro
ergibt (grun). Die ab 2029 zu erwartenden Einsparungen werden gegeniiber den Jahren
2026 his 2028 noch steigen, lassen sich aber aktuell noch nicht valide beziffern.

Die Ausgaben sind im nachfolgenden Diagramm dargestellt und setzen sich neben den
Personalkosten (gelb), die fir den fachlichen Betrieb erforderlich sind, den im vorherigen
Absatz erlauterten Sachkosten fir den technischen Betrieb und die Weiterentwicklung der
Anwendungen (hellgrau) zusammen.

Erganzt werden diese Kosten um den digitalen Zugang fur alle Beschaftigten (gepunktet),
welcher mit 2,5 Millionen Euro eingeplant ist. Der digitale Zugang fir alle Beschéftigten ist
Voraussetzung, um den vollen Nutzen der Digitalisierung auszuschodpfen und perspekti-
visch nur noch digitale Prozesse vorzuhalten. Die Mdglichkeit der Ausstattung mit einem
digitalen Zugang ist sowohl furr alle neu eingestellten Beschaftigten als auch fur das Be-
standspersonal gegeben. Fir alle Beschaftigen, die keinen direkten PC-Zugang haben, ist
die Einrichtung von Vertrauenskiosken angedacht (vgl. Ausplanungsbeschluss Sitzungs-
vorlage Nr. 20-26 / V 10092, Antragsziffer 8). Die Finanzierung dieses Postens ist keine
direkte Ausgabe im Rahmen des Programms neoHR, wird aber mit eingerechnet und die
dauerhaften Sachkosten beantragt, da nur so das volle Potenzial der Digitalisierung ge-
nutzt werden kann.

64 Mio. €
(23,7 Mio. €)
Einsparungen Personalkosten
48 Mio. € (150+50 VZA)
(17,8 Mio. €)
5 44,7 Mio. €7
. BOREN Auszahlungen gesamt (mit Invest)
32 Mio. €
(11,8 Mio. €) L reine Betriebskosten
32,2 Mio. € A ie.Q
16 Mio. € o . 30,1 Mio. €
(5,9 Mio. €) ++21,5 Mio. € 7
20,1 Mio. €
10,7 Mio. &7
10 Mio. €
2026 2027 2028 2029
Auszahlung Personalkosten Sachkosten it@M - laufend -+ -+ - Digitaler Zugang (nicht neoHR)

Eine tabellarische Aufstellung der Kosten sowie der Finanzierung ist im Anhang unter An-
lage 1 beigefigt.
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2.1 Schwerpunkt Digitalisierung

Ein zentraler Schwerpunkt des Programms neoHR ist die Digitalisierung von HR-
Prozessen, die darauf abzielt, medienbruchfreie Ablaufe und einen héheren Automatisie-
rungsgrad zu schaffen.

Es ist entscheidend, dass die Digitalisierung mehr ist als nur die ,Elektrifizierung” beste-
hender Prozesse. Statt lediglich den bisherigen Papierantrag 1:1 in digitaler Form umzu-
setzen, gilt es, die Perspektive unserer Kund*innen von Anfang an in den Fokus zu stel-
len. Diese anspruchsvolle Aufgabe haben wir in enger Kooperation mit den Referaten, Ei-
genbetrieben und den Personalvertretungen erfolgreich gemeistert.

Trotz unterschiedlicher Schwerpunkte und Zielsetzungen war und ist die Zusammenarbeit
von einem gemeinsamen Verantwortungsbewusstsein gepragt. Alle Beteiligten bringen
auch weiterhin ihre Expertise ein und alle tragen dazu bei, die HR-Prozesse nachhaltig zu
optimieren. So schaffen wir nicht nur effiziente Ablaufe, sondern auch eine moderne, ser-
viceorientierte Verwaltung, die den Bedurfnissen unserer Mitarbeitenden gerecht wird.

Dem Personal- und Organisationsreferat kommt hierbei die verantwortliche Rolle der pro-
zessverantwortlichen Einheit zu. Zentrale Vorgaben sind von entscheidender Bedeutung,
um Prozesse schlank und effizient digital unterstiitzen zu kénnen.

2.2 Erfolge des Programms neoHR: Programmbereich Technologie und Service

Im Rahmen des Programms neoHR konnten wir einen deutlich bestehenden technologi-
schen Rickstand schlieRen und haben in bestimmten Bereichen, beispielsweise bei der
Implementierung von Cloud-Lésungen wie bei der Talentmanagement Suite eine Vorrei-
terrolle im offentlichen Sektor aber auch branchenibergreifend eingenommen.

Die durchgefihrten Prozessdigitalisierungen und Software-Implementierungen haben un-
sere HR-Dienstleistungen maf3geblich verbessert. Dank dieser MalRnahmen sind die Ab-
laufe fur unsere Beschaftigten nun schnell, effizient und transparent.

Hier sind einige herausragende Beispiele zu nennen, welche die positiven Auswirkungen
der Digitalisierung verdeutlichen:

e Optimierte Antragsverfahren: Durch die Einfuhrung digitaler Antragsformulare
konnten wir den Bearbeitungsprozess erheblich beschleunigen. Mitarbeitende pro-
fitieren von einer klaren Ubersicht und verkurzten Wartezeiten.

e Transparente Informationsplattform: Die Implementierung eines zentralen Informa-
tionsportals, dem Personalservice Portal, ermdglicht es unseren Beschaftigten, je-
derzeit auf wichtige HR-Daten und -Dokumente zuzugreifen. Dies fordert die
Selbststandigkeit und reduziert die Abh&ngigkeit von personlichen Rickfragen.

¢ Automatisierte Workflows: Durch die Automatisierung wiederkehrender Prozesse
haben wir nicht nur die Effizienz gesteigert, sondern auch die Fehlerquote gesenkt.
Dies fuhrt zu einer héheren Zufriedenheit bei unseren Mitarbeitenden.

o Einfache Kommunikation: Neue digitale Kommunikationskanéle erleichtern den
Austausch zwischen HR und den Beschaftigten. So kénnen Anliegen schneller ge-
klart und Informationen zeitnah bereitgestellt werden.

e Konkrete Beispiele fur die positiven Auswirkungen der Digitalisierung:

1. Beihilfe App: Unsere Beihilfe-App ermdéglicht eine einfache digitale Antragstel-
lung und bietet eine vollstéandig digitale, teilweise automatisierte Bearbeitung
von Rechnungen und Belegen. Bis heute werden rund 30 Prozent der Rech-
nungen und Belege automatisiert verarbeitet. Die Dunkelverarbeitung steigt
stetig. Dadurch sind die Bearbeitungszeiten deutlich zurtickgegangen, ebenso
wie die Beschwerden der Beschéftigten.
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2. Workforce Management inklusive zugehériger App: Mit dem neuen Workforce

Management-System, das Uber 23.000 Beschéftigte nutzen, kénnen Mitarbei-
tende ihre Arbeitszeiten digital erfassen, Urlaubsantrage stellen und Gleitzeit-
guthaben verwalten. Zuséatzlich werden Zuschlage automatisiert ausgezahlt.
Eine Vielzahl manueller, fehleranfalliger Tatigkeiten entfallen dadurch stadt-
weit.

Personalservice-Portal inklusive des Kindl Chatbots: Das Personalservice-
Portal dient als zentrale Informationsplattform und Einstiegspunkt fiir alle Per-
sonalservices. Besonders hervorzuheben ist der Chatbot ,Kindl“, der als dyna-
mischer Informationskanal fungiert und eine umfangreiche FAQ-
Wissensdatenbank fir alle Personalthemen bereitstellt. Der Chatbot wurde im
Jahr 2024 fur circa 160 Anfragen pro Arbeitstag genutzt. Die Tendenz ist weiter
steigend. Dieses Portal ermdglicht eine transparente Informationsverteilung
und eine einfache Kommunikation und stellt sicher, dass alle Mitarbeitenden
schnell und effizient auf die SAP Personalservices zugreifen kénnen.

Diese Informationskanéle dienen als Grundlage flr eine zukunftsorientierte
Servicestruktur im Personal- und Organisationsreferat, welche um einen HR-
Servicedesk, eine zentrale Anlaufstelle fur alle Fragen des Personal- und Or-
ganisationsmanagements, erganzt werden. Sie bilden auch die Grundlage fir
den zukinftigen Einsatz von KI.

Trotz externer Einfliisse und eines schwierigen Umfelds, wie Covid und der Haushalts-
konsolidierung, haben wir grol3e Erfolge erzielt, die die Landeshauptstadt Minchen nach-
haltig verandert haben. Diese Erfolge sind das Ergebnis einer engagierten stadtweiten
Zusammenarbeit gemeinsam mit den Referaten und Eigenbetrieben. Die libergreifende
Zusammenarbeit der Querschnittsreferate RIT / it@M und POR hat sich dabei bewahrt.

In Bezug auf die Digitalisierungsstrategie der LHM stellt das Handlungsfeld "Digital
Government" neoHR einen wesentlichen Baustein dar, der mit dem Programmende abge-
schlossen werden kann.



Digital arbeiten. Einfach machen.

Weniger Papier, weniger Umwege, mehr Zeit flirs Wesentliche. Von A wie

Automatisierung bis Z wie Zustandigkeiten. Das Personal- und Organisationsreferat und
das IT-Referat entwickeln gemeinsam digitale Losungen, um das Personalmanagement

fur alle einfacher zu machen und den Papieraufwand zu reduzieren. Das schafft
Freiraume fur das, was wirklich zahlt: einen starken Service flr die Burger*innen.

— 66

Eine gut funktionierende Verwaltung
braucht klare Abldufe, sinnvolle
Strukturen und Digitalisierung —
damit wir uns auf das Wesentliche
konzentrieren: die Menschen in
dieser Stadt.

Andreas Mickisch
Personal- und

Wenn wie bei neoHR zwei Referate
an einem gemeinsamen Ziel
arbeiten, wird Digitalisierung zur
Erfolgsgeschichte. Nur zusammen
machen wir unsere Stadtverwaltung
fit far die Zukunft!

Dr. Laura Dornheim
|T-Referentin und

&)
A'n

Mehr Zeit fiir das Wesentliche mit neoHR

Organisationsreferent h CDO

Auf der Website finden Sie einen umfassenden Uberblick (iber den Nutzen der
einzelnen Projekte, die im Rahmen von neoHR realisiert wurden. Entdecken Sie
zwolf Wege, wie Digitalisierung den Arbeitsalltag bei der Stadt verandert.

go.muenchen.de/neoHR

e

Beihilfe per App

s e s Benbrng s et by i

1 Durch die digitale Darstellung und den damit verbundenen Verzicht auf den Druck von circa 50 Textseiten pro Beschlussvorlage
wurden 120 kg Holz, 2000 Liter Wasser und 40 kg CO2 gespart.
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2.3 Erfolge des Programms neoHR: Programmbereich Personal und Organisation

Im Rahmen des Programms neoHR haben wir nicht nur bedeutende Fortschritte in der Di-
gitalisierung erzielt, sondern auch eine grundlegende Reform der Personal- und Organisa-
tionsarbeit bei der Landeshauptstadt Minchen umgesetzt. Diese umfassende Transforma-
tion hat einen Kulturwandel angestoR3en, der sich in der gesamten Verwaltung bemerkbar
macht und auch nach Programmabschluss weiter vorangetrieben wird.

Die im Ausplanungsbeschluss (Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092) definierten Ziele
wurden durch die enge Einbindung der Referate, Eigenbetriebe und des Gesamtpersonal-
rats in interdisziplindren Arbeitsgruppen konzipiert und erfolgreich umgesetzt. Durch die-
sen kooperativen Ansatz konnten wir sicherstellen, dass die Bedurfnisse aller Beteiligten
bertcksichtigt wurden und die Reformen nachhaltig verankert werden.

Nachfolgend sind die erreichten Ergebnisse zu den Zielen dokumentiert.

1. Zukunftsfahige Aufgabenverteilung zwischen POR und Referaten: klare, eindeu-
tige Zustandigkeiten und aussagefahiges Kennzahlensystem
Die Aufgabenverteilung zwischen dem Personal- und Organisationsreferat (POR) und
den Referaten ist klar definiert. Das POR Ubernimmt die Prozesseignerschatft fir alle
stadtweiten HR-Prozesse, wahrend die operativen Personalbetreuungsaufgaben
schrittweise zentralisiert wurden. Die Geschéftsleitungen konzentrieren sich auf die
spezifische strategische Entwicklung ihrer Referate und deren Besonderheiten. Die
stadtweit einheitliche HR-Strategie wird durch die HR-Business Partner*innen als zent-
rale Ansprechpersonen und strategische Partner*innen unterstiitzt. Zudem ermdglicht
ein neu entwickeltes Kennzahlensystem belastbare Informationen basierend auf dem
Beschaftigtenlebenszyklus, erganzt durch relevante Kennzahlen zur Organisation.

2. Neues gesamtheitliches Verantwortungskonzept fiir ein stadtweites Personal-
und Organisationsmanagement anstelle der bisherigen Einzeldelegationsbe-
schliisse
Die Aufgabenverteilung zwischen dem Personal- und Organisationsreferat (POR), den
Referaten wird kontinuierlich Gberprift und angepasst. Dabei liegt der Fokus auf der
Schaffung standardisierter und schlanker HR-Prozesse. Die angepassten Delegatio-
nen von Personal- und Organisationskompetenzen werden in einem einheitlichen und
vereinfachten Regelungswerk umgesetzt, dessen Fertigstellung bis zum Ende des
Programms vorgesehen ist. Der Stadtrat wird hierzu, unter Berticksichtigung aller for-
mellen Voraussetzungen, gesondert befasst.

3. Detailplanung zur Stellenreduzierung im P&O-Bereich mit HCR? 1:64
Im Rahmen der Funktionsanalyse durch Roland Berger wurde zum Stand 31.12.2020
eine HCR von 1:49 ermittelt. Diese Zahl basiert ausschlie3lich auf den Angaben der
damaligen Funktionsanalyse. Mit dem Ausplanungsbeschluss neoHR (vgl. Sitzungs-
vorlage Nr. 20-26 / V 10092) wurde festgelegt, dass sich die Landeshauptstadt Min-
chen fir die Neuausrichtung an die im interkommunalen Vergleich gangigen Kennzah-
len zur Personalbetreuungsquote (HCR), orientiert. Mit der Erhebung der Kennzahl
~Personalbetreuung” lag die HCR der Landeshauptstadt Miinchen zum Stand
31.12.2022 bei 1:60.
Das Personal- und Organisationsreferat erhebt im Rahmen des Personalcontrollings
regelmafig Kennzahlen fur die tatsachliche operative Personalbetreuung. Hierbei ist
zu erkennen, dass durch die Digitalisierung und Zentralisierung der operativen Perso-
nalbetreuungsaufgaben die stadtweit eingesetzten Ressourcen erheblich reduziert
werden konnten. Zum Ende des ersten Quartals 2025 ergibt sich beziiglich der opera-

2 Als Head-Count-Ratio (HCR) wird die Betreuungsquote fiir die Personalverwaltung im engeren Sinne (VZA Personalaufgaben :
Anzahl Beschaftigte) bezeichnet.
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tiven Personalbetreuung eine Betreuungsquote von 1:64,5, hier konnte durch gemein-
same stadtweite Anstrengungen die angestrebte Reduzierung der entsprechenden
Ressourcen bereits erfillt werden.

Weiter ist anhand von Vergleichszahlen, die durch den von der Kommunalen Gemein-
schaftsstelle fur Verwaltungsmanagement (KGSt) initiierten Vergleichsring Personal-
wesen der deutschen Stadte der GroRenklasse 1 erhoben werden, festzustellen, dass
die Landeshauptstadt Miinchen nicht nur in diesem Bereich gut aufgestellt ist und ei-
nen Vergleich mit anderen Grof3stadten nicht zu scheuen braucht.

Die Landeshauptstadt Minchen bewegt sich hier im Vergleich in der Gesamtbetrach-
tung im oberen Mittelfeld unter den deutschen Grof3stadten.

4. Optimierung Stellenbewertungsprozess + vorzeitige Delegation von Aufgaben in
groBBeren Referaten auf deren Wunsch priifen
Der Stellenbewertungsprozess wurde erfolgreich evaluiert und mit der Stellenbewer-
tungssoftware Kasaia digitalisiert. Der dezentral zu bewertende Umgriff wurde festge-
legt, und die dezentrale Stellenbewertung wurde umgesetzt. Folgende Referate haben
die dezentrale Stellenbewertung im Rahmen des festgelegten Umgriffs Gbernommen:
Gesundheitsreferat, Kommunalreferat, Kreisverwaltungsreferat inklusive Branddirekti-
on, Referat fur Bildung und Sport, Sozialreferat, Stadtkdmmerei, it@M, Mobilitatsrefe-
rat sowie das Referat fur Arbeit und Wirtschaft.

5. Zeitplanung fiir das Betrachten der homogenen Bereiche und Eigenbetriebe ein-
schlieBlich Voraussetzungen
Derzeit befassen wir uns mit der Analyse und Bewertung der delegierten Personal-
und Organisationskompetenzen in den homogenen Bereichen® sowie in den Eigenbe-
trieben. Dabei wurden bereits Optimierungspotenziale identifiziert, die gegebenenfalls
zu Anpassungen der bisherigen Delegationsbeschliisse und -vereinbarungen fihren,
mit dem Ziel, Effizienzsteigerungen zu erreichen. Die Aufgabenverteilung zwischen
dem POR und den homogenen Bereichen sowie den Eigenbetrieben wird bis zum En-
de des Programms gepriift und ein Konzept zur Umsetzung entwickelt. Darunter fallt
auch die Einfihrung des HR Business Partner*innen Modells.

6. Vorgehensweise zur Entwicklung eines Zukunftsmodells der GL nach dem Aus-
planungsbeschluss
Das Standardmodell fuir die Geschaftsleitungen der Referate wurde unter Berticksich-
tigung der kiinftig wahrzunehmenden Personal- und Organisationsaufgaben sowie der
Digitalisierung von HR-Prozessen und der Zentralisierung der operativen Personalbe-
treuung in enger Zusammenarbeit mit den Referatsgeschéftsleitungen, dem POR und
dem Gesamtpersonalrat (GPR) entwickelt. Dieses Modell bietet eine klare und trans-
parente Basis-Ressourcenausstattung, die je nach Beschatftigtenzahl und dem aktuel-
len Aufgabenzuschnitt angepasst werden kann. Referatsspezifische Besonderheiten
konnen dabei im Rahmen der Organisationshoheit der Referate berticksichtigt werden.
Die Berechnungsbasis fir das Zukunftsmodell der Geschaftsleitungen bietet die An-
zahl der Beschéftigten im Referat. Kleine Referate mit unter 300 Beschéftigten erhal-
ten dabei eine Mindestausstattung. Diese Struktur fordert die Vergleichbarkeit zwi-
schen den Referaten und bildet die Grundlage fir die Fortschreibung, auch bei einer
sich verandernden Referatsgré3e. Die Berechnungsergebnisse, welche im Rahmen
der Arbeitsgruppe festgeschrieben wurden, sind zum 1. Januar 2026 umgesetzt und
bleiben bis 2028 unverandert.
Weitere Informationen zur genauen Ausgestaltung sind im Abschlussbericht der Ar-
beitsgruppe ,Zukunftsmodell Geschéftsleitung” zu finden, welcher im Anhang, Anlage
2, beigefugt ist.

3 Als homogene Bereiche werden hier organisatorische Einheiten bezeichnet, die mit einem homogenen Personalkorper ausge-
stattet sind, der innerhalb der Stadtverwaltung nur in diesem Bereich zu finden ist. Als Beispiele lassen sich der Lehr- und Erzie-
hungsdienst im Referat fur Bildung und Sport oder die Branddirektion im Kreisverwaltungsreferat nennen.
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3. Zukunftsorientierter Ausblick: Den vollen Nutzen der Verdanderungen nachhaltig
sichern

In den vergangenen Jahren wurde bereits viel erreicht:

80 Prozent aller geplanten Einsparungen konnten erfolgreich umgesetzt werden. Um wei-
tere Effizienzgewinne zu realisieren, werden wir die bereits geplanten und angestol3enen
MalRnahmen konsequent weiterverfolgen.

Beispielsweise wird die Einfiihrung eines zentralen HR-Datenmanagements, sowie die
Implementierung eines Servicedesks mit Ticketsystem im Bereich Personal- und
Organisationsmanagement vorangetrieben. Diese Entwicklungen bieten vielfaltige Vorteile
und bauen auf den Errungenschaften des Programms neoHR auf. Mit der erfolgreichen
Umsetzung dieser noch offenen Themen, wird der Nutzen, welcher durch das Programm
neoHR bereits erreicht wurde, nochmals gesteigert, sowohl qualitativ als auch quantitativ.

Nachfolgend sind die funf Kernthemen fur die dauerhafte Gewahrleistung und Weiterent-
wicklung des Nutzens nochmals explizit aufgefiihrt:

¢ HR-Datenmanagement als zentrale Einheit in der Steuerung des Personal- und
Organisationsreferats

Bereits im Programmkontext hat das Thema Datenqualitat einen hohen Stellenwert
eingenommen und wurde im Projekt ,Datenqualitat* tiber die gesamte Programm-
laufzeit betrachtet. Fur die weitere erfolgreiche Umsetzung von Standardisierung
und Automatisierung ist eine qualitativ hochwertige und zuverlassige Datengrund-
lage elementar.

Das HR-Datenmanagement fungiert daher seit Januar 2025 als zentrale Einheit in
der Steuerung des Personal- und Organisationsreferats. Durch die Optimierung
der Datenverwaltung und das Eliminieren redundanter Daten wird die Transparenz
und Nachvollziehbarkeit in den Personalprozessen erheblich erhght. Dies kommt
sowohl den Beschaftigten als auch der Organisation zugute, da eine klare und
konsistente Datenbasis fur fundierte Entscheidungen geschaffen wird.

Eine gute Datenqualitat ist der Grundstein flr die volle Entfaltung von Digitalisie-
rung und Automatisierung. Durch eine einheitliche Datenbereitstellung wird die
Nutzung effizienter und ermdglicht eine reibungslose Integration in bestehende
Systeme. So kdnnen Prozesse schneller ablaufen und Ressourcen effektiver ein-
gesetzt werden.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt des HR-Datenmanagements ist die Gewahrleis-
tung von Datensicherheit und Compliance. Die zentrale Koordination dieser The-
men ermoglicht es, alle gesetzlichen Vorgaben und stadtinternen Richtlinien kon-
sequent einzuhalten. Dadurch wird sichergestellt, dass sensible Daten geschitzt
sind und nur autorisierten Personen zuganglich gemacht werden.

Insgesamt stellt das HR-Datenmanagement eine wesentliche Grundlage fiir die
moderne und effiziente Steuerung des Personal- und Organisationsmanagements
dar.

e Implementierung eines HR-Servicedesks als Teil einer transparenten Servicestruk-
tur fr Beschattigte

Mit der zunehmenden Zentralisierung und Digitalisierung ist es elementar, einen
zentralen Eingangskanal fir alle HR-Anliegen zu schaffen. Der neue HR-
Servicedesk dient als zentrale Anlaufstelle fir alle Beschéftigten, die so entlastet
werden und unkompliziert ihre Anliegen vorbringen kdnnen. Gleichzeitig profitiert
die Organisation von einer passenden Servicestruktur, die es ermdglicht, schnell
und zielgerichtet auf die Anfragen der Beschéftigten zu reagieren.
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Zur Unterstitzung des HR-Servicedesks wird ein entsprechendes IT-System ein-
gefuhrt: das HR-Ticketsystem. Hierflir wurde die Open Source-Ldsung Zammad
ausgewahlt, die bei der LHM bereits im Betrieb ist.

Durch die Implementierung des HR-Servicedesks wird eine systematische Erfas-
sung und Nachverfolgung aller Anfragen ermdglicht. Der Bearbeitungsstand ist je-
derzeit einsehbar, was zu einer Reduzierung von Nachfragen fihrt. Zudem wird
die Priorisierung von Anfragen ermdglicht, sodass dringende Anliegen schneller
bearbeitet werden kdnnen.

Insgesamt tragt die Einfihrung des HR-Servicedesks wesentlich zur Effizienzstei-
gerung in der Personal- und Organisationsarbeit bei und schafft eine positive Er-
fahrung fur alle Beschéftigten der Landeshauptstadt Miinchen.

Umsetzung des HR Business Partner*innen Zielmodells

Die Umsetzung des HR Business Partner*innen Zielmodells schreitet voran: Alle
Referate haben bis zum Jahresende mindestens das Basismodell gemaf Sit-
zungsvorlage Nr. 20-26 / V 03587, Antragsziffer 6, eingefuhrt. Gemeinsam mit den
Referaten wurde das Vorgehen sowie die Rahmenbedingungen fir die kinftige
Einfihrung des Zielmodells erarbeitet.

Das HR Business Partner*innen Modell basiert auf drei zentralen Saulen: Strategi-
sche Partnerschaft, operative Unterstlitzung und Expertise in Personalprozessen.
Diese Struktur ermdglicht es, die HR-Funktion starker mit den strategischen Zielen
der Organisation zu verknupfen, wahrend gleichzeitig die operative Effizienz ge-
steigert wird. Innerhalb des Personal- und Organisationsreferats sind die Kompe-
tenzcenter (KCs) und Servicecenter (SCs) bereits etabliert, ebenso wie das HR
Business Partner*innen Modell. Das Kreisverwaltungsreferat, das Kommunalrefe-
rat, das Referat fur Klima und Umweltschutz sowie der Eigenbetrieb it@M haben
das Zielmodell der HR Business Partner*innen bereits erfolgreich pilotiert.

Diese wertvollen Erkenntnisse aus den Pilotprojekten flossen in den Entwicklungs-
prozess ein. Es wird deutlich, dass weitere Effizienzsteigerungen nur im Zielmodell
erreicht werden kdnnen. Daher ist es das Ziel, dieses Modell bis spatestens Ende
2027 in allen Referaten zu implementieren.

Die entsprechende Einfihrung erfolgt in enger Abstimmung mit den Referaten, um
die spezifischen Bedurfnisse und Rahmenbedingungen zu berlcksichtigen.

Einfihrung eines digitalen und zentralen Reisemanagements fur die Landeshaupt-
stadt Minchen

Im Rahmen des neoHR-Programms wurde das stadtische Reisemanagement als
operative Personalbetreuungsaufgabe mit hohem Potenzial zur Digitalisierung und
Effizienzsteigerung identifiziert. Erste Erkenntnisse aus dem Pilotprojekt der Zent-
ralisierung im Gesundheitsreferat haben gezeigt, dass erste Steigerungen in der
Effizienz erzielt wurden. Der Effizienzgewinn durch die Zentralisierung gleicht je-
doch den organisatorischen Aufwand erst nach langerer Zeit aus. Um tatsachlich
schneller und besser zu werden, ist eine umfassende Digitalisierung erforderlich.

Fur diese Digitalisierung wurde bereits eine Machbarkeitsstudie durchgefiihrt, die
auch eine umfassende Markterkundung beinhaltete. Dadurch konnte sichergestellt
werden, dass mit gesicherter Finanzierung umgehend in die Vergabe eines digita-
len Reisemanagementsystems gestartet werden kann. Die Machbarkeitsstudie hat
zudem eine detaillierte Betrachtung der Kosten und Nutzen vorgenommen.

Nach der Implementierung des digitalen Reisemanagementsystems kann von jahr-
lichen Einsparungen von etwa 2 Millionen Euro stadtweit ausgegangen werden.
Diese sind in den bisherigen Berechnungen noch nicht berticksichtigt, zeigen je-
doch das grof3e Potenzial dieses Projekts auf.
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e Fortschreibung des Zukunftsmodells der Geschéftsleitungen (vgl. Anlage 2, Ab-
schlussbericht der Arbeitsgruppe ,Zukunftsmodell Geschéftsleitung)

Die aktuell im Rahmen des Zukunftsmodells der Geschéftsleitungen berechnete
Ressourcenausstattung der Referate bleibt bis zum Jahr 2028 unverandert und
wird im Anschluss hinsichtlich einer weiteren Fortschreibung im Rahmen der aktu-
ellen Haushaltslage betrachtet.

Bei der weiteren Fortschreibung werden durch das Personal- und Organisationsre-
ferat unter anderem zukunftige Anderungen des Aufgabenzuschnitts sowie Trend-
entwicklungen im Personalkdrper betrachtet.

Mit dieser Vision flr die Zukunft setzen wir die Grundlage fur ein nachhaltiges, effizientes
und qualitativ hochwertiges Personal- und Organisationsmanagement, das den Bedurfnis-
sen unserer Beschéftigten und der Organisation gerecht wird.

Das Programm neoHR hat eine umfassende Verwaltungsreform angestol3en, die von al-
len Beteiligten grof3e Anstrengungen gefordert hat. Diese Bemiihungen haben sich ge-
lohnt. Die Landeshauptstadt Miinchen positioniert sich als attraktivste Arbeitgeberin im 6f-
fentlichen Sektor — selbst in schwierigen Zeiten und angesichts einer angespannten
Haushaltslage.

Die erfolgreiche Umsetzung von neoHR ware ohne die gute Zusammenarbeit zwischen
dem Personal- und Organisationsreferat und dem IT-Referat nicht moglich gewesen. Die
Zukunftsthemen werden in der bewahrten Struktur der Linienorganisation und in enger
Kooperation der Querschnittsreferate fortgesetzt, um die erreichten Erfolge nachhaltig zu
sichern und kontinuierlich weiterzuentwickeln.

Gemeinsam gestalten wir eine moderne, effiziente und attraktive Stadtverwaltung, die den
Bedurfnissen ihrer Mitarbeitenden und der Bevolkerung gerecht wird.

4. Klimaprifung

Ist Klimaschutzrelevanz gegeben: Nein

Das Vorhaben ist nicht oder nur wenig klimaschutzrelevant (Klimaschutzcheck 2.0). Eine
vertiefte Prifung ist nicht erforderlich und wurde daher nicht durchgefuhrt.

5. Stellungnahmen

Die positiven Stellungnahmen des Gesamtpersonalrats, der Gleichstellungsstelle fur
Frauen und der Stadtkdmmerei sind als Anlage beigefugt.

Die Anmerkungen der Gleichstellungsstelle fir Frauen wurden bereits wahrend der ge-
samten Programmlaufzeit sehr ernst genommen und an den entsprechenden Stellen um-
gesetzt. Die Transformation wird auch weiterhin durch flankierende Maflinahmen begleitet,
um die Beschéftigten zu unterstitzen.

Die Anmerkungen der Stadtkdmmerei nehmen wir zur Kenntnis. Die entstehenden Ein-
sparungen sind in Ziffer 2.1 des Antrags der Referentin und des Referenten ergénzt. Die
weiteren Punkte werden selbstverstandlich im Rahmen der Umsetzung beachtet.

Anhérung des Bezirksausschusses
In dieser Beratungsangelegenheit ist die Anhérung des Bezirksausschusses nicht vorge-

sehen (vgl. Anlage 1 der BA-Satzung).

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

1. Das Personal- und Organisationsreferat ist mit der Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V
15138 vom 11.12.2024, Antragsziffer 7, beauftragt, den Stellenplan um 150 VZA zu
bereinigen. Diese Einsparungen sind auf Basis bereits realisierter Effizienzsteigerun-
gen im Rahmen des Programms neoHR mdglich.

2. Das gemeinsam mit den Referaten entwickelte Zukunftsmodell der Geschaftsleitun-
gen ist zum 01.01.2026 umgesetzt.

2.1

2.2

2.3

24

Mit der Umsetzung des Zukunftsmodells GL entstehen Einsparungen von ins-
gesamt 50 VZA (4 Millionen Euro jahrlich). Die Referate melden dem Personal-
und Organisationsreferat bis spatestens 05.09.2025 diese einzuziehenden VZA
und die zu belastenden Profitcenter. Der Einzug der Mittel und Stellen aus den
jeweiligen Teilhaushalten erfolgt mit dem Schlussabgleich 2026.

Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, aus den Einsparungen
dauerhaft 35,85 VZA einzurichten sowie deren Besetzung zu veranlassen. Das
Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, die dauerhaft erforderlichen
Haushaltsmittel in H6he von jahrlich bis zu 2.868.000 Euro entsprechend der
tatsachlichen Besetzung der Stelle, im Rahmen des Schlussabgleichs 2026 an-
zumelden. Die Finanzierung erfolgt durch die Einsparungen bzw. Kompensation
entsprechend Antragsziffer 2.1.

Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, die Entfristung von 2
VZA im IT-Referat zu veranlassen. Das Personal- und Organisationsreferat wird
beauftragt, die dauerhaft erforderlichen Haushaltsmittel in Héhe von jahrlich bis
zu 160.000 Euro entsprechend der tatsachlichen Besetzung der Stelle, im
Rahmen des Schlussabgleichs 2026 anzumelden. Die Finanzierung erfolgt
durch die Einsparungen bzw. Kompensation entsprechend Antragsziffer 2.1.

Das Personal- und Organisationsreferat wird beauftragt, die weiteren 12,15 VZA
einzuziehen. Der Einzug der Mittel und Stellen erfolgt mit dem Schlussabgleich
2026.

3. Fir den Betrieb und die Weiterentwicklung der implementierten Anwendungen ent-
stehen Sachkosten.

3.1

Die unverbrauchten Projektmittel aus dem Programm (Nr. 14-20 / V 16543; Nr.
14-20 / V 16545) bis einschlie3lich 2025 im konsumtiven Haushalt kénnen zur
Umsetzung der erforderlichen Restarbeiten eingesetzt werden. Die Restmittel in
Hohe von 11.495.000 Euro (aktueller Stand vorbehaltlich Jahresabschluss und
der geplanten Projektmittelausgaben in 2025) werden wie folgt eingesetzt:

Fur die Finalisierung der bereits angestol3enen Projekte fallen Sachkosten fir
Projektarbeit in Hohe von 6.402.740 Euro an.

Diese Mittel werden auf die Jahre 2026-2028 verteilt:

2026: 2.134.246 Euro

2027: 2.134.246 Euro

2028: 2.134.246 Euro

Die weiteren Restmittel in Hohe von 5.092.260 Euro werden zur Reduzierung
der Betriebskosten verwendet und zu je einem Drittel auf die Jahre 2026-2028
verteilt:

2026: 1.697.420 Euro

2027: 1.697.420 Euro

2028: 1.697.420 Euro

Die Mittel werden in den Jahren 2026 bis 2028 erneut in den Haushalt einge-
stellt. Die Anmeldung zur Wiederbereitstellung der entsprechenden Mittel erfolgt
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im Rahmen des Haushaltsplanaufstellungsverfahrens fur die Jahre 2026, 2027
und 2028 beim Produkt 42111220 Zentrale Strategie, Steuerung und Controlling
fur IT und Digitalisierung.

3.2 Das IT-Referat wird beauftragt fir den dauerhaften IT-Betrieb, die fur die Jahre
2026 bis 2028 befristet erforderlichen Haushaltsmittel in H6he von 10.227.142
Euro, sowie dauerhaft 11.924.562 Euro ab 2029 im Rahmen der jeweiligen
Haushaltsplanaufstellung bei der Stadtkammerei anzumelden. Die Reduzierung
der Betriebsmittel fur die ersten drei Jahre ergibt sich aus der Verwendung der
Restmittel — siehe Ziffer 3.1.

3.3 Das Produktkostenbudget des IT-Referats erhoht sich befristet fur die Jahre
2026 bis 2028 zahlungswirksam (Produktauszahlungsbudget) um jeweils
14.058.808 € und ab dem Jahr 2029 zahlungswirksam (Produktauszahlungs-
budget) um 11.924.562 €.

Das Personal- und Organisationsreferat wird gemeinsam mit den Referaten beauf-
tragt, dass HR Business Partner*innen Zielmodell einzufihren. Als Basis dienen die
im Rahmen der Arbeitsgruppe "HR Business Partner*innen - Entwicklung des Zielmo-
dells" gemeinsam erarbeiteten Ergebnisse, sowie die aus den Pilotprojekten gewon-
nenen Erkenntnisse. Das Zielmodell ist bis Ende 2027 in allen Referaten zu imple-
mentieren.

Die Antragsziffer 4 der Beschlussvorlage "Digitalisierung und Neuordnung des Perso-
nal- und Organisationsmanagements der Landeshauptstadt Miinchen — Auspla-
nungsbeschluss neoHR" vom 04.10.2023, Sitzungsvorlage Nr. 20-26 / V 10092, wird
aufgehoben.

Der Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Beschluss

nach Antrag.

Die endgultige Beschlussfassung tiber den Beratungsgegenstand obliegt der Vollver-
sammlung des Stadtrates.

Der

Stadtrat der Landeshauptstadt Minchen

Der / Die Vorsitzende Die Referentin Der Referent

Ober-/Burgermeister/-in Dr. Laura Dornheim Andreas Mickisch
ea. Stadtrat / ea. Stadtratin Berufsmalige Stadtratin Berufsmaliger Stadtrat
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Abdruck von 1. mit Ill.
Uber Stadtratsprotokolle (D-11/V-SP)

an das Direktorium - Dokumentationsstelle
an das Revisionsamt

an das POR-S1/3 - Beschlusswesen

z. K.

Wv. Personal- und Organisationsreferat POR-RL/neoHR

1. Die Ubereinstimmung des vorstehenden Abdrucks mit der beglaubigten Zweitschrift
wird bestatigt.

2. an die Stadtkdmmerei
an das IT-Referat

z. K.

Am



