und

Personal-
Sozialbericht
2004 /2005







Vorwort

Meine sehr geehrten
Damen und Herren,

die Zeit seit Erscheinen des letzten Personal-
und Sozialberichts war gepragt vom Start
unseres Effizienzsteigerungsprogramms
,FOKUS". Die Senkung der Sach- und Ver-
waltungskosten um 29 Mio Euro wurde
erfolgreich auf den Weg gebracht. Fir den
geplanten Stellenabbau konnten gemein-
sam mit dem Betriebsrat sozialvertragliche
Losungen gefunden werden.

Gerade wegen der kontinuierlichen Veran-
derungen unseres Umfeldes und unseres
Unternehmens schatzen wir den Wert des
Know-hows und der Zufriedenheit unserer
Mitarbeiter fur unseren Erfolg aber nach wie
vor sehr hoch ein. Das zeigen wir beispiels-
weise durch die Einfihrung von Lebens-
arbeitszeitkonten und unsere betrieblich
geforderte Kinderbetreuung.

Durch die Einfiihrung der Lebensarbeitszeit-
konten kdnnen unsere Mitarbeiter Mehr-
arbeitsstunden, Urlaubstage oder auch
Teile des Gehalts auf ein Konto ,,einzahlen”.
Dieses Guthaben kann fir einen friheren
Eintritt in den Ruhestand, einen langeren
Urlaub oder auch fir eine temporare Ar-
beitszeitreduzierung genutzt werden. So
er6ffnen wir flexible Moglichkeiten der
Arbeitsgestaltung, die auf die individuelle
Lebenssituation unserer Mitarbeiter zuge-
schnitten sind.

Ein zentraler Bestandteil unserer Personal-
strategie ist es, junge Eltern dabei zu unter-
stUitzen, Familie und Beruf in Einklang zu

bringen. Dafur haben wir unsere betrieb-
lich geférderte Kinderbetreuung stark aus-
gebaut. Wir fordern eine Elterninitiative, die
eine Kinderkrippe gegriindet und so Be-
treuungsmaoglichkeiten fir unseren ,,Firmen-
nachwuchs” geschaffen hat. AuBerdem
stellen wir ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer
zur Verfugung, in dem Eltern arbeiten und
gleichzeitig ihre Kinder betreuen kénnen,
wenn einmal ein kurzfristiger Engpass ent-
steht. Damit bringen wir die Belange unserer
Mitarbeiter mit unseren wirtschaftlichen
Interessen in Einklang, indem wir erreichen,
dass junge Eltern schnell an ihren Arbeits-
platz zurtckkehren und sich gleichzeitig
intensiv um ihre Familie kimmern kénnen.

Wir haben uns zum Ziel gesetzt, unser
Stadtwerke-Netzwerk, das wir in den letz-
ten Jahren durch Beteiligungen an mehreren
groBen Stadtwerken aufgebaut haben, noch
enger zu verknUpfen. Ein Beispiel hierfdr ist
das gemeinsame Training vielversprechen-
der Nachwuchskrafte in unserem Personal-
entwicklungsprogramm PEP. Mitarbeiter aus
unterschiedlichen Unternehmen der MVV
Energie Gruppe durchlaufen gemeinsam ein
intensives Training in modernen Manage-
mentmethoden und bearbeiten Konzern-
projekte aus dem operativen Geschaft.

Ein groBer Schritt hin zur Optimierung des
Netzwerks ist die Grindung von gemein-
samen Tochtergesellschaften (Shared-
Service-Gesellschaften) mit der Stadtwerken
Kiel AG und der Energieversorgung Offen-

bach AG sowie der Stadtwerke Ingolstadt
Beteiligungen GmbH und Stadtwerke
Solingen GmbH. Dies betrifft die Bereiche
Abrechnung, Handel, IT, Metering und
Netze ab dem nachsten Geschaftsjahr.
Unsere zentrale Herausforderung wird es
hier sein, zu Lésungen zu gelangen, die
gemeinsam von allen Beteiligten getragen
werden und unsere Ertragskraft weiter nach-
haltig steigern.

Zu allen von mir angesprochenen und vielen
weiteren Themen finden Sie in dem lhnen
hier vorliegenden Bericht ausfuhrliche Infor-
mationen. Ich winsche lhnen ein interes-
santes Lesevergnigen!
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Vorwort

Betrieblich geférderte Kinderbetreuung (BGK)

Das Projekt Lebensarbeitszeitkonto — neue Moglichkeiten in der Arbeitszeitgestaltung
Unternehmensstrategie
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" Eine Initiative der MVV Energie

Betrieblich geférderte Kinderbetreuung bei der
MVV Energie — unsere familienorientierte Personalpolitik

Viel ist geschehen, seitdem die MVV
Energie sich fur eine familienorientierte
Personalpolitik entschieden hat. Als ein
Mitarbeiter der MVV Energie im Frihjahr
2004 sein Anliegen, einen eigenen Be-
triebskindergarten zu eréffnen, in das
betriebliche Vorschlagswesen einbrachte,
rechnete noch niemand damit, dass das
Unternehmen noch im selben Jahr mit der
Umsetzung familienfreundlicher MaBnah-
men beginnen wirde.

Die Basis der familienorientierten Personal-
politik bildeten dabei die Ergebnisse der
Mitarbeiterbefragung, die im Mai 2004
durchgefihrt wurde. Die Befragung, an der
damals 56 % aller Frauen zwischen 21 und
30 Jahren und immerhin 10 % aller Manner
zwischen 21 und 40 Jahren teilnahmen,
ergab, dass unsere Mitarbeiter neben einem
regen Interesse auch einen sehr hohen
Bedarf an betrieblich geforderter Kinder-

betreuung hatten. So gaben die Befragten
an, in folgenden Bereichen der Betreuung
einen besonderen Handlungsbedarf zu
sehen:
eine betriebsnahe Ganztagsbetreuung
fur Krippenkinder (0-3 Jahre)
Einrichtungen mit flexiblen Offnungs-
zeiten von 7.00-18.00 Uhr
eine Notfallbetreuung
eine Sommerferienbetreuung fur alle
Altersgruppen

Schnell wurde deutlich, dass viele unserer
Mitarbeiter Schwierigkeiten haben, die
beiden herausragenden und bestimmen-
den Lebensbereiche Familie und Arbeits-
welt Uberein zu bringen. Durch die Unter-
stitzung des Arbeitgebers, eine Vereinbar-
keit der beiden Lebensbereiche herzustellen,
erhofften wir uns, zu einer Entspannung
der Doppelbelastung beizutragen.
Besonders problematisch stellten sich zu-

dem die meist unfreiwillig langen Eltern-
zeiten heraus, die besonders auf Mitarbeiter
zukommen, die keinen geeigneten Krippen-
platz bekommen und auf kein familiares
Netzwerk in dieser Region zurtickgreifen
kédnnen. Daher sahen wir eine besondere
Notwendigkeit, familienorientierte MaB3-
nahmen zu schaffen, die zu einer Verkdr-
zung der Elternzeiten beitragen. Die Ver-
hinderung des Karriereknicks durch eine
frihere Ruckkehr in den Beruf, der erleich-
terte Wiedereinstieg durch kurzere Aus-
zeiten und ein geringerer Verlust des Fach-
wissens und Einkommens sind nur einige
Vorteile, die unseren Mitarbeitern entstehen.
Eine Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit
und Motivation durfte allerdings bei jedem
eintreten, der von der neuen Personalpolitik
profitieren kann.

Dass die Beschaftigung mit dem Thema
,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” eine
Win-Win-Situation darstellt, zeigte die im
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Sommer 2004 durchgefihrte Kosten-
Nutzen-Analyse. Die Betrachtung der wirt-
schaftlichen Aspekte ergab, dass die Nicht-
vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
einer langeren Dauer der Elternzeit und
einer hdheren Anzahl der Austritte nach
der Elternzeit fihrt, was Kosten fir ein
Unternehmen wie die MVV in Héhe von
etwa 360.000 Euro erzeugen kann. Alleine
durch die Reduktion der Elternzeit von
derzeit 32 auf 19 Monate mittels geeigne-
ter Betreuungsmaoglichkeiten kénnen die
Uberbriickungs- und Wiedereingliederungs-
kosten erheblich gesenkt werden. Das
Kontakthalten mit Elternzeitlern fihrt nach-
weislich zu einer friheren Ruckkehr in den
Beruf und zu einer geringeren Ausstiegs-
guote nach der Elternzeit. Familienorientierte
MaBnahmen, so belegen es internationale
Studien, haben zudem den Effekt, dass
Mitarbeiter besonders mit kleinen Kindern
seltener erkranken, da die Doppelbelas-

Kleine Stromer

tung stark reduziert wird. Familienfreund-
lichkeit rechnet sich also auch betriebswirt-
schaftlich.

Neben den finanziellen Vorteilen bietet eine
familienorientierte Personalpolitik aber auch
weitere Vorteile. Fihrungskrafte kénnen
durch die Reduktion der unfreiwillig langen
Elternzeitdauer ihre Know-how-Trager
halten und somit Konstanz in Projekten
und Kundenbeziehungen sicherstellen. In
Mitarbeiter getatigte Investitionen gehen
nicht verloren, und mogliche Reibungsver-
luste durch den Einsatz von Ersatzkraften
kénnen minimiert werden. Durch die Ver-
mittlung gezielter MaBnahmen k&nnen
sogar erhohte Fehlzeiten durch Betreuungs-
probleme vermieden werden.

Fur die MV Energie als Unternehmen be-
deutet eine familienorientierte und -bewusste
Personalpolitik zudem die Positionierung

Barenhéhle

als attraktiver Arbeitgeber fir unsere der-
zeitigen, aber auch potenziellen
Mitarbeiter.

All diese Griinde Uberzeugten den Vorstand,
das Projekt ,Betrieblich geférderte Kinder-
betreuung BGK" aufzulegen.

So bildete AP.C mit freiwilligen Teilnehmern
der MVV Energie im Herbst 2004 einen
Arbeitskreis und erarbeitete eine bunte
Fulle an MaBnahmen, basierend auf den
Ergebnissen der Befragung, um sicher zu
gehen, dass die Bedurfnisse unserer Mitar-
beiter an Kinderbetreuung auch tatsachlich
gedeckt werden kdnnen. Aber auch die
MVV sollte einen Nutzen durch die MaB3-
nahmen haben, den unser Personalvorstand
Hans-Jurgen Farrenkopf folgendermaBen
beschreibt: , Durch eine familienorientierte
Personalpolitik versprechen wir uns, das
wertvolle Know-how unserer Mitarbeiter



zu sichern, ihnen Unterstitzung bei ihrer
Aufgabe als Eltern zu bieten und sie damit
auch starker an unser Unternehmen zu
binden.”

Seit dem Sommer 2005 kénnen unsere
Mitarbeiter durch folgende MaBnahmen der
betrieblich geférderten Kinderbetreuung
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
herstellen:
Krippenkinderbetreuung durch die
MVV-Elterninitiative , Die kleinen
Stromer e.V.”
Vermittlung von qualifizierten Tages-
muttern durch das Jugendamt der
Stadt Mannheim
Beratung und Vermittlung von Kinder-
betreuungslésungen durch den Familien-
service
Eltern-Kind-Arbeitszimmer fur Notfalle
,Barenhohle”
Schulferienbetreuung fir 7-12 Jéhrige
durch den TSV Mannheim
Patenprogramm fur Elternzeitler/innen
Intranetseite als Informationsplattform
Link , Kinderbetreuungsmdglichkeiten
in der Region Rhein-Neckar”
Weitere Flexibilisierung der Arbeitszeit-
modelle
Um einen genaueren Uberblick iber die
einzelnen MaBnahmen zu erhalten, wer-
den diese im Folgenden kurz dargestellt:

Krippenkinderbetreuung durch die
MVV-Elterninitiative ,Die kleinen
Stromer e.\V.”

,Die Kleinen Stromer e.V.” sind eine im
Februar 2005 von MVV-Mitarbeitern
gegrindete Elterninitiative, die es sich zum
Ziel gemacht hat, die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu verbessern und eine
qualitative Kinderbetreuung fur Krippen-
kinder zu schaffen. Die Stromer ertffneten

im November 2005, also noch nicht mal ein
Jahr nach ihrer Griindung, eine Kinderkrippe
fur die Betreuung von zehn 0-3 Jahrigen
in unmittelbarer Betriebsndhe in der Jung-
buschstrasse 21. Drei ausgebildete Erziehe-
rinnen betreuen dort die kleinen Stromer
nach dem padagogischen Konzept, das
die Vereinsmitglieder selber erstellt haben.
Die Offnungszeiten von 7.30-17.00 Uhr
ermoglichen den MVV-Mitarbeitern, Beruf
und Familie zu vereinbaren. Getragen wer-
den die Stromer durch die finanzielle
Unterstltzung der MVV Energie, der Stadt
Mannheim und durch die Elternbeitrage.
Im Sommer 2006 wird eine weitere Gruppe
fur zehn Kinder eroffnet.

Vermittlung von qualifizierten
Tagesmiuttern durch das Jugendamt
der Stadt Mannheim

Da nicht alle Mitarbeiter die Moglichkeit
haben, einen Krippenplatz fur ihre Kleinen
oder eine Nachmittagsbetreuung fir ihre
Schulkinder zu bekommen, wurde mit dem
Buro Tagespflege der Stadt Mannheim ein
Vertrag zur Vermittlung von Tagesmuttern
fur die Betreuung von Kindern im Alter von
0-14 Jahren geschlossen.

Da die MVV Energie besonderen Wert auf
die Qualifizierung der Tagesmdtter legt,
werden diese im Auftrag der Stadt Mann-
heim vom TagesElternverein Vorderpfalz
e.V. und dem Tagesmutter Bundesverband
fur Kinderbetreuung in Tagespflege e.V.
ausgebildet, indem sie einen 160 Stunden
umfassenden Quialifizierungslehrgang
absolvieren.

Die Kosten fur den Qualifizierungslehrgang
Ubernimmt die MVV Energie, ebenso ist
die Vermittlung der Tagesmdtter, die die
Kinder privat in ihrem Haus betreuen, fur
unsere Mitarbeiter kostenfrei.

Beratung und Vermittlung von
Kinderbetreuungslésungen durch
den Familienservice
Der Familienservice ist ein unabhangiger
Beratungs- und Vermittlungsdienst fur alle
Fragen und Probleme rund um die Betreu-
ung von Kindern. Folgende maBgeschnei-
derte Leistungen des Familienservice werden
unseren Mitarbeitern angeboten:
Beratung und Vermittlung fur alle
Kinderbetreuungsarten
Vermittlung qualifizierter Tagesmutter,
Au-Pairs, Babysitter etc.
Bereitstellen von Adressen von ge-
eigneten Betreuungspersonen und
-einrichtungen
Unterstltzung unserer Mitarbeiter bei
der Entwicklung von geeigneten Be-
treuungskonzepten, z.B. gegenseitige
Hilfeleistung bei der Ferienbetreuung
etc.
Die Kosten fiir die Beratung und die Ver-
mittlung werden von der MVV getragen.

Eltern-Kind-Arbeitszimmer fur Notfalle
.Barenhohle”

Haben Eltern ein Betreuungsproblem, kénnen
sie fur solche , Notfalle” das Eltern-Kind-
Arbeitszimmer nutzen. In dem voll ausge-
statteten Biro kénnen bis zu zwei
Personen ungestort arbeiten und gleichzei-
tig ihr Kind betreuen. Angeschlossen an
das Buro ist das Kinderzimmer, das flr
Kinder von 0-14 Jahren mit einem Wickel-
tisch, Kinderbett, Kinder-PC, einer Menge
Spielsachen, einem Hochbett, einer Kuschel-
und Malecke sowie einem Videorecorder
ausgestattet ist. In der ebenfalls ange-
schlossenen, voll ausgestatteten Kuiche kon-
nen die Eltern Flaschen aufwéarmen und
das Mittagessen zubereiten. Mehr als 50
MVV-Mitarbeiter sind einem Aufruf nach
Spielzeug und weiteren Sachspenden



nachgekommen und haben die Barenhohle
zu dem gemacht, was es ist: einer schonen,
ungestorten und praktischen Moglichkeit,

Familie und Beruf bei Engpassen zu verbinden.

Schulferienbetreuung fur 7-12 Jahrige
durch den TSV Mannheim

Im Jahr 2005 entwickelten wir in Zusam-
menarbeit mit dem TSV Mannheim ein
umfangreiches dreiwdchiges Sommerferien-
camp mit dem Schwerpunkt Sport. Mehr
als 40 Mitarbeiterkinder konnten fur nur
50 Euro pro Woche neben Fechten, Hand-
ball, La-Cross, Jonglieren oder Baseball an
einer Fahrradralley, einem Grillabend mit
Ubernachtung und einer Kutschfahrt teil-
nehmen. Da das Programm nicht nur bei den
Kindern, sondern auch bei den Eltern ein
voller Erfolg war, wird das Sommerferien-
camp in diesem Jahr fur 80 Kinder ermég-
licht.

Patenprogramm fur Elternzeitler/innen
Das Patenprogramm fur Elternzeitler, das
erstmals im Sommer 2005 eingesetzt wurde,
hat folgende Ziele:

Erhaltung der beruflichen Qualifikation

wahrend der Elternzeit

Aufrechterhaltung des Kontakts

Bindung des Mitarbeiters ans Unter-

nehmen

Senken der Wiedereingliederungskosten

Erhéhung der Motivation

Erleichterung der Vereinbarkeit von

Beruf und Familie
Das Konzept sieht vor, dass Elternzeitler
sich selber einen Mitarbeiter auswahlen,
der ihnen als Pate zur Seite steht. Dieser
Pate kimmert sich in Absprache mit deren
Vorgesetzten um den Mitarbeiter wahrend
der Dauer der Elternzeit, indem Kontakt ge-
halten wird und dem Elternzeitler anhand
von vorgefertigten Formularen aktuelle

Informationen Uber das Unternehmen, wie
z.B. Information Uber alles Wesentliche
aus der Abteilung, dem Bereich, der MVV
zugesandt werden.

Intranetseite als Informationsplattform
In unserem Intranet wurde eine Seite

. Betrieblich geforderte Kinderbetreuung”
eingerichtet, auf der die Mitarbeiter die
Moglichkeit haben, sich tber die Ziele und
die MaBnahmen der Familienpolitik zu
informieren.

Link ,Kinderbetreuungsmaoglichkeiten
in der Region Rhein-Neckar”
Auf unserer Intranetseite ,Betrieblich ge-
forderte Kinderbetreuung” befindet sich
eine Suchmaoglichkeit fur alle Kinderbetreu-
ungsangebote im Rhein-Neckar-Dreieck.
Dieser Link wurde von der IHK Mannheim
und der Initiative Zukunft Rhein-Neckar-
Dreieck erstellt und ist fUr unsere Mitarbei-
ter kostenfrei zuganglich.
Auf dem Link kénnen Tageseinrichtungen
nach folgenden Kriterien gesucht werden:
Ort und PLZ
Art der Einrichtung: Kita 0-3, Kita 3-6,

Kita 6-12, Hort, Kernzeitbetreuung etc.
Trager der Einrichtung: Kommune,
Kirche, AWO, Lebenshilfe, Caritas,
Freie Trager etc.

Alter des Kindes: O - ... Jahre
Offnungszeiten von z.B. 7.00 Uhr
Offnungszeiten bis z.B. 15.00 Uhr

Weitere Flexibilisierung

der Arbeitszeitmodelle

Im Zuge der familienorientierten Personal-
politik ist der Personalbereich bemiht, ge-
meinsam mit Vorgesetzten und Mitarbeitern
familienfreundliche Arbeitszeiten zu ver-
einbaren, die eine Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erleichtern bzw. ermdglichen.

Eins ist jedoch auch — wie im letzten Jahr —
sicher: Das Wohl unserer Mitarbeiter und
damit auch deren Kinder liegt uns am
Herzen, genau wie die weitere positive
wirtschaftliche Entwicklung unseres Unter-
nehmens. Daher ist die ,Betrieblich gefor-
derte Kinderbetreuung” mittlerweile fester
Bestandteil der Personalpolitik des Unter-
nehmens.

Sommertferiencamp




Das Projekt Lebensarbeitszeitkonto -
neue Madglichkeiten in der Arbeitszeitgestaltung

Bewegte Zeiten — unser Arbeitsleben
verandert sich

. Wie lange mochte ich eigentlich arbeiten?”
Nicht nur im Rahmen der immer wieder
aufflammenden politischen Diskussion um
die Anhebung des Renteneintrittsalters
stellt sich diese Frage fir jeden einzelnen
von uns. Auch in der ganz personlichen
Lebensplanung und unter den Einflssen
einer sich verandernden Arbeitswelt, die
durch eine sténdig steigende Arbeitsdichte
und Schnelllebigkeit gekennzeichnet ist,
erlangt diese Thematik groBe Bedeutung,
gerade im Energiemarkt. Nicht zuletzt auch
unter den Gesichtspunkten ,Wie lange
kann ich eigentlich arbeiten?”, , Wie lange
und in welcher Art und Weise lassen korper-
liche und geistige Kréfte eine Teilnahme am
Arbeitsleben zu?” birgt diese Fragestellung
eine groBBe Aktualitat sowohl fur den ein-
zelnen Mitarbeiter als auch fur die MVV als
Arbeitgeber.

In der Vergangenheit stand der deutschen
Wirtschaft, und damit auch der MVV und
ihren Mitarbeitern, mit der Altersteilzeit ein
Instrument zur Verfligung, das es beiden
Seiten ermdglichte, ein friiheres Ausscheiden
aus dem Arbeitsleben zu gestalten. Mit
dem Wegfall dieser gesetzlichen Grund-
lage besteht diese Mdglichkeit ab 2009
nicht mehr.

Hinzu kommt, dass vermehrt auch Unter-
brechungen des aktiven Beschaftigungs-
verhaltnisses wahrend des Arbeitslebens —
z.B. fur die Kindererziehung, die Pflege von
Angehorigen oder eine Weiterbildung — in
die individuelle Lebensplanung der Mitar-
beiter einflieBen. Die Verwirklichung solcher
L Auszeiten” ist bisher nur Uber die Unter-
brechung des Arbeitsverhaltnisses moglich.
Wie also kann mit solchen veranderten
Rahmenbedingungen und Anforderungen
umgegangen werden?

Um der MVV und ihren Mitarbeitern auch
weiterhin Gestaltungsspielrdume zum fru-
heren Eintritt in den Ruhestand zu erhalten
und darUber hinaus Freistellungen wéhrend
des Arbeitslebens zu ermoglichen, wurde
im Geschaftsjahr 2004/05 das Projekt
.Lebensarbeitszeitkonto” ins Leben gerufen.

Lebensarbeitszeitkonten — sparen fur
Auszeiten, Weiterbildung und vorge-
zogenen Ruhestand
Lebensarbeitszeitkonten sind Mitarbeiter-
konten, die Anspriiche auf bezahlte Freistel-
lungen dokumentieren. Diese Anspriiche
entstehen, indem Mitarbeiter auf die Aus-
zahlung von Entgeltbestandteilen und zu-
satzlicher Arbeitszeit oder einen Teil ihres
Resturlaubs verzichten und diese stattdessen
in das Lebensarbeitszeitkonto , einzahlen”.
Die in Geld gefuhrten Guthaben verzinsen
sich zu Gunsten der Mitarbeiter in einer
externen Finanzanlage, z.B. einem Fonds.



Entgeltbestandteile und Zeit, auf die der
Mitarbeiter heute verzichtet, kdnnen so in der
Zukunft genutzt werden, um bei Fortzah-
lung der vollen Bezlige von der Arbeit frei-
gestellt zu werden — egal, ob am Ende oder
wahrend des Arbeitslebens. Das Lebensar-
beitszeitkonto dient also quasi als ,Spar-
buch”, mit dem der Auszahlungszeitpunkt
der Vergutung verschoben wird. Darber
hinaus bietet es die Mdglichkeit, phasen-
weise, z.B. im Anschluss an die Elternzeit
oder auch vor der Rente, die wochentliche
Arbeitszeit bei gleich bleibendem Entgelt zu
reduzieren. Die Differenz zwischen reduzier-
tem und bisherigem Entgelt wird durch Ent-
nahmen aus dem Lebensarbeitszeitkonto aus-
geglichen. In diesem Fall handelt es sich ge-
wissermalBen um eine , Teilzeit-Freistellung”.

Im Gegensatz zu anderen Instrumenten
bieten Lebensarbeitszeitkonten somit sehr
vielfaltige Nutzungsmoglichkeiten, unab-
hangig von Alter oder Freistellungsgrund.
Diese Vielfalt fordert nicht nur Eigeninitia-
tive und Eigenverantwortung in der Gestal-
tung des Arbeitslebens, sondern schafft der
MWV und ihren Mitarbeitern ein groBes Stlick
zusatzliche Flexibilitat in der Arbeitszeit-
gestaltung.

Vorteile bei Steuer und
Sozialversicherung nutzen

Gegeniber anderen Instrumenten, wie z.B.
unbezahlten Freistellungen, die &hnliche
Zielsetzungen verfolgen, bietet das Lebens-
arbeitszeitkonto verschiedene Vorteile in
steuer- und sozialversicherungsrechtlicher

Zeit ———————>  Umrechnung | — > Zeit
Resturlaub Vorgezogener
AZ-Budgets Ruhestand
¢ T Auszeit
Teilzeit ohne
Geld ————————>» | Wertkonto Entgeltreduzierung
Laufende Gehalts- Weiterbildung

bestandteile
Einmalzahlungen

Ansparphase

Finanzanlage

Entnahmephase

Die Funktionsweise des Lebensarbeitszeitkontos

Hinsicht. So werden, bei entsprechender
Gestaltung, Einbringungen in das Lebens-
arbeitszeitkonto, ahnlich wie in der betrieb-
lichen Altersversorgung, aus dem Brutto-
Entgelt getatigt. Das bedeutet, dass fur die
eingebrachten Betrdge in der Ansparphase
weder Steuern noch Sozialabgaben anfallen.
Diese werden erst wahrend der Freistellungs-
phase féllig, wo unter Umstanden ein nie-
drigerer personlicher Steuersatz zu Grunde
zu legen ist.

FUr die Sozialversicherung besteht auch
wahrend der Freistellungsphase weiterhin
Versicherungsschutz in der Kranken-, Pflege-
und Arbeitslosenversicherung. Fir die
Rentenversicherung werden die Zeiten der
Entnahmephase entsprechend angerechnet,
und die dort geleisteten Zahlungen erhéhen



die individuellen Rentenanspriche. Vor allem
bei Freistellungen am Ende des Arbeitslebens
wird so — im Gegensatz zu bisherigen Vor-
ruhestandsregelungen oder auch der Alters-
teilzeit — verhindert, dass ein friherer Eintritt
in den Ruhestand zu Rentenabschlagen
fahrt.

Sicherheit fur die Mitarbeiter —
Insolvenzschutz gewahrleistet

Da die Lebensarbeitszeitkonten Anspriche
der Mitarbeiter dokumentieren, die unter
Umstanden erst Jahrzehnte spater zum
Tragen kommen, verpflichtet sich die MVV
zur Sicherung dieser Anspriiche gegen
Insolvenz. Zusammen mit einem externen
Partner, der Deutschen Asset Management,
einer Tochter der Deutschen Bank, wird

durch eine Treuhandldsung sichergestellt,
dass die Anspriiche der Mitarbeiter auch
im Insolvenzfall geltend gemacht und aus-
gezahlt werden kénnen. Damit wird das
Risiko, dass die Mitarbeiter ihre Guthaben
im Insolvenzfall verlieren kbnnten, komplett
extern abgesichert.

Eine Auszahlung der Guthaben findet auch
statt, wenn es Mitarbeitern wegen einem
vorzeitigen Ausscheiden aus dem Unter-
nehmen nicht mehr mdglich ist, ihre Frei-
stellung anzutreten. Die gesetzliche Option,
Guthaben auch zu einem neuen Arbeitgeber
zu Ubertragen, besteht zwar theoretisch,
wird aber derzeit nur in Ausnahmefallen
zu realisieren sein.

Interdisziplinares Projektteam

bundelt Kompetenzen

Die Einflhrung eines neuen personalwirt-
schaftlichen Instruments wie dem Lebens-
arbeitszeitkonto erfordert Know-how, das
weit Uber rein personalbezogene Fragestel-
lungen hinausgeht. Von Beginn an waren
daher an der Bearbeitung des Projekts auch
Mitarbeiter aus den Bereichen Konzern-
controlling, Konzernrecht und Finanzen
beteiligt, um die vielfdltigen Auswirkungen
zu beurteilen.

Unter Berticksichtigung aller Einzelanfor-
derungen und -auswirkungen konnte so
eine insgesamt optimierte Gestaltung des
Modells fur Mitarbeiter und die MVV er-
reicht werden.




Sorgféltige Auswahl externer Partner
als Basis vertrauensvoller Zusammen-
arbeit

Die interdisziplindren Fragestellungen, die
mit der Einflihrung eines solchen Modells
verbunden sind, wurden in einer intensiven
Vorstudie sorgfaltig analysiert und diskutiert.
Doch nicht nur in Bezug auf inhaltliche
Themen legt die MVV im Zusammenhang
mit einem so langfristigen und strategischen
Thema wie Lebensarbeitszeitmodellen
groBten Wert auf Fundiertheit und Zuver-
lassigkeit. Auch bei der Auswahl der exter-
nen Partner, die die Treuhandfunktion fur
die Mitarbeiter ibernehmen und bezuglich
der Finanzanlage, in die die Gelder aus den
Konten flieBen sollen, wurde ein aufwen-
diger und mehrstufiger Auswahlprozess zu

Grunde gelegt. In einer breit angelegten
Ausschreibung konnte so unter tber 30
Bietern die Deutsche Asset Management
mit ihren Partnern als zuverldssiger Treu-
hander ermittelt werden, mit dem wir den
Mitarbeitern eine solide und attraktive
Finanzanlage ihrer Guthaben anbieten
kénnen.

Start noch in diesem Geschaftsjahr
Derzeit feilen vier Teilprojektteams in Zu-
sammenarbeit mit dem Betriebsrat und den
externen Partnern an der detaillierten Aus-
gestaltung eines MVV-Lebensarbeitszeit-
modells. Durch eine flexible Regelung soll
maoglichst vielen Mitarbeitern die Moglichkeit
zur Teilnahme an diesem attraktiven Modell
geboten werden.

Schon im 3. Quartal 2006 soll die erstmalige
Einbringung von Zeit- und Entgeltbestand-
teilen flr die Mitarbeiter moglich sein.

In einem immer dynamischeren Unter-
nehmensumfeld brauchen Mitarbeiter und
Unternehmen mehr Flexibilitdt im Umgang
mit der Arbeitszeit. Von dieser Entwicklung
ist gerade auch die MVV betroffen.

Um beiden Seiten bewahrte Gestaltungs-
spielrdume zu erhalten, aber auch neue
Moglichkeiten zu schaffen, geht die MV
mit dem innovativen Instrument des Lebens-
arbeitszeitmodells neue Wege — gemeinsam
mit den Mitarbeitern, zukunftsorientiert und
flexibel.



Unternehmensstrategie

Die Rahmenbedingungen der Energie-
markte unterliegen weiterhin einem starken
Wandel. Die MVV Energie Gruppe ist als
Deutschlands groBter bérsennotierter
Stadtwerke-Konzern ein Netzwerk von
erfolgreichen Energieverteilern und —dienst-
leistern. Durch eine ausgewogene Misch-
ung von Geschéftsfeldern in regulierten
und nicht regulierten Markten sowie
einem hohen Verdanderungswillen gelingt
es uns, Markt und Regulierungsrisiken zu
beherrschen und dabei langfristig zu
wachsen.
Drei unternehmerische Ansatze helfen,
den unterschiedlichen Herausforderungen
zu begegnen:

Exzellenz und Effizienz in Verwaltung

und Geschaftsprozessen

risikooptimiertes Produktportfolio im

Kerngeschaft

starkes Engagement in den kern-

geschaftsnahen Wachstumsfeldern

Mit dieser Kombination erzielen wir trotz
veranderter Rahmenbedingungen Stabilitat
und nutzen Wachstumschancen in den sich
offnenden Markten.

Unsere Kerngeschaftssegmente Strom,
Waéarme, Gas und Wasser bilden die solide
Basis unseres Ertrags. Zwar sind wir durch
die stark gestiegenen Rohstoff- und CO,-
Preise sowie die Einrichtung der Bundes-
netzagentur mit Unwagbarkeiten konfron-
tiert, kodnnen diese aber durch die einge-
leiteten MaBnahmen weitgehend beherr-
schen. Neben den hiervon betroffenen
Sparten Strom und Gas sind wir bei Warme
und Wasser in Segmenten tatig, die auch
weiterhin eine hohe Stabilitat aufweisen.
Aufbauend auf dem gesunden Kernge-
schaft, nutzen wir unser Know-how, um
auch in Wachstumsfeldern erfolgreich zu
sein. Eine besondere Rolle spielt hier das
Segment Umwelt. Durch die Konzentration

auf thermische Restmdllverwertung und
Biomasseverstromung sowie die glinstigen
Rahmenbedingungen aufgrund des Inkraft-
tretens der Technischen Anleitung Siedlungs-
abfall im Juni 2005 verflgen wir Uber eine
sehr gute Wettbewerbsposition. Bei den
Energiedienstleistungen und beim deutsch-
landweiten Stromvertrieb setzen wir auf
konsequentes Wachstum. Insbesondere im
Dienstleistungssektor entwickelt sich der
Markt in Deutschland ausgesprochen dyna-
misch. Unser Ziel ist es, hier eine fihrende
Rolle zu Ubernehmen.

In den letzten Jahren ist das Netzwerk der
MVV Energie Gruppe schnell gewachsen.
Es umfasst Stadtwerke in Deutschland,
Warmeversorger in Polen und Tschechien
sowie eine Anzahl von Beteiligungen in den
Bereichen Energiedienstleistungen und Um-
welt. Die Vernetzung dieser Partner unter-
einander, das Lernen voneinander und die
weitere ErschlieBung von Synergie- und



Effizienzpotenzialen im Verbund haben wir
im Berichtsjahr voran getrieben. Der Aus-
bau des Stadtwerke-Netzwerks wird auch in
Zukunft einer der Schwerpunkte fur weite-
res Wachstum der MVV Energie Gruppe
sein. Wir sehen zusatzliche Chancen, wei-
tere Unternehmen fur unser Netzwerk zu
gewinnen. Hierbei sind Kooperationen ins-
besondere auf lokaler und regionaler Ebene
sinnvoll, um die Effizienzkriterien im Netz-
betrieb erfillen zu kénnen.

Leitbild als Wegweiser in die Zukunft

Wie sind diese Ziele zu erreichen? Der Vor-
stand der MVV Energie AG hat finf Leit-
satze entwickelt, die die Vision der Entwick-
lung des Unternehmens widerspiegeln. Sie
bilden die Grundlage fur das gemeinsame
Selbstverstandnis von Sinn und Zweck der
MVV Energie Gruppe als , Dienstleister” fir
die Gesellschaft:

Unsere Unabhéangigkeit

ist unverzichtbar
Konzernunabhangigkeit bedeutet flr uns,
dass wir im Interesse unserer Kunden
Energie zu Marktbedingungen einkaufen
und alle unsere unternehmerischen Ent-
scheidungen nur an den Kunden aus-
richten. Durch unsere Unabhdngigkeit
férdern wir den Wettbewerb.

Unser Anspruch —

das Netzwerk ausbauen
Jedes Unternehmen im Wettbewerb
strebt an, seine Ziele optimal zu erfullen.
Wir streben dies im Netzwerkverbund
vieler Stadtwerke an und bieten unseren
Mitarbeitern die Bedingungen, um
gemeinsam das Beste zu erzielen.

Wir wachsen,

weil wir uns konzentrieren
Wachstum ist fur jedes Unternehmen
eine besondere Herausforderung. In der
Energiewirtschaft mit ihren neuen
Rahmenbedingungen gilt dies in be-
sonderem Male. Die MVV Energie
Gruppe strebt nicht einfach ein Mehr
an GroBe an, sondern auch einen Zu-
wachs an Qualitat. Nur durch Konzen-
tration auf das, was wir kénnen, wachsen
wir wirklich.

Wir verfolgen unser Ziel
Wir wissen, dass all unser Handeln einem
Ziel verpflichtet sein muss: Erfolg. Er
ruht auf drei Pfeilern: der Zufriedenheit
unserer Kunden, der Motivation unserer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie
unserer Ertragsstarke.

Wir nehmen Erfolg persénlich
Erfolg wird taglich neu geschaffen. Jeder
einzelne Mitarbeiter steht damit immer
wieder neu fur die Leistung der MVV
Energie Gruppe ein. Menschen, die
unsere Unternehmensgruppe mit Uber-
zeugung und Einsatzbereitschaft weiter-
bringen, stehen im Mittelpunkt.

Aus dem Leitbild fur unsere Unternehmens-
gruppe haben wir auBerdem einen ver-
bindlichen Verhaltenskodex entwickelt. Er
enthalt Wertvorstellungen des Unternehmens,
die die Grundlagen fir die moralisch und
ethisch verantwortliche Erzielung des Unter-
nehmenserfolgs bilden. Der Kodex regelt
fur Vorstand, Fihrungskrafte und Mitar-
beiter den Umgang untereinander und mit
Dritten bei der taglichen Arbeit.



Aus dem Geschaftsbericht
Auf Kurs: Erfolg durch Effizienz

Energiewirtschaftliche
Rahmenbedingungen

Im Sommer 2005 trat das novellierte Ener-
giewirtschaftsgesetz (ENWG) in Kraft, das
die Wettbewerbsbedingungen im deut-
schen Strom- und Gasmarkt neu festlegt.
Weiterhin gibt es vier Rechtsverordnungen
zum Netzzugang und den Netzentgelten
bei Strom und Gas, die ebenfalls seit Juli
2005 giltig sind.

Kern des neuen Ordnungsrahmens sind Vor-
gaben fur einen diskriminierungsfreien Netz-
zugang und eine effizienzorientierte Kontrolle
der Netzentgelte. Damit ist im deutschen
Energiemarkt der Ubergang vom verhandel-
ten zum regulierten Netzzugang vollzogen.
Anfang des Jahres 2005 wurde der europa-
weite Handel mit Emissionsrechten fur
Kohlendioxid (CO,) eingefuhrt. Die MVV
Energie Gruppe hatte die internen Vorberei-
tungen frihzeitig abgeschlossen und nimmt
aktiv.am CO, Handel teil.

Marktposition
der MVV Energie Gruppe

Strom

Gemessen an der Hohe der Stromabgabe
an Endkunden sind wir der sechstgroBte
deutsche Stromversorger.

Warme

Im Geschaftsjahr 2004/05 liegt der Absatz
bei rund 5,5 Mrd kWh Warme. Damit sind
wir das flnftgroBte deutsche Fernwarme-

versorgungsunternehmen. In Europa geho-
ren wir gemeinsam mit unseren polnischen
und tschechischen Beteiligungen und einer
Absatzmenge von insgesamt 7,5 Mrd kWh
zu den funf groBten Warmeanbietern.

Energiedienstleistungen

Mit einem Umsatz von 101 Mio Euro im
Geschéftsjahr 2004/05 sind wir einer der
zehn groéBten Anbieter Deutschlands.



Umwelt

Bei den Biomasse-Kraftwerksbetreibern
zahlen wir zu den Marktfthrern in Deut-
schland. Mit unseren Mullheizkraftwerken
und Biomasse-Kraftwerken sind wir der dritt-
groBte deutsche Betreiber thermischer Ver-
wertungsanlagen und verfligen derzeit Gber
eine Verbrennungskapazitat von 1,2 Mio
Tonnen pro Jahr.

Die Aktie der MVV Energie AG

Die Aktie der MVV Energie AG stieg in den
ersten Monaten des Berichtsjahres bis zur
Hauptversammlung deutlich an und erreichte
einen zwischenzeitlichen Hochststand von
18,00 Euro im Xetra-Handel je Aktie.
Ahnlich wie in den Vorjahren fiel der Kurs
nach der Hauptversammilung, insbesondere
aufgrund des Dividendenabschlags, deutlich
zurtick, stabilisierte sich jedoch kurz darauf
wieder. Mit der Bekanntgabe des Effizienz-

Umsatz in schwierigem Marktumfeld gesteigert

2004/2005

Strom’ 975
Warme 250
Gas? 366
Wasser 106
Dienstleistungen 115
Umwelt 131
Sonstiges/Konsolidierung 15
1.958

2003/2004

828
252
263
86
117
97

9
1.652

% Vorjahr

+ 18

-1
+ 39
+ 23

-2
+ 35
+ 67
+ 19

1) EinschlieBlich Stromsteuer von 92 Mio Euro (Vorjahr 84 Mio Euro)
2) EinschlieBlich Erdgassteuer von 61 Mio Euro (Vorjahr 49 Mio Euro)

steigerungsprogramms ,,FOKUS” setzte bei
steigenden Handelsumsatzen eine kréftige
Kurserholung ein, die im Sommer zu einem
Jahreshochststand von 19,50 Euro fuhrte. Zum
Geschaftsjahresende lag er bei 19,29 Euro
und damit 34 % Uber dem Schlusskurs des
Vorjahres. Wir bewerten den deutlichen
Kursanstieg als Zeichen dafur, dass die
sehr positive Ertragsentwicklung der MVV
Energie AG sowie unsere MaBnahmen zur
Kostensenkung vom Kapitalmarkt honoriert
werden.

Ertragslage

Die MVV Energie Gruppe hat ihren Umsatz
im Vergleich zum Vorjahr um 19 % auf rund
zwei Mrd Euro steigern kénnen.

Zu diesem Umsatzwachstum trugen alle
Kerngeschaftssegmente und das neue Seg-
ment Umwelt bei, in dem wir die thermische
Restmullverbrennung und die Biomasse-




EBIT der MVV Energie Gruppe nach Segmenten

bereinigt’

% Vorjahr % Vorjahr
+ 22 + 18

+ 25 + 21

+ 106 + 106

+ 25 + 25

+ 125 + 35

+ 285 + 63

bereinigt'
in Mio Euro 2004/2005 2003/2004 2003/2004
Strom 39 32 33
Warme 40 32 33
Gas 35 17 17
Wasser 15 12 12
Dienstleistungen 2 - 63 -18
Umwelt 27 12 20
Sonstiges/Konsolidierung - -1 -
158 41 97

1) Im Vorjahr ohne Aufwand fir Portfoliobereinigung und RestrukturierungsmaBnahmen

Aktivitaten gebindelt haben. Die hoheren
Umsatze in den Kerngeschaftssegmenten
Strom, Gas und Wasser sind zum einen
durch den erstmals ganzjahrig voll konso-
lidierten Teilkonzern Stadtwerke Kiel AG
erzielt worden. Weiterhin trugen Absatz-
steigerungen und Preisanpassungen zu
den hoéheren Umsatzen bei.

Ergebnisentwicklung nach Geschéafts-
segmenten der MVV Energie Gruppe

Die MV Energie Gruppe erntete im Geschéfts-
jahr 2004/05 die ersten Friichte ihrer strate-
gischen Fokussierung. Um die wirtschaft-
liche Entwicklung der beiden letzten Ge-
schaftsjahre vergleichen zu kénnen, haben
wir die in der Gewinn- und Verlustrechnung
des Vorjahres ausgewiesenen Ergebnis-
groéBen um die einmaligen Sondereffekte
bereinigt. Flr das Berichtsjahr haben wir
keine Bereinigung vorgenommen.

So konnte im Berichtsjahr ein operatives
Ergebnis vor Zinsen und Ertragssteuern
(EBIT) von 158 Mio Euro erreicht werden.
Im Vergleich zu dem um 56 Mio Euro
Einmalaufwendungen aus dem Fokussie-
rungsprozess bereinigten Vorjahres-EBIT
von 97 Mio Euro hat sich das EBIT um

61 Mio Euro verbessert.

Ein wesentlicher Teil der Ergebnisverbesse-
rung ist auf den erstmals ganzjahrig voll
konsolidierten Teilkonzern Stadtwerke Kiel
AG zurtickzufthren. Auch das neue Ge-
schaftssegment Umwelt war eine Ergebnis-
stUtze.

Ausblick

Wir erwarten fur das kommende Geschafts-
jahr aufgrund des Effizienzsteigerungspro-
gramms ,,FOKUS"” und steigender Ertrage,
unter anderem aus dem Segment Umwelt,

eine weitere Verbesserung der Ertragslage
und positive Impulse fr unseren Aktien-
kurs.



Effizienzsteigerungsprogramm ,,FOKUS”

Im abgelaufenen Geschaftsjahr 2004/05 galt
ein Hauptaugenmerk der Starkung unserer
Effizienz und Ertragskraft. Um auch in der
Phase des regulierten Wettbewerbs als
selbststandiges und unabhangiges Unter-
nehmen weiterhin erfolgreich agieren zu
kénnen, haben wir im Fruhjahr 2005 in
Mannheim das Effizienzsteigerungspro-
gramm ,,FOKUS" gestartet. In unseren
groB3en Beteiligungen Ingolstadt, Offenbach,
Solingen und Kiel waren schon zu einem
friheren Zeitpunkt umfangreiche Kosten-
senkungsprogramme eingeleitet worden.

Zu Beginn des Projekts wurde von Seiten
des Vorstands erklart, dass innerhalb dieses
Projekts sowohl Sachkosten, Investitions-
kosten, aber auch Personalkosten beleuch-
tet werden. Hierzu wurde eine Projektorga-
nisation aufgestellt, die alle Verwaltungs-
einheiten umfasste. Ebenso wurden die bis
dahin schon laufenden Aktivitdten zur

Verbesserung der Effizienz zusammenge-
fuhrt.

In einer ersten Phase wurden gemeinsam
mit den Fuhrungskraften Workshops durch-
geflihrt, indem eine erste Sammlung von
MaBnahmen erfolgte, aus welcher Effizienz-
steigerungsziele und Abbaupotenziale ab-
geleitet wurden. Damit einher ging parallel
eine Qualitatsbefragung der Dienstleistun-
gen der Verwaltungseinheiten.

Somit entstand ein iterativer Prozess, in dem
sukzessiv MaBnahmen entwickelt, diskutiert
und weiter verfolgt wurden oder nach Ab-
wagung aller Argumente auch wieder ver-
worfen wurden. Dabei ging es immer um
eine sachliche Auseinandersetzung mit dem
schwierigen Thema.

Erklartes Ziel des Vorstands war es, bei den
Verwaltungskosten ein jahrliches Gesamt-
einsparvolumen in Héhe von 29 Mio Euro
bis zum 30.09.2008 zu identifizieren.

FOKUS

Effizienz Steigerungs Programm

Damit wirde die erforderliche Verbesserung
der Ertragskraft erreicht werden kénnen, die
die Grundlage dafir schafft, weiterhin er-
folgreich als selbstandiges und unabhang-
iges Unternehmen in dem sich weiter ver-
scharfenden Wettbewerb arbeiten und
selbst aktiv werden zu kénnen.

Im Sommer 2005 war es soweit: Der Vor-
stand verabschiedete das Ergebnis des Effi-
zienzsteigerungsprogramms. Der Vorstand
hatte die Entscheidungen getroffen, welche
der vorgeschlagenen MaBnahmen aus
seiner Sicht umgesetzt werden sollten, um
das Ziel einer jéhrlichen Kostensenkung von
29 Mio Euro zu erreichen. Alle beschlosse-
nen MaBnahmen wurden von den Verwal-
tungseinheiten selbst entwickelt und stell-
ten somit keine theoretischen und wirk-
lichkeitsfremden Vorschldge dar, sondern
beruhten auf Vorschldgen der verantwort-
lichen Fihrungskrafte und Fachleuten der
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MVV Energie. Die MaBnahmen enthalten
neben konkreten Vorschlagen zur reinen
Kostensenkung auch personelle Verdnde-
rungen.

Waéhrend des gesamten Projekts war es
dem Vorstand sehr wichtig, die Mitarbeiter
direkt und zeitnah zu informieren. Dies er-
folgte tUber Aushdnge am Schwarzen Brett
sowie an eigens aufgestellten FOKUS-LitfaB-
saulen. Im Intranet hatten die Mitarbeiter
ebenfalls die Moglichkeit, sich Gber den
aktuellen Stand zu informieren. Daneben
veroffentlichte der Vorstand in Mitarbeiter-
informationen den aktuellen Stand der
Aktivitaten. Auch das Mitarbeitermagazin
MVV-Impuls verdffentlichte zeitnah Artikel
zu dem Thema. Mit diesen zahlreichen Mog-
lichkeiten wollte der Vorstand vermeiden,
dass Gerlchte und Falschinformationen
gestreut werden konnten. Man stand in
standigem Kontakt mit dem Betriebsrat
und tauschte gegenseitig Informationen
aus.

Parallel zu dem noch laufenden Projekt
startete ein begleitendes Projekt im Perso-
nalbereich, welches sich schwerpunktmaBig
mit dem zu erwartenden Personalabbau
beschaftigte. Es wurden verschiedene Auf-
gabenbltcke identifiziert, mit deren Hilfe
die Rahmenbedingungen geschaffen wur-
den, um die MaBnahmen auch personell
umsetzen zu kénnen. Die Aufgabenblécke
gliederten sich in:

Erstellung der

notwendigen Datengrundlage

Hier wurden die Stellenpléne der Bereiche
gemaB der definierten MaBnahmen er-
mittelt und dem derzeitigen Mitarbeiter-
bestand gegenlbergestellt. Damit war eine
konsistente Datengrundlage geschaffen,
die Auswertungen nach einheitlicher Sys-
tematik sicherstellte.

Verhandlungen mit

den Arbeitnehmervertretern

Hier wurden im Vorfeld die Verhandlungs-
linien arbeitgeberseitig diskutiert, mogliche
Verhandlungsthemen simuliert und Personal-
abbauinstrumente ausgestaltet.

Kommunikation

Auch in diesem Projekt galt das Haupt-
augenmerk einem Kommunikationskonzept,
das sicherstellt, dass alle notwendigen
Informationen sowohl an Vorstand, Fuh-
rungskrafte, Betriebsrat und an Mitarbeiter
weitergegeben wurden.

Planung und Durchfthrung

des Personalabbaus

Eine zentrale Steuerung ist notwendig fur
bereichtbergreifendes Vorgehen. Die
Prozesse wurden beschrieben und Spiel-
regeln definiert, sodass im Anschluss an die
Verhandlungen mit den Arbeitnehmerver-
tretern die weitere Vorgehensweise klar
beschrieben vorlag.

Die in dem FOKUS-Projekt definierten
MaBnahmen sehen in dem Zeitraum bis
30.09.2008 einen Abbau von 245 Stellen
vor. Nach der Entscheidung durch den Vor-
stand galt es im nachsten Schritt, mit dem
Betriebsrat die Verhandlungen Uber die
MaBnahmen und deren Umsetzung aufzu-
nehmen. Die Verhandlungsfuhrer waren
auf der Arbeitgeberseite Herr Farrenkopf,
Personalvorstand und Arbeitsdirektor der
MVV Energie, sowie Herr Losch, Betriebs-
ratsvorsitzender der MVV Energie fur die
Betriebsvertretung.

Diese Verhandlungen dauerten Uber vier
Wochen. Am Ende stand ein Ergebnis, das
in verantwortungsvoller Weise die Interessen
des Unternehmens mit denen der Arbeit-
nehmer zusammenfulhrt. Es ist ein Kom-
promiss, der der MVV wirtschaftlich hilft

und die Veranderungen fur die Mitarbeiter
sozial abfedert.

Die damit verbundenen PersonalmaBnahmen
werden — soweit moglich — sozialvertraglich
durchgefuhrt. Das bedeutet im Einzelnen:
Zahlreiche unbesetzte Stellen in der
Verwaltung werden gestrichen. Diese
Streichung wird auf den geplanten
Stellenabbau angerechnet.
Offene Stellen in- und auBerhalb der
Verwaltungsbereiche werden vorrangig
mit Verwaltungsmitarbeitern besetzt,
deren Stellen entfallen. Dafiir werden
die in Frage kommenden Mitarbeiter
gezielt qualifiziert.
Stellen, deren Inhaber in die Altersteilzeit
gehen, werden nach Moglichkeit nicht
wieder besetzt. Auch diese wegfallenden
Stellen flieBen in den geplanten Abbau
ein. Die Zugangsvoraussetzungen zur
Altersteilzeit, wie sie in der bestehenden
Betriebsvereinbarung geregelt sind, wer-
den erleichtert, um damit Anreize auch
fur die alteren Mitarbeiter zu schaffen.
Mitarbeitern, die das Unternehmen frei-
willig verlassen wollen, kann eine Ab-
findung angeboten werden, wenn durch
ihren Austritt eine Stelle frei wird, die ab-
gebaut werden kann. Dies ist der Fall,
wenn durch das Ausscheiden oder durch
einen Kettenabbau eine Stelle direkt
frei wird und nicht wieder besetzt wer-
den muss.
Die Realisierung aller MaBnahmen sind
wegen des Ausschlusses betriebsbedingter
Kindigungen bis zum 30.09.2007 im
Wesentlichen nur einvernehmlich mit den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern moglich.
So wurde in einer ersten Phase versucht, den
erforderlichen Personalabbau durch freiwil-
lige Meldungen von Arbeitnehmern zu er-
reichen. Bis zum Ende des Berichtsjahrs war
diese Phase noch nicht abgeschlossen.



Erfolg im Netzwerk
Netzwerke aufbauen und nutzen

Das Netzwerk der MVV Energie Gruppe
umfasst Stadtwerke in Deutschland, Warme-
versorger in Polen und Tschechien sowie
eine Anzahl von Beteiligungen in den Be-
reichen Energiedienstleistungen und Um-
welt. Die Vernetzung der Partner unterein-
ander, das Lernen voneinander und die
weitere ErschlieBung von Synergie- und
Effizienzpotenzialen im Verbund wurde im
Geschéftsjahr 2004/05 stetig voran ge-
trieben. Der Anspruch, dieses Netzwerk
auch zukinftig noch weiter und intensiver
aufzubauen, zeigt sich auch in den funf
entwickelten Leitsatzen, die die Vision der
Entwicklung des Unternehmens widerspie-
geln und Grundlage fiir das gemeinsame
Selbstverstandnis bilden sollen. So heiBt es
unter anderem: Unser Anspruch — das
Netzwerk ausbauen.

Um dieses Netzwerk mit Leben zu fullen,
Synergien zu identifizieren und nutzbar zu
machen, ist die Kommunikation untereinan-

der und miteinander ein wichtiger Baustein.
In folgender Ausfuhrung soll am Beispiel
des People Empowerment Program (PEP)
dargestellt werden, wie der Auf- und Aus-
bau eines Netzwerks erfolgen und gefor-
dert werden kann. Dieses Férderprogramm
flr Potenzialkandidaten der MVV Energie
Gruppe verfolgt neben dem Auf- und Aus-
bau eines informellen Netzwerks als weite-
res Ziel den Aufbau grundlegender Kennt-
nisse der Betriebswirtschaft sowie des Pro-
zess-, Projekt- und Changemanagements.
Die Mitarbeiter sollen auf erweiterte An-
forderungen vorbereitet, die Potenziale
Uber den fachlichen Fokus hinaus gefordert
und eingesetzt werden.

Die PEP-Gruppe in 2004/05 setzt sich aus
Kollegen von Mannheim, Offenbach und
erstmalig von Kiel zusammen. In einem zwei-
wochigen Blockseminar zu Management-
themen haben die Teilnehmer gentigend

Zeit, sich personlich kennen zu lernen, aber
auch Uber die jeweiligen Unternehmen
mehr zu erfahren. Der wesentliche Teil des
Programms besteht darin, Gber einen Zeit-
raum von sechs Monaten gemeinsam ein
Projekt zu bearbeiten. Hierzu werden drei
Projektgruppen gebildet, die sich aus Mit-
arbeitern verschiedener Beteiligungen
zusammensetzen. Eine Projektgruppe z.B.
besteht aus drei Kollegen aus Mannheim
und zwei Kollegen aus Kiel. Auf den ersten
Blick erscheint die gemeinsame Projekt-
arbeit schwierig zu sein — aber nur auf den
ersten Blick. Ein dreitdgiges Seminar zum
Thema Projektmanagement schafft die
Basis fur erfolgreiche Projektarbeit. In einem
Gesprach mit dem Auftraggeber wird das
Projektziel genau definiert, daraufhin wird
die Projektplanung vorgenommen. Arbeits-
pakete werden geschnirt, Verantwortlich-
keiten festgelegt, eine Kosten-Nutzen-
sowie Risikoanalyse wird durchgefuhrt,
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Kommunikationsplane werden aufgestellt
und die Projektschritte in einen Zeitplan
gegossen. Insbesondere in der Zusammen-
arbeit zwischen Kieler und Mannheimer
Kollegen, wo gemeinsame Projektsitzungen
an einem Ort nicht oder nur selten moglich
sind, ist der Kommunikationsplan von ent-
scheidender Bedeutung. Diese Projekt-
gruppe, die das Thema Human Capital
Management bearbeitet, greift auf ver-
schiedene Kommunikationskanale zurick.
Die gemeinsame Dokumentenablage findet
im MVV Business Workplace statt. Dieser
Projektraum, der sowohl tber das Internet
als auch Uber das Intranet zu erreichen ist,
ist ein hervorragendes Medium zur Projekt-
kommunikation. Hier kénnen alle Projekt-
unterlagen gespeichert, Aufgaben versandt,
Termine eingetragen oder aktuelle Infor-
mationen fur die Projektteilnehmer einge-
stellt werden. Da die persdnliche Kommu-
nikation bei vielen Projekten nie vernach-

Solingen

P

é";f,f,enb;éh//”'
Mannheim
(8]

Ingolstadt

lassigt werden darf, bietet sich die Moglich-
keit einer Videokonferenz an. In zweiwdch-
igem Rhythmus trifft sich die Gruppe in
den jeweiligen Raumen vor Ort in Kiel und
Mannheim, um mit einem ,,Moin Moin”
und ,Hallo aus Mannheim” den Projekt-
fortgang und aktuelle Themen zu bespre-
chen. So kann in kurzer Zeit ,live und in
Farbe” alles geregelt werden — eine sehr
sinnvolle, nitzliche und effiziente Art der
Kommunikation neben Telefon und E-Mail.

Dies zeigt, dass Projektarbeit nicht zwingend
und permanent an einem Ort stattfinden
muss um erfolgreich zu sein, und dass in
der MV Energie Gruppe Kommunikations-
wege und -kandle bereit stehen, die dies
ermoglichen.

Das laufende Projekt wurde im April abge-
schlossen. Das PEP-Programm wurde mit
einer Potenzialanalyse und, daraus abgelei-

(]

Warschau

tet, einer personlichen Standortbestimmung
und darauf ausgelegter Entwicklungsplane
beendet. Jetzt schon Iasst sich feststellen,
dass dieses Programm unter anderem zum
Aufbau eines informellen Netzwerks her-
vorragend geeignet ist.

Wie die Einschatzung und Bewertung von

PEP von den Teilnehmern gesehen wird,

versuchen wir in nachfolgendem Interview

mit den Projektteilnehmern aus Kiel, Anja

Fiedler und Stefan Meyer, zu erfahren:
Was haben Sie von PEP erwartet?
Wir waren gespannt, Kollegen aus
anderen Konzernbereichen kennen zu
lernen. Weiterhin interessierten uns die
Themen, die im Programm beschrieben
waren.

Wurden diese Erwartungen erfullt?
Zum Teil, da nicht alle Themen des
Programms angesprochen wurden.



Sehr positiv war, dass wir in dem 11-
tagigen Seminar die Teilnehmer sehr
gut kennen gelernt haben.

Was hat es Ihnen persoénlich
gebracht?

Welchen Nutzen haben Sie

daraus ziehen kénnen?

Neben der Auffrischung des betriebs-
wirtschaftlichen Wissens haben wir ein
personliches Netzwerk aufgebaut.

Wie wichtig ist es fur Sie, ein per-
sonliches Netzwerk aufzubauen?
Wo sehen Sie Vorteile?

Wie kdénnen Sie es nutzen?

Ein personliches Netzwerk erleichtert in
einigen Situationen die betrieblichen
Ablaufe. So konnten wir z.B. Infor-
mationen auf , kurzem Wege"” aus-
tauschen. Jetzt liegt es an uns, dieses
Netzwerk zu beleben und zu erhalten.

Wie beurteilen Sie die Projektarbeit
mit den Kollegen aus Mannheim?
Es war sehr interessant, ein Projekt Uber
eine so groBe Distanz zu bearbeiten.
Dabei sind moderne Kommunikations-
medien, wie z.B. Videokonferenzen,un-
erlasslich. Um das Ziel zu erreichen, den
Netzwerkgedanken tief zu verankern,
hatten wir uns gewinscht, dass die MVV
dem PEP-Programm noch mehr Prioritat
beigemessen hatte.

Wurden Sie PEP weiterempfehlen?
Ja, jederzeit.

Dies ist nur eins von vielen Beispielen dafur,
wie man den Netzwerkgedanken mit Leben
fullen kann. Aus Sicht des Personalbereichs

gibt es weitere Beispiele, wie Kommunika-
tion, Kooperation, Erfahrungsaustausch und

Vernetzung mit den Stadtwerke-Partnern
erfolgt.

Im Sommer 2004 begann die gemeinsame
Nutzung von SAP HR; Offenbach wurde auf
der bestehenden Plattform integriert, und
die Module Verdienstabrechnung, Zeitwirt-
schaft sowie das Organisationsmanagement
wurden eingefihrt. Nach wie vor besteht
eine sehr gute und auch dringend notwen-
dige Zusammenarbeit, denn die Systempara-
meter sind fur alle gleich und mussen in
ihrer Ausgestaltung abgestimmt sein. Dar-
Uber hinaus wird derzeit gemeinsam eine
neue Personalkosten- und -bedarfsplanung
auf Basis des SAP Organisationsmanage-
ments entwickelt. Auch hier besteht die
Projektgruppe aus Mitgliedern von Offen-
bach und Mannheim. Aufgrund der raum-
lichen Nahe kénnen Projektsitzungen
wochentlich stattfinden. Auch andere Be-
teiligungen sind auf die SAP HR Plattform
integriert. So wird beispielsweise die Ver-
dienstabrechnung fur die IS West GmbH,
die KSG oder die O&M GmbH von Mann-
heim aus gesteuert.

Im Bereich der Ausbildung fand im letzten
Jahr erstmalig ein Treffen der Ausbildungs-
leiter von Kiel, Offenbach, Solingen, Ingol-
stadt und Mannheim statt. Im Rahmen dieser
Informationsborse fand ein reger Austausch
Uber herrschende Rahmenbedingungen,
Uber die einzelnen Ausbildungsberufe und
deren Parameter statt. Die im Geschafts-
jahr 2002/03 gestartete Ausbildung zum
Netzmonteur, an der mittlerweile Kollegen
aus Offenbach, Solingen und Ingolstadt
teilnehmen, ist ein schones Beispiel dafr,
wie Ressourcen gemeinsam genutzt werden
kénnen. RegelmaBig stattfindende Personal-
leitertreffen zwischen den Stadtwerke-
Partnern ermdglichen alle sechs Monate

einen Erfahrungsaustausch tber im
Konzern relevante personalwirtschaftliche
Themenstellungen, wie z.B. Einfihrung
flexibler Arbeitszeitmodelle, aktueller
Stand Mitarbeiterbeteiligungsprogramm
oder Vorstellung des konzernweiten
Management Development Programmes.

Die Beteiligung der Stadtwerke-Partner ist
wichtiges Element im Bereich der Personal-
entwicklung. Beginnend mit der bereits an-
gesprochenen Ausbildung zum Netzmonteur
werden personliche Kontakte ermdglicht.
Im Rahmen des Traineeprogramms kommt
es ebenfalls zu Umlaufstationen bei Be-
teiligungen. So waren mittlerweile zwei
Trainees fur je drei Monate bei den Stadt-
werken Solingen eingesetzt und ein wei-
terer Trainee in Kiel und Offenbach. Vor
allem auch bei den Férderprogrammen MAP
und PEP ist, wie gezeigt, der Auf- und Aus-
bau eines informellen Netzwerks Programm-
ziel. Das Management Development
Programm wurde ebenfalls fur Fihrungs-
krafte unseres Konzerns entwickelt und
wird bereits von Fuhrungskraften der Be-
teiligungen besucht. Ebenfalls werden ver-
schiedene Seminare, insbesondere auch
regelmaBige Schulungen konzernweit zu
den Neuerungen des Arbeitsrechts ange-
boten und durchgefihrt.

Die ersten Schritte zur Vernetzung sind
langst unternommen und in vielen Bereichen
bereits erfolgreich etabliert. Auch weiterhin
werden wir verstarkt und konzentriert die
Kommunikation, Kooperation und Zusam-
menarbeit unter den Stadtwerke-Partnern
suchen, um dem Anspruch, das Netzwerk
auszubauen, gerecht zu werden.

23



24

Konzerndaten zum 30.

Mitarbeiter im MVV Konzern

MVV Energie AG (incl. RHE AG)
Inlandische Beteiligungen
Auslandische Beteiligungen

Polen

Tschechien

Portugal

MVV Energie Gruppe
(mit Mehrheitsbeteiligungen)

MVV Verkehr AG

MVV OEG AG

RegioRail Verkehrssysteme GmbH
Zentralwerkstatt fur Verkehrs-
mittel Mannheim GmbH (ZWM)

Verkehrsgesellschaften

mannlich
1.291
2.730

816
311
1

5.149

539
246

84

869

September 2005

weiblich
437
931

219
88
2

1.677

103
27

Entwicklung Mitarbeiterzahlen MVV Konzern

0
o
o
=)
m

30.9.99
30.9.00
30.9.01
30.9.02

Auslandische Beteiligungen
Inlandische Beteiligungen

30.9.03

30.9.04

30.9.05

8.000

7.000

6.000

5.000

4.000

3.000

2.000

1.000



Altersstruktur MVV Konzern Verteilung Auszubildende auf
Ausbildungsberufe MVV Konzern

unter 21 Ausbildungsberuf Anzahl Azubis

Anlagenmechaniker 21

Anlagenmechaniker fur

26-30 Heizung-, Sanitar- und Klimatechnik 2
Burokaufmann/Burokauffrau 3
31-35 Dipl.-Betriebswirt Industrie (BA) 14
Dipl.-Betriebswirt Immobilienwirtschaft (BA) 1
36-40 Dipl.-Betriebswirt Offentl. Wirtschaft (BA) 2
4145 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Dipl.-Ing. Engineering (BA) 14
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Elektroanlagenmonteur B
46-50 Elektroinstallateur 9
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Elektroniker 2
51-55 Elektroniker Betriebstechnik 68
Energieelektroniker 33
56-60 Fachinformatiker 5
dber 60 Feinmechaniker 4
Industriekaufmann/Industriekauffrau 71
o 5 § § <8r § © ~ § § % % % % Industriekaufmann/Betriebswirt (VWA) 1
Industriemechaniker 34
®  mannlich [T-Systemelektroniker 4
weiblich Kauffrau fur Birokommunikation 8

Kauffrau fur Burokommunikation mit
Zusatzqualifikation Englisch 5
Kfz-Mechatroniker 1
Koch 2
Maschinenbaumechaniker 9
Metallbearbeiter 1
Rohrleitungsbauer 1
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97,6 % der Arbeitnehmer stammen aus
drei Landern (Deutschland, Polen und
Tschechien). Die anderen 2,4 % verteilen
sich auf weitere 36 Lander.

mannl. weibl.

Nationalitaten der MVV Energie Gruppe
(mit Mehrheitsbeteiligungen)

gesamt

mit USA, Deutschland, England, Frankreich, 5118 1.657
Griechenland, Indien, Italien, Jugoslawien,
Osterreich, Polen, Spanien, Tschechien, Turkei

Weitere Nationalitdten des Konzerns

Belgien, Bosnien, Brasilien, Iran, Irland, Israel, 32 19
Jordanien, Kamerun, Kongo, Kroatien, Lettland,

Libanon, Marokko, Mazedonien, Mexiko, Niederlande,

Norwegen, Peru, Philippinen, Portugal, Russland,

Slowenien, Sri Lanka, Ukraine, Ungarn, Vietnam

6.775
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