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ZUM HR FACTBOOK 2015

Was macht den typischen Telekom Mitarbeiter aus? Wie viele Kollegen arbeiten an
welchem Standort? Und wie viel Geld sparen wir durch innovative Ideen unserer
Beschaftigten? Im vorliegenden HR Factbook 2015 dreht sich alles um unsere wich-
tigsten Kennzahlen im Bereich Personal. Fiir einen mihelosen Einstieg haben wir
die wichtigsten Daten unseres Reports in drei Infografiken zusammengefasst.

Nachfolgend erhalten Interessenten wie Kunden, Investoren, Beschaftigte und
potenzielle Bewerber einen (ibersichtlichen, noch umfassenderen Einblick in unseren
Konzern - zum Beispiel mit Informationen zum Umsatz, zur Zahl der Beschéaftigten,
ihrer Altersstruktur sowie zur Gesundheits- oder Kiindigungsquote.

Die Angaben im Bericht beziehen sich in der Regel auf das Kalenderjahr 2015 mit

Stichtag 31. Dezember 2015. Ausnahmen sind entsprechend gekennzeichnet. Alle
Zahlen basieren auf detaillierteren Daten. Da einige Werte gerundet dargestellt sind,
kdnnen Summenwerte geringfligig abweichen. Die Zahlen werden haufig unterteilt

in die Kategorien ,Deutschland®, ,International” sowie ,Konzern“. Dabei meint

,Deutschland” den Standort der Mitarbeiter in Deutschland (unabhangig vom Segment).

,International” bezeichnet alle Mitarbeiter an Standorten auf3erhalb Deutschlands und
,Konzern“ bezieht sich auf alle Mitarbeiter.

Die Daten sind in einigen Fallen gemaf unserer operativen Segmente aufgeteilt -

also fir Deutschland, USA, Europa und das Systemgeschéaft. Group Headquarters &
Group Services umfasst alle Konzerneinheiten, die nicht direkt einem der operativen
Segmente zugeordnet sind.

An einigen Stellen verwenden wir verkiirzt den Begriff ,Mitarbeiter”. Er gilt dort
immer als Oberbegriff flir ,Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter”.
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WIR STELLEN VOR:
DER TYPISCHE TELEKOM MITARBEITER

® Q

Arbeitet in Deutschland

(o2
(o2
(o2

40,6 Jahre alt

N

Generiert einen Umsatz von 306.000 €
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DEUTSCHE TELEKOM IM UBERBLICK:

DEUTSCHLAND

Beschéftigte ‘

Mitarbeiterzufriedenheit

21%
0,
1% 8%
Anteil Beamte Auszubildende und Studierende:
Frauenanteil 399%
61%
[l Beamte (29 %)
[ Arbeitnehmer (71%)
Altersstruktur Einstellungen
externe
I 56-65:15% Einstellungen
I 46-55:46% 0
[ 36-45:19% eigene 49%
' Nachwuchskréfte
[ 26-35:15% —
51%
[ | 16-25:5%
Gesundheitsquote Menschen mit Behinderungen

2%

Durchschnittliche Qualifizierungstage
je Mitarbeiter

Einsparungen durch Mitarbeiterideen
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DEUTSCHE TELEKOM IM UBERBLICK:

KONZERN

Beschiftigte

TR

Total Workforce Quote, bereinigt

35,9% 16,6 % 23,8%

\ 4

Umsatz pro Mitarbeiter

227.000€

385.000€

306.000 €

Zufriedenheit aller

Beschiftigten 9 o o
ig 21% g0, 18% 6% 20% 7%

1% 76% 73%

Konzernumsatz Zufriedenheit aller
Fiihrungskrafte 10% 20 1% 304 1% 304
69,2
Milliarden €
87% 85% 87%
Personalaufwand, bereinigt Fluktuationsquote

14,6
Milliarden €

(natdrlich)

Total Workforce Cost, bereinigt

16,5
Milliarden €

Frauen im mittleren und
oberen Management

19,7% 29,7% 25,8%

[ Deutschland M International [l Konzern
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Beschaftigte nach Standort (in Tausend Mitarbeitern, FTE, jeweils zum 31.12.)

DIE BESTEN IDEEN AUS ALLEN
MARKTEN NUTZEN: FORTSCHREITENDE
INTERNATIONALISIERUNG DER TELEKOM

1998 2003 2007 2011 2015
Deutschland: 91,4% Deutschland: 69,7 % Deutschland: 61,7 % Deutschland: 51,7 % Deutschland: 49,0%
International: 8,6 % International: 30,3 % International: 38,3% International: 48,3 % International: 51,0%

1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Deutschland 1791 1727 1792 1783 1778 1733 1710 1680 1600 1489 1317 1275 1232 1216 1188 1166 1147 1104
Konzern 1959 1958 227,0 2570 2560 2485 2446 2437 2488 2414 2277 2599 2468 2351 229,7 2286 2278 2252
International 168 23,1 478 78,7 781 752 737 757 888 925 960 1324 1236 1136 1108 1120 1131 1149

Unsere Strategie, der fihrende Telekommunikationsanbieter in Europa zu gestiegen. Wahrend im Jahr 1998 noch 91,4 Prozent der Mitarbeiter
sein, spiegelt sich auch in der Entwicklung der internationalen Mitarbeiter-  in Deutschland beschaftigt waren, hat sich seit 2009 der Anteil bei
zahlen wider. Die Zahl der Beschéftigten an den Standorten im Ausland rund 50 Prozent eingependelt. Im Jahr 2015 lag er bei 49,0 Prozent.
istim Vergleich zur Jahrtausendwende - mit Schwankungen - deutlich



Beschafﬂgte nach Landern (FTE)

HALFTE DER MITARBEITER AUSSERHALB
VON DEUTSCHLAND - VERTEILT AUF VIER
KONTINENTE UND 31 LANDER

2015
Deutschland 110.354
Griechenland 12.853
Ungarn 12.516
Rumanien 7.819
Slowakei 7.531
Kroatien 4.742
Polen 4.394
Tschechien 3.321
Spanien 2.707
Niederlande 1.938
Osterreich 1.780
Mazedonien 1.327
Russland 964
Grofibritannien 706
Schweiz 643
Montenegro 542
Albanien 433
Frankreich 248
Belgien 85
Danemark 44
Italien 27
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2015
USA (inkl. T-Mobile US) 44.797
Brasilien 1.717
Malaysia 1.219
Stidafrika 1177
Mexiko 954
China 236
Singapur 101
Thailand 37
Vereinigte Arabische Emirate 15
Indien’ 12
Kanada 6

' Darstellung Personal Click & Buy Services India Private Limited ab Februar 2014.

Im Jahr 2015 ging die Zahl der Beschaftigten in Deutschland gegentiber
dem Vorjahr von 114.749 um rund 3,8 Prozent auf 110.354 zuriick. Den
grofiten Zuwachs verzeichnete der Konzern in den USA. Dort stieg die
Zahl der Beschaéftigten von 40.339 auf 44.797. Dies ist auf das deutliche

Plus des Kundenbestands von T-Mobile US im Jahr 2015 zurlickzufthren.
Auch in der Slowakei, Russland, Belgien, Brasilien, Malaysia, Mexiko und
Thailand hat die Beschaftigtenzahl leicht zugelegt.



Beschaftigte in Deutschland nach Bundeslandern (FTE)

DEUTSCHLANDWEIT GUT AUFGESTELLT -
FUR FLACHENDECKENDEN SERVICE

2015'
Nordrhein-Westfalen? 34.474
Bayern 13.116
Hessen 12.371
Baden-Wirttemberg 11.134
Niedersachsen 7.131
Berlin 6.884
Sachsen 6.169
Hamburg 3.848
Rheinland-Pfalz 3.693
Schleswig-Holstein 2478
Sachsen-Anhalt 1.829
Bremen 1.683
Brandenburg 1.644
Thiringen 1.455
Saarland 1.207
Mecklenburg-Vorpommern 1.154

SCHLESW

HAMBURG 3,

BREMEN 1,5 %

NIEDERSACHSEN 6,5 %

NORDRHEIN-WESTFALEN

31,2%

HESSEN
11,2%

RHEINLAND-PFALZ

3,3%

SAARLAND 1,1%

BADEN-
WURTTEMBERG

10,1%

' ohne emetrig GmbH, DT Capital Partners Management GmbH.
2 inkl. aller Transfermitarbeiter der Telekom Placement Services ohne

Berlcksichtigung des Standorts.

Knapp ein Drittel der Beschéftigten der Deutschen Telekom in Deutsch-
land arbeitet in Nordrhein-Westfalen, ein hoher Anteil davon am Sitz der
Konzernzentrale in Bonn. Mit jeweils deutlich mehr als 10.000 Mitarbeitern

ist die Deutsche Telekom in Bayern, Hessen und Baden-Wirttemberg
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IG-HOLSTEIN 2,2 Y%
MECKLENBURG-VORPOMMERN

50, 1,0%

BERLIN 6,2 %

BRANDENBURG 1,5 %

SACHSEN-ANHALT 1,7 %

SACHSEN 5,6 %
THURINGEN 1,3 %

BAYERN
11,9%

vertreten. Kunden zu begeistern ist ein Baustein unserer Strategie. Dazu
gehort auch, besten Service zu liefern. Durch unsere Prasenz in allen
Bundeslandern sind wir nah am Kunden, um genau dem gerecht zu werden.



Beschaftigte nach operativen Segmenten (FTE)

DEUTLICH MEHR

BESCHAFTIGTE IM SEGMENT USA
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201 2012 2013 2014 2015
Deutschland 69.574 67.497 66.725 68.754 68.638
USA 32.868 30.288 37.071 39.683 44.229
Europa 58.794 57.937 53.265 51.982 49.638
Systemgeschaft 52.170 52.106 49.540 47.762 45.990
Group Headquarters & Group Services 21.726 21.858 21.995 19.631 16.747
Konzern 235.132 229.686 228.596 227.811 225.243

Der Personalbestand des Konzerns sank im Vergleich zum Jahr 2014
leicht um 1,1 Prozent. Dabei ging die Zahl der Mitarbeiter in allen Seg-
menten zuriick. Ausnahme ist das Segment USA, in dem die Zahl der
Beschaftigten um 11,5 Prozent stieg. Hier wurde sowohl im Einzelhandel
und Kundenservice als auch in der Verwaltung Personal aufgebaut. In den
Segmenten Europa und Systemgeschéft ging der Mitarbeiterbestand

Weitere Ausfiihrungen siehe Geschaftsbericht 2015 S.115

aufgrund von Effizienzsteigerungen und Personalumbaumafinahmen
zurlck. Im Segment Group Headquarters & Group Services sank die Be-
schéftigtenzahl im Vergleich zum Vorjahr um 14,7 Prozent. Zuriickzufiihren
ist dies auf Personalumbau, einschliefilich der Vermittlung von Mitarbeitern
innerhalb des Konzerns sowie des Verkaufs der Onlineplattform T-Online.de
und des Digitalvermarkters InteractiveMedia.


http://www.geschaeftsbericht.telekom.com/site0216/fileadmin/15_AR/PDF_DE/telekom_gb15_gesamt.pdf
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Beschaftigte nach Statusgruppen in Deutschland (FTE)

ANTEIL DER BEAMTEN IN DEUTSCHLAND
GEHT WEITER ZURUCK

20M 2012 2013 2014 2015
Aktive Beamte 23.516 21.958 20.523 19.881 18.483
In sich beurlaubte Beamte (ISB)' 1.537 1.430 1.412 1.340 1.220
Beamte in Beteiligungsgesellschaften (BTG) 15.774 14.836 14179 13.260 12.292
Summe Beamte 40.828 38.224 36.114 34.482 31.995
Arbeitnehmer Deutschland 80.736 80.616 80.529 80.267 78.360
Summe Beschaftigte Deutschland 121.564 118.840 116.643 114.749 110.354
Arbeitnehmeranteil Deutschland (in %) 66,41 67,84 69,04 69,95 71,01
Beamtenanteil Deutschland (in %) 33,59 32,16 30,96 30,05 28,99

' Beamte, deren Beamtenverhéltnis ruht. Sie sind voriibergehend in ein Angestelltenverhéltnis gewechselt.

Die Zahl der Beamten war auch im Jahr 2015 weiter riicklaufig. Die Griinde ~ gesunken. Im Berichtsjahr unterstitzten 400 Beamtinnen und Beamte
daflr: Seit der Privatisierung stellt die Deutsche Telekom keine Beamten der Telekom das Bundesamt flir Migration und Flichtlinge (BAMF)

mehr ein. Zu den natlrlichen Altersabgdngen kommen die Inanspruch- u.a. bei der Bearbeitung von Asylantrdgen. Damit sind mittlerweile
nahme des vorzeitigen Ruhestands und Versetzungen in andere Behérden. bundesweit an mehr als jedem zweiten Standort des BAMF auch Mit-
Dadurch ist der Anteil der Beamten an der Belegschaft von rund einem arbeiter der Telekom im Einsatz.

Drittel im Jahr 2011 auf unter 29 Prozent im Jahr 2015 kontinuierlich



Umsatz pro Mitarbeiter (in Tausend €, FTE im Jahresdurchschnitt)
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PRODUKTIVITAT IM AUSLAND STEIGT

DEUTLICH - USA

HAUPTWACHSTUMSTREIBER

291 222 223 202 22
Deutschland
M International
M Konzern
2011 2012 2013 2014 2015
2011 2012 2013 2014 2015
Umsatz Deutschland (in Milliarden €)' 27,2 26,7 26,3 25,7 25,7
Umsatz International (in Milliarden €)' 31,4 31,5 33,9 36,9 43,5
Umsatz Konzern (in Milliarden €) 58,7 58,2 60,1 62,7 69,2
Anteil Umsatz International an Konzernumsatz' 53,5% 54,1% 56,3% 58,9% 62,9%
Anzahl der Mitarbeiter Deutschland 122.925 120.614 117.995 116.067 113.277
Anzahl der Mitarbeiter International 117.444 111.728 111.709 112.181 113.055
Anzahl der Mitarbeiter Konzern 240.369 232.342 229.704 228.248 226.332

' Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde. Die Berechnung erfolgt auf Basis der gerundeten Millionenwerte.

2015 erzielte die Deutsche Telekom einen Konzernumsatz von 69,2 Milli-
arden Euro, der mit einem Wachstum von 6,6 Milliarden Euro deutlich Gber
dem Vorjahresniveau lag - hierbei stieg der internationale Anteil am Kon-
zernumsatz um rund vier Prozentpunkte auf 62,9 Prozent. Ebenso ist der
Umsatz pro Mitarbeiter im Jahr 2015 kontinuierlich auf circa 306.000 Euro

gestiegen - dies entspricht einem Plus von 11,3 Prozent.

Wahrend in Deutschland der Umsatz pro Mitarbeiter nach mehreren Jahren
weitgehender Kontinuitat leicht um rund 5.000 Euro zulegen konnte, ver-
zeichnete das Auslandsgeschiéft einen Umsatzanstieg pro Mitarbeiter von

etwa 17 Prozent.

Mafgeblichen Anteil daran hat das USA-Geschaft: Die Zahl der Mitarbeiter
in unserem operativen Segment USA stieg um 11,5 Prozent, um unter
anderem dem Zuwachs an 8,3 Millionen Mobilfunk-Neukunden infolge
der erfolgreichen ,Uncarrier*Initiativen der T-Mobile US zu begegnen. Im
Ergebnis erzielte das Segment USA ein Umsatzplus von mehr als 29 Pro-
zent gegeniber dem Vorjahr - und leistete damit mit einem Anteil von
41,8 Prozent den grofiten Beitrag zum Konzernumsatz. Dieser iber-
proportionale Anstieg des Umsatzes gegenliber dem Anstieg der Mitar-
beiterzahl erklart entsprechend die hohere Produktivitat.



Personalaufwand (in Milliarden €) und Personalaufwandsquote

HR FACTBOOK 2015 MENSCHEN. FAKTEN. ENTWICKLUNGEN.

PERSONALAUFWANDSQUOTE IM
KONZERN WEITERHIN RUCKLAUFIG

201 2012 2013 2014 2015
Personalaufwand im Konzern 14,8 14,7 15,1 14,7 15,8
davon Deutschland 9,2 9,2 9,4 9,1 9,4
Sondereinfliisse 1,2 1,2 1,4 09 1,2
Personalaufwand im Konzern, bereinigt um Sondereinfliisse 13,6 13,5 13,7 13,8 14,6
Konzernumsatz 58,7 58,2 60,1 62,7 69,2
davon Deutschland' 27,2 26,7 26,3 25,7 25,7
Bereinigte Personalaufwandsquote Konzern (in %) 23,1 23,2 22,7 22,0 21,2
Bereinigte Personalaufwandsquote Deutschland (in %) 30,6 31,1 32,3 32,9 33,0

' Die Zuordnung des Umsatzes zur Aufteilung Deutschland/International erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

Unter Personalaufwand werden die Personalgrundkosten (Léhne, Gehalter)
und die Personalnebenkosten (Sozialkosten) verstanden - je nachdem
inklusive der bzw. bereinigt um Sondereinflisse fiir Restrukturierungs-
mafinahmen im Zusammenhang mit personellen Umbaumafinahmen
(individuelle Abbauinstrumente). Die Personalaufwandsquote stellt das
Verhéltnis des Personalaufwands zum Umsatz dar. Die Entwicklung
der Quote dient im Unternehmen als Benchmark. Im Konzern sinkt
diese Kenngréfie seit dem Jahr 2012 kontinuierlich von 23,2 auf heute
21,2 Prozent. In der gegenlber 2014 nochmals ganz leicht gestiegenen
Quote fir die Region Deutschland (32,9 auf 33,0) spiegelt sich weiterhin
der Aufwand fir den Aus- und Umbau der Netze und die damit verbun-

denen Investitionen wider. So treibt die Deutsche Telekom den Ausbau
ihrer Netze sowoh! hinsichtlich der Abdeckung wie auch der Ubertragungs-
geschwindigkeiten voran. Wesentlicher Treiber fiir die um 0,8 Prozent-
punkte gesunkene bereinigte Personalaufwandsquote im Konzern ist
der deutliche Umsatzanstieg. Er hat den erhohten Personalaufwand im
Konzern mehr als kompensiert.

Die Personalaufwandsquote birgt den Nachteil, dass sie externe Personal-
kosten auBer Betracht |asst. Darum ist fiir die Deutsche Telekom die
Kennzahl der Total Workforce Costs bzw. Quote noch ausschlaggebender
flr die Steuerung der Personalkosten.
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Total Workforce Costs, bereinigt (in Milliarden €)

KRAFTIGER ZUWACHS AN NEUKUNDEN
IN DEN USA ERKLART HOHERE
PERSONALKOSTEN

20M 2012 2013 2014 2015

TWC bereinigt' 15,6 15,5 15,3 15,4 16,5
davon Deutschland 9,6 9,4 9,3 9,2 9,2
IWC? (PA3 bereinigt) 8,3 8,3 8,5 8,5 8,5

EWC* Leih- und Zeitarbeiter 0,1 0,1 0,1 0,05 0,05

EWC* Freelancer und Berater 1,1 1,0 0,8 0,7 0,7

davon International 6,1 6,0 6,0 6,1 7.2
IWC? (PA® bereinigt) 53 52 52 53 6,1

EWC* Leih- und Zeitarbeiter 0,3 0,3 0,2 0,3 0,4

EWC* Freelancer und Berater 0,6 0,6 0,6 0,6 0,7

! Total Workforce Costs, bereinigt: External Workforce Costs + um Sondereinfliisse bereinigter Personalaufwand.
2 Internal Workforce Costs.

% Personalaufwand.

* External Workforce Costs: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten fiir Freelancer und Berater.

Das Total Workforce Management sichert dem Unternehmen Informatio- damit verbundenen Anstieg der Beschaftigten um rund 4.500 neue

nen Uber die Kostenstrukturen von internen und externen Mitarbeitern Mitarbeiter zurlickzuftihren. In Deutschland blieb dagegen der Anteil
(Total Workforce Costs). Die Total Workforce Costs im Konzern haben sowohl der Internal Workforce Costs als auch der Kosten fiir Leih- und
sich nach vier Jahren auf konstantem Niveau auf 16,5 Milliarden Euro Zeitarbeiter sowie fiir Freelancer und Berater stabil.

erhoht. Dies ist wesentlich auf den Erfolg im USA-Geschaft und den



Total Workforce Quote, bereinigt

VERHALTNIS TOTAL WORKFORCE COSTS
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ZU UMSATZ ERNEUT VERBESSERT

2014 2015
Deutschland PA" bereinigt 8,5 8,5
EWC? 08 07
TWC bereinigt® 9,2 9,2
Umsatz* 25,7 25,7
TWQ* bereinigt 35,90% 35,85%
International PA" bereinigt 53 6,1
EWC? 08 11
TWC bereinigt® 6,1 72
Umsatz* 36,9 435
TWQ? bereinigt 16,60 % 16,64 %
Konzern PA" bereinigt 13,8 14,6
EWC? 1,6 1,8
TWC bereinigt® 15,4 16,5
Umsatz* 62,7 69,2
TWQ? bereinigt 24,60% 23,77%
! Personalaufwand.

2 External Workforce Costs: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten fir Freelancer und Berater.

% Total Workforce Costs, bereinigt: External Workforce Cost + um Sondereinfliisse bereinigter Personalaufwand.
“ Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

% Total Workforce Quote, bereinigt = TWC, bereinigt/Umsatz.

Die ganzheitliche Sicht im Personalmanagement mit einem Total Workforce
Management ermdglicht eine langfristige qualitative und quantitative
Personalplanung. Die Total Workforce Quote setzt den Gesamtaufwand
flir das Personal (intern und extern) ins Verhaltnis zum Umsatz. Das heifit:
Bei einer im Vergleich zum Vorjahr geringeren Quote sind entweder die
Total Workforce Costs gesunken oder der Umsatz ist gestiegen.

Wahrend der Gesamtumsatz im Jahr 2015 um 6,6 Milliarden Euro

(10,5 Prozent) gestiegen ist, haben sich die Total Workforce Costs gegen-
Uber dem Vorjahr nur um etwa 7 Prozent erhoht (diese Steigerungen
sind wesentlich durch Wechselkurse beeinflusst, die sich aber bei der
Berechnung der TWQ herauskiirzen, da auch der Umsatz durch Wechsel-
kurseffekte beeinflusst ist). Daher konnte die Telekom die Quote weiter
verbessern: Die bereinigte Quote des Konzerns ist im Jahr 2015 gegen-
Uber dem Vorjahr um 0,8 Prozentpunkte gesunken.



Einstellungen in Deutschland (in Tausend Mitarbeitern, FTE)

UNSER ANSPRUCH:
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WIR WOLLEN DIE BESTEN

2011 2,0
2012 1,5

2013 1,8
2014 2,0
2015 1,8

50

4,0

43

43

34

M Eigene Nachwuchskrafte aus Berufsausbildung/dualem Studium inkl. Vivento Interim Services [ Externe Einstellungen

! Umstellung von Nettosicht (exkl. Ende befristeter Arbeitsvertrége) auf Bruttosicht bei Einstellungen ab 2013, um die hohere personalwirtschaftliche Einflussnahme anzuzeigen.

2015 hat die Telekom in Deutschland rund 1.700 neue Mitarbeiter vom
externen Arbeitsmarkt eingestellt. Etwa 1.800 eigene Nachwuchskréafte
haben wir 2015 nach Abschluss ihrer Berufsausbildung oder ihres
dualen Studiums Gbernommen. Im Vergleich dazu haben wir im Konzern
insgesamt 11.900 neue Mitarbeiter eingestellt. Bei rund 2.600 davon
handelt es sich um eigene Nachwuchskrafte.

Wir suchen technikaffine, kreative Kdpfe und Talente, die der Telekom
helfen, die digitale Welt von morgen zu gestalten. Mit kreativen, ziel-
gruppenspezifischen Auftritten in sozialen Medien und aulergewohn-
lichen Kampagnen positioniert sich die Deutsche Telekom konsequent
als attraktiver Arbeitgeber. Das hat auch die Potentialpark-Studie Online
Talent Communication 2016 belegt, die unsere Karriereseiten als den
besten Arbeitgeberauftritt Deutschlands bewertete.

Zusétzlich zur Ansprache der Zielgruppe im Internet gehen wir aktiv
auf unsere potenziellen Mitarbeiter zu und laden sie in Netzwerke
sowie zu Messen und Events ein.

So bekommen etwa Studenten, Absolventen und junge Berufseinsteiger
mit der Hochschulkampagne ,Leave Your Mark“ die Chance, die Telekom
fernab von standardisierten Bewerbungsformularen mit einem Blick hinter
die Kulissen ganz persénlich kennenzulernen. Teil dieser Kampagne sind
Veranstaltungen wie die Telekom ,Career Night“, bei der unterschiedliche
Konzernbereiche einladen und Uber Arbeitgeber, Aufgaben sowie Ein-
stiegsmaoglichkeiten informieren.

Ein weiteres Beispiel ist der ,Frauen-MINT-Award" (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik), den wir seit 2013 gemeinsam mit der
Hochschulzeitschrift ,audimax” und der Initiative ,MINT Zukunft schaffen”
ausloben. Pramiert werden die Uberzeugendsten Abschlussarbeiten in
den Wachstumsfeldern Netze der Zukunft, Industrie 4.0, Cyber Security,
Automotive Technologies oder Digital Universe. Unser Ziel ist es, gezielt
Frauen fir MINT-Studienfacher zu begeistern.
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Instrumente zum sozial vertraglichen Personalabbau in Deutschland, Personalabgénge (in Mitarbeitern, FTE)

MEHR BESCHAFTIGTE NUTZEN
ABFINDUNGEN UND ALTERSTEILZEIT

20M 2012 2013 2014 2015
Vorruhestand Beamte 2.564 2.266 1.618 927 1.219
Vorruhestand Arbeitnehmer 0 3 27 27 29
Abfindungen 709 955 1.316 826 1.448
Altersteilzeit (Beginn Ruhephase) 959 1.417 Iah 332 1.345
Versetzung zu Behorden (final)' 71
Weitere sozial vertragliche Instrumente? 163 120 241 471 1

' Dauerhafte Versetzungen; die Beamten haben kein Rtickkehrrecht zum Telekom Konzern - 2015 als Cluster etabliert.
2 Abweichungen gegentiber dem Vorjahr entstehen aus der separaten Darstellung der ,Versetzungen zu Behorden (final)“.

Die Deutsche Telekom gestaltet den Personalabbau weiterhin sozial ver-
traglich. Dazu setzt der Konzern insbesondere auf die bewahrten Instru-
mente Abfindung, Altersteilzeit und Vorruhestand. Schwankungen bei der
Inanspruchnahme der verschiedenen Instrumente ergeben sich vor allem
aus der jeweiligen Bedarfssituation der Geschéftseinheiten. Altersteilzeit
wird grundsétzlich im Blockmodell durchgefiihrt. Hier arbeiten die Be-
schéftigten die nachsten Jahre noch in Vollzeit (,Beschaftigungsphase”),

ehe sich eine gleich lange ,Ruhephase” im Unternehmen anschliefit, welche
dann nahtlos in den eigentlichen Ruhestand miindet. 2015 sind in Deutsch-
land 1.345 Beschaftigte — viermal mehr als im Jahr 2014 - aus der ,Beschaf-
tigungsphase” in die ,Ruhephase” der Altersteilzeit gewechselt. Rund
300 Beamte mehr als im Vorjahr nutzten die Vorruhestandsregelung.
2015 nahmen in Deutschland 1.448 Angestellte Abfindungsangebote
in Anspruch.
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Telekom Placement Services Mitarbeiterzahlen inklusive Geschaftsmodellen und Projekten (FTE)

NEUE BERUFLICHE PERSPEKTIVE
FUR BESCHAFTIGTE DER TELEKOM

M 3.418 von Telekom Placement Services
in externer Beschaftigung
(Bundesagentur fir Arbeit und andere

Beschaftigte ext. Beschaftigungen, insbesondere im

Pl acbe?;]-erilteggrr\r/]i ces offentlichen Sektor)

5.318

M 1.208 Customer Service

669 konzerninterne befristete Einsatze

...................................................... 499
Anzahl der Mitarbeiter, die 2015 Uber Telekom Placement Services
dauerhaft in den 6ffentlichen Sektor versetzt wurden: ...........ccoovviiiiiiiiin... .379
Zugénge zu Telekom Placement Services seit Grindung:..........c.coevvvvienenn. .53.118
Telekom Placement Services verlielen seit Grindung: ............oooeveiinennn. .46.837

Der Personaldienstleister Telekom Placement Services hat den Konzern
bei seinem Personalumbau auch im Jahr 2015 unterstiitzt. Seit ihrem
Bestehen eroffnete Telekom Placement Services nahezu 47.000 Be-
schaftigten neue berufliche Perspektiven - vor allem im &ffentlichen
Sektor, aber auch konzernintern.

Im Rahmen unserer HR-Initiative ,intern vor extern“ wurden Mitarbeitern
in Einheiten mit Personalliberhangen wieder viele neue konzerninterne
Stellenangebote unterbreitet. Ziel der Initiative ist, die Perspektiven im
Konzern verstarkt zu nutzen und damit auch die Anzahl von externen

Einstellungen zu reduzieren. Allein im Berichtsjahr wurden bis 31.12.2015
circa 600 Mitarbeiter konzernintern vermittelt.
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Gesundheitsquote in Deutschland (in Prozent)

GESUNDHEITSQUOTE WEITERHIN
AUF GUTEM NIVEAU

201 2012 2013 2014 2015
Deutschland 94,1 94,2 93,9 94,4 94,0

Die Gesundheitsquote hat sich bei den in Deutschland Beschéftigten im jedoch beinahe den guten Wert aus dem Vorjahr. Insgesamt weist die
Vergleich zum Vorjahr leicht verschlechtert. Wesentlicher Grund daftr Telekom im Vergleich zu externen Zahlen verschiedener deutscher Kranken-
war eine starke Grippewelle in den Monaten Februar und Marz, die das kassen einen vergleichbaren Trend auf, obwohl das Durchschnittsalter
Robert Koch-Institut als eine der schwereren Wellen der vergangenen der Beschaftigten weiter gestiegen ist und daher statistisch eine Zunahme
Jahre bezeichnete. Mit 94,0 Prozent erreichte die Gesundheitsquote der Arbeitsunfahigkeitszeiten zu erwarten ware.



Arbeitsunfélle in Deutschland (pro Tausend Mitarbeiter, FTE)
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ZAHL DER BETRIEBS- UND
WEGEUNFALLE SINKT DEUTLICH

23,3

8,0 78
4,6 45
43 ,

2011 2012

B Summe aller Betriebs- und Wegeunfélle M Betriebsunfdlle B Wegeunfélle

W Wegeunfalle, @ aller Branchen'

"In den bisher verdffentlichten Statistiken sind die Unfalle aus dem Jahr 2015 noch nicht erfasst.

Die niedrige Zahl der Arbeitsunfalle bei der Deutschen Telekom hat
sich noch weiter verringert. Dies gilt sowohl fiir die Betriebs- als auch
fir die Wegeunfalle. Um die bereits niedrige Zahl der Arbeitsunfalle
weiter zu senken, nutzt die Telekom ein Managementsystem flr Arbeits-
und Unfallschutz. Auf Basis dieses zertifizierten Systems lasst sich der
gesamte Prozess rund um den Arbeits- und Unfallschutz strukturiert ab-
bilden. Zudem kénnen Mafinahmenpakete entwickelt werden, die die
Sicherheit der Mitarbeiter weiter steigern. Die Zahlen bestatigen, dass
im Konzern die Arbeitsschutzmafinahmen fruchten und Beschéftigte die

22,5 223

2013 2014 2015

Betriebsunfille, @ aller Branchen'

notwendigen Mainahmen im Arbeitsschutz konsequent umsetzen. Im
Bereich der Wegeunfalle hat die Telekom auch 2015 den Beschaftigten
wieder ein vergiinstigtes Fahrsicherheitstraining durch zertifizierte Anbieter
wie den ADAC angeboten. Diese Trainings finden auf allen Ebenen statt.
Fir Nutzer sowohl von Betriebs- und Geschéfts- als auch von Privatfahr-
zeugen. Fir jingere Mitarbeiter wie Auszubildende werden spezielle
Fahrtrainings angeboten. Diese Mainahmen konnten zum weiteren
Rickgang der Wegeunfalle von 3,3 auf 2,9 pro Tausend Mitarbeiter
beigetragen haben.
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Weiterbildung in Deutschland (nach Themenbereichen)
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HERAUSFORDERUNG QUALIFIZIERUNG:

INHALTE - FORMATE

W 48% IT/Technik
H 29 9% Sonstige
M 11% Fuhrung
8% Servicequalitat

4% Projektmanagement

Die Deutsche Telekom bietet ihren Mitarbeitern eine ganze Reihe von Weiter-
bildungsmafinahmen, mit denen sie ihre Kompetenzen weiterentwickeln
und auffrischen kdnnen. Weltweit haben unsere Mitarbeiter mehr als
4,5 Millionen Stunden in ihre Qualifizierung investiert, rund 45 Prozent
davon au8erhalb Deutschlands.

Formate wie der ,Magenta MOOC" (Massive Open Online Course) helfen
uns, viele Beschaftigte global zu erreichen: Dieser ,digitale Horsaal” ist
2014 zum ersten Mal gestartet. Neben der Wissensvermittlung durch
Videodozenten steht vor allem die virtuelle Zusammenarbeit der Teilnehmer
in kleinen Teams im Fokus. Fir das Format erhielt die Telekom den Brandon

- TEILNEHMER

SEMINAIE: ...t 32.792
Teilnehmer:.....coooooiiii 298.043
Teilnehmertage:............oooooeieiiniin, 419.266
@ Anzahl Qualifizierungstage je Teilnehmer:............. 1,4
@ Anzahl Qualifizierungstage je Mitarbeiter:............ 3,6

Anzahl durchgeflhrter webbasierter Trainings: ... 814.232

Hall Excellence Award in Gold im Bereich ,Excellence in Learning®, in der
Kategorie ,Beste Anwendung fir soziales Lernen*. Der zweite Magenta
MOOC lauft seit April 2016

Unabhéngig von Formaten: Die bedarfsgerechte und am aktuellen Geschaft
orientierte Weiterbildung der Beschéftigten sichert deren Leistungsfahig-
keit und schafft ihnen Entwicklungsperspektiven. Das ist fir die Telekom
ein zentraler Auftrag, denn der Informations- und Kommunikations-
technik (IKT) ist hochdynamisch. Mit einer nachhaltigen Qualifizierung
starken wir unser Geschéft.
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Internationale Entwicklungs- und Fiihrungskrafteprogramme
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QUALIFIZIERUNGSMASSNAHMEN
FUR TALENTE UND FACHEXPERTEN

201 2012 2013 2014 2015
Teilnehmer Traineeprogramm Start up!' Gesamt 57 30 31 30 31
Teilnehmer Traineeprogramm Start up!' davon Frauen 51% 43% 35% 36% 45%
Teilnehmer Talent Space? Gesamt - - - 161 300
Teilnehmer Talent Space? davon Frauen - - - 29% 32%
Teilnehmer FEP%/LDP* Gesamt 612 409 491 487 473
Teilnehmer FEP3/LDP* davon Frauen 32% 43% 37% 39% 40%

' Die Programmdauer betragt 15 bis 18 Monate. Gelistet sind die Neueinstellungen pro Jahr.

2 Konzernweites Programm fiir ausgewéhlte Talente. Die Dauer betrégt 12 Monate (Start jeweils Juni).

8 Fiihrungskrafte-Entwicklungsprogramm (deutschsprachig).
¢ Leadership Development Program (englischsprachig).

Ziel der internationalen Entwicklungs- und Fiihrungskréfteprogramme ist
es, Potenzial- und Leistungstrager im Konzern zu etablieren, zu binden
und zu positionieren. Im Fokus der Programme stehen die Entwicklung
der kommenden Flihrungskraftegeneration und deren Unterstlitzung bei
der Bewaltigung aktueller und zukUnftiger Herausforderungen. Gleich-
zeitig sollen die Programme das Zugehorigkeitsgefiihl steigern, den
Wissensaustausch starken und die Eigenverantwortung férdern.

Das Traineeprogramm ,Start up!” richtet sich an innovationsfreudige
Hochschulabsolventen mit Unternehmermentalitat. Uber einen Zeitraum
von 15 bis 18 Monaten lernen die Trainees verschiedene Unternehmens-
bereiche im In- und Ausland wie den Kundenservice kennen. Dabei Uiber-
nehmen sie anspruchsvolle Projektaufgaben in wechselnden Geschéfts-
feldern mit dem Ziel, die Telekom weiterzuentwickeln.

Am ,Talent Space” nehmen ausgewéhlte Talente aus allen Konzernberei-
chen teil. Der Talent Space ist ein Programm fiir Fachexperten, Projekt-
manager und Flihrungskrafte. Im Rahmen des Programms arbeiten die
Talente beispielsweise an wichtigen Projekten aufierhalb des eigenen
Arbeitsbereichs und vernetzen sich mit anderen internationalen Talenten
und mit der Geschéftsfiihrung.

Uber das deutschsprachige Fuihrungskrafte-Entwicklungsprogramm (FEP)
und das englischsprachige Leadership Development Program (LDP) stellen
wir eine Vielzahl von Weiterbildungsangeboten fiir die Flihrungskréafte von
morgen bereit. In den Programmen werden die Teilnehmer auf die Uber-
nahme erster oder komplexerer Fiihrungsaufgaben vorbereitet. Ziel ist es
zudem, ein gemeinsames Fihrungsverstandnis im Konzern zu erreichen.
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Fluktuationsquote (natrlich)

HR FACTBOOK 2015 MENSCHEN. FAKTEN. ENTWICKLUNGEN.

IN DEUTSCHLAND VERLASSEN WENIGER
MITARBEITER DEN KONZERN

2012 2013 2014 2015
Deutschland 1,95% 1,82% 1,42% 1,28 %
International’ -2 7,63% 8,57% 9,25%
Konzern' - 417% 4,21% 4,39%
' Ohne USA.

2 Die Fluktuationswerte des Systemgeschafts wurden 2012 noch nicht vollstandig erhoben.

Natlrliche Fluktuation bezeichnet gewdhnliche Personalabgénge ohne
spezifische Abbaumafinahmen, zum Beispiel aufgrund Zurruhesetzung,
Renteneintritt, Erwerbs- oder Dienstunfahigkeit, arbeitnehmerseitiger
Kiindigung, verhaltens- oder personenbedingter arbeitgeberseitiger Kiindi-
gungen. Diese werden ins Verhaltnis gesetzt zur Zahl aller Mitarbeiter
(Endwert des Vorjahres).

Die Fluktuationsquote in Deutschland hat sich seit 2012 kontinuierlich
verringert. 2015 haben nur rund 880 Mitarbeiter gekiindigt, etwa 580
Mitarbeiter sind iber Altersfluktuation in den Ruhestand getreten oder

erwerbs- bzw. dienstunfahig geworden - ein Riickgang von circa 24 Prozent
gegenliber 2014. International hat sich die Fluktuationsquote dagegen
leicht erhoht. Hier gab es ungefahr 6.700 Kiindigungen arbeitnehmer- und
arbeitgeberseitig. Das sind etwa 340 mehr als 2014, was einem Zuwachs
von 5,3 Prozent entspricht. Die Anzahl der Beschaftigten, die international
in den Ruhestand getreten oder erwerbs- bzw. dienstunfahig geworden sind,
erhohte sich von rund 40 auf etwa 70. Durch den gleichzeitigen Riickgang
des nationalen Personalbestands stieg die Fluktuationsquote im Konzern
im Vergleich zum Vorjahr ebenfalls leicht.
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Pulsbefragung (in Prozent) und Engagementindex aus Mitarbeiterbefragung
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ZUFRIEDEN, ZUFRIEDENER, TELEKOM

Zufrie-
denheit

Marken-
identitat

Arbeitgeber-
attraktivitat

Verande-
rungen

Strategie 74

Zusammen-
arbeit

Arbeits-
umfang/ I 67
Qualitét
Work-Life-
Balance

Personal-

entwicklung 62

Anerken-
nung

Guiding
Principles |

Deutschland M International  Teilsteils-Bewertungen nicht abgebildet.

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Pulsbefragungen.
Die letzte Pulsbefragung erfolgte im November 2015.

Die Deutsche Telekom will einen offenen Dialog und produktiven
Austausch mit ihren Mitarbeitern. Dabei helfen neue Arbeitsformen
und moderne Kommunikationsmoglichkeiten sowie regelméfiige
Befragungen. Zu den wichtigsten konzernweiten Feedbackinstru-
menten flr die Beurteilung der Mitarbeiterzufriedenheit zéahlen die
etwa alle zwei Jahre durchgefiihrte Mitarbeiterbefragung und die
halbjahrlich durchgefihrte Pulsbefragung, der die oben dargestell-
ten 11 Fragen aus der Mitarbeiterbefragung beinhaltet.

Wir messen den Leistungsindikator ,Mitarbeiterzufriedenheit” in
unserem Unternehmen aber nicht nur mit einer Frage aus der Mit-
arbeiterbefragung bzw. der Pulsbefragung, sondern auch mit dem
sogenannten ,Engagementindex” in der Mitarbeiterbefragung.
Dieser wird aus verschiedenen Fragen der Mitarbeiterbefragung
zusammengestellt, zum Beispiel ob sich unsere Mitarbeiter bei der
Deutschen Telekom wohlfiihlen und das Unternehmen als attrakti-
ven Arbeitgeber weiterempfehlen wiirden. Der Index zeigt also den

Erlduterung zu den gestellten Fragen:
ZUFRIEDENHEIT
MARKENIDENTITAT
ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT

Wie fuihlen Sie sich in unserem Unternehmen?

Ich bin stolz auf die Marke Telekom.

Ich wiirde unser Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber
weiterempfehlen.

VERANDERUNGEN Die Veranderungen in unserem Unternehmen sind flir
mich nachvollziehbar.

STRATEGIE Die Strategie der Deutschen Telekom kann ich anderen
erklaren.

ZUSAMMENARBEIT Ich erlebe, dass wir innerhalb der Deutschen Telekom im
Interesse des Konzernerfolgs partnerschaftlich zusammen-
arbeiten.

ARBEITSUMFANG/QUALITAT In meinem Team sind Arbeitspensum und Qualitéts-

anspruch miteinander vereinbar.
WORK-LIFE-BALANCE Meine derzeitigen Arbeitszeiten ermoglichen mir eine
gute Balance zwischen privaten (Familie, Hobby) und

beruflichen Interessen.

PERSONALENTWICKLUNG Fur meine berufliche Entwicklung gibt es in unserem
Unternehmen ausreichend Fort- und Weiterbildungs-
moglichkeiten.

ANERKENNUNG Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und
Anstrengungen denke, halte ich die
erfahrene Anerkennung flir angemessen.

GUIDING PRINCIPLES Ich erlebe, dass die Leitlinien (Guiding Principles)
in der taglichen Arbeit gelebt werden.

2011 2012 2013 2014 2015

Engagementindex’ 3,8 40 40 40 41

(Commitmentindex),

Skala 1 bis 5

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Mitarbeiter-
befragungen (MAB). Die letzte Mitarbeiterbefragung erfolgte im Friihjahr 2015. Die nachste
MAB wird voraussichtlich 2017 durchgefiihrt. Der Engagementindex wird als Mittelwert aus
mehreren Werten der Mitarbeiterbefragung gebildet.

' aus MAB der Vorjahre.

Grad der emotionalen Bindung der Mitarbeiter an die Telekom und
damit ihr Engagement und die Motivation bei der Arbeit. Die Mit-
arbeiterbefragung im Jahr 2015 fand in 30 Landern statt. Weltweit
beteiligten sich mehr als 144.000 Beschéftigte, eine Quote von 78
Prozent. Der durchgéngig hohe Ricklauf belegt das grofie Interes-
se und das wachsende Engagement der Mitarbeiter, den Konzern
aktiv mitzugestalten.

So auch in der Pulsbefragung. 70 Prozent der Mitarbeiter haben
im November 2015 teilgenommen. Dabei zeigen sich eine deutlich
positive Wahrnehmung und Identifikation der Mitarbeiter mit der
Marke. Der Wandel von der Technologie- zur Erlebnismarke und
die konsequente Kommunikation dazu haben zu dieser Veranderung
gefuhrt. Durch die gesteigerte Kommunikation Uiber das Intranet und
die gute Ubermittlung der Strategie der Deutschen Telekom, liegen
die Werte zum Strategieverstandnis national auf einem guten Niveau
und sind international Uber die vergangenen zwei Jahre gestiegen.
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Mitarbeiterzufriedenheit in Deutschland (aus Puls- und Mitarbeiterbefragung, in Prozent)

ZUFRIEDENHEIT DER BESCHAFTIGTEN IN
DEUTSCHLAND GLEICHBLEIBEND GUT

71 71
I —0 -
6 O

65 —
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8 7 7 8 8
— —0 — —i =
2011 2012 2013 2014 2015

Puls- und Mitarbeiterbefragung 2011 - 2015: ,Wie fuhlen Sie sich bei der Deutschen Telekom?*

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Puls- und Mitarbeiterbefragungen. Die letzte Befragung erfolgte

im November 2015.

M Positiv (in %) M Negativ (in %)

Die Mitarbeiterzufriedenheit in Deutschland ist seit 2011 deutlich gestiegen
und hat sich auf gutem Niveau eingependelt. Wesentlichen Anteil daran
haben aus der Mitarbeiterbefragung abgeleitete Mainahmenpakete, die
Verbesserungen bis in die einzelnen Teams hinein bewirken.

Die Mafinahmen werden in einem strukturierten Folgeprozess definiert.
In diesem Prozess werden die Ergebnisse aus allen rund 90 Fragen der
Mitarbeiterbefragung analysiert und den Teams zur Verfligung gestellt.

Dabei liegt die Verantwortung flir den Folgeprozess bei den Fiihrungs-
kraften, die aus den Ergebnissen Mafinahmen ableiten und umsetzen,
etwa um das Engagement und die Zufriedenheit der Beschaftigten zu
verbessern.

Die Fuihrungskrafte erhalten diesbeziiglich wertvolle Impulse fiir die

Zusammenarbeit, um ihren Fiihrungserfolg und damit auch den
Unternehmenserfolg weiter steigern zu kénnen.
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Zufriedenheitsquote und Engagementindex, alle Fihrungskréafte
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ZUFRIEDENHEIT UND ENGAGEMENT DER
FUHRUNGSKRAFTE ERNEUT GESTIEGEN

201 2012 2013 2014 2015
Deutschland 83% 85% 86 % 86 % 87%
International 70% 82% 81% 82% 85%
Konzern 78% 84% 84% 84% 87%
Engagementindex' (Commitmentindex), Skala 1 bis 5 4,32 4,42 4,42 4,42 45

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Puls- und Mitarbeiterbefragungen. Die letzte Pulsbefragung erfolgte im November 2015, die letzte
Mitarbeiterbefragung (MAB) im Frithjahr 2015. Die nachste MAB wird voraussichtlich 2017 durchgefiihrt. Der Engagementindex wird als Mittelwert aus mehreren Werten

der Mitarbeiterbefragung gebildet.
' Die Werte der Jahre 2011, 2013 und 2014 entstammen der MAB der Vorjahre.

2 Abweichungen gegeniiber dem bisherigen Reporting resultieren aus einer bis 2014 durchgefiihrten Darstellung des Engagementindexes, bezogen auf alle Mitarbeiter.

Die Zufriedenheit der Fiihrungskréfte hat sich in den zurlickliegenden
Jahren immer weiter verbessert und konnte konzernweit noch einmal
gesteigert werden. Auch der Engagementindex liegt bei einer Skala von
1 bis 5 auf einem sehr guten Wert von 4,5. Dies ist zurlickzufiihren auf
eine bessere Feedbackkultur, beglinstigt durch unser Fiihrungsmodell
,Lead to Win“ - Fiihren, um zu gewinnen!”, das 2015 erstmals fr alle
leitenden Angestellten auf globaler Ebene Anwendung gefunden hat.
Das Modell beinhaltet Flihrungsgrundsétze zur Zusammenarbeit (,Colla-
borate"), Innovation (,Innovate®) und Leistungsférderung (,Empower to
Perform*) sowie unsere Leitlinien. Diese Grundsétze sind fur alle unsere
Fihrungskrafte bindend.

Der dazugehdrige Leistungs- und Entwicklungsprozess - der ,Performance-
Dialog"“ - unterstiitzt die Umsetzung des Kulturwandels. Im Kern geht es
dabei um einen kontinuierlichen Austausch - in zwei unterjahrigen ,Per-
formance Check-ins* - zwischen Flihrungskraft und Mitarbeiter, um die
direkte Verkniipfung von Leistungsbeurteilung mit Incentivierung sowie
um personliche Entwicklungspfade. Dadurch wird die Fiihrungsverant-
wortung des Vorgesetzten deutlich hervorgehoben und gestarkt. Die
Zufriedenheit der Flihrungskrafte wird zudem durch ein erweitertes,
zielgruppengerechtes Angebot von Trainingsformaten verbessert. Die
nachhaltige Strategievermittlung tiber die Flihrungskaskade bindet Fiih-
rungskrafte starker ein und tragt somit ebenfalls zu mehr Zufriedenheit bei.
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Altersstruktur in Deutschland (in Prozent)

DEMOGRAFISCHER WANDEL -
HERAUSFORDERUNG UND CHANCE

16-25 26-35 36-45 46-55 56 -65'
2011; @ Alter (in Jahren): 44,1 1 2012; @ Alter (in Jahren): 44,4 W 2013; @ Alter (in Jahren): 44,7
W 2014; @ Alter (in Jahren): 45,3 W 2015; @ Alter (in Jahren): 45,5

Yinkl. > 65 Jahre.

Durch den demografischen Wandel und eine geringe Fluktuation hat 2. Gesundheit - Wir bieten Programme zum Schutz vor Erkrankungen
sich der Anteil an Mitarbeitern (iber 55 Jahre in den vergangenen flinf und zur Foérderung der kérperlichen und geistigen Fitness. Unsere Mit-

Jahren von 7 auf 15 Prozent mehr als verdoppelt. Ein Vorteil: Bei der arbeiter kdnnen zum Beispiel auf ein breites Sportangebot zugreifen. Zu-
Deutschen Telekom arbeiten viele erfahrene Mitarbeiter mit grofiem dem gibt es in Fitnessstudios, Vereinen und Clubs giinstige Konditionen

Know-how. Den Herausforderungen begegnen wir mit Aktivitaten in fur Telekom Mitarbeiter.

drei Bereichen:
3. Arbeitsumfeld - Wir stellen unseren Beschaftigten flexible Arbeits-

1. Qualifikation & Wissen - Wir fordern lebenslanges Lernen. 2016 ist bedingungen zur Verfligung, die fiir jede Lebensphase geeignet sind.
beispielsweise zum Thema Digitalisierung eine neue Ausgabe des So bieten wir etwa das Teilzeitmodell ,Blockfreizeit” an, bei dem Mitarbei-
,Magenta MOOC* (Onlinekurs) gestartet - die Teilnahme ist kosten- ter bis zu 20 zusétzliche freie Tage pro Kalenderjahr erhalten, und ge-
frei und flexibel moglich. wahren zudem eine Rickkehrgarantie aus Teilzeit.
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Altersstruktur Konzern (in Prozent)
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KONSTANTER ALTERSSCHNITT

IM KONZERN

21 271

26 26 26

9 10 10

16-25 26-35
2011; @ Alter (in Jahren): 40,7
W 2014; @ Alter (in Jahren): 40,6

Yinkl. > 65 Jahre.

Das Durchschnittsalter im Konzern liegt weiterhin bei 40,6 Jahren. Da
das Alter in Deutschland im Schnitt steigt, wird es vom internationalen
Altersdurchschnitt (35,8 Jahre) ausgeglichen.

Deshalb fokussieren wir uns gerade in Deutschland auf das Thema Zusam-
menarbeit und Erfahrungsaustausch zwischen den Generationen. Das
tun wir beispielsweise durch unsere ,Generationstandems" - die befristete
Parallelbesetzung von Stellen mit dlteren Fiihrungskraften und jungen

36-45

12012; @ Alter (in Jahren): 40,4
W 2015; @ Alter (in Jahren): 40,6

30 30 30 30 30

46-55

56-65'

W 2013; @ Alter (in Jahren): 40,6

Nachwuchskraften. Ein anderes Beispiel ist ,Reverse Mentoring“: eine
Form des Mentorings, bei der nicht wie allgemein tblich eine erfahrene
Fihrungskraft einer Nachwuchskraft hilft, sondern umgekehrt. Im indi-
viduellen Mentoring lernen erfahrene Beschéftigte von ihren jlingeren
Mentoren die Trends und Herausforderungen des Arbeitens im digitalen
Zeitalter kennen. Themen sind zum Beispiel das Erlernen und die Nutzung
verschiedener Social-Media-Tools sowie der Aufbau von Kompetenzen
fir das Arbeiten in virtuellen Teams.
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Auszubildende und Studierende in Deutschland, Gesamt und Anteil Frauen
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HIER ENTSTEHT ZUKUNFT - VIELEI'-'\LTIGE
ANGEBOTE FUR NACHWUCHSKRAFTE

9.873
2o 9.565

3.492 3.586

9.399

9.140
e 8.798

3.527 3.559

— 3.399

Gesamt Frauen Gesamt Frauen
2011 2012

[T M Kaufménnisch Duale Studenten

Gesamt Frauen
2013 2014 2015

Gesamt Frauen Gesamt Frauen

M Prasenzstudenten an der Hochschule fiir Telekommunikation Leipzig

Beispiele IT-Berufe: IT-Systemelektroniker, IT-Systemkaufleute, Fachinformatiker Fachrichtung Anwendungsentwicklung/Systemintegration
Beispiele kaufméannische Berufe: Kaufleute fir Biiromanagement, Kaufleute fir Dialogmarketing, Kaufleute im Einzelhandel
Beispiele duale Studiengdnge: Bachelor of Arts in Betriebswirtschaftslehre, Bachelor of Engineering in Kommunikations- und Medieninformatik, Bachelor of Science in Wirtschaftsinformatik

Die Deutsche Telekom geht auf die unterschiedlichen Bedirfnisse und
Leistungsniveaus der Schulabsolventen ein und bietet beste Voraussetzungen
flir die Integration von Jugendlichen unterschiedlichster Hintergriinde.
Unsere zielgruppenspezifischen, flexiblen Programme stehen allen jungen
Menschen offen - unabhangig von Geschlecht, ethnischer oder sozialer
Herkunft sowie moglichen kdrperlichen Beeintrachtigungen. Mégliche
Wege sind Einstiegsqualifizierungen, Ausbildungsplatze und Stipendien
an der konzerneigenen Hochschule fiir Telekommunikation in Leipzig
(HfTL). Ein Beispiel: Seit 2011 kooperieren Bundesagentur fir Arbeit
und Telekom, um jungen Eltern eine Ausbildung in Teilzeit zu ermdglichen.

Auch 2015 starteten rund 50 junge Menschen in eine Ausbildung oder
ein duales Studium in Teilzeit. Fiir viele von ihnen ist das die einzige Chance,
Ausbildung und Berufseinstieg mit dem herausfordernden Familienleben
zu vereinbaren. Eine Ausbildung in Teilzeit ist in allen unseren Ausbildungs-
berufen moglich und bedeutet: 25 Stunden pro Woche entweder im
Betriebseinsatz, in der Schule oder im Ausbildungszentrum. Das Highlight:
Wie alle Auszubildenden kénnen auch jene in Teilzeit ihre Ausbildungs-
zeit auf zweieinhalb Jahre verkiirzen und sich dadurch friher bewerben.
Ein Erfolgsmodell fir alle, denn auch die Telekom profitiert von dem
Engagement.
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Frauen im mittleren und oberen Management (in Prozent)
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MEHR ALS EIN VIERTEL DER FUHRUNGS-
POSITIONEN MIT FRAUEN BESETZT

288 29,1 pg7 292 297

25,8
24,7 25,0 256
24,0
194 200 197
138 14,6
Deutschland International Konzern
2011 ®2012 W2013 MW2014 MW2015
2015
Anteil Frauen an Gesamtbelegschaft 35,3%
Anteil Frauen im mittleren/oberen Management' 25,8%
Anteil Frauen im Vorstand 1von7
Anteil Frauen im Aufsichtsrat, national, arbeitgeberseitig 30,62%
Anteil Frauen im Aufsichtsrat, international, arbeitgeberseitig 25,5%

' Berechnung der Frauenquote im mittleren und oberen Management:

Anzahl weibliche Fiinrungskréafte (Kopfe) der Ebenen MG1-3 plus mittleres Management je Summe der Fiihrungskrafte der Ebenen MG1-3 plus mittleres Management mal 100.
2 Der Prozentsatz bezieht sich auf die Summe aller arbeitgeberseitigen Mandate deutscher Konzerngesellschaften.

Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen entwickelt sich seit dem
Start der Initiative ,Fair Share® im Jahr 2010 weiter positiv. Die Initiative
unterstltzt leistungsstarke Mitarbeiterinnen konsequent auf ihrem Weg
in eine Flihrungsposition oder bei ihrer Weiterentwicklung in der aktuellen
Flhrungstatigkeit. Im ersten Jahr der Initiative stieg der Anteil der Frauen
im mittleren und oberen Management deutlich von 22,7 auf 24,7 Prozent.
Im Dezember 2015 betrug er 25,8 Prozent. In den Aufsichtsraten hat sich
der Frauenanteil in Deutschland seit 2010 von 17,7 Prozent auf 30,6 Pro-
zent erhoht. Die Deutsche Telekom zahlt zu den wenigen DAX-Konzernen,
bei denen schon seit einigen Jahren Frauen dem Vorstand angehoren. In
der internationalen Flihrungsmannschaft unterhalb des Konzernvorstands
arbeiten ebenfalls immer mehr Frauen: Waren es im Februar 2010 noch
zwei, wuchs die Zahl im Dezember 2015 auf 9 von insgesamt 58 Mitgliedern.

Fir die Besetzung der rund 250 Aufsichtsratsmandate in den in- und
auslandischen Beteiligungsgesellschaften hat die Deutsche Telekom
gemeinsam mit der European School of Management and Technology
ein spezielles Schulungsprogramm entwickelt. Hier wurden 2015 in einem

ersten Piloten zunachst ausschlieflich Frauen qualifiziert, um ausreichend
Kandidatinnen flr die Besetzungsprozesse einbringen zu kénnen. Mit
Erfolg: Nach Abschluss der beiden ersten Schulungszyklen im Juni 2016
wird es 57 qualifizierte Mitarbeiterinnen fiir die Besetzung von Aufsichts-
raten geben. Dieses Qualifizierungsprogramm fir Aufsichtsratinnen, das
wir inzwischen auch fir Manner gedffnet haben, ist in Deutschland bisher
einmalig, wie das grofie Interesse der Medien bestétigt hat.

Im Dezember 2015 hat die Telekom die ,Women‘s Empowerment Principles*
unterzeichnet. Die Grundsatze zur Starkung der Frauen in Unternehmen
sind eine gemeinsame Initiative der Organisationen ,UN Women“ und
,UN Global Compact”. Die Einhaltung der Prinzipien unterst(tzt Unter-
nehmen dabei, Frauen zu starken, berufliche Chancengleichheit zu ge-
wahrleisten und Fortschritte transparent zu machen. Zu den Grundsétzen
zahlen unter anderem die Etablierung einer gleichstellungsfreundlichen
Fuhrungskultur, die Férderung der Bildung, der Ausbildung und der beruf-
lichen Entwicklung von Frauen oder die Messung und Veroffentlichung
der Fortschritte im Bereich der Gleichstellung von Frau und Mann.
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Menschen mit Behinderungen in Deutschland (in Prozent)
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CHANCENGLEICHHEIT DURCH INKLUSION

201 2012 2013 2014 2015

Deutschland

6,3 6,4 6,4 7,0 [£2

Mit einem breiten Portfolio von unterstitzenden Mainahmen tragt die
Deutsche Telekom kontinuierlich dazu bei, Chancengleichheit fir Men-
schen mit Behinderungen und damit Inklusion zu realisieren. Dazu ge-
héren nicht nur Angebote fiir die Mitarbeiter - wie eine Hotline fiir hor-
behinderte Kolleginnen und Kollegen - sondern auch die Beratung
und Unterstiitzung der Flihrungskréfte, der Vertrauenspersonen und
aller, die dartiber hinaus im Konzern mit Inklusion zu tun haben.

Der erste Schritt ist dabei immer Sensibilisierung: Was bedeutet Leben
mit Behinderung? In diesem Bereich engagiert sich die Deutsche Telekom
ebenso wie in der Gesellschaft.

Zum Beispiel stellt sie allen weiterflihrenden Schulen in Deutschland
das Unterrichtsmaterial ,Leistungsstark mit Handicap“ kostenlos zur
Verfligung. Neben der Vermittlung von fachlich-kognitiven Kompetenzen
geht es bei den Schulungsmaterialien vor allem um die Entwicklung von
Toleranz und Empathie sowie den Abbau von Klischees und Vorurteilen.

Bereits seit Jahren Ubertrifft die Telekom den vorgeschriebenen Mindest-
anteil von 5 Prozent schwerbehinderten Beschaftigten und liegt damit
an der Spitze der DAX-30-Unternehmen. 2015 hat die Deutsche Telekom
den Anteil nochmals um 0,2 Prozentpunkte erhoht.
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genial@Telekom in Deutschland
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REKORD GEBROCHEN: DURCH
MITARBEITER MILLIONEN GESPART

201 2012 2013 2014 2015
Ideen eingereicht 10.831 13.043 12.164 13.231 13.728
Einsparungen in Mio. € 116 104 83 106,6 146,5

Durch die Einreichung ihrer Ideen haben die Mitarbeiter die Moglichkeit, ihren
Arbeitsplatz aktiv mitzugestalten. 146,5 Millionen Euro geringere Kosten
trugen im Jahr 2015 zur Wettbewerbsfahigkeit der Deutschen Telekom
bei. Zudem stellt sich der Konzern durch das Engagement seiner Beschaftig-
ten innovativer und zukunftsfahiger auf. Ansporn fir die Ideengeber:
Erfolgreiche Verbesserungsvorschlage wirdigt die Telekom mit einer
attraktiven Pramie. Beispielsweise erreichte die Idee ,Coppair* beim
Jldeenmanagement-Award 2015" des Deutschen Instituts flir Ideen- und

Innovationsmanagement den ersten Platz in der Kategorie ,Beste Mitar-
beiteridee”. Die Einreicher haben die zeitgleiche Nutzung von Mobilfunk
und Festnetz vorgeschlagen, wodurch die Download- und insbesondere
die Uploadgeschwindigkeit erheblich verbessert werden. Dadurch kann
eine hohe und konstante Datenrate erzielt werden, solange der Glasfaser-
ausbau noch nicht abgeschlossen ist. An der Umsetzung der Idee waren
sehr viele Bereiche aus dem Konzern beteiligt, ihnr Engagement miindete
im Launch des Produkts Magenta Hybrid Kommunikation.
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