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BESCHAFTIGTE

Nach Landern*, in Mitarbeitern (FTE)

USA (inkl. T-Mobile US)
Brasilien

Stdafrika

Malaysia

Mexiko

| China

| Singapur

| Japan

Thailand

Kanada

37 842
1783
1695
1133

920
334
142
62
37

| Vereinigte Arabische Emirate 18

14

1 Deutschland 116 643
2 Griechenland 12 635
3 Ungarn 12 558
4 Ruménien 8909
5 Slowakei 7124
6 Kroatien 5621
7 Polen 4737
8 Spanien 3527
9 Tschechien 3241
10 Niederlande 2187
11 Osterreich 1935
12 Mazedonien 1418
13  Grof3britannien 957
14 Russland 79N
15 Schweiz 724
16 Montenegro 651
17 Albanien 445
18 Frankreich 287
19 Belgien 86
20 ltalien 84
21 Déanemark 53
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BESCHAFTIGTE IN DEUTSCHLAND

Nach Bundeslandern, in Mitarbeitern (FTE)
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VORWORT

VORWORT
DR. THOMAS KREMER

Dr. Thomas Kremer
Vorstandsmitglied Datenschutz, Recht und
Compliance, Personalvorstand (kommissarisch)

UNSER SELBSTVERSTANDNIS:
DIE MENSCHEN MACHEN DEN ERFOLG!

Wir, die Deutsche Telekom, sind mehr als irgendein Unternehmen, das die Gesellschaft mit Infrastruktur versorgt.
Wir wollen als fiihrender européischer Telekommunikationsanbieter das Leben der Menschen nachhaltig vereinfachen
und bereichern.

Der Schltssel zu diesem Erfolg sind die Menschen, die bei uns arbeiten. Sie bilden nicht nur die Grundlage flir unseren
Geschaftserfolg, sondern auch flr die Identitat unseres Unternehmens. Wir wissen, dass nur zufriedene Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter dauerhaft gute Leistungen erbringen. Eine gute Personalarbeit widmet sich daher gleichermafien dem
Menschen und dem Mitarbeiter.

Ausdruck unseres modernen Verstandnisses von Personalarbeit ist das Schaffen eines innovativen Arbeitsumfelds,
in dem wir unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mafigeschneiderte Losungen anbieten, die zu ihrer personlichen
Situation passen, und in dem Leistung Spafl machen kann!

Konkret bedeutet das: Wir bieten flexible Arbeitszeitmodelle, die sich sowohl an den betrieblichen Erfordernissen

als auch an den Interessen der Beschéftigten orientieren. Im Fokus unseres Programms Education 3.0 steht die individuelle
Forderung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch praxisgerechte Bildungsangebote, die auf den aktuellen Qualifizie-
rungsbedarf abgestimmt sind. Unser neues Fiihrungsmodell Lead to win ist darauf ausgerichtet, Leistung zu férdern und
zu belohnen. Unsere Plattform Shareground unterstiitzt unsere Beschéftigten dabei, die Transformationsprozesse, wie sie
die Telekommunikationsbranche pragen, mit neuen Dialog- und Arbeitsformen erfolgreich zu gestalten.

Doch Erfolg bedeutet fiir uns gleichzeitig Verantwortung. Wenn es um Transformationsprogramme geht, die Personal-
umbau mit einbeziehen, leitet uns dabei der Grundsatz der vorrangig internen Besetzung von Stellen.

Ich lade Sie ein: Machen Sie sich mit diesem Personalbericht selbst ein Bild von unseren zukunftsweisenden Projekten
und Initiativen. Erfahren Sie etwas (iber die Menschen, auf die es in unserem Unternehmen ankommt, und auf die wir
stolz sind - unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

lhr Dr. Thomas Kremer
Personalvorstand (kommissarisch)
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TELEKOM PERSONALSTRATEGIE

TELEKOM PERSONALSTRATEGIE

EINFLUSSFAKTOREN UNSERER PERSONALARBEIT

Stetiger Wandel bestimmt unser Geschéaftsumfeld. Daher stellt sich
immer wieder die Frage, was wir heute tun miissen, um den Anforderun-
gen und Aufgaben von morgen gerecht zu werden. Wenn es darum
geht, die Schwerpunkte unserer Personalarbeit zu setzen, sind fir uns
drei Dinge mafigebend.

In erster Linie ist es unsere Aufgabe als Personalbereich, die Umset-
zung der Konzernstrategie wirksam zu unterstiitzen, um zum fiihrenden
Telekommunikationsanbieter in Europa zu werden. Diesen Anspruch
verankern wir in unserer Fithrungskultur und wir unterstltzen unsere
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei, unsere Unternehmensziele zu
erreichen. Wir erfassen, welche Kompetenzen in den kommenden
Jahren die Grundlage fiir die Strategieumsetzung bilden, leiten entspre-
chenden Qualifizierungsbedarf ab und (ibersetzen ihn in konkrete Maf3-
nahmen.

Zweitens wird der Handlungsspielraum der Telekom durch unsere
aktuelle Situation definiert. Der ICT-Markt ist hart umkampft. Er fordert
stetige Innovation sowie Effizienzsteigerungen aufgrund des hohen
Preisdrucks. Zudem sind wir an vielen Stellen einer starken Regulierung
ausgesetzt. Unsere Aufgabe ist es, unsere Mitarbeiterstruktur entspre-
chend wettbewerbsfahig aufzustellen. In diesem Umfeld wollen wir als
Deutsche Telekom weiterhin fiir unsere Kunden der vertrauenswirdige
Begleiter in einer zunehmend komplexer werdenden digitalen Welt
bleiben. Eine Zielsetzung, der sich unsere Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter engagiert stellen. lhnen ein Umfeld zu schaffen, das beste Bedin-
gungen fir besten Kundenservice bietet, ist uns wichtig. Insgesamt
heif3t das, eine zukunftsorientierte HR-Arbeit bei weiterhin notwen-
digem Personalumbau auszubalancieren.

Als dritte Leitplanke betrachten wir globale Trends, die einen rele-
vanten Einfluss auf unsere Personalarbeit haben werden. Dazu gehdren
lang-fristige Entwicklungen wie die Digitalisierung, Globalisierung, ver-
anderte Normen und Werte, Demografie und der Wandel zur Wissens-
gesellschaft. Wir nehmen aber auch bedeutsame kurzfristige Entwick-
lungen auf. Zum Beispiel den Einsatz neuer Bildungsformen wie ,Mas-
sive Open Online Courses” (MOOC), die urspriinglich an
Elite-Universitaten in den USA entwickelt wurden.

Telekom-Stand auf der CeBIT 2014

ABLEITUNG DER PERSONALSTRATEGIE

Unsere Personalstrategie greift diese Einflussfaktoren auf und gibt die
Richtung vor, sodass sich alle HR-Bereiche der Deutschen Telekom auf
dieselben Ziele fokussieren kdnnen. Das Ergebnis ist dabei klar formu-
liert: Unsere Ambition lautet ,Human Resources (HR) beschleunigt den
Erfolg des Unternehmens und der Mitarbeiter*.

Wir konkretisieren unsere Ambition auf zwei Ebenen: den strategischen

Schwerpunkten fir das Jahr 2014 sowie Initiativen, die die Umsetzung
der strategischen Schwerpunkte treiben.
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TELEKOM PERSONALSTRATEGIE

SCHWERPUNKTE FUR DAS JAHR 2014 - DIE ,HR BIG 5*
KONKRETISIEREN UNSERE AMBITION

Im Jahr 2014 konzentrieren wir uns auf fiinf strategische Schwerpunkte
- die sogenannten ,HR Big 5*.

HRBIG 1

Total Workforce geschaftsorientiert gestalten: Unseren ersten
Schwerpunkt 2014 legen wir auf das geschaftsbezogene Management
der internen und externen Mitarbeiterstruktur. Denn die Schnelllebigkeit
unseres Geschéftsumfeldes, aber auch strukturelle Faktoren wie die
Demografie erfordern eine vorausschauende und verantwortungsvolle
Transformationsleistung unserer Organisation. Als HR-Bereich unterstiit-
zen wir die personalbezogene Seite der Transformation. Das machen
wir mit einer Personalplanung, die die kiinftigen Geschéftsbedarfe
abbildet - beispielsweise im Hinblick auf Anzahl und Fahigkeiten der
Mitarbeiter. Dabei orientieren wir uns an dem Grundprinzip ,intern vor
extern”: Bei der Besetzung von Stellen sowie beim mdglichen Einsatz
von externem Personal ist es uns wichtig, geeigneten internen Bewer-
bern den Vorzug zu geben. Dazu gehért auch, bei Bedarf eine entspre-
chende Qualifikation vorzuschalten, damit unsere Beschéftigten auf die
zu besetzenden Stellen vorbereitet sind. In diesem Zusammenhang ist
daher die Forderung der Beschaftigungsfahigkeit unserer Belegschaft
von zentraler Bedeutung (siehe HR Big 3). Denn nur dartiber sichern wir
die interne Verfligbarkeit geeigneter Kandidaten.

HR BIG 2

Fiihrungskompetenz & Leistungsorientierung ausbauen: Wir zielen
zweitens darauf ab, die Kompetenzen unserer Fliihrungskréafte weiterzu-
entwickeln und insgesamt die Leistungsorientierung unserer Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter nachhaltig zu steigern. Dafiir etablieren wir ein-
heitliche, konzernweit gilltige Fiihrungsgrundséatze und richten unsere
Performance- und Entwicklungsinstrumente entsprechend aus. Im
Ergebnis unterstitzen wir dadurch die Leistungsstéarke und Innovations-
kraft unserer Belegschaft als Fundament fiir Serviceinnovation und
maximale Kundenzufriedenheit.

HRBIG 3

Beschaftigungsfahigkeit der Belegschaft fordern: Drittens investieren
wir in das Know-how unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und
qualifizieren konsequent in Richtung der ,Jobs mit Zukunft®, Das heifit:
Im Hinblick auf geschaftskritische Jobprofile, fir die es in den kommen-
den Jahren eine signifikante Nachfrage geben wird. Dabei halten wir

an der Steigerung der Frauenquote fest und férdern die Internationali-
sierung unserer Belegschaft. Mit Blick auf den demografischen Wandel
setzen wir zudem auf ein ganzheitliches Demografie-Management,
innerhalb dessen wir die Beschaftigungsfahigkeit insbesondere auch
bei unseren alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit verschie-
denen Mafinahmen sichern.

HR BIG 4

Umsetzungsfahigkeit im Unternehmen erhéhen: Mithilfe innovativer
Arbeitsformen und flexibler Arbeitswelten erhdhen wir viertens die
Umsetzungsfahigkeit der Deutschen Telekom. Die stetig steigenden
Anforderungen aufgrund wachsender Arbeitsmengen und -inhalte
machen eine schnelle Adaptationsfahigkeit auf individueller wie auch
auf organisatorischer Ebene notwendig. Wir unterstitzen unsere
Beschaftigten hierbei mittels moderner Methodiken und Tools wie
zum Beispiel den ,Business Labs®, die wir seit 2013 durchfiihren.
Moderne Arbeitsplatze, Arbeitszeitmodelle und Arbeitsformen bilden
den Rahmen flr das Konzept der flexiblen Arbeitswelten, das wir in
2014 ebenfalls weiter ausbauen werden. Damit starken wir die effektive
Zusammenarbeit und Innovationskraft in unserem Unternehmen.

HRBIG 5

HR-Produkte einfach umsetzen: Die fortlaufende Verbesserung
unserer operativen HR-Arbeit steht auch in 2014 im Fokus. In unserem
flinften Schwerpunktthema zielen wir darauf ab, unser HR-Produktport-
folio kontinuierlich entlang der Geschéftsbedarfe auszurichten und klar
zu gestalten sowie unsere HR IT-Systeme weiter zu harmonisieren, zu
vereinfachen und zu integrieren.
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TELEKOM PERSONALSTRATEGIE

HR-TOP-INITIATIVEN - TREIBER DER UMSETZUNG UNSERER
PERSONALSTRATEGIE

Die Umsetzung der HR Big 5 im Jahr 2014 beschleunigen wir Uber stra-
tegische HR-Top-Initiativen. Diese sorgen dafiir, dass unsere Personal-
strategie im operativen Geschéaft maximal zur Entfaltung kommt.

Aktuelle Initiativen zur Umsetzung des HR BIG 1:
Total Workforce geschaftsorientiert gestalten

Intern vor extern: Bei Stellenbesetzungen werden wir zukUnftig
noch stérker das Prinzip ,intern vor extern* forcieren, vor allem beim
Personalumbau in Deutschland. Vor Besetzung einer Position mit
externen Kandidaten priifen wir, ob eine Besetzung durch geeignete
interne Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erfolgen kann. Im Ergebnis
werden wir die Beschaftigungschancen unserer Mitarbeiter erhéhen
und ihre Weiterbildung auf aktuelle und zukiinftige Geschéftsbe-
darfe ausrichten.

Transformationsprogramme: Angesichts der sich wandelnden
wirtschaftlichen Anforderungen missen wir auch notwendige
Anpassungen an unseren Geschéftsmodellen vornehmen. Als HR-
Bereich unterstiitzen wir den dafiir notwendigen Personalumbau.
Dabei sind wir uns der hohen Verantwortung gegentber unseren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern bewusst und lassen uns von dem
Grundsatz ,intern vor extern* leiten.

Aktuelle Initiativen zur Umsetzung des HR BIG 2:
Fiihrungskompetenz & Leistungsorientierung ausbauen

sLead to win“ - neues Fiihrungsmodell und Leistungsentwick-
lungssystem: Um unsere Flihrungskrafte fir die kiinftigen Chancen
und Herausforderungen unserer Branche zu starken, entwickelten
wir ein neues Fuhrungsmodell. 2014 fiihren wir es konzernweit ein.
Damit verfiigen wir erstmalig Uber einheitliche Prinzipien flir unsere
Managerinnen und Manager. Sie lauten ,collaborate”, ,innovate*
und ,empower to perform®. Damit adressieren wir wesentliche
Erfolgsfaktoren auf unserem Weg zum fiihrenden Telekommunikati-
onsanbieter in Europa.

Uber die konsequente Integration dieser Prinzipien in unsere HR-
Prozesse zu Flihrung, Leistung und Entwicklung beschleunigen wir
ihre Umsetzung im Konzern. Dabei starten wir mit unseren oberen

Flhrungskréften. Dialoge zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbei-

tern werden ab sofort haufiger stattfinden und stéarker auf Entwick-
lung fokussieren. Der Zusammenhang zwischen Zielen, Leistungen,
Entwicklungspfaden und Entlohnung wird gestarkt. Eigeninitiative
und Verantwortung aller Beteiligten werden zukdinftig eine gréfiere
Rolle spielen. Sie definieren die Erwartungen, die wir an unsere Mit-
arbeiter und Fiihrungskrafte stellen.

Aktuelle zur Umsetzung des HR BIG 3:
Beschéftigungsfahigkeit der Belegschaft fordern

m Demografie-Management: Wir identifizieren die Herausforderun-

gen, die der demografische Wandel mit sich bringt, und entwickeln
passende Losungen, um die Beschaftigungsfahigkeit unserer Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu erhalten. Unser ganzheitliches Demo-
grafie-Management adressiert die Themen lebenslanges Lernen,
Gesundheit, Konzepte zur Arbeitszeitflexibilisierung und Kulturver-
anderungen im Kontext unserer Altersstruktur. Im Mittelpunkt stehen
zurzeit die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Work-Life-Balance)
und die Einflihrung konkreter Mainahmen, die in 2013 im Rahmen
der Initiative ,Demografie als Chance" entwickelt wurden.

Education 3.0: Unser Ziel ist es, fir Mitarbeiter und Unternehmen
einen gréfitmoglichen Nutzen aus unseren Qualifizierungsinvestitio-
nen sicherzustellen. Hierzu schaffen wir ein tber alle unsere Weiter-
bildungsinstitutionen integriertes Qualifizierungsportfolio und stei-
gern die Nutzung moderner Lernformate. Dadurch erzielen wir eine
hohere Steuerungsfahigkeit und Effizienz unseres Angebots. Grund-
legendes Ziel ist es, auch zukinftig die Mitarbeiterqualifizierung
konsequent an unseren Geschaftserfordernissen auszurichten.

Aktuelle Initiativen zur Umsetzung des HR BIG 4:
Umsetzungsfahigkeit im Unternehmen erhéhen

m Shareground: Das ist unsere Plattform fiir Transformationskultur.

Die Initiative treibt den Wandel und die Vernetzung innerhalb und
auBBerhalb der Deutschen Telekom an, um eine moderne Arbeits-
kultur zu etablieren. Dies umfasst zum Beispiel Workshops und
Team-Coachings rund um das Thema neue Arbeits- und Kollaborati-
onsmethodiken. Ein weiteres Beispiel ist der Magenta MOOG, ein
konzernweit zugéanglicher Online-Kurs flr Mitarbeiter der Deutschen
Telekom, der unter der Uberschrift ,Share your entrepreneurial
spirit (deutsch: Teile deinen Unternehmergeist) im April 2014
begann.

Future Work: Wenn es um die ,Zukunft der Arbeit” geht, zielen wir
auf ein optimales Zusammenspiel von Bliroarchitektur, [T-Infrastruk-
tur sowie Arbeits- und Fithrungskultur ab. Unsere Belegschaft soll
durch innovative Interaktionsmaoglichkeiten eine moderne Arbeitsat-
mosphare erleben, die die effiziente Zusammenarbeit férdert und
Raum flr Kreativitat schafft. Auf der Grundlage eines Pilotprojektes,
das wir im vergangenen Jahr durchflihrten, leiten wir wesentliche
Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen ab, die in weitere Pro-
jekte einflieen werden.
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Aktuelle Initiativen zur Umsetzung des HR BIG 5:
HR-Produkte einfach umsetzen

m Bereinigung HR-Produktportfolio: Wir optimieren unser HR-Ange-
bot weiter. Dabei geht es um die Standardisierung und Bereinigung
von HR-Produkten, ein klar strukturiertes HR-Produktangebot und
eine hohere Benutzerfreundlichkeit von HR Tools. Im Ergebnis er-
héhen wir dadurch die Leistungsfahigkeit unserer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter. Wir versorgen sie mit dem besten Angebot an
HR-Produkten, damit sie mehr Zeit mit unseren externen Kunden
verbringen kdnnen.

m  HR-Suite / One.HR Systeme: Wir fiihren die IT-Plattformen
HR-Suite” und ,One.HR" als Treiber von Qualitat und Effizienz bei
der Erbringung unserer internen HR-Dienstleistungen ein.

Mit der HR-Suite werden konzernweit strategische HR-Produkte ver-
knlpft und in einem gemeinsamen HR IT-System umgesetzt. Im
Fokus stehen dabei die Themen Recruiting, Performance Manage-
ment, Weiterbildung und Gehaltstberprifung und deren Umset-
zung Uber eine Plattform fiir alle Mitarbeiter des Konzerns.

Die Grundlage dafir bildet One.HR. Das Projekt besteht aus einem
nationalen und einem internationalen Teil. National steht im Fokus,
die IT-Landschaft fachlich und technisch zu optimieren. International
ist der Auftrag, Mitarbeiterstammdaten zu harmonisieren, globale
Organisationsstrukturen aufzubauen und das operationale
Reporting zu vereinfachen.
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UNSERE HIGHLIGHTS 2013/2014

WIR HABEN FUR SIE HIGHLIGHTS UNSERER PERSONALARBEIT AUSGEWAHLT

Personal & Struktur, Leistung & Talent, Verantwortung & Soziales Engagement.
Das sind nur einige der spannenden Themen, von denen wir Ihnen hier berichten.

Personal & Struktur

Gesundheit & Sicherheit

Ausbildung & Entwicklung

Leistung & Talent

Attraktiver Arbeitgeber

Agiles Unternehmen

Vielfalt als Starke

Verantwortung & Soziales Engagement
Effizienz durch Einfachheit
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PERSONAL & STRUKTUR

i\

Ein Techniker bei der Arbeit am Fernmeldeturm.

VERANDERUNG GESTALTEN

Wir wollen auch in Zukunft erfolgreich sein. Darum entwickeln wir uns
schon heute von der klassischen Telefongesellschaft hin zu einer Ser-
vice-Gesellschaft mit ganz neuen Perspektiven. Unser Ziel haben wir
dabei immer klar vor Augen: der fiihrende Telekommunikationskonzern
in Europa zu werden. Die Basis daflir ist und bleibt unser Kerngeschéft:
der Betrieb und Vertrieb von Netzen und Anschliissen durch kompetente
und serviceorientierte Mitarbeiter. Zugleich engagieren wir uns intensiv
in Geschaftsfeldern, in denen sich neue Wachstumschancen bieten.
Hier liegen die Berufsbilder der Zukunft.

Human Resources (HR) sorgt dafiir, dass fiir diese Aufgaben die pas-
senden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum richtigen Zeitpunkt und
zu angemessenen Kosten zur Verfligung stehen. Dazu wenden wir das
Jotal Workforce Management” (TWM) an. Es umfasst die quantitative
ebenso wie die qualitative Personalplanung. Hierbei werden sowohl
interne als auch externe Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter betrachtet,
insbesondere dort, wo der technologische Wandel einen besonderen
Qualifizierungsbedarf hervorruft. Das heifit fir die interne Belegschaft:

B weltweit 228 596 Beschéftigte,

® davon 111 953 aulerhalb Deutschlands,

m  diverse Berufsbilder weltweit in den Sparten Mobilfunk, IT,
Festnetz und Supportfunktionen.

Arbeiten vor Ort.

TOTAL WORKFORCE MANAGEMENT: PERSONAL
EFFIZIENT STEUERN, PRODUKTIVITAT STEIGERN

Jotal Workforce Management* (TWM) setzen wir als Instrument ein,

um den heutigen Personalbestand an zukiinftige Geschéftserforder-
nisse anzupassen. Wir steuern damit die Struktur unserer Belegschaft
unter Berlcksichtigung von Kosten, Kapazitaten und Fachkenntnissen.
HR Gbernimmt dabei die Rolle als Richtungs- und Impulsgeber fir die
Personalplanung der Deutschen Telekom. Das Group Headquarters
gibt den Rahmen flir TWM vor, wéahrend die operative Umsetzung in
den Segmenten stattfindet. Gemeinsames Ziel ist es, die Effektivitat

und Effizienz unseres Personals zu steigern und so zum Unternehmens-
erfolg beizutragen. Ein Beispiel daflr ist der integrierte Netzausbau in
Deutschland. Um uns herum entsteht eine ,Gigabit-Gesellschaft®, in der
schnelles Internet zu Hause, im Bliro sowie unterwegs vollig selbstver-
standlich ist. Daflr braucht es immer leistungsfahigere Netze. Um diese
Netze zu bauen, investierte die Telekom in 2013 ca. 3,4 Milliarden Euro.
Weitere Investitionen in etwa gleichem Umfang sind auch in den Jahren
2014 und 2015 geplant. Wir decken damit nicht nur den in Zukunft
enorm wachsenden Bedarf an Bandbreite. Wir stellen auch die Weichen
flr neue Geschaftsfelder, etwa in der Energiebranche, im Gesundheits-
wesen oder in der Automobilindustrie.

Den fir den Netzausbau erforderlichen Personalbedarf stellten wir 2013
Uber die gesellschaftstibergreifende Zusammenarbeit im Bereich Tech-
nik sicher. Dort warben wir in circa 50 Informationsveranstaltungen um
Unterstiitzung fir die Deutsche Telekom Technik GmbH, die den Netz-
ausbau realisiert. Rund 2 700 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zeigten
Interesse. Bis heute sind mehr als 800 Beschéftigte fir den Netzausbau
im Einsatz. Ziel ist es, auch fiir 2015 und 2016 weitere Mitarbeiter dafiir
zu gewinnen. Unseren Beschaftigten bieten wir damit die Chance, sich
Uber den eigenen Arbeitsbereich hinaus weiterzuentwickeln.
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Auch im Segment Europa spielt TWM eine erfolgskritische Rolle: Unser
Zielin den européischen Landesgesellschaften sowie in Deutschland
ist ein gesamteuropaisches Netz auf Basis von All-IP, das Mobilfunk- und
Festnetztechnologie zusammenfasst und ein neues Cloud-basiertes
Produktionsmodell erméglicht. Aufgabe der néchsten Jahre ist es, alle
Kunden ins IP-Netz zu migrieren.

Uber den TWM-Ansatz war HR an der Gestaltung der Migrationspléne
von Anfang an beteiligt und trug 2013 mafigeblich zum Erfolg bei. HR
plante die erforderlichen Weiterbildungsmafinahmen und steuerte die
personellen Ressourcen. Dies flihrte sowohl in den Landern als auch
in der zentralen Projektorganisation zu deutlichen Effizienzgewinnen:
ein ganzheitlicher Ansatz, bei dem Fachexperten frith eingebunden,
Entscheidungen schneller getroffen und Risiken minimiert werden.

FOKUS 2013 AUF EXTERNAL WORKFORCE MANAGEMENT

Im Jahr 2013 legten wir den Fokus stark auf das External Workforce
Management (EWM).

Wie viele andere Unternehmen nutzen auch wir externe personelle
Ressourcen, um Arbeitsspitzen abzufedern. Zudem nutzen wir gezielt
externe Wissensquellen, um innovative Themen schneller voranzutrei-
ben.

EWM hilft uns dabei, konzernweit den effizienten Einsatz von Fremd-
kraften - also Partnern, Zulieferern und Dienstleistern - zu steuern.

Wir entscheiden nach einheitlichen Kriterien, wie viel externes Personal
wir wo und zu welchen Kosten einsetzen. Hier leitet uns unser Grund-
satz ,intern vor extern®: Bei der Besetzung von Stellen sowie beim Ein-
satz von externem Personal ist es uns wichtig, geeigneten internen Kan-
didaten den Vorzug zu geben.

Zudem beachten wir selbstverstandlich alle rechtlichen Bestimmungen.
Wir integrierten 2013 ein juristisches Prif- und Genehmigungsverfahren
in den Prozess zur Beschaffung externer Ressourcen. So kénnen wir
insbesondere Scheinselbststandigkeit und unerlaubte Arbeitnehmeri-
berlassung wirksam verhindern.

VERANTWORTUNGSVOLLER PERSONALUMBAU WIRD
FORTGESETZT

Nicht nur der nach wie vor harte Wettbewerb in unserer Branche, son-
dern auch die zum Teil immer noch schwierige konjunkturelle Lage in
unseren Kernmarkten machten auch in 2013 einen weiteren Persona-
lumbau notwendig. Im Folgenden die wichtigsten Entwicklungen im
Uberblick:

Erfolgreiche Neuaufstellung des Group Headquarters und der

Group Services

B Fin Rickblick: Im Jahr 2012 schrieb die Telekom alle Stellen des
Group Headquarters aus und besetzte sie zum 1.1.2013 neu. Dies
ging mit einer signifikanten Stellenreduktion einher. Mit der neu
geschaffenen temporéaren Einheit ,Projects & Operations” erhielten
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im Rahmen dieser Neuausrich-
tung keine Stelle gefunden hatten, die Chance zur Neuorientierung
und Weiterentwicklung.

m  Mehrals ein Jahr nach der Neuaufstellung der Group Headquarters
und der Group Services ist die Bilanz durchweg positiv. Zwei in 2013
durchgefiihrte Pulsbefragungen bestatigen dies mit hohen Zufrie-
denheitswerten. Steuernde und Service-Aufgaben sind jetzt klar
voneinander getrennt und werden effizient und fokussiert erledigt.
Die internationale Ausrichtung ist gestarkt.

Dienstleister fiir den Personalumbau:

Vivento mit neuer Ausrichtung

®  Unser Personaldienstleister Vivento unterstitzte auch 2013 den
Personalumbau der Konzerneinheiten an vielen Stellen.
Erneut waren mehrere Tausend Mitarbeiter Ende 2013 in externen
Beschaftigungseinsétzen, vor allem im 6ffentlichen Sektor wie bei
der Bundesagentur fiir Arbeit, dem Zoll, dem Bundeszentralamt fiir
Steuern oder bei Kommunen eingesetzt. Mit den Beschaftigungs-
einsatzen unterstltzt Vivento die Modernisierungsaufgaben von
Bund, Landern und Kommunen. Konzernintern sind ebenfalls,
mehrheitlich im Bereich der Kundendienstleistungen, mehrere
tausend Mitarbeiter Uber Vivento eingesetzt worden. Seit ihrem
nunmehr tiber zehnjéhrigen Bestehen eréffnete die Vivento rund
43 000 Mitarbeitern neue Perspektiven.

®  Das veranderte Marktumfeld und die zukiinftigen Rahmenbedin-
gungen (technologische, gesellschaftliche, demografische
Entwicklungen), denen sich die Deutsche Telekom gegenlbersieht,
erforderte eine Kursanpassung im Personalumbau und damit flr
die Ausrichtung bei den Aufgaben von Vivento. Der Betrieb wird
weiterhin als exklusiver Personaldienstleister den Personalumbau
der Segmente in Deutschland mit vielféltigen Services unterstltzen.
Wir nutzen die Chancen auf Vermittlung von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern innerhalb der Telekom weiterhin verstérkt, unter ande-
rem mittels zielgerichteter Qualifizierungen. Ziel ist es dabei, wert-
volles Know-how im Konzern zu halten und Ausgaben flr
konzernexterne Fremdleister zu reduzieren. Um dieses Anliegen zu
unterstitzen, verwenden wir seit April 2014 innerhalb des Konzerns
den neuen Namen ,Telekom Placement Services". Aber auch die
Beschaftigungsperspektiven im éffentlichen Sektor und die
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Nutzung attraktiver Instrumente, wie beispielsweise Altersteilzeit,
Vorruhestand, Abfindungen oder NewPlacementberatung bleiben
ein wichtiger Bestandteil des Personalumbaus.

Operatives Segment Deutschland

Den Personalumbau im operativen Segment Deutschland konzentrier-
ten wir vor allem auf administrative Bereiche: Von den knapp 70 000
Beschéftigten in Deutschland arbeiteten Anfang 2013 noch rund
13000 in Steuerungs- und Querschnittsfunktionen. Uber die Initiative
,Lean Admin*“ erreichten wir eine deutliche Verschlankung. Mehr als

1 500 Beschéftigte entschieden sich, von den angebotenen Personal-
mafinahmen (zum Beispiel Abfindungen, Vorruhestandsregelungen
oder die interne Personalvermittlung im Konzern) Gebrauch zu machen.
Im Ergebnis reduzierten wir die finanzielle Belastung in den administra-
tiven Funktionen fur die nachsten Jahre. Wir setzen den seit Jahren kon-
sequent betriebenen Personalumbau auch 2014 fort.

T-Systems investiert in Zukunftsfelder
Wir legten 2013 die Voraussetzungen dafir, mit unserem System-
geschéft agiler auf Marktveranderungen zu reagieren.

m  Mit der Market Unit gingen wir den ersten Schritt zu mehr Verein-
fachung und steigerten die Performance.

®  |n der Telekom IT verbesserten wir die Stabilitat der intern genutzten
IT-Systeme deutlich und sparten signifikant Kosten flir den Konzern
ein.

Im Ergebnis fiihrte das dazu, dass die Kundenzufriedenheit mit
T-Systems so hoch wie noch nie zuvor war: Die TRI*M-Studie bestatigt
uns, dass wir erstmalig im europdischen Vergleich zu den besten zehn
Prozent der ICT-Dienstleister mit den zufriedensten Kunden gehéren.

AuBerdem verschlankten wir die Finance & Controlling-Organisation
und richteten sie effizienter aus.

Der ICT-Markt ist und bleibt dynamisch. Er ist hart umkampft und

fordert stetig Innovation und Effizienzsteigerung. In diesem Umfeld
entwickeln und optimieren wir unser Systemgeschaft im Rahmen der
JI-Systems Transformation 2015+ bestandig weiter, um unseren Kunden
beste Services und ein optimales Preis-Leistungs-Verhaltnis zu bieten.

m  Das bedeutet, wir passen das Geschéaftsmodell der Market Unit
weiter an, um neben dem klassischen ICT-Geschéft auch plattform-
basierte Dienste und Cloud-Services weiter zu starken. Wir investie-
ren in digitale Zukunftsfelder wie vernetztes Auto, Healthcare,
Energie, Cloud Computing oder Cyber Security. Die klassischen
ICT-Dienste, die im Wesentlichen auf Outsourcing beruhen, trans-
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formieren wir so, dass wir sie dauerhaft profitabel anbieten kdnnen.
B Genauso wird die bereits 2011 begonnene Transformation der
Telekom IT weiter umgesetzt. Mit dem Programm ,Drive Eco“ gehen
wir den bereits eingeschlagenen Weg weiter mit dem Ziel, die
IT-Kosten fiir den Konzern zu senken und die Qualitat zu steigern.

Wir stellen uns darauf ein, dass sich diese Transformation tiber zwei
Jahren erstreckt.

Diese Transformation geht mit einem Personalumbau einher, der eng
verzahnt ist mit der strategischen Qualifizierung fiir zukiinftige Anforde-
rungsprofile. Darliber hinaus reduzieren wir Fremdpersonal zugunsten
des Einsatzes unserer internen Belegschaft. Den Personalumbau gestal-
ten wir vorausschauend und verantwortungsvoll im Dialog mit den Sozi-
alpartnern. Insgesamt setzen wir als Unternehmen auf freiwillige Instru-
mente, einen offenen und fairen Dialog mit allen Betroffenen und auf
die Verdnderungsbereitschaft der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

INTENSIVE SOZIALPARTNERSCHAFT: KONSTRUKTIVER AUS-
TAUSCH AUF DEUTSCHER UND INTERNATIONALER EBENE

Wir setzten 2013 unseren intensiven Dialog mit den betrieblichen Ver-
tretungsgremien der Beschaftigten und den Gewerkschaften erfolgreich
fort. Ohne die Mitwirkung unserer Sozialpartner ware die Umsetzung
zahlreicher Mainahmen und Projekte nicht moglich gewesen. Hier tragt
unser Bekenntnis zu vertrauensvoller Zusammenarbeit Friichte, das
unter anderem in der Employee Relations Policy verankert ist. Wir wer-
den unseren Weg der engen Sozialpartnerschaft weiter fortsetzen.

Eine besondere Rolle kommt dabei dem Konzernbetriebsrat und der
Konzernschwerbehindertenvertretung zu, unseren Ansprechpartnern
flr alle Mitbestimmungsthemen im deutschen Konzern.

Auf europaischer Ebene arbeiteten wir 2013 gewohnt konstruktiv und

vertrauensvoll mit dem Europaischen Betriebsrat (EBR) zusammen.
Die Zahl EBR-relevanter Projekte nahm gegentiber 2012 deutlich zu.
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GESUNDHEIT & SICHERHEIT

GESUND IN DIE ZUKUNFT

2013 liefen sich die Beschaftigten in Deutschland so lange krank-
schreiben wie seit 1999 nicht mehr. Im Durchschnitt fehlten sie 14,7
Tage an ihrem Arbeitsplatz. Krankheitsbedingte Ausfalltage kosten
Unternehmen und Wirtschaft viel Geld. Die Bundesanstalt fir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin beziffert den wirtschaftlichen Schaden 2012
auf 53 Milliarden Euro - die Daten flr 2013 werden voraussichtlich
noch héher liegen'.

Ausfalle aufgrund von Krankheiten sind nicht nur eine Belastung fur
die betroffenen Beschaftigten. Sie kénnen zudem den Betriebsablauf
enorm stéren. Sie reduzieren die wirtschaftlichen Spielraume und ber-
gen die Gefahr, die Kréfte der Gbrigen Belegschaft zu tiberfordern.

Fir die Deutsche Telekom sind Investitionen in die Gesundheit und
Sicherheit ihrer Beschaftigten selbstverstandlich. Denn eine motivierte
und leistungsfahige Belegschaft starkt uns im Wettbewerb. Sie ist eine
Grundvoraussetzung fir den Erfolg unseres Unternehmens.

Selbstverstandlich achten wir die gesetzlichen Vorgaben zum Arbeits-
und Gesundheitsschutz. Dies allein ist uns aber zu wenig: In unserer

nachhaltigen Personalarbeit legen wir Wert auf Sensibilisierung, Praven-

tion und Férderung von Eigenverantwortung in allen Bereichen des
Konzerns. Mit Angeboten zu den Themen Arbeitssicherheit, Gesund-
heitsschutz und betriebliche Gesundheitsférderung sowie durch psy-
chosoziale Beratungsangebote steigern wir das Gesundheitsbewusst-
sein und die Gesundheitskompetenz unserer Belegschaft.

Schon heute bestimmt der demografische Wandel wesentliche Teile
unserer Personalarbeit. Seine Auswirkungen werden dazu fiihren, dass
viele Menschen deutlich langer berufstatig sein werden und immer
mehr Generationen in Teams zusammenarbeiten. Wir setzen uns fir ein
gutes Miteinander von jiingeren und &lteren Beschéftigten im Unterneh-
men ein. Deshalb unterstltzen wir Mainahmen, die die korperliche und
psychische Leistungsfahigkeit unserer Mitarbeiter lange erhélt. Wir
schaffen altersgerechte Arbeitsbedingungen, die Nachwuchskréften
und erfahrenen Beschéftigten gleichermafien zugutekommen.

"Quelle: http://www.dw.de/rekord-krankenstand-in-deutschland/a-17482438

ARBEITS- UND GESUNDHEITSSCHUTZ IN DEUTSCHLAND

Mit standardisierten Produkten und Prozessen schaffen wir einheitliche
Rahmenbedingungen im Arbeits- und Gesundheitsschutz. Wir analysie-
ren kontinuierlich altersabhangige Gesundheitsrisiken. Aus den
Gesundheitsberichten der Krankenkassen werten wir fir die wichtigsten
Diagnosen aus, wie viele Menschen erkrankten und wie lange sie fehl-
ten. Aus diesen Erkenntnissen leiten wir dann konkrete Praventionsmaf3-
nahmen ab. Dabei unterstltzen uns multidisziplinare Expertenteams:
135 Betriebsérzte, 60 Berater flr psychosoziale Themen und 120 Fach-
krafte fir Arbeitssicherheit. Sie ibernehmen Aufgaben wie Gesund-
heits-Check-ups, arbeitsmedizinische Vorsorge oder physikalisch-
technische Gefédhrdungsbeurteilungen im Rahmen der j&hrlich rund
300 Arbeitsplatzbegehungen, bei denen rund 40 000 Arbeitsplatze
Uberprift werden.

VON DER ANALYSE ZUM ZIELGRUPPENSPEZIFISCHEN
PRODUKT

Wir wissen - zum Beispiel aus unseren regelmafligen Mitarbeiterbe-
fragungen - dass sich das Arbeitsumfeld und die zunehmenden
Arbeitsanforderungen auf die Gesundheit der Beschéftigten auswirken.
Um negative Entwicklungen friihzeitig zu erkennen, fiihrten wir 2011

ein sogenanntes Frihwarn-Cockpit ein. Es vernetzt die Daten aus ver-
schiedenen Erfassungsinstrumenten. Neben Mitarbeiterbefragungen
gehdren dazu beispielsweise weitere anonymisierte Angaben aus Indivi-
dualberatungen und Gesundheits-Check-ups, aber auch tibergeordnete
Informationen wie die Gesundheits- und Unfallquote oder Gesundheits-
berichte der Krankenkassen. Auf Basis dieser Daten erarbeiten wir ziel-
gruppenorientierte Produkte und Angebote flir unsere Beschaftigten.
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GESUNDHEIT ALS FUHRUNGSAUFGABE

2013 stand besonders das Fiihrungspersonal im Fokus unseres
Gesundheitsmanagements. Nach einer erfolgreichen Pilotphase in
Deutschland implementierten wir das neue Konzept ,Fihrung und
Gesundheit - Moglichkeiten und Grenzen® auf Konzernebene. Gute
und Halt gebende Fiihrung schitzt die Beschaftigten vor moglichen
Gefahren und kann psychische Belastungen abfedern. Fiihrungskréafte
sollen Vorbilder fiir gesundheitsbewusstes Verhalten sein und damit
praventiv eine zentrale Rolle einnehmen. Im direkten Kontakt mit ihren
Teammitgliedern sollen sie ihre Fiirsorgepflicht wahrnehmen, gesundes
Verhalten vorleben und Orientierung geben. Mit speziellen Beratungs-,
Seminar- und Workshop-Angeboten und in webbasierten Trainings
unterstiitzen wir unsere Fiihrungskrafte bei dieser Aufgabe. Wir starken
ihr Gesundheitsbewusstsein und ihre Gesundheitskompetenz. So ler-
nen sie neben ihren Pflichten im Arbeits- und Gesundheitsschutz zum
Beispiel, wie sie psychische Auffalligkeiten am Arbeitsplatz leichter
erkennen und welche Hilfen sie anbieten kénnen. Auch die Reflexion
des eigenen Gesundheitsverhaltens spielt eine wichtige Rolle. Zudem
nehmen wir in unsere Entwicklungsprogramme fiir Fiihrungskrafte
immer mehr Inhalte aus dem betrieblichen Gesundheitsmanagement
auf - dies ist in 2014 auch fiir unsere internationalen Standorte vorge-
sehen.

PRAVENTIVER ANSATZ DER BETRIEBLICHEN
GESUNDHEITSFORDERUNG

Unsere Mafinahmen im Gesundheitsschutz setzen vorrangig auf Praven-
tion. Mit umfangreichen zielgruppenspezifischen Angeboten zur freiwil-
ligen Gesundheitsvorsorge sensibilisieren wir die Beschaftigten zu
mehr Eigenverantwortung. Dazu gehort auch, dem sogenannten
,Prasentismus"” entgegenzuwirken, also dem Verhalten von Beschéftig-
ten, trotz Krankheit zur Arbeit zu gehen.

Im Bereich der psychischen Gesunderhaltung bieten wir Workshops zu
Themen wie Stressmanagement, Sucht und Resilienz an. In unseren
Resilienzseminaren geht es darum, die Widerstandsfahigkeit im persén-
lichen Umgang mit Krisen zu starken. Auf3erdem steht allen Beschéftig-
ten die vertrauliche Individualberatung zu psychosozialen Themen
durch externe Spezialisten offen. Daneben nehmen Praventionsange-
bote wie Grippeschutzimpfungen, Informationen zu richtiger Ernéhrung,
Bewegung und Entspannung oder die Darmkrebsvorsorge seit Jahren
einen hohen Stellenwert im Gesundheitsmanagement der Telekom ein.
An den Untersuchungen zur Friiherkennung von Darmkrebs nehmen
jahrlich mehr als 13 000 Beschéftigte Gber 45 Jahre teil. In vielen Féllen
konnten dadurch Krebsvorstufen friihzeitig entdeckt und ernsthaften
Erkrankungen vorgebeugt werden. In 2014 zeichnete uns die Felix-
Burda-Stiftung fir unsere Darmkrebsvorsorge aus. Wir konnten von
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der Stiftung, die jahrlich vorbildliche Praventionsmafinahmen ehrt,
den ersten Preis in der Kategorie ,Betriebliche Pravention® in Empfang
nehmen.

Mit der Aktion ,Blutdruck?” sensibilisierten wir im vergangenen Jahr
flr die Pravention von Herz-Kreislauf-Erkrankungen. Im Rahmen einer
Roadshow informierten wir die Beschéftigten an 49 Standorten und
boten kostenlose Blutdruckmessungen an. Wegen der hohen Beteili-
gung von etwa 4 000 Teilnehmern wird die Aktion in 2014 fortgefiihrt.

Weitere Praventionsangebote in den Segmenten und Gesellschaften
Auch auf Ebene der Segmente und Gesellschaften gibt es zahlreiche
Praventionsangebote. Im Folgenden einige Beispiele:

®  Themenevent ,Fitim Job! - Erndhrung, Bewegung, Ausgleich®:
Nach dem grofien Erfolg von 2012 fihrten wir auch 2013 Gesund-
heitsevents unter dem Titel ,Fit im Job!* durch. Diesmal in den
Group Headquarters und Group Services, in der Telekom Deutsch-
land GmbH und der Deutsche Telekom Technischer Service GmbH.
Im Vordergrund standen dabei Informationen zu den Themen
,Erndhrung und Bewegung® mit dem Ziel einer Reduzierung von
Muskel- und Skeletterkrankungen. Diese zéhlen zu den haufigsten
Ursachen von krankheitsbedingten Fehltagen.

B Health-Award Kundenservice und Aktionstage Health & Safety:
Die Deutsche Telekom Kundenservice fiihrt einen Mitarbeiterwett-
bewerb um einen internen ,Health-Award“ sowie Aktionstage zum
Thema ,Gesundheit im betrieblichen Kontext" durch. Ziel der Aktio-
nen ist es, Bewusstsein und Verantwortung der Beschaftigten flir
eine gesunde Lebensweise zu fordern und zu unterstitzen.

B Gesundheitsdialog: Die Deutsche Telekom Technischer Service
GmbH nutzt Gesundheitsdialoge, um Belastungen im Arbeitsumfeld
mit den Betroffenen zu besprechen. Empfindet ein Team seine
Arbeitssituation als negativ, kann der Teamleiter einen Gesundheits-
dialog buchen. In einem professionell moderierten Workshop
betrachten Teams und ihre Flihrungskraft gemeinsam maégliche
Mafinahmen, mit deren Umsetzung sie Verbesserungen im
Arbeitsalltag spater durchsetzen.

ARBEITSSCHUTZ UND UNFALLVERHUTUNG

Arbeitsunfalle sind in erster Linie schlimm fiir die Betroffenen. Fiir
Unternehmen entstehen zudem hohe Kosten durch Ausfalltage. Wir
analysieren deshalb regelmaBig samtliche Unfallmeldungen im Kon-
zern. Aus den Ergebnissen leiten wir konkrete Mafinahmen zur Unfall-
verhltung ab. Unser Ziel ist es, Unfélle von Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern zu reduzieren und Fehlzeiten zu vermeiden. Unser Erfolgsmes-
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ser ist die Unfallquote der Deutschen Telekom. Sie lag 2013 bei acht
Unfallen pro 1 000 Beschaftigte - und damit unter dem Branchendurch-
schnitt.

Die haufigsten Arbeitsunfalle passierten auf dem Weg zur und von der
Arbeit sowie durch Stolpern, Ausrutschen und Stiirze am Arbeitsplatz.
Wir entwickelten deshalb konkrete Mainahmen, die an genau diesen
Ursachen ansetzen. So boten wir unter dem Titel ,Step by Step” Semi-
nare flr Servicetechniker an, um ,Vielgeher" besser vor Unféllen zu
schitzen. Das Angebot setzen wir 2014 fort. Zusétzlich kdnnen alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Auto-Fahrsicherheitstrainings zu glins-
tigen Konditionen in Anspruch nehmen. Die Trainings kénnen direkt
von den Beschaéftigten oder von Fiihrungskraften fir ihr Team gebucht
werden.

ZERTIFIZIERTE QUALITAT

Seit mehreren Jahren arbeitet die Telekom mit einem Managementsys-
tem flr den Arbeits- und Gesundheitsschutz auf Basis des britischen
Standards OHSAS 18001. Dazu stellt sie sich regelmafiigen externen
Audits. Die Zertifizierungen bescheinigen uns eine exzellente Vorge-
hensweise. So gibt es zum Beispiel kein vergleichbares Unternehmen,
das im Rahmen seiner Mitarbeiterbefragung (MAB) konzernweit eine
so umfangreiche Gesundheitsbefragung durchfihrt wie die Telekom.
Im Vordergrund steht dabei die systematische Analyse der am Arbeits-
platz vorhandenen Ressourcen und Belastungen. Daraus erhalten wir
Ruckschlisse auf kérperliche und psychische Beanspruchungsfolgen.
Den Flhrungskraften stellen wir mit dem Teamergebnis aus der
Gesundheitsbefragung konkrete Handlungsempfehlungen bereit. Ins-
besondere bei schlechten Ergebniswerten drangen wir darauf, Mafinah-
men zu ergreifen. Diese werden im Nachfolgeprozess der MAB im Rah-
men der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastungen durch die
Fuhrungskrafte dokumentiert. Die fiir das Gesundheitsmanagement
verantwortlichen HR-Experten und auch die Sozialpartner kénnen auf
die Ergebnisse der Gesundheitsbefragung und die Dokumentation des
Nachfolgeprozesses betreffend ihren Verantwortungsbereich zugreifen
- der Schutz der Mitarbeiterdaten ist dabei selbstverstandlich gewahr-
leistet. Sie tauschen sich in Gremien dazu aus und unterstitzen die
Flihrungskréfte bei Bedarf mit weiteren Mafinahmen, wie zum Beispiel
vertiefenden Analyseverfahren.

Zudem ermitteln wir Gber ein gesondertes Verfahren zur physikalisch-
technischen Gefahrdungsbeurteilung auch die spezifischen Anforde-
rungen der Beschéftigten vor Ort. Daraus ergeben sich die arbeitsplatz-
bezogenen Mafinahmen wie Bereitstellung von Schutzmasken oder die
Durchfiihrung von arbeitsmedizinischer Vorsorge. Bei gesundheitlichen
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Problemen mit der vorhandenen Arbeitsplatzausstattung werden
Beschaftigte unterstlitzt, zum Beispiel durch einen speziellen Arbeits-
stuhl oder eine Bildschirmbrille fir den Bildschirmarbeitsplatz.

INTERNATIONALER ROLL-OUT IM PLAN

Neben unserem erfolgreichen nationalen Gesundheitsmanagement
steht bis Ende 2015 die Fortsetzung des internationalen Roll-outs im
Fokus. Wir schaffen harmonisierte Prozesse und somit mehr Transpa-
renz und Vergleichbarkeit im ganzen Konzern. So legen wir zum Bei-
spiel einheitliche Kennzahlen fest, um Ausfallzeiten zu messen.

Bisher sind bereits 30 von 40 Gesellschaften aufierhalb Deutschlands
an die konzernweit einheitlichen Rahmenbedingungen angeschlossen,
2014 sollen zwei weitere hinzukommen. Bis 2015 planen wir den kon-
zernweiten Roll-out dieser Rahmenbedingungen.
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AUSBILDUNG & ENTWICKLUNG.

ZUKUNFTSFAHIGKEIT SICHERN

Jede Investition in die Bildung unserer Beschéftigten ist eine wichtige
Investition in die Wettbewerbsfahigkeit unseres Unternehmens. 2013
wendeten wir zum Beispiel im deutschen Konzern rund 480 000 Weiter-
bildungstage flir die fachliche und persénliche Entwicklung unserer
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf. Das entspricht durchschnittlich
4,0 Weiterbildungstagen pro Beschaftigtem in Deutschland.

Wir haben gute Griinde flr unsere Weiterbildungsmafinahmen: Gut
qualifizierte Beschéftigte verschaffen uns eine gréfiere Unabhéngigkeit
vom externen Arbeitsmarkt. Auferdem sind wir auf ein unternehmens-
internes Wissen und auf Fertigkeiten angewiesen, die unsere Geschéfts-
anforderungen in Zeiten des stetigen Wandels konsequent unterstiitzen.
Unser breit gefachertes Bildungsangebot enthalt deshalb Inhalte,

die unsere Unternehmensstrategie und -werte ebenso vermitteln wie
fachliches Know-how, beispielsweise zu Machine-to-Machine (M2M)-
Technologien. Die Telekom stellt einen hohen Agilitdtsanspruch an ihre
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Wir tragen dem Rechnung, indem wir
eine besonders flexible und bedarfsorientierte Lern- und Arbeitskultur
etablieren, die sich durch die Anwendung moderner Methoden, Medien
und Formate auszeichnet.

Ausgangspunkt fir die Aus- und Weiterbildung ist stets die Einschat-

zung des individuellen Leistungsstands. Daneben dienen Geschafts-

erfordernisse, aber auch Bedrfnisse, Interessen, Qualifikationen und
Erfahrungen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Orientierung fur
die personliche Entwicklungsplanung.

Die Anforderungen unserer Branche &ndern sich permanent. Deshalb
starteten wir 2013 die strategische HR-Top-Initiative ,Education 3.0
Wir stellen unsere Bildungsmafinahmen systematisch auf den Priif-
stand. Ziel des Projekts ist die strategische Neuausrichtung und Effizi-
enzsteigerung des gesamten unternehmensinternen Bildungssystems.

Nur so kdnnen wir unsere Investitionen verantwortungsvoll einsetzen
und daraus den gréfitmaglichen Nutzen fir unser Unternehmen und
unsere Belegschaft erzielen.

AUSBILDUNG MIT VERANTWORTUNG IN DER DEUTSCHEN
TELEKOM

Die Telekom ist einer der gréfiten Ausbilder in Deutschland und Spitzen-
reiter unter den DAX-Unternehmen.

2013 gaben wir rund 3 200 jungen Menschen eine berufliche Perspek-
tive in der Telekom. Wir stellten mehr als 2 500 Platze fur Auszubildende,
rund 500 fir Teilnehmer unserer dualen Studiengange und tber 100
fir Prasenzstudenten an der konzerneigenen Hochschule fiir Telekom-
munikation Leipzig bereit.

Die Gesamtzahl der Auszubildenden und dual Studierenden in der
Telekom liegt Gber alle drei Ausbildungsjahre hinweg bei mehr als
9100:

®  davon Uber 7 700 Auszubildende und

®  rund 1 300 dual Studierende.

m  Aulerdem nehmen rund 100 junge Menschen an unserem
Einstiegsqualifizierungspraktikum teil.

Dartiber hinaus liegt die Gesamtzahl der Prasenzstudenten an unserer

konzerneigenen Hochschule fiir Telekommunikation in Leipzig bei rund
300. Von insgesamt 412 Absolventen unserer Présenz- und dualen Stu-
diengénge ibernahmen wir rund die Hélfte in unseren Konzern, davon

alleine rund 70 Absolventen der Hochschule fiir Telekommunikation.

Bei uns wird Vielfalt groBgeschrieben. Wir unterstitzen bewusst die
Heterogenitat unserer Nachwuchskrafte, indem wir beispielsweise ...

B jungen, alleinerziehenden Mittern und Véatern die Méglichkeit
bieten, bei uns eine Ausbildung oder ein duales Studium in Teilzeit
zu absolvieren.

B benachteiligten Jugendlichen tber die Teilnahme an einem
Praktikum zur Einstiegsqualifizierung die Integration in das Berufs-
leben ermdglichen.

® rund 1 Prozent Jugendliche mit Schwerbehinderung ausbilden.

B mit unseren Programmen ,Young IT-Talents” und ,Young Sales-
Talents” gezielt leistungsstarke Nachwuchskrafte sowohl im

[T-Bereich als auch im Vertrieb ansprechen.

®  in Deutschland Auszubildende und dual Studierende aus insgesamt
74 Nationen beschéftigen.
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BEDARFS- UND ZUKUNFTSGERECHTES LERNEN

Wir nutzen unsere besondere Expertise als Innovationsfihrer in den
Bereichen Telekommunikation und Informationstechnologie auch fir
die Qualifizierung des eigenen Personals. Konkret heifit das: Lern- und
Arbeitswelten vernetzen sich zunehmend. Unsere Lernmethoden und
-medien sind modern und zukunftsorientiert. Gemaf der Pramisse des
lebenslangen Lernens bieten wir unseren Beschaftigten adaquate
Weiterbildungsoptionen vom Berufseintritt bis kurz vor den Ruhestand.

Mit Lernformen wie E-Learning, Lern-Apps, E-Books oder Online-Simula-

tionen machen wir Wissen unmittelbar im Arbeitskontext zugéanglich.
Uber das interne soziale Netzwerk der Telekom férdern wir zudem die
Zusammenarbeit im Konzern. Der freie Zugang zu Wissen, unabhéngig
von Prasenzzeiten, fordert die Selbstbestimmung und Selbstverantwor-
tung unserer Beschaftigten bei der individuellen Weiterbildung. Er stei-
gert insgesamt aber auch die Effizienz unseres Unternehmens, weil
Kosten fur Reisen und Abwesenheitszeiten reduziert werden.

Selbst gesteuertes Lernen untersttzen und ergénzen wir durch vielfal-
tige strategische Weiterbildungsformate auf verschiedenen Ebenen
des Konzerns. Dazu gehéren beispielsweise:

®  Der Magenta MOOC: Diese neue Bildungsform des ,Massive Open
Online Course* (MOOC) wurde durch die Verbindung klassischer
Fernlehre mit Social Media zundchst an Elite-Universitaten in den
USA entwickelt, hat aber mittlerweile weltweit Bedeutung. Als eines
der ersten grofien Unternehmen in Europa nutzen wir diese neue
Form der Wissensvermittlung und der gemeinsamen Wissensgene-
rierung in systematisch geplanten Angeboten. Von Anfang April
bis Ende Juni 2014 findet weltweit der erste MOOC fiir unsere
Beschiftigten statt. Uber 3 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
aus 27 Landern meldeten sich zu diesem Programm an; 500 von
ihnen arbeiten in kleinen, international gemischten Teams an den
Team-Aufgaben, alle anderen verfolgen die Kursinhalte und unter-
stlitzen die Teilnehmer durch ihr Feedback und durch die Diskus-
sion in einem Online-Forum.

m  BrainBites“:Die offene Internetplattform fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter des Konzerns fordert den ,Blick tiber den Teller-
rand"“. Sie informiert tagesaktuell, zeit- und ortsunabhéngig tiber
strategierelevante Themen. Eine Fachredaktion informiert dazu
regelmaBig Uber aktuelle Marktinnovationen, disruptive Technolo-
gien oder bereichslbergreifende Personalthemen. Die friihzeitige
Auseinandersetzung mit globalen Trends starkt die Kompetenzen
unserer Belegschaft. Neueste Wissensbestdnde online abrufen zu
konnen, wann und wo man méchte, fordert zudem agiles Arbeiten
und erhéht damit unsere Wettbewerbsfahigkeit.
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Angebote, die sich besonders dem Fiihrt ichs widmen, sind t i die Fiihrt ogramme
der Telekom Shop Vertriebsgesellschaft mbH.

B Fin weiteres konzernweites Weiterbildungsformat ist CAMPUS:
Unser modulares Programm fiir Beschéftigte ohne Fiihrungsverant-
wortung. CAMPUS begleitet sie auf ihrem Weg durch unterschied-
liche Qualifizierungslevel tiber ihre Laufbahn hinweg. Das Format
ermdglicht es ihnen, ihr fachspezifisches Know-how - zum Beispiel
flr Finanzen oder Personal - systematisch zu aktualisieren und zu
erweitern.

Zusétzlich zu unseren konzernweiten Weiterbildungsmafinahmen stell-
ten wir in den Segmenten geschaftsfeldspezifische Bildungsangebote
zur Verflgung.

B Zum Beispiel bieten wir im operativen Segment Deutschland ein
Entwicklungsprogramm gesondert fiir Potenzialtrager an. Nach
einer entsprechenden Einschatzung in einem unserer Performance-
Instrumente konnen sie sich bei HR und ihrer Fiihrungskraft flir eine
achtzehnmonatige fachspezifische Weiterbildung bewerben. 2013
nahmen 57 Beschéftigte aus dem Bereich Marketing, 32 von HR
und 49 aus dem Finanzbereich an der Mafinahme teil.
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®  Ebenfalls im Segment Deutschland etablierten wir fachspezifische
Seminarreihen fiir Nachwuchskrafte und Beschaftigte der
Deutschen Telekom Technik GmbH. Mit diesem Weiterbildungs-
angebot reagierten wir auf den forcierten Netzausbau und den
erhohten Personalbedarf im technischen Bereich der Telekom. Bis
Jahresende 2013 nahmen 1 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an den rund 12 000 durchgeflhrten Seminartagen teil.

®  |nder Deutschen Telekom Technischer Service GmbH wird seit
2013 das Projekt ,Serviceverhalten verankern® angeboten. Das
Programm soll die Kundenzufriedenheit steigern, die operativen
Kennzahlen verbessern und das Flihrungsverhalten tiber alle
Ebenen hinweg nachhaltig verdndern. Im Rahmen eines 14-tdgigen
Bottom-up-Ansatzes werden hierfiir Mainahmen entwickelt. In dem
Prozess sind alle Ebenen bis zur Geschéftsleitung involviert und
es erfolgt eine intensive Begleitung durch professionelle Coaches.
Bis zum Jahr 2017 sollen alle operativen Kréafte der Deutschen
Telekom Technischer Service GmbH an dem Programm teilgenom-
men haben.

®  Unter dem Titel ,2 in 2 out - Cross-Country-Mobility* flihrte das
operative Segment Europa ein interkulturelles Weiterbildungspro-
gramm durch. Das Prinzip: Jeweils zwei Beschaftigte einer Telekom-
Gesellschaft kdnnen flir eine bestimmte Zeit ihren Arbeitsplatz
mit zwei Kollegen in einer anderen europdischen Landesgesell-
schaft oder in der Zentrale des operativen Segments Europa
tauschen. 2013 machten 56 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von
dem Angebot Gebrauch. Aus der Initiative gewinnen wir wertvolle
Ideen zur Verbesserung der konzernlbergreifenden Zusammen-
arbeit und der Mitarbeiterentwicklung.

B Auch bei T-Systems identifizierten wir das Bed(irfnis nach geschéfts-
feldspezifischer Weiterbildung. Um auf die Dynamik im Technolo-
giemarkt entschiedener reagieren zu kénnen, implementierte
T-Systems das Programm ,Strategische Mitarbeiterqualifizierung*“.
Damit steuert das Segment seinen Bedarf an zukunftsorientierten
Kompetenzen. 2013 investierte T-Systems mehr als 30 Millionen
Euro in die strategische Weiterbildung seiner Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zur ErschlieSung neuer Technologien wie Cloud, Big
Data, Security, Intelligent Networks oder neuer Mérkte wie Gesund-
heit, Energie und Connected Car.

Insgesamt greifen wir in der Aus- und Weiterbildung verstarkt auf unser
eigenes Know-how zurlick. Nach dem Motto ,Von den Besten lernen”
nutzen wir bewusst das Wissen und die Kompetenzen von Trainern
und Experten aus unserer eigenen Unternehmenspraxis. Sie geniefien
bei unseren Beschaftigten eine hohe Akzeptanz. Durch die Einbindung
unserer erfahrenen Wissenstrager stimmen wir den Qualifizierungs-
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bedarf optimal mit den Anforderungen des Geschéfts ab. Wir nutzen
ihre Expertise aufierdem fir die Konzeption und Umsetzung von Weiter-
bildungskonzepten.

ichs widmen, sind £ die Fuhrur

Angebote, die sich besonders dem Fiihr
der Telekom Shop Vertriebsgesellschaft mbH.

ogramme

LEADERSHIP DEVELOPMENT: FORDERUNG EINER NEUEN
FUHRUNGS- UND LEISTUNGSKULTUR

Ohne Zweifel steht die Deutsche Telekom vor grofien Herausforderun-
gen - extrem dynamische Mérkte, technische Innovationen, Regulie-
rung und starke Wettbewerber sind nur einige davon. Fiir Fiihrungs-
krafte bedeutet das: Sie tragen eine hohe Verantwortung. Sie miissen
schnelle Entscheidungen treffen und dabei Risiken abwéagen, sie brau-
chen Mut fir Innovationen und mussen gleichzeitig den Fokus auf eine
gleichbleibend hohe Leistung legen.

Unsere Fiihrungskrafteentwicklung hat das Ziel, Flihrungskrafte bei
der Bewaltigung dieser Aufgaben und ihrer individuellen Entwicklung
zu unterstiitzen. In Summe geht es darum, die Innovationskraft, interne
Zusammenarbeit sowie unternehmerische Verantwortung zu starken.
Dabei unterstitzt unsere strategische HR-Top-Initiative ,Lead to win“.

»Lead to win“ - neues Fithrungsmodell und
Leistungsentwicklungssystem

Um unsere Flhrungskréfte fur die kiinftigen Chancen und Heraus-
forderungen unserer Branche zu starken, entwickelten wir ein neues
Fihrungsmodell und fiihrten es konzernweit ein: Jetzt verfligen wir
erstmalig konzernweit Gber einheitliche Prinzipien fir unsere Manage-
rinnen und Manager. Sie adressieren die Themen Zusammenarbeit,
Innovation und Leistung - Erfolgsfaktoren auf unserem Weg zum
fihrenden Telekommunikationsanbieter in Europa.

Uber die konsequente Integration dieser Prinzipien in unsere HR-

Prozesse zu Fiihrung, Leistung und Entwicklung beschleunigen wir
ihre Umsetzung im Konzern. Dabei starten wir mit unseren oberen
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Flihrungskréften. Dialoge zwischen Vorgesetzten und ihren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern werden ab sofort haufiger stattfinden und
starker auf Entwicklung fokussieren. Der Zusammenhang zwischen
Zielen, Leistungen, Entwicklungspfaden und Entlohnung wird gestérkt.
Eigeninitiative und Verantwortung aller Beteiligten werden zukUnftig
eine grofiere Rolle spielen. Sie definieren die Erwartungen, die wir an
unsere Beschaftigten und ihre Fiihrungskréfte stellen.

Bei der strategischen Entwicklung unserer Fiihrungskrafte untersttzt
das in 2013 neu entwickelte, konzernweite Flihrungskrafteentwick-
lungs-Portfolio ,LEAD" (Leadership Excellence and Development).
Uber dieses Programm bieten wir Manahmen an, die Fihrungskrafte
bei ihrer Geschéftsentwicklung unterstiitzen (,Leading Business®),
die sie in ihrer Fiihrungsrolle und Teamverantwortung stérken
(,Leading People®) oder aber die eigene Flihrungspersonlichkeit in
den Mittelpunkt riicken (,Leading Yourself*).

Beispiele aus den Segmenten

Erganzend zur konzernweiten Flihrungskrafteentwicklung verfligt der
Konzern auch Uber unterschiedliche segmentspezifische Angebote,
wie beispielsweise im operativen Segment Deutschland:

m  Die segmentweite Initiative ,Effective Leadership® zur Effizienz-
steigerung in der Flihrung existiert bereits seit 2009. Um Fiihrungs-
krafte in ihrer ureigenen Aufgabe, zu fiihren, effizienter zu machen,
setzte das Segment 2013 besonders auf die Vermittlung von Inhal-
ten zur Starkung der Work-Life-Balance, zur Bewaltigung von Ver-
anderungsprozessen sowie zur Verbesserung der transfunktionalen
Zusammenarbeit und der Feedbackkultur im Segment.

®  Bei der der Deutsche Telekom Technischer Service GmbH nehmen

Flihrungskrafte seit Oktober 2013 verpflichtend an der Seminarreihe
»Auf dem Weg - Gipfelstirmer fit gemacht” teil. Ziel der Seminar-
reihe ist es, das personliche Fiihrungsverhalten im Rahmen erlebnis-
orientierter Trainings zu reflektieren und sich tiber den unmittelbaren
Zusammenhang von Flihrung und Gesundheit auszutauschen. 2013
nahmen bereits rund 300 Flhrungskrafte an den zehn angebotenen
Seminaren teil. Die Mafinahme wird 2014 fortgesetzt.

B Angebote, die sich besonders dem Fiihrungskraftenachwuchs
widmen, sind beispielsweise die Flihrungskrafteentwicklungspro-
gramme der Telekom Shop Vertriebsgesellschaft mbH Dafiir kénnen
sich engagierte Flihrungstalente bewerben, die eine Position als
Shopleiter oder Verkaufsgebietsleiter anstreben. Im Jahr 2014 liegt
der Schwerpunkt der Programme weiterhin auf dem Motto: ,Das
beste Fiihrungserlebnis fir das beste Einkaufserlebnis”. Wie in den
vergangenen Jahren bieten wir den rund 100 neu gestarteten Nach-
wuchsfiihrungskraften Praxiseinsatze und eine Begleitung durch
einen Mentor an.
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Um vor allem interkulturelle Fiihrungskompetenzen zu starken, finden
zudem zahlreiche Fiihrungskrafteentwicklungsmafinahmen in unseren
Segmenten Europa und Systemgeschaéft statt.

B Gemafl dem Leitsatz: ,Gute Kooperation schafft enormen
Mehrwert - schlechte Kooperation ist schlimmer als gar keine®
bietet das Segment Europa zum Beispiel ein Veranstaltungsformat
flr erfahrene Fihrungskrafte zur Verbesserung der Zusammenar-
beit und Starkung von Verantwortungstibernahme an. Die bisher
rund 150 Teilnehmer bewerteten diese Flihrungskrafte-Initiative
durchweg positiv. Deshalb erging der Auftrag an HR, das Format
auf alle Fihrungskrafte auszuweiten. Fiir 2014 sind nun weitere
30 Mainahmen geplant.

m  T-Systems veranstaltete in Kooperation mit einer renommierten
ESMT Business School die sogenannten ,Leadership Reflection
Days"“, um die Flihrungskultur zu starken. Fiihrungskrafte erhalten
die Maglichkeit, Fihrungsstile, Instrumente und Flihrungskompe-
tenz fir das global vernetzte Systemgeschéft zu vertiefen sowie
Kenntnisse im Transition Management und Change auszubauen.
Die Leadership Reflection Days unterstlitzen aulerdem die inter-
nationale Vernetzung der Fiihrungskrafte von T-Systems. 2013 lag
der Anteil internationaler Teilnehmer bei 25 Prozent.
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LEISTUNG & TALENT

LEISTUNG FORDERN UND BELOHNEN

Die Starken unserer Beschéftigten erkennen und einsetzen - das ist ein
wesentlicher Kern unserer Personalarbeit. Unsere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind die Architekten unseres Geschaftserfolgs. Es ist daher
nur konsequent, dass wir die Performance und das Potenzial jedes
Beschaftigten griindlich analysieren und bewerten. Dieses Wissen ist
die Voraussetzung fiir unsere Einsatzplanung entlang unserer
Geschaftsbedarfe. So stellen wir sicher, dass Leistungstrager und
Talente im Konzern sichtbar werden, und dass jeder Einzelne eine fun-
dierte Riickmeldung zur personlichen Entwicklung erhélt, um am rich-
tigen Platz im Unternehmen sein Bestes zu geben.

Im Rahmen unserer Performance-Beurteilung, mit der wir einmal im
Jahr den Entwicklungsstand jedes Beschéftigten erfassen, erhalten Fiih-
rungskrafte, Human Resources (HR)und vor allem die Beschéftigten
selbst eine aktuelle Riickmeldung tber das derzeitige Leistungsprofil.
Daran schlieffen sich konkrete Entwicklungspléne an, die Filhrungskraft
und ihre Teammitglieder im Dialog vereinbaren. In einem individuellen
Entwicklungsplan legen sie Mafinahmen fest, wie sie Entwicklungsbe-
darfen unterjahrig begegnen wollen. Besonders erfolgreich macht
unseren Performance-Prozess das Zusammenspiel aller Beteiligten:

®  Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die bereit sind, Verantwortung
fr sich und die Telekom zu Gbernehmen,

®  Fihrungskrafte, die fir ihre Beschaftigten da sind, sie férdern
und ihnen Feedback geben,

®  HR-Experten, die professionelle Angebote zur Entwicklung bereit-
stellen und der Fiihrungskraft sowie ihrem Team beratend zur Seite
stehen.
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MEHR VERGLEICHBARKEIT DURCH EINHEITLICHE PROZESSE

Damit wir unsere Leistungs- und Potenzialtrdger im Unternehmen
gezielter fordern kdnnen, flihrten wir einheitliche Instrumente zur kon-
zernweiten Performancemessung ein: ,Compass* fir tarifliche Beschaf-
tigte und Beamte in Deutschland sowie der ,Performance & Potential
Review" (PPR) fiir obere Fiihrungskréafte und auBiertarifliche Beschaf-
tigte in Deutschland sowie Beschéftigte des ausléandischen Konzerns.
Beide Instrumente sind in Deutschland bereits fest etabliert. Internatio-
nal sind wir dabei, PPR systematisch zu verankern. So wendete
T-Systems PPR 2013 bereits in elf von 21 Landern an. 2014 folgt die
Implementierung fiir weitere 6 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
den restlichen Landesgesellschaften von T-Systems.

Neben Compass erhalten die derzeit bei der Deutschen Telekom AG
beschéftigten Beamten eine Beurteilung entsprechend der Bundeslauf-
bahnverordnung.

Zusatzlich zu unseren Performance-Management-Instrumenten sorgt
unser Zielemanagement flr eine konsistente Ausrichtung des Mitarbei-
terhandelns auf die Unternehmensstrategie. Die Umsetzung erfolgt tiber
segmentspezifische Kollektivziele. Sie werden zum Jahresbeginn fir
jedes Segment definiert, um flexibel auf aktuelle Entwicklungen im
Unternehmensumfeld reagieren zu kénnen.

Ferner werden mit oberen Flihrungskraften (Executives), au3ertarif-
lichen sowie Beschaftigten in Vertriebsfunktionen in Deutschland Indivi-
dualziele vereinbart. Die Zielerreichungen der Kollektiv- und Individual-
ziele flieBen unmittelbar in die Berechnung der Vergiitung unserer Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter mit ein.
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BESONDERE TALENTE ERKENNEN UND KONSEQUENT
UNTERSTUTZEN

Uber unser konzernweites Talentmanagement férdern wir Beschaftigte
mit hoher Leistung und Potenzial bei der Realisierung ihres Wunsches,
sich neuen Herausforderungen im Konzern zu stellen. Uber alle
Geschaftsfelder hinweg verfolgen wir dabei vor allem drei Ziele:

m  Talente identifizieren und fir herausgehobene Positionen sichtbar
machen.

®  Talente bei der konzernweiten Vernetzung unterstltzen.

®m Talente im Rahmen des Nachfolgemanagements berlcksichtigen.

Diesen ausgewahlten Fach- und Flihrungstalenten bieten wir die Mog-
lichkeit, an verschiedenen Talentprogrammen teilzunehmen, beispiels-
weise am ,Talent Space”. Dort erhalten sie die Moglichkeit, geschéafts-
relevante Erfahrungen durch Mitarbeit an Projekten au3erhalb des
eigenen Arbeitsbereichs zu sammeln und sich auf Netzwerkveranstal-
tungen mit anderen internationalen Talenten aus dem Konzern aus-
zutauschen. Fir die Planung ihrer weiteren Karriere steht ihnen ein
erfahrener Mentor zur Seite. Talent Space bieten wir derzeit fir die
Themen Technik, Finanzen & Procurement, Personal, IT und Innovation
an. Uber 240 Beschéftigte nehmen an der Initiative teil. Mehr als

40 Prozent von ihnen sind Frauen.

Zusatzlich zu unseren konzernweiten Angeboten zur Talentférderung
gibt es weitere Initiativen in den Segmenten. Dazu zahlt zum Beispiel
das Programm ,Managing Director’s Talents* im operativen Segment
Deutschland. Es steht unter der Schirmherrschaft des Vorstandsmit-
glieds Niek Jan van Damme. Einer der Hohepunkte des Programms:
Im vergangenen Jahr erhielten 47 ausgesuchte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter die Gelegenheit, einen Tag mit dem Management Board
zu verbringen.
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ATTRAKTIVER ARBEITGEBER

DIE DEUTSCHE TELEKOM: EIN GUTER ORT ZUM ARBEITEN

Wir stehen mit vielen anderen Unternehmen im Wettbewerb um die
besten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Fiir unseren langfristigen
Geschéaftserfolg ist es unerldsslich, unsere Beschaftigten zu Bestlei-
stungen zu motivieren und dabei gentigend Raum fir individuelle Wiin-
sche zu bieten. Gleichzeitig ist es flir uns wichtig, neue, kompetente
Arbeitskrafte zu gewinnen. Das Ansehen der Telekom als Arbeitgeber
spielt daher eine wichtige Rolle flir uns und unsere HR-Aktivitaten -
nach innen wie nach aufien. Unsere Beschaftigten sind engagierter
denn je. Zahlreiche externe Auszeichnungen belegen unsere hohe
Arbeitgeberattraktivitat.

DIE SICHT VON INNEN: MITARBEITERZUFRIEDENHEIT

Unsere Beschaftigten sind engagierter denn je. RegelméBig fiihren

wir eine konzernweite Mitarbeiterbefragung (MAB) durch, zuletzt im Jahr
2012. Das Engagement unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
erreichte dabei auf einer Skala von 1,0 bis 5,0 den positiven Wert 4,0.

Das Instrument der MAB ergéanzen wir durch halbjahrlich stattfindende
Puls-Befragungen. Damit holen wir regelméaflig ein konzernweites Stim-
mungsbild ein und messen - auf wenige Kernthemen fokussiert - buch-
stéblich den Puls im Unternehmen. 2013 baten wir die Beschéftigten
unter anderem, die Umsetzung der Unternehmensstrategie einzuschat-
zen und Fragen zur Arbeitsatmosphare zu beantworten. Die sehr hohe
Beteiligung und das wachsende Engagement der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sprechen flr unsere erfolgreiche Personalarbeit. Auch 2014
werden wir unsere konzernweiten Erhebungen fortsetzen. Wir planen,
sowohl im Mai als auch im November unserer Belegschaft erneut ,den
Puls zu messen*.

Die Ergebnisse der MAB bilden die Basis flr eine Vielzahl von Folge-
mafinahmen. Zum Beispiel die Initiative ,Cultural Heroes" im operativen
Segment Europa. HR-Experten analysierten die MAB Ergebnisse aus
2012 von rund 2 500 Teams. Sie identifizierten 28 Gruppen, die sich
durch tberdurchschnittlich gute Ergebnisse auszeichneten, als Cultural
Heroes. Faktoren, die sich besonders positiv auf Mitarbeiterzufrieden-
heit und Teamperformance auswirkten, waren die hohe soziale Verant-
wortung des Arbeitgebers, ausgepragte Entwicklungsmaéglichkeiten im
Unternehmen und die wertschatzende Anerkennung der Arbeitslei-
stung. Ebenso war in diesen Teams der Servicegedanke gegentiber
dem Kunden besonders stark verankert. Unser Anspruch ist es, dass
auch andere Teams von den Erfahrungsberichten der Cultural Heroes
lernen und wir somit ihren Wirkungskreis im Unternehmen stetig vergré-
Bern kdnnen.

DIE SICHT VON AUSSEN: AUSZEICHNUNGEN FUR
ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT

Die Attraktivitat der Telekom als Arbeitgeber bestatigen zahlreiche Aus-
zeichnungen, die unser Unternehmen im vergangenen Jahr im In- und
Ausland erhielt. Exemplarisch daftir sind folgende Bewertungen und
Preise:

®  Lautdem 2013 Trendence Graduate Barometer Germany ist die
Telekom einer der Top-20-Arbeitgeber im IT-Geschéft Deutschlands.
An der Online-Studie des Trendence-Instituts beteiligten sich tiber
37 000 Studierende und Absolventen, die kurz vor dem Berufsein-
stieg stehen.
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® F{runsere HR-Projekte ,Telekom Challenge®, ,Blind Applying“ und
,Diversity im Recruiting mit personaldiagnostisch fundierten Video-
interviews" zeichnete uns das Magazin ,Human Resources Mana-
ger* mit drei ,Human Resource Excellence Awards 2013 aus. Die
Auszeichnung wiirdigt herausragende HR-Projekte, die wegen ihrer
auflergewohnlichen Innovation und Kreativitat eine hohe 6ffentliche
Wahrnehmung erméglichen.

B Der ,Female Recruiting Award® wird alljahrlich im Rahmen der
Messe ,Women & Work"“ verliehen. Er pramiert Unternehmen, die
sich nach Meinung von Messebesucherinnen als besonders attrakti-
ver Arbeitgeber prasentieren. 2013 Uberzeugten wir mit unserer ziel-
gruppengerechten Ansprache weiblicher Bewerber und erreichten
den 2. Platz.

B Unsere kundenorientierte HR-Kommunikation wurde mit dem
2. Platz bei der Studie ,Online Talent Communication 2014* ausge-
zeichnet. Die Karrierewebseite stellt den zentralen Ankerpunkt unse-
rer Bewerberkommunikation dar und blndelt hierbei zahlreiche
Interaktionsmdglichkeiten wie ,Karrierechat® und den ,Karrieremat-
cher”. Unsere Social Media Angebote sind ein weiterer Eckpfeiler in
der Bewerberkommunikation, der stringent auf Interaktion ausge-
legt ist.

m  Auch international wird unsere Leistung regelmaBig ausgezeichnet.
So erhielt T-Systems Niederlande den ,TOP ICT Employer Award
2012-2013%, T-Systems Malaysia wurde mit dem ,Gold Award fiir
Employer of Choice" pramiert.

®m  Crnogorski Telekom erhielt 2013 zwei Auszeichnungen als bester
bzw. attraktivster Arbeitgeber in Montenegro. Darlber hinaus
gewann unsere montenegrinische Gesellschaft den ,Fair Play
Award"” flr ihren wertschatzenden und aufgeschlossenen Umgang
mit den Beschaftigten.
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AGILES UNTERNEHMEN

FLEXIBLER PLANEN, EXZELLENTER UMSETZEN

Schnelle Innovationszyklen, disruptive Umbriiche und wachsende Kun-
denanspriiche pragen seit Jahren den Telekommunikationssektor. Damit
verbunden sind massiv wachsende Anspriiche an die Flexibilitat, Kun-
denorientierung und Eigeninitiative unserer Belegschaft. Vor diesem
Hintergrund ist es eine zentrale Aufgabe der Personalarbeit der Deut-
schen Telekom, unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im souveranen
Umgang mit wechselnden Arbeitsanforderungen, immer schnelleren
Entwicklungs- und Vermarktungsprozessen sowie Unsicherheiten
infolge von Marktveranderungen zu stérken.

Die systematische Forderung von ,Agilitat” - also der standigen Befahi-
gung zur Anpassung an neue Erwartungen und Anforderungen - in
unserer Belegschatft ist somit eine der wichtigsten Herausforderungen
fur die Zukunftsfahigkeit unseres Unternehmens. Unter agilem Arbeiten
verstehen wir die Anwendung von Arbeitsformen, die zum Beispiel
darauf abzielen,

B |nnovationen schneller und mit weniger Aufwand durchzusetzen,

B eine positive Fehlerkultur aufzubauen und

®  Kundenbediirfnisse konsequent in den Mittelpunkt der Konzeption
und Realisierung von Projekten zu stellen.

Initiativen zur Verankerung von agilen Arbeitsformen gibt es in zahl-
reichen Bereichen unserer Organisation - und dies mit zunehmender
Tendenz. Immer mehr Teams entscheiden sich dazu, agil zu arbeiten.
Weit Gber 1 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus unterschiedlichen
Konzernbereichen organisieren ihre Arbeit auf Basis von agilen Tech-
niken wie Scrum oder Kanban. Wir unterstiitzen dies durch systema-
tische Schulungs- und Coachingangebote. Eine wichtige Rolle spielt
dabei das in Darmstadt anséssige Agile Transition Team der Digital
Business Unit. Es organisierte 2013 konzernweit 30 Workshops inner-
halb der Digital Business Unit, in denen insgesamt 340 Teilnehmer agile
Arbeitsmethoden erlernten. In anderen Bereichen des Unternehmens
fUhrte die Unit 29 Workshops mit 409 Teilnehmern durch. Auierdem
nahmen konzernweit 516 Beschaftigte an 53 Trainings zu agilen
Methoden teil, 25 Teams wurden Uber langere Zeitraume gecoacht.

Mit der Plattform Shareground férdern wir Zusammenarbeit und Transformation.

AGILE TELEKOM CONVENTION: PLATTFORM ZUM AUSTAUSCH
UBER AGILE ARBEITSMETHODEN

Bereits zum zweiten Mal veranstalteten wir 2013 die ,Agile Telekom
Convention®, Die Veranstaltung dient dem Austausch und der Vernet-
zung agil arbeitender Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. In Impulsvortré-
gen, Workshops und Open-Space-Sessions lernten die Teilnehmer, wie
agile Methoden im Konzern angewandt und welche Erfolge damit
erzielt werden, aber auch welche Herausforderungen noch bestehen.

Im Vergleich zur ersten Agile Telekom Convention 2012 verdoppelte
sich die Teilnehmerzahl nahezu: Rund 300 Beschéftigte beteiligten sich
an der Konferenz - ein Beleg flr das hohe Interesse an agilen Arbeits-
methoden. Veranstaltungen wie die Agile Telekom Convention sind ein
wichtiges Vehikel, um die nachhaltige Verankerung von agilen Metho-
den in unserem Arbeitsalltag - und damit letztlich den Ubergang der
Telekom zu einer agilen Organisation - voranzutreiben.

TELEKOM CHALLENGE: EIN AUSGEZEICHNETES
AGILITATS-PROJEKT

Ein wichtiger Beitrag zur Durchsetzung von agilen Arbeitsformen war
2013 die ,Telekom Challenge“: Ein konzernweit zusammengestelltes
Expertenteam entwickelte in dem Projekt eine innovative Telemedizin-
|6sung zur Reduktion von Mtter- und Kindersterblichkeit in Kenia.
Interessierte Mitarbeiter konnten sich vor Projektstart (iber das Intranet
und das Telekom Social Network (TSN) um eine Mitgliedschaft in dem
interdisziplinaren Arbeitsteam bewerben. Experten aus dem Business
und aus HR-Bereichen wahlten schlieilich acht Mitarbeiter mit unter-
schiedlichen Fachkenntnissen - unter anderem in der Geschéaftsmodell-
entwicklung, im Gesundheitsbereich oder mit beruflichen Erfahrungen
in Kenia - aus. Die Mitarbeiter wurden fiir vier Wochen von ihren regu-
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laren Aufgaben freigestellt. Uber das TSN virtuell unterstiitzt, arbeitete
das Team entlang der agilen Arbeitsmethode Design Thinking. Grund-
satz der Arbeit im Challenge-Team war dabei: Weg von der rein technik-
getriebenen Produktentwicklung, hin zu nutzerbasierten Lésungen.

Ergebnis: Die agile Zusammenarbeit begeisterte alle Beteiligten im
Challenge-Team und beschleunigte tiberdies die Positionierung der
Deutschen Telekom in Kenia als kompetenten und attraktiven Partner.
Das Team présentierte ein Portfolio aus acht innovativen Produktvor-
schlagen, die konzernweit Beachtung fanden. Und auch offentliche
Anerkennung gab es fir die Telekom Challenge: Das Magazin Human
Resources Manager zeichnete das Projekt mit dem HR Excellence
Award 2013 in der Kategorie ,Learning- und Development” aus.

BUSINESS LABS: INNOVATIVER BERATUNGSANSATZ ZUR
PROBLEMLOSUNG

Fur die Verankerung agiler Arbeitsformen im Konzern gewinnt unser
Format der Business Labs immer mehr an Bedeutung. Dieses basiert
auf einer eigens fir die Arbeit in der Telekom entwickelten Methode der
Beratung und Anleitung, die den Endnutzer eines Produkts und dessen
Bedurfnisse in den Mittelpunkt riickt. Business Labs sind Workshops
und Arbeitssessions, die von erfahrenen Moderatoren begleitet werden.
Sie vermitteln Techniken und Grundséatze wie zum Beispiel: ,Flexibles
Reagieren auf Verdnderung, statt starres Festhalten am Plan®, ,Auf den
|deen anderer aufbauen, anstatt das Rad immer wieder neu zu erfin-
den”, ,Klein anfangen, dafiir aber schnell - nicht jede Lésung muss zu
hundert Prozent fertig sein, um sie zu testen”.

Mit diesem internen Beratungsansatz begleiteten wir 2013 zehn Pro-
jekte und Teams aus verschiedenen Bereichen des Unternehmens. Die
dabei bearbeiteten Problemstellungen reichten von Prozessoptimie-
rungen Uber Effizienzsteigerungen bis hin zu klassischen Transformati-
onsaufgaben. Jede Beratung wurde dabei individuell auf die jeweiligen
Bedurfnisse und Herausforderungen des einzelnen Projekts angepasst
und gemeinsam mit den Teams erarbeitet. Dahinter steht die Uberzeu-
gung, dass nachhaltige Veranderung nur durch einen partizipativen
Ansatz und die moglichst frihzeitige Einbindung aller Beteiligten erfol-
gen kann.

Die teilnehmenden Teams bewerteten die Business Labs tibereinstim-
mend als vollkommen neuartige und durch nachhaltige Agilitat
gepragte Herangehensweise an die Herausforderungen unseres
Geschafts.

27 :

SMART WORKING: VERNETZTES LEBEN UND ARBEITEN

Unsere Arbeitswelt wird zunehmend flexibler, mobiler und weniger hie-
rarchisch. Dies muss sich auch in der Arbeitsorganisation und in der
Gestaltung der Arbeitsplatze ausdricken. Von welchem Ort aus, wann
und wie jemand arbeitet, wird immer individueller und passt sich starker
als zuvor der jeweiligen Arbeitsaufgabe und den Potenzialen und Vorlie-
ben des Mitarbeiters an. Deswegen entwickeln wir in der Deutschen
Telekom nachhaltige Lésungen fir die kinftige Arbeits- und Lebens-
welt. Zahlreiche Initiativen und Pilotprojekte fassen wir hierzu unter dem
Oberbegriff ,Smart Working“ zusammen. Das Konzept ermdéglicht Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern umfassende Agilitat und neue Formen der
Zusammenarbeit. Es beriicksichtigt aber auch rdumliche Aspekte wie
die moderne Gestaltung von Biiros und die Anforderungen, die sich aus
einer erhdhten Mobilitat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ergeben.
Im Zusammenhang mit dem Thema ,Arbeitsplatz der Zukunft* standen
2013 vor allem die folgenden Projekte im Mittelpunkt:

®  |n der Digital Business Unit in Darmstadt flihrten wir das Pilotprojekt
,Future Workplace“ erfolgreich durch. Wir erprobten in dem Projekt
Grundprinzipien zukUnftiger Arbeit. 60 Mitarbeiter des HR-Bereichs
bezogen eine neue, situationsorientierte Arbeitswelt. Sie besteht
aus verschiedenen, ineinander (ibergehenden Arbeitsbereichen
sowie einer Kombination aus flexiblen und festen Arbeitsplatzen an
Stelle der gewohnten Einzelbiros. Diese Mafinahme ermdglichte
auf einer Flache von 560 Quadratmetern eine Flacheneinsparung
von 34 Prozent gegentiber der Ausgangssituation.

m  Die Arbeitswelten der Zukunft, wie wir sie in Darmstadt beispielhaft
installierten, sind vor allem durch folgende Merkmale geprégt: ICT-
gestitzte ,Mobile Working“-Ansatze, ortsungebundene Arbeitsplatz-
modelle - das sogenannte ,Desk-Sharing“, also die Nutzung eines
Arbeitsplatzes durch mehrere Mitarbeiter - und die Ausgestaltung
innovativer und inspirierender Biirolandschaften. Sie werden flan-
kiert von einer neuen Flihrungskultur, die auf Vertrauen, Wertschat-
zung und Eigenverantwortung basiert. Ziel ist es, bei der Neugestal-
tung von Arbeitsumgebungen sicherzustellen, dass die Mitarbeiter
mit ihren unterschiedlichen Aufgaben und persénlichen Bedarfen
optimal unterstiitzt werden. Aus diesen Anforderungen ergeben sich
die drei zentralen Stellhebel fiir alle Smart-Working-Ansétze in der
Deutschen Telekom: Es geht um die Zusammenarbeit von Men-
schen (,People”), die Gestaltung der Arbeitsplatze (,Places”) und
die zur Arbeitserleichterung eingesetzten Instrumente (,Tools®).
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In der Konzernzentrale der Deutschen Telekom starteten wir 2013
ein Pilotprojekt zu Smart Working. Die Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter des HR-Bereichs entwickelten auf Basis mehrerer Vergleichs-
modelle anderer Unternehmen ein Raum- und Zusammenarbeits-
konzept, das sich derzeit in der Abstimmung mit dem Sozialpartner
befindet. Das Projekt entstand unter Einsatz der agilen Methode
Scrum, die alle Anspruchsgruppen intensiv in die Entwicklung mit
einbezog. Die langfristig anvisierte Desk-Sharing-Quote ist 1 zu 1.3,
das heif3t: 10 Schreibtische werden von 13 Personen geteilt.

Ein weiteres Pilotprojekt starteten wir 2013 unter dem Titel
,FlexDesk" in der Telekom Deutschland GmbH. Wir testen in dem
Projekt die flexible Nutzung von frei buchbaren Arbeitsplatzen.
Rund 100 Mitarbeiter des HR- und Finanzbereichs nehmen daran
teil. Sie haben die Méglichkeit, von zu Hause zu arbeiten oder sich
tber ein Online-Tool flexibel einen Arbeitsplatz im Biiro zu buchen.
Hierfiir stehen ausgewiesene Flachen in den Gebduden der Deut-
schen Telekom zur Verfligung. Das Projekt liefert uns Erkenntnisse
darliber, wie sich flexible Arbeitsstrukturen auswirken: auf die Work-
Life-Balance, die Motivation, die Wirtschaftlichkeit der Nutzung von
Arbeitsplatzen und die Vertrauenskultur zwischen Beschaftigten
und Fuhrungskréaften. Eine Gesamtbetriebsvereinbarung regelt die
Pilotierung von ,FlexDesk” in den deutschen Unternehmensteilen
der Telekom. Diese Rahmenvereinbarung wird durch eine Reihe 6rt-
licher Regelungen und Vereinbarungen ergéanzt, die insgesamt eine
effiziente Pilotierung von FlexDesk-Angeboten ermdglichen. Der
Fortschritt des Projekts in der Telekom Deutschland GmbH wird
kontinuierlich analysiert. Die aktuelle Auswertung des Buchungs-
tools ergab eine Auslastung von durchschnittlich 61 Prozent. In
einer ersten Befragung auflerten sich die Projektteilnehmer durch-
weg positiv und zufrieden.

Eng verbunden mit den neuen Arbeitsformen ist die Einflihrung
flexibler Arbeitszeitmodelle. So haben bereits zwei Drittel der Europé-
ischen Landesgesellschaften der Deutschen Telekom flexible Zeitmo-
delle entwickelt und implementiert. Dazu gehéren neben Home-
Office-Regelungen und Telearbeitsplatzen auch Angebote wie Sab-
baticals, Job-Sharing-Mdglichkeiten und die orts- und zeitflexible
Ausgestaltung von Projektarbeit. Ein 2013 in Kroatien initiiertes Pilot-
projekt mit dem Namen ,Friday in Slippers” ermdglicht den Mitarbei-
tern, jeden letzten Freitag des Monats von zu Hause aus zu arbeiten.

Fur die global agierende Konzerntochter T-Systems ist das Arbeiten
in virtuellen, globalen Strukturen und in landertbergreifenden Pro-
jekten von besonderer Bedeutung. Die Implementierung mobiler
Arbeitskonzepte und moderner Biirolandschaften macht auch hier
die Zusammenarbeit kontinuierlich effizienter. An den Standorten

28 :

Frankfurt und Leinfelden-Echterdingen gingen wir mit der Einfiih-
rung von Telearbeitsplatzen und Desk-Sharing -Angeboten 2013
einen weiteren Schritt in Richtung Zukunft. In den T-Systems-
Niederlassungen Minchen und Darmstadt werden kiinftig moderne
Bilroumgebungen zur Verfligung stehen, weitere Standorte sind in
Vorbereitung.

Moderne Technologien wie Web-Ex, ein Videokonferenz- und Chat-
Dienst, oder das Telekom Social Network (TSN) unterstiitzen die
Zusammenarbeit. Dariber hinaus organisiert T-Systems Gber

21 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in rund 50 sogenannten
,2Communities of Practice”: In diesen Teams arbeiten die Beschéftig-
ten Uber Lander- und Bereichsgrenzen hinweg miteinander. Sie
teilen ihr Wissen, um Kunden schneller die besten Lésungen an-
bieten zu kdnnen. Die dafiir erforderlichen Fahigkeiten vermitteln

wir zielgerichtet in speziellen Trainings. Damit starken wir die globale
Zusammenarbeit in puncto Offenheit, Vertrauen und Effektivitat.

NEUE IMPULSE: UNSER KONZERNWEITES IDEENMANAGEMENT

Unternehmerisches Denken und Handeln, Erfindergeist und Innovati-
onsorientierung sind eng miteinander verkniipft. Schon deswegen
nimmt das Ideenmanagement einen zentralen Platz bei der Férderung
von Agilitat in unserem Unternehmen ein. Wie motiviert unsere Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter sind, an der stetigen Verbesserung unserer
Produkte und Services aktiv mitzuwirken, zeigen die Zahlen von 2013:
Jeder zehnte Mitarbeiter in Deutschland reichte einen Verbesserungs-
vorschlag oder eine neue Idee bei unserem zentral organisierten Ideen-
management ein. Der wirtschaftliche Nutzen der insgesamt 12 146 Vor-
schlage belief sich auf 82,95 Millionen Euro in Form von Einsparungen
oder neuen Geschaftspotenzialen.

Wir nutzen die kreativen Ideen unserer Beschaftigten auch gezielt fur
Themen, die uns besonders bewegen. Zwei Beispiele:

m 2013 ergéanzten wir unsere Leitlinie ,Kunden begeistern“ um den
Zusatz ,... und Dinge einfacher machen®. Dann riefen wir die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter in Deutschland dazu auf, Ideen zu ent-
wickeln, wie wir sie noch besser im beruflichen Alltag umsetzen
konnen. 867 Vorschlage kamen auf diese Weise zusammen. Auf
Basis dieser Anregungen erarbeiteten wir Mainahmen, mit denen
wir die Kosten im Unternehmen um etwa 250 000 Euro reduzieren
konnen. Sie tragen auferdem dazu bei, dass vieles in der
Deutschen Telekom tatsachlich einfacher wird.

m  Unsere Aktion ,Klimaschutz” zielte auf die Verbesserung der

Umweltbilanz der Telekom. Wir luden alle Beschaftigten ein, auf
die Geschaftstatigkeit bezogene Ideen zur Energieeinsparung
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und Reduktion von Treibhausgasemissionen zu entwickeln. Mehr
als 450 Teilnehmer aus allen Unternehmensbereichen haben sich
mit ihren Ideen an dem Wettbewerb beteiligt. Eine Jury, bestehend
aus dem Konzernbeauftragten fir Klimaschutz und Nachhaltigkeit,
weiteren Fachverantwortlichen sowie Vertretern des Betriebsrats
ehrten die besten Vorschlage mit Urkunden und Preisen. Mit dem
ersten Preis pramierte die Jury das Konzept fiir ein flachendecken-
des betriebliches Mobilitdtsmanagement. Kern des Konzepts ist ein
verandertes Mobilitatsverhalten bei der Anreise zum Arbeitsplatz,
wodurch der CO2-Verbrauch reduziert werden kann.

Unsere Klimaschutz-Kampagne weckte bei vielen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern Interesse fiir unser Ideenmanagement: Rund

1 300 Beschaéftigte meldeten sich neu in unserem Ideen-Portal

im Intranet, dem ,ldeen-Garten®, an.
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VIELFALT ALS STARKE

KREATIVITAT UND INNOVATION FORDERN

Die Deutsche Telekom ist in jeder Hinsicht ein vielfaltiger Konzern. Wir
sind Arbeitgeber fiir rund 230 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
32 Landern. Deren kulturelle Erfahrungen, Vorstellungen und Fahigkei-
ten sind die Quelle, aus der wir unsere Kreativitat und Agilitat schépfen.

Vielfalt - oder auch ,Diversity" - treibt mafigeblich den Wandel unserer
Unternehmenskultur, hin zu einer noch offeneren, flexibleren und lei-
stungsstarkeren Organisation.

Sie bedeutet fiir uns, die Einzigartigkeit jeder Person in ihren Sichtwei-
sen und Erfahrungen, unabhéngig von Geschlecht, Alter, Herkunft
Fahigkeit oder anderen Aspekten wertzuschéatzen.

Wir sichern unseren Geschéftserfolg, indem wir ein Arbeitsumfeld
schaffen, in dem unsere Konzernwerte gelebt werden und gemischte
Teams mit ihren unterschiedlichen Perspektiven Kreativitat und Innova-
tion férdern.

30 :

GEMEINSAME WERTE: ORIENTIERUNG IM WANDEL

Vielfalt braucht verbindliche Werte als Grundlage der Zusammenarbeit.
Festgehalten sind diese Werte in unseren Leitlinien, den flinf Guiding
Principles:

Kunden begeistern und Dinge einfacher machen
Integritat und Wertschatzung leben

Offen zur Entscheidung - geschlossen umsetzen

An die Spitze! Leistung anerkennen - Chancen bieten
Ich bin die Telekom - auf mich ist Verlass!

ISAEE S

Diese flinf Prinzipien sichern die Stabilitat unseres Wertegertsts in
einem volatilen Geschéftsumfeld. Wir iberprifen dieses Gerist regel-
mafig im Hinblick auf aktuelle Herausforderungen und Ziele. Im ver-
gangenen Jahr erganzten wir die erste Leitlinie ,Kunden begeistern®
um den Zusatz ,.... und Dinge einfacher machen®.

Um diese Erwartung und die erweiterte Leitlinie allen Mitarbeitern
naherzubringen, widmeten wir auch den ,Guiding Principles Day 2013"
diesem Thema: Am Tag selbst fanden an verschiedenen Konzernstand-
orten Veranstaltungen und Aktionen statt, etwa in Deutschland, Malay-
sia, Mazedonien, Ungarn, Grofibritannien und vielen anderen Landern.
Die Intranetseiten zum Guiding Principles Day 2013 verzeichneten
rund 30 000 Klicks. Sie belegen das Commitment unserer Belegschaft,
mehr ,Einfachheit” im Sinne unserer Kunden durchzusetzen.

Konkrete Ideen zur praktischen Vereinfachung von Prozessen entwi-
ckelten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Rahmen des Telekom
BarCamps, das im September 2013 in der Bonner Konzernzentrale
stattfand. Ein Highlight war der ,Simplicity-Quick-Check*, bei dem
jeder Teilnehmer anhand von Selbsteinschétzungs-Fragen seinen
personlichen Einfachheitsindex ermitteln konnte.

Verbunden sind die Guiding Principles mit dem Code of Conduct,
unserem Verhaltenskodex. Er bildet die Briicke zwischen Unterneh-
menskultur und Compliance -Bewusstsein. Der Code of Conduct
unterstiitzt uns dabei, die gestiegenen gesellschaftlichen Anforderun-
gen an regelkonformes und rechtlich einwandfreies Verhalten in der
Praxis umzusetzen.
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INTEGRATION VON SCHWERBEHINDERTEN MENSCHEN

Die Deutsche Telekom unterstiitzt seit Jahren die berufliche Integration
schwerbehinderter Menschen. Aktuell hat der Konzern eine Schwerbe-
hindertenquote von 6,4 Prozent. Nur noch sehr wenige Geschéftsein-
heiten der Telekom erfiillen den Mindestanteil von fiinf Prozent nicht.
AuBlerdem sind von unseren Auszubildenden im Durchschnitt etwa ein
Prozent schwerbehindert. Dies zeigt unseren Erfolg bei der Umsetzung
von Integration und Inklusion von Menschen mit Behinderungen.

INTERNATIONALISIERUNG

Im globalen IT-Systemgeschéaft missen sich unsere IT-Experten austau-
schen, um an den besten Lésungen und Innovationen zu arbeiten. Wir
benétigen Plattformen, auf denen die Mitarbeiter Gber raumliche und
kulturelle Grenzen hinweg zusammenarbeiten kdnnen. Die Landesge-
sellschaften von T-Systems gehen hier beispielhaft voran. Mit verschie-
denen Programmen und Initiativen erleichtern sie die internationale
Zusammenarbeit. Folgende Aktivitaten standen 2013 im Vordergrund:

®  Communities of Practice arbeiten an globalen geschéftskritischen
Themen wie Big Data oder Cloud weltweit zusammen. Beispiels-
weise hat sich die HR-Community global vernetzt. Uber Lander und
Geschaftseinheiten hinweg nutzen Mitarbeiter des HR-Bereichs
Kanale wie das Telekom Social Network (TSN), globale HR-Telefon-
konferenzen, Mailings und Konferenzen zum gegenseitigen Aus-
tausch von Informationen, Wissen und Erfahrungen. Die HR-Com-
munity ermdglicht es, trotz unterschiedlicher Standorte, Zeitzonen
und Kulturen erfolgreich in einer globalen Organisation zusammen-
zuarbeiten.

m  \Weltweiter Austausch von Best Practices: Die HR-Bereiche von
T-Systems arbeiteten in mehr als 80 Diversity-Projekten eng zusam-
men. Dazu zdhlten Entwicklungsprogramme flr talentierte Frauen,
Work-Life-Balance-Initiativen, Jugend-Qualifizierungsprogramme,
interkulturelle Trainings sowie Sensibilisierungskampagnen zu The-
men wie Vielfalt, Kinderbetreuung oder Elternzeit fir Vater.

B |nternationales Talentmanagement: Bei der Besetzung von Positi-
onen im Top-Management von T-Systems legen wir besonderen
Wert auf die Férderung internationaler Talente. Wir ber(icksichtigen
dabei zunehmend herausragende Mitarbeiter aus den lokalen
Geschéftseinheiten. Damit starken wir die internationale Mentalitat
und kulturelle Vielfalt in der Telekom.

DEMOGRAFIE ALS CHANCE: NACHHALTIGE LOSUNGEN
FUR DIE KUNFTIGE ARBEITS- UND LEBENSWELT

Vielfalt drickt sich fiir uns auch in der Beschaftigung und der Zusam-
menarbeit verschiedener Generationen und Altersgruppen aus. Unser
Unternehmenserfolg ist in Zukunft eng damit verbunden, wie wir die
Herausforderungen des demografischen Wandels managen. In der
Deutschen Telekom ist das Durchschnittsalter in den letzten Jahren ste-
tig gestiegen, der aktuelle Schnitt liegt national bei 44,7 und internatio-
nal bei 36,0 Jahren. Parallel dazu ist der Anteil der tiber 55-J&hrigen in
Deutschland deutlich gewachsen. Es ist davon auszugehen, dass sich
diese Entwicklung in den néchsten Jahren fortsetzt. Damit erleben wir
erstmals die Situation, dass vier Generationen zeitgleich im Unterneh-
men arbeiten werden, mit unterschiedlichen Wertvorstellungen und
Erwartungen an die Arbeits- und Lebenswelt.

Die Deutsche Telekom geht das Thema des demografischen Wandels
aktiv und systematisch an. Wir sind davon tberzeugt, dass Leistungs-
fahigkeit und -bereitschaft keine Fragen des Alters sind. Altere Beschf-
tigte kdnnen ebenso leistungsfahig sein wie jingere. Die Potenziale
alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu nutzen ist daher ein ebenso
wichtiger Baustein intelligenter Personalpolitik wie die Férderung der
Nachwuchskrafte. Der unternehmerische Erfolg hangt von allen Genera-
tionen im Konzern ab.

Um den Herausforderungen einer élter werdenden Mehrgenerationen-
belegschaft besser zu begegnen, griindeten wir im Jahr 2013 eine
Arbeitsgruppe aus Top-HR-Flihrungskréaften. Sie setzt sich intensiv mit
wissenschaftlichen Erkenntnissen, Handlungsfeldern und Anforderun-
gen eines systematischen Demografie-Managements auseinander.

Zu ihren Schwerpunktthemen gehéren:

Foérderung des lebenslangen Lernens und Austausch von Know-how
Erhalt und Steigerung der Gesundheit

Unterstlitzung einer alterssensiblen Fiihrungskultur

Aufbau eines flexiblen Arbeitsumfeldes fiir alle Lebensphasen
Altersbezogene Prognose der Personalbestandsentwicklung

Parallel dazu entwickeln wir in einem strategischen HR-Projekt unter
dem Leitgedanken ,Demografie als Chance" konkrete demografie-
bezogene Produkte und Mafinahmen, die im Jahr 2014 umgesetzt
werden sollen. Dazu zéhlen unter anderem:
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®  Einflhrung neuer Arbeitszeitmodelle, beispielsweise: Zeitwert-
konten flr alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und ein neues
Teilzeitmodell zur Erarbeitung von bis zu 20 zusétzlichen freien
Tagen pro Kalenderjahr. Im Rahmen einer weiteren Initiative im
zweiten Halbjahr 2014 bieten wir 50 oberen Fiihrungskréaften der
Telekom die Mdglichkeit, in einem begrenzten Zeitraum von sechs
Monaten vorhandene betriebliche Angebote innovativer und flexib-
ler Arbeitsformen auszuprobieren. Die teilnehmenden Flihrungs-
krafte fungieren dabei als Botschafter im Unternehmen, um so die
Akzeptanz von Teilzeit, Auszeiten und mobilem Arbeiten, aber auch
von modernen agilen Arbeitsmethoden weiter zu férdern.

B Wissenstransfer-Tandems: Innerhalb eines fest definierten Zeitraums
geben dltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihr Wissen systema-
tisch an ihre jingere Nachfolgerin bzw. ihren jlingeren Nachfolger
weiter. Die Besonderheit: Beide Personen sind gleichzeitig auf der
betreffenden Stelle, und dies liber einen Zeitraum von bis zu vier
Monaten. So gewdhrleisten wir die schnelle Einarbeitung in eine
neue Position und nutzen das Potenzial verschiedener Generatio-
nen.

2013 nutzten durchschnittlich 13 Prozent unserer Belegschaft in
Deutschland die Mdglichkeit zur Teilzeitbeschéaftigung. Seit 2014
sichert jeder neue Teilzeit-Vertrag unseren Arbeitnehmern die problem-
lose Riickkehr zur urspriinglichen Wochenarbeitszeit zu. Dadurch
erleichtern wir den Wechsel von Vollzeit zu Teilzeit. Wir helfen unseren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern so, Beruf und Privatleben lebenspha-
senabhéangig besser zu verzahnen. Wer beispielsweise flr die Kinder-
erziehung oder die Pflege von Angehdrigen vorlbergehend beruflich
kirzertreten mochte, erhalt durch die neuen Regelungen deutlich mehr
Sicherheit und Flexibilitat.
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MafBinahmen fiir die Work-Life-Balance

Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben betrachten wir als ein
wesentliches Element einer demografieorientierten Unternehmens-
kultur. Deshalb legen wir 2014 einen Schwerpunkt auf das Thema
Familie und Beruf. Wir wollen unsere vielfaltigen Angebote in diesem
Bereich besser bekannt machen und ihre Akzeptanz und Anwendung
steigern. Unsere Angebote in Deutschland bauten wir bereits 2013
weiter aus:

®  Mit unseren Kinderbetreuungsangeboten liegen wir im Vergleich
der Dax-30-Unternehmen im oberen Viertel:

| Betriebliche Kinderbetreuung: 550 Kita-Platze an
sechs Standorten
18 Eltern-Kind-Biiros an 15 Standorten

u Ferienbetreuung fir 300 Grundschulkinder an
zehn Standorten

| Kostenlose Unterstltzung bei der Suche nach Kinder-
betreuung vor Ort oder in besonderen Notféllen

m  Stay in contact”: Regelméafige Informationen fiir die Beschéftigten
in Elternzeit per Telefonkonferenzen, E-Mail oder in halbtagigen
Prasenzveranstaltungen. Die Angebote bieten den Teilnehmern
die Mdglichkeit, sich untereinander besser zu vernetzen und den
Kontakt zum Unternehmen zu halten, was den Wiedereinstieg
deutlich erleichtert.

m  Beratungs- und Vermittlungsservice fir Beschaftigte mit betreuungs-
bedirftigen Angehérigen: Wir helfen zum Beispiel, indem wir bei
Engpéssen in der Familie zeitnah Betreuungspersonal organisieren
und vermitteln. Fir interessierte Teilnehmerinnen und Teilnehmer
flhrten wir 2013 zudem Workshops rund um das Thema Pflege
durch.

Seniorenbetreuung und Hilfe fir einkommensschwache Familien:
In Notsituationen wie etwa bei Naturkatastrophen bietet das Betreu-
ungswerk von Post, Postbank und Telekom Unterstiitzung an.
Aktuelles Beispiel dafiir war das Hochwasser 2013: In vielen Teilen
Deutschlands kdmpften Menschen gegen die Fluten tbertretender
Flisse. Unburokratisch und schnell stellte das Betreuungswerk
Pauschalhilfen bereit.

Familienerholungsangebote (iber das Erholungswerk von Post,

Postbank und Telekom: 2013 nahmen 38 000 aktuelle und ehe-
malige Beschaftigte diese Angebote in Anspruch.
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m  Familienfonds der Deutschen Telekom: Damit unterstiitzen wir
familienfreundliche Projekte Gber eine Anschubfinanzierung.
Die Hilfe erstreckt sich auf die Entwicklung und erste Umsetzung
eines Projekts, teilweise sogar tiber einen ldngeren Zeitraum hin-
weg. Die Telekom ist das einzige DAX-30-Unternehmen, das einen
Familienfonds anbietet.

FAIR SHARE - MEHR FRAUEN IN FUHRUNG

,Fair Share* ist unsere Initiative zur Erhdhung des Frauenanteils im
Management. Als erstes DAX-30-Unternehmen setzten wir uns das Ziel,
bis Ende 2015 weltweit 30 Prozent der Flihrungspositionen im mittleren
und oberen Management mit Frauen zu besetzen. Um dies zu errei-
chen, unterstlitzen wir unsere leistungsstarken Mitarbeiterinnen konse-
quent auf ihrem Weg in eine Filhrungsposition oder bei ihrer Weiterent-
wicklung in der aktuellen Flihrungstéatigkeit.

Darauf kdnnen wir stolz sein: Den Anteil unserer weiblichen Beschaf-
tigten in Flihrungspositionen konnten wir im vergangenen Jahr weiter
verbessern. Er kletterte konzernweit von 19 Prozent im Februar 2010
auf 25 Prozent im Dezember 2013:

B Auch in unseren Aufsichtsraten sind heute mehr Frauen vertreten.
In Deutschland stieg ihr Anteil auf Arbeitgeberseite von 17,7 Prozent
im Jahr 2010 auf 28,1 Prozent 2013. International erreichten wir im
gleichen Zeitraum eine Steigerung von 7,4 Prozent auf 17,1 Prozent.

B |m internationalen Management-Team unterhalb des Vorstands,
dem derzeit 64 Mitglieder angehdéren, erhéhten wir die Anzahl der
Frauen seit Februar 2010 von zwei auf neun.

Wir verankern die Férderung des Frauenanteils konsequent in den
Segmenten. Ein beispielhafter Ansatz daflir ist das Mentoringprogramm
der Deutsche Telekom Technik GmbH: Mitarbeiterinnen, die sich fir
Flhrungspositionen im technischen Bereich der Telekom interessieren,
begleiten wir systematisch auf ihrem Karriereweg.

Bei T-Systems konnten wir den Anteil von Frauen unter den mittleren
und oberen Fiihrungskréaften innerhalb von drei Jahren von 12,1 Prozent
auf 15 Prozent in 2013 erhdhen. Die Geschéftsfiihrung von

T-Systems steht geschlossen zur Frauenquote und unterstiitzt ein
Mentoringprogramm fir Mitarbeiterinnen, um auch in Zukunft Frauen
fur Fihrungspositionen zu gewinnen. Darlber hinaus wirken sich die
zahlreichen Angebote zur Verbesserung der Work-Life-Balance in der
Telekom sowie die intensive Zusammenarbeit mit internen Frauennetz-
werken auf eine weiterhin positive Entwicklung der Frauenquote aus.
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AUSGEZEICHNETE VIELFALT

Bei der Telekom honorieren wir internes Engagement im Bereich
Vielfalt.

Ein Beispiel fir unser Commitment in diesem Bereich ist der
,Diversity-Award“ von T-Systems. Wir schrieben ihn 2013 erstmals aus,
um das herausragende Engagement von Mitarbeitern und beispielhafte
Projekte zu wiirdigen. Den Preis vergaben wir in drei Kategorien:

,Hot Project” (die beste Diversity-Initiative weltweit), ,Rainbow Team*
(das viel-Haltigste Team) und ,Shining Star* (individueller Preis fiir eine
Kollegin oder einen Kollegen, der Vielfalt und Inklusion vorlebt).
Nominiert waren 108 Kandidaten aus 21 Landern. Exemplarisch daf(r,
wie wir Vielfalt in der Praxis unseres Unternehmens leben, ist der Bei-
trag einer Mitarbeitergruppe der Landesgesellschaft T-Systems Nordic.
Sie erhielt den 1. Platz in der Kategorie ,Rainbow Team*. Das préamierte
Team arbeitet an drei Standorten in Danemark und Schweden. Es setzt
sich aus Mitgliedern verschiedener Kulturen und Nationen zusammen.
T-Systems Nordic bildet gezielt solche Teams, um kulturelle Unter-
schiede zu Gberwinden und verschiedene Perspektiven zum Nutzen
der Kunden einzubringen.

Auch in der &ffentlichen Wahrnehmung ist unser Engagement aner-
kannt: Fur unseren ,exzellenten Diversity-Score” erhielten wir 2013 den
Deutschen Diversity-Preis 2013. Somit gehdren wir zu den vielfaltigsten
Arbeitgebern Deutschlands.

Zudem zéhlen wir zu den Top-3-Unternehmen mit dem besten
,Diversity Image“ unter Absolventen und Arbeitnehmern mit bis zu
15 Jahren Berufserfahrung.

Auf internationaler Ebene wurden wir mit dem anerkannten KEN-Award
ausgezeichnet.

Der Preis lobte unseren Einsatz fiir mehr Chancengleichheit unter den
Geschlechtern. KEN ist ein europaweites Netzwerk und bietet eine
Plattform flr die Entwicklung der Wissensgesellschaft, mit besonderem
Schwerpunkt auf dem Thema Humankapital. Der KEN-Award hebt jahr-
lich herausragende Leistungen in diesem Bereich hervor.
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VERANTWORTUNG & SOZIALES

ENGAGEMENT

MENSCHENRECHTE IM FOKUS

Als internationaler Konzern und verantwortungsvoller Arbeitgeber
bekennt sich die Telekom zur Achtung der Menschenrechte und zu
sozialen Prinzipien. Diese sind in grundlegenden Regelwerken veran-
kert: den Guiding Principles, dem Code of Conduct und der Sozial-
charta. Zur Integration einer Menschenrechtsperspektive in relevante
Geschaftsbereiche und interne Ablaufe starteten wir verschiedene Akti-
vitaten. So nahmen wir das Thema beispielsweise in die Unternehmens-
bewertungen bei Fusionen und Akquisitionen auf. Beim Kauf eines
Unternehmens oder dessen Teilerwerb werden so Menschenrechtsthe-
men von Beginn an in der Risikobewertung beriicksichtigt.

Eine Verankerung der Menschenrechtsthematik fand auferdem in der
regelmaig stattfindenden Uberpriifung der Employee Relations Policy
statt.

Uber diese Aktivitaten hinaus engagiert sich die Telekom in verschie-
denen Netzwerken zum Thema ,Wirtschaft und Menschenrechte®. Zum
Beispiel in der Lerngruppe des Deutschen Global Compact Netzwerks,
in der econsense-Projektgruppe oder der Menschenrechtsarbeits-
gruppe der Global e-Sustainability Initiative. Die Netzwerke dienen dem
Austausch mit anderen Unternehmen im Hinblick auf die Verbesserung
der menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht.

SOZIALCHARTA

Die Sozialcharta legt unsere Selbstverpflichtung in Bezug auf Men-
schenrechte fest. Sie verweist auf die Internationale Charta der Men-
schenrechte, die OECD- Leitsétze, den Global Compact der Vereinten
Nationen sowie die ILO-Kernarbeitsnormen.

Die Sozialcharta gilt als Handlungsrichtlinie fir alle unsere Beschaf-
tigten, Investoren, Kunden und Lieferanten. 2013 tberarbeiteten wir die
zehn Jahre alte Charta, um sie an internationale Entwicklungen anzu-
passen. So zum Beispiel an die Leitprinzipien der Vereinten Nationen
fur Wirtschaft und Menschenrechte aus dem Jahre 2011, Diese bringen
die Verantwortlichkeiten von Staaten und Unternehmen beim Thema
Menschenrechte noch deutlicher zum Ausdruck und verlangen die
Umsetzung einer ,menschenrechtlichen Sorgfaltspflicht* von Unterneh-
men. Um unsere Verantwortung als Unternehmen besser wahrnehmen
zu kénnen, beschlossen wir folgende Veranderungen in der Sozial-
charta:

B FEinrichtung einer Kontaktstelle fiir Menschenrechtsfragen
[humanrights@telekom.de]. Fiir interne wie auch externe Hinweise
zu Menschenrechtsverstdfien oder Vergehen gegen die Prinzipien
der Sozialcharta gibt es auierdem das Telekom-Hinweisgeber-
portal.

®m  Bestrebung der Telekom zur Achtung der internationalen Standards
auch bei fehlender nationaler Gesetzgebung und Vorschriften oder
mangelnder Umsetzung.

B Erweiterung der Sozialcharta-Prinzipien um das Engagement flir
Umweltschutz und Nachhaltigkeit.

®  Verbesserung von Kommunikation und Transparenz: Die Telekom
verpflichtet sich zu regelmafigen Berichten und Veroffentlichungen
auf der Internetseite des Konzerns Uber die Fortschritte bei der
Umsetzung der Grundsatze ihrer Sozialcharta.

EMPLOYEE RELATIONS POLICY

Die Richtlinie zu Employee Relations gestaltet konzernweit die Bezie-
hungen zwischen unseren Mitarbeitern und der Telekom als Arbeitge-
ber. In einem jahrlichen Monitoringverfahren tber alle Konzerneinheiten
werten wir die Einhaltung und Wirksamkeit der Employee Relations
Policy aus. Bei besonderer Bedeutung der Landeseinheit oder einem
Abweichen der Monitoringergebnisse vom vorab definierten Normbe-
reich wird gegebenenfalls ein Review in der entsprechenden Landes-
einheit zur Ursachenfindung durchgefihrt.
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Zur Uberpriifung der Umsetzung der Employee Relations Policy fanden
2013 drei Reviews in den USA, in Russland und Mazedonien statt. In
Gesprachen mit Fihrungskréften und Beschaftigten vor Ort wurden
gemeinsam die Entwicklungen und Spannungsfelder der Landeseinheit
analysiert. Dabei werden seit 2013 auch menschenrechtliche Entwick-
lungen eines Landes in Betracht gezogen und Menschenrechtsfragen
in die Begutachtungsprozesse integriert.

2014 planen wir weitere Uberprifungen, unter anderem in Mexiko.
Auch hier ist es das Ziel, Erfolg und Einhaltung von global einheitlichen
Standards fir alle im Konzern Beschaftigten garantieren zu kénnen.
Die Resultate der Reviews veréffentlichen wir auf der Internetseite des
Konzerns

ENGAGEMENT BEI DER TELEKOM

Viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Telekom tragen durch ihr
Handeln und persénliches Engagement mit dazu bei, dass Verantwor-
tung in unserem Unternehmen gelebt wird. Wir férdern diese Haltung in
den verschiedenen Berufsphasen. Zum Beispiel ist unser Wettbewerb
,Verantwortung gewinnt* in Deutschland ein elementarer Baustein in
der Ausbildung.

Den Wettbewerb flihrten wir auch 2013 durch. Den ersten Platz belegte
ein Team, das aus der Uberregionalen Zusammenarbeit von vier Aus-
bildungszentren entstanden war. In seinem Projekt ,SNOW II* erarbei-
tete es methodische Workshops zu den Themen Integration, soziale
Netzwerke, Internetsucht und Cyber-Mobbing. Uber 350 Schiiler in ver-
schiedenen Regionen Deutschlands profitierten bereits davon. Auf der
Projekt-Homepage stehen die Inhalte weiter zur Verfligung und kénnen
fortgefiihrt werden. Ziel ist es, vor allem Jugendliche fiir diese Themen
zu sensibilisieren und so einen Beitrag zu sozialem Engagement zu
leisten.

Darliber hinaus engagieren wir uns gemeinsam mit unseren Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern seit vielen Jahren, beispielsweise in der Telefon-
seelsorge, der Nummer gegen Kummer oder in unserer ,Ich kann was!*-
Initiative.
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BEISPIELHAFTER HOCHWASSEREINSATZ UND GROSSE
SPENDENBEREITSCHAFT

Im Friihjahr 2013 hielt die Flutkatastrophe an Elbe und Donau weite
Teile Deutschlands und der Nachbarstaaten in Mitteleuropa wochen-
lang in Atem. Fr die Deutsche Telekom Technik GmbH galt es, einer-
seits Technik und Infrastruktur zu schitzen und andererseits bereits
beschédigte Einrichtungen instand zu setzen. Zur Unterstitzung

bei der Beseitigung von Hochwasserschaden richtete die Deutsche
Telekom Technischer Service GmbH kurzerhand eine (iberregionale
Einsatztruppe aus Freiwilligen ein. Diese Mitarbeiter aus dem Auf3en-
dienst waren im Hochwassergebiet unermudlich aktiv, um defekte
Telefon- und Internetanschliisse wieder in Gang zu bringen. Notwen-
dige Unterstlitzung erhielten sie aus der Ferne von der Produktions-
steuerung und Disposition und auch vor Ort von den Kollegen der
Telekom-Shop Vertriebsgesellschaft mbH, die vorhandene Hardware -
wie zum Beispiel Speedports - aus geretteten Shop-Bestanden zur
Verflugung stellten. Die Deutsche Telekom Technischer Service GmbH
vereinfachte fiir den Einsatz die (iblichen Prozesse, managte die Perso-
nal- und Materialbeschaffung und sorgte mit aktuellen Informationen
daflr, dass die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor Ort ihren Kunden
stets préazise Auskunft erteilen konnten.

Dariiber hinaus waren Tausende Kolleginnen und Kollegen grenziiber-
schreitend fiir das Deutsche Rote Kreuz, die Feuerwehr oder das
Technische Hilfswerk (THW) im ehrenamtlichen Einsatz. Rund um

die Uhr flllten sie zum Beispiel Sandsacke und unterstiitzten die
Deichsicherung. Auch Kollegen aus unseren Landesgesellschaften in
Tschechien, Osterreich und Ungarn halfen den Flutopfern auf vielféltige
Weise - von der Bereitstellung glinstiger Ersatztelefone bis zur Unter-
stiitzung bei Aufraumarbeiten.

Fir ihr Engagement erhielt die Telekom viel Lob. Unter anderem vom
THW oder von der ,Aktion Deutschland Hilft": Auf deren Konto gingen
mehr als 150 000 Euro durch Spenden von Mitarbeitern und Kunden
ein. Zusammen mit der Soforthilfe des Unternehmens kamen so tiber
340 000 Euro zusammen, auerdem weitere 300 000 Euro, die das
Betreuungswerk der Post, Postbank und Telekom den Geschadigten
der Postnachfolgeunternehmen bereitstellte. Hiervon entfielen etwa
70 000 Euro auf die Beschéftigten der Telekom. Mit dem Angebot von
zinslosen Darlehen, Sonderurlaub und Gehaltsvorschiissen zeigten wir
als Unternehmen, dass wir schnell und unbdirokratisch handeln, wenn
die Solidargemeinschaft gefordert ist.

Katastrophenhilfe ist seit Langem ein Bestandteil des gesellschaftlichen
Engagements der Deutschen Telekom.
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CORPORATE VOLUNTEERING

Wir unterstitzen und fordern ehrenamtliches Engagement unserer
Beschaftigten und nutzen die positiven Effekte daraus in unserer Perso-
nalarbeit. Beispielsweise stellen wir auf der Plattform engagement@
telekom Informationen und Tipps zur Vor- und Nachbereitung von
Corporate Volunteering bereit. Interessenten erhalten dort Anregungen
fir ehrenamtlichen Einsatz in der Freizeit und finden Kontaktadressen
fir konkrete Aktivitaten. Beispiele fur die Férderung ehrenamtlichen
Engagements in der Telekom sind:

®m  Social Days: Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter engagieren sich
einen Tag lang in sozialen Projekten im Rahmen von Teambuilding-
Aktionen.

®  Finanzielle Forderung: Fir eigenes ehrenamtliches Engagement
konnen Beschaftigte Fordergelder erhalten. Wir stellen dafir pro
Jahr bis zu 250 000 Euro zur Verfligung.

m  Telekom Manager coachen Hauptschtler: Fihrungskréfte erteilen
an Hauptschulen Bewerbertrainings. Im Rahmen dieses Projekts
vergibt die Telekom auferdem Praktikumsplatze flr Schilerinnen
und Schiler.

| |nitiative ,Geh Deinen Weg" der Deutschlandstiftung Integration:
Die Telekom bietet jungen Talenten mit Migrationshintergrund
exklusive Bewerbertrainings an.

Auch in anderen Landern, in denen wir als Unternehmen tétig sind,
finden beispielhafte soziale Initiativen und Projekte statt:

m  Das Corporate-Volunteering-Projekt ,Building a Dream” der
albanischen Beteiligungsgesellschaft Albanian Mobile Communi-
cations Sh.A. verbindet soziales Engagement und Teambuilding:
2013 sorgten Mitarbeiterteams, ausgestattet mit einem engen Zeit-
und Finanzbudget, flr Verbesserungen in Waisenhausern, Alten-
heimen und Schulen fir behinderte Kinder. Das Ziel war, gemein-
sam sinnvolle Lésungen fiir Probleme in den ausgewahlten Einrich-
tungen zu entwickeln.

36 :

®m  Unsere slowakische Landesgesellschaft Slovak Telekom engagiert
sich seit Uber zehn Jahren fiir Horgeschadigte. Sie bildet beispiels-
weise Beschéftigte in Gebardensprache aus. Dariiber hinaus sensi-
bilisiert sie mit vielfaltigen Aktionen die Offentlichkeit fir die
Belange von horgeschadigten Menschen und fordert aktiv deren
Inklusion.

B |n Ungarn befasst sich die Telekom in diversen Projekten damit,
die Nutzung unserer Dienste zu erleichtern. So schulten 160 Be-
schaftigte ehrenamtlich 14 000 Schiler in 200 Schulen im verant-
wortungsvollen und sicheren Umgang mit Mobiltelefonen und
Internet.

Weitere Informationen zum gesellschaftlichen und 6kologischen
Engagement der Deutschen Telekom und ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter finden Sie unter www.telekom.com/verantwortung und
im jahrlichen CR-Bericht.

Personalbericht 2013/14



UNSERE HIGHLIGHTS 2013/2014
Effizienz durch Einfachheit

37 :

EFFIZIENZ DURCH EINFACHHEIT

ABLAUFE VERSCHLANKEN, VEREINFACHEN UND
BESCHLEUNIGEN

Die Welt um uns herum veréndert sich immer schneller. Was heute noch
richtig ist, ist morgen oft schon tiberholt. Einen wesentlichen Anteil an
dieser Entwicklung hat die Digitalisierung. Sie ermdglichte neue Tech-
nologien, durch die wirimmer mehr Informationen in immer kirzerer
Zeit austauschen. 2015 wird eine Stadt mit 50 000 Einwohnern den
gleichen monatlichen Datenverkehr haben wie das gesamte Internet
19972,

Soziale Netzwerke und andere Kommunikationsméglichkeiten berei-
chern unser Leben. Gleichzeitig sehnen wir uns in der Informationsflut
nach Struktur und Ubersicht. In der Deutschen Telekom erhoben wir
deshalb das Streben nach ,Einfachheit” zum Geschéftsprinzip und
zwar auf drei Ebenen:

B Wir sorgen mit den besten Netzen und intelligenten IT-Lésungen
daflir, dass unsere Kunden an jedem Ort und Uber alle Kanale
einfach und bequem Informationen empfangen und austauschen
kénnen.

B Wirsind dort, wo unsere Kunden uns brauchen - in den Telekom
Shops, im technischen Service und an unserer Service-Hotline.

m Wir fihren ein Gbersichtliches und klar gestaffeltes Produktportfolio
in den Bereichen Festnetz & DSL, Fernsehen, Mobilfunk, Cloud,
Sicherheit und IT.

Wir wissen, dass Einfachheit unsere Kunden zufriedener macht, und
somit ein wesentlicher Faktor unseres Geschéftserfolgs ist. Das gilt
auch intern: Fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Fiihrungskrafte

und fir HR. Um deren Zufriedenheit mit unserer HR-Arbeit weiter zu
erhéhen, setzen wir konsequent darauf, Komplexitat in unseren HR-
Prozessen, Produkten und Formen der Zusammenarbeit zu verringern.
Einfachheit ist ein wesentlicher Teil unserer Personalstrategie.

Das heift fir HR konkret:

®  Unser Angebot aus Produkten und Services ist Gibersichtlich und
verstandlich aufgebaut.

m  Uber unsere HR-Struktur und die Art, wie wir zusammenarbeiten,
stellen wir eine effiziente und hochwertige HR-Gesamtperformance

sicher.

B Um unsere Prozesse so effizient wie méglich umzusetzen, nutzen
wir eine spezifische integrierte HR-IT.

? Geschéftsbericht Telekom 2013, Seite 34.

IM FOKUS: MEHR SERVICEQUALITAT, WENIGER KOMPLEXITAT

Mit der strategischen HR-Top-Initiative ,Fix the Basics"” stellten wir 2013
unser komplettes HR-Angebot auf den Priifstand. Wenig nachgefragte
Produkte und Services nahmen wir aus dem Programm, haufiger
genutzte Mainahmen bauten wir aus. Statt Variantenreichtum setzten
wir verstarkt auf standardisierte Produkte. HR verfligt dadurch heute
Uber ein moderneres und leistungsfahigeres Portfolio, das noch besser
auf die Bedrfnisse unserer Belegschaft zugeschnitten ist. Davon
profitieren alle unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nachhaltig.

Wir verbessern unser Angebot an HR-Produkten kontinuierlich und
setzen auch in 2014 mit unserer HR-Top-Initiative ,Bereinigung HR-
Produktportfolio” an der Optimierung unserer internen Kundenschnitt-
stelle an.

Wir vereinfachen auch unsere HR-Prozesse. Hier arbeiten wir effizienter
und erkennen leichter, wo neue Produkte notwendig sind. Dabei unter-
stlitzt uns ein Monitoring, mit dem wir die Praxistauglichkeit unserer
HR-Leistungen kontinuierlich tiberprifen. Anpassungen, etwa aufgrund
gesetzlicher Regelungen oder verdnderter Kundenwiinsche, kénnen
wir so schnell umsetzen.

ZUSAMMENARBEIT UND EFFIZIENTE HR-STRUKTUR

2013 grindeten wir die Initiative ,Way we work®, um die Arbeitsmetho-
den und -prozesse des Personalbereichs zu verbessern. Ziel war es, eine
pragmatische, kunden- und ergebnisorientierte Zusammenarbeit im Per-
sonalbereich zu etablieren, mehr Transparenz zu schaffen und Synergien
zu nutzen. In dem Projekt erprobten zehn Teams Uber einen Zeitraum
von 13 Wochen besonders agile Kooperationsmethoden und erzielten
dabei durchweg positive Ergebnisse. Wir halten auch 2014 an unserem
Ansatz fest, agiles Arbeiten im Unternehmen weiter zu verankern.
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UNSERE HIGHLIGHTS 2013/2014
Effizienz durch Einfachheit

Strukturell bilden die HR Business Services seit 01.01.2013 als neue
HR-Einheit innerhalb der Telekom das ,Fundament der Personalarbeit*
in Deutschland. Sie bieten konzernweit alle personalbezogenen Dienste
und die damit verbundenen Leistungen aus einer Hand. So erhalten
unsere Mitarbeiter beispielsweise online direkten Zugriff auf personali-
sierte Dokumente und Vorlagen. Bisher mussten sie zunachst beim
HR-Kundenservice anrufen und erhielten dann die gew(inschten
Dokumente per Post. Der Ausbau von nutzerfreundlichen Diensten flir
die tagliche Arbeit bringt also Vorteile fir alle Seiten. Die Beschaftigten
honorieren dies mit einem sehr hohen Kundenzufriedenheitswert von
7,9 aus 10 im Jahr 2013. Ein Blick auf die Leistungen der HR Business
Services zeigt, wie wichtig die Bereitstellung von Informationen und
Daten sowie einfache Prozesse, Produkte und Formen der Zusammen-
arbeit sind. Die HR Business Services

B beantworteten 67 800 Bewerbungskorrespondenzen, flihrten
23 250 Telefoninterviews mit Bewerbern und 8 000 Bewerbungs-
gesprache, koordinierten 2 500 externe Einstellungen fir den
Deutschen Konzern;

m  erstellten 2,6 Millionen Gehaltsabrechnungen;

B bearbeiteten 486 000 Anrufe, 278 000 E-Mails und Briefe im
HR-Kundenservice;

®  buchten 1,34 Millionen Reisen und rechneten sie ab;

| stellten rund 13 000 Arbeitszeugnisse aus;

m verarbeiteten 12 146 eingereichte Ideen (entspricht 9,9 Ideen
je 100 Mitarbeiter); davon wurden 645 Ideen im Gegenwert
von 82,95 Millionen Euro erfolgreich umgesetzt.

UMSETZUNG EINES INTEGRIERTEN IT-SYSTEMS:
DIE HR-SUITE

Wir fihren bis 2016 die IT-Plattform ,HR-Suite” als Treiber von Qualitat
und Effizienz bei der Erbringung unserer internen HR-Dienstleistungen
ein.

Mit der HR-Suite werden konzernweit strategische HR-Produkte ver-
knupft und in einem gemeinsamen HR IT-System umgesetzt. Im Fokus
stehen dabei die Themen Recruiting, Performance Management,
Weiterbildung und Gehaltstiberprifung und deren Umsetzung tber
eine Plattform flr alle Mitarbeiter des Konzerns. Damit ersetzen wir viele
lokale Systeme durch eine gemeinsame Lésung.

Mit der HR-Suite fiihren wir eine einzige, konzernweite Systemland-
schaft in Form einer Private Cloud ein, betrieben von T-Systems. Damit
garantieren wir, dass die Mitarbeiterdaten der Deutschen Telekom
innerhalb des Unternehmens verbleiben.

38 :

Die technische Umsetzung der HR-Suite startet in 2014. Wir beginnen
mit der flachendeckenden Einfiihrung der Recruiting-Funktionalitaten:
also beispielsweise einem einheitlichen Management von Bewerbungs-
portalen und IT-Prozessen fir den Kontakt mit dem Bewerber.

EINFACHHEIT IM AUSTAUSCH

Wir unterstltzen Mitarbeiter, die im Interesse des Unternehmens fiir
eine bestimmte Zeit im Ausland arbeiten. Leistungstragern bieten

wir zum Beispiel die Moglichkeit, am internationalen Entwicklungs-
programm ,Telekom X-change* teilzunehmen, wo sie fiir drei bis
sechs Monate eine Aufgabe im Ausland Gibernehmen und so wertvolle
Erfahrungen sammeln.

HR berat sie im Vorfeld, bereitet sie auf den Auslandsaufenthalt vor,
hilft beim Umzug und unterstltzt ihre Integration in die aufnehmende
Landesgesellschaft. Ausgewahlte HR-Experten stehen den Mitarbeitern
wéahrend ihres gesamten Einsatzes bis hin zur Riickkehr und Wieder-
eingliederung in ihr Heimatunternehmen zur Seite.

EINFACHHEIT ALS TRANSFORMATIONSAUFGABE

In zahlreichen Projekten und Weiterbildungsmafinahmen setzen wir
uns daflr ein, die Aufmerksamkeit unserer Beschaftigten fiir das Thema
Einfachheit zu erhdhen. Es geht uns darum, Einfachheit als Wert im
Unternehmen zu festigen und allen Mitarbeitern die notwendigen Kom-
petenzen zu vermitteln, um Komplexitét in der taglichen Zusammenar-
beit zu reduzieren. Beispielhaft daflr sind zwei Workshop-Formate:

m  Die Workshop-Reihe ,Leaders for Simplicity” richtet sich an
Fuhrungskrafteteams der Deutschen Telekom. Sie lernen Strategien
zum Abbau von komplexen Strukturen und reflektieren das eigene
Verhalten als Flihrungskraft. So absolvierten beispielsweise
das Management-Team der ungarischen Telekom und das HR-
Fuhrungsteam der Deutschen Telekom bereits erfolgreich das
Seminarangebot.

®  F{r Mitarbeiter ohne Flhrungsverantwortung konzipierten wir die
L4Einfachheits-Workshops®. In zweitdgigen Seminaren erfahren die
Teilnehmer, wie sie verschiedene Strategien kreativ auf Komplexi-
tatsprobleme im Team anwenden und eigene Ldsungen entwickeln
konnen. Auch diese Workshops flihrten wir bereits mit nationalen
und internationalen Gruppen durch, unter anderem mit Mitarbeitern
des Customer Experience Managements in Ungarn, des IT-Betriebs-
managements in Deutschland und der Revisionsabteilung der
Konzernzentrale.
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ZAHLEN & DATEN

Hier finden Sie informative Zahlen und Daten (iber die Deutsche Telekom.
Alle Zahlen haben den Stand 31.12.2013, soweit nicht anderweitig angegeben.

Alle Zahlen in diesem Bericht basieren auf detaillierteren Daten.
Da manche Werte gerundet dargestellt sind, kénnen Summenwerte abweichen.
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BESCHAFTIGTE

Nach operativen Segmenten, in Mitarbeitern (FTE)

2009* 2010* 2011* 2012* 2013
Deutschland 81336 70902 69 574 67 497 66 725
USA 40 697 37760 32 868 30 288 37071
Europa 711863 63 338 58 794 57 196 52 519
Systemgeschaft 46 021 51742 52170 52 847 50 286
Group Headquarters & Group Services 20 703 23035 21726 21858 21 995
Konzern (gesamt) 259 920 248 777 235132 229 686 228 596

* Abweichungen gegentiber dem bisherigen Reporting entstehen durch Rickrechnungen (Restatements). Diese Restatements resultieren aus
organisatorischen Verdnderungen im Konzern.

BESCHAFTIGTE

Nach Standort, in Tausend Mitarbeitern (FTE), jeweils zum 31.12.
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M Deutschland International [l Konzern (gesamt) *2009 ist die OTE mit 32 990 FTE enthalten
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ANTEIL BEAMTE IN DEUTSCHLAND

In Mitarbeitern (FTE)

41

2009 2010 2011 2012 2013
Aktive Beamte 29 188 25570 23516 21958 20523
In sich beurlaubte Beamte (ISB)* 6 597 1678 1537 1430 1412
Beamte in Beteiligungsgesellschaften (BTG) 13 267 16729 15774 14 836 14179
Summe Beamte 49 052 43 977 40 828 38 224 36 114
Arbeitnehmer Deutschland 78 435 79197 80736 80 616 80 529
Summe Beschiftigte Deutschland 127 487 123174 121 564 118 840 116 643
Beamtenanteil Deutschland (in %) 38,5 35,7 33,6 32,2 30,96
* Beamte, deren Beamtenverhaltnis ruht. Sie sind voriibergehend in ein Angestelltenverhaltnis gewechselt.
UMSATZ PRO MITARBEITER (FTE IM JAHRESDURCHSCHNITT)
In Tausend €
303
285
273
268
262
251
— 247 244
223
218 221 221
2009 2010 2011 2012 2013

=@- International =#= Konzern (gesamt)

Deutschland
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PERSONALAUFWAND UND PERSONALAUFWANDSQUOTE

InMrd. €
2009 2010 2011 2012 2013
Personalaufwand im Konzern (gesamt) 143 15,1 14,8 14,7 15,1
davon Deutschland 9.0 9.2 9,2 92" 9.4
Sondereinfisse 0,5 1,0 1,2 1,2 1,4
Personalaufwand im Konzern, bereiningt um Sondereinflisse 13,8 14,1 13,6 13,5 13,7
Konzernumsatz™ 64,6 62,4 58,7 58,2 60,1
davon Deutschland 28.4 28,1 27,2 26,7 26,3
Bereinigte Personalaufwandsquote Konzern (gesamt, in %) 21,4 225 231 23,2 22,7
Bereinigte Personalaufwandsquote Deutschland (in %) 30,1 304 30,6 31,1 32,3

* Die Zuordnung des Umsatzes zur Aufteilung Deutschland/ international erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschéftsbericht wird Umsatz entsprechend des Landes zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.
** Rundungsdifferenzen fir 2012 korrigiert

TOTAL WORKFORCE COSTS
InMrd. €

2010 2011 2012 2013
Twc' 17 156 155 15,3
davon Deutschland 10,2 9.6 9.4 9.3
IWC? (PA® bereinigt) 85 8.3 8.3 8,5
EWC? Leih- und Zeitarbeiter 0,1 0,1 0,1 0,1
EWC" Freelancer und Berater 16 1.1 1.0 0,8
davon international 6,8 6,1 6 6
IWC? (PA® bereinigt) 55 53 5.2 5,2
EWC? Leih- und Zeitarbeiter 0,2 0,3 03 0,2
EWC" Freelancer und Berater 1.1 0.6 0.6 0,6

! Total Workforce Cost: External Workforce Cost + um Sondereinflisse bereinigter Personalaufwand
2 Internal Workforce Cost
* Personalaufwand

4 External Workforce Cost: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten fiir Freelancer und Berater
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TOTAL WORKFORCE QUOTE
In Mrd. €
4 . 4 .
PA' bereinigt EWC? TWC® Umsatz' TWQ'bereinigt o Pereinigt - TWQTberelnigt
2012 201
Deutschland 8,5 0,8 9,3 26,3 35,4% 35,3% 35,1%
International 52 0,8 6 33,9 17,7% 19,2% 19.4%
Konzern (gesamt) 13,7 1,6 15,3 60,1 25,5% 26,6% 26,7%
! Personalaufwand
? External Workforce Cost: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten fiir Freelancer und Berater
3 Total Workforce Cost: External Workforce Cost + um Sondereinflisse bereinigter Personalaufwand
4 Total Workforce Quote = TWC/Umsatz
* Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE). Im
Geschéftsbericht wird Umsatz entsprechend des Landes zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.
UMSATZENTWICKLUNG
In Mrd. €
2012 2013 Veranderung zu 2012
Umsatz, Deutschland® 26,7 26,3 0.4
Umsatz, international® 31,5 33,9 +2.4
Umsatz, Konzern (gesamt) 58,2 60,1 +1,9
Anteil Umsatz international an Konzernumsatz* 54,2% 56,3% +2.1

* Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE). Im
Geschéftsbericht wird Umsatz entsprechend des Landes zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.
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EINSTELLUNGEN IN DEUTSCHLAND

In Tausend Mitarbeitern (FTE)

2009 | N ./

2010 | R .0

2011 | N 0
2012 | ¢ 0

2013 S ;.

0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0 5,5

@ interne Nachwuchskrafte aus Berufsausbildung/dualem Studium inkl. Vivento Interims Services B Externe Einstellungen

WORKFORCE-FLEXIBILISIERUNG IN DEUTSCHLAND

2009 bis 2013: Re- und Up-Skilling der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als Alternative zu Personalaufbau und -abbau

Umbau
] Mafinahmen fiir den internen Skill-Shift
Einstellungen } 99 700*
20300 Abbau ' « Zentralisierte Expertenweiterbildung Gber die konzernweiten
— - R—— CAMPUS-Programme
*19 800 Re-Skilling, 9 900 BIBA Berufsbegleitendes Studium und Promotion im Rahmen von
39 500 (erfolgreiche Vermittiungen auf Bologna@Telekom
.Beschiiftigungsmaglichkeiten fir Allgemeine Weiterbildung iiber Telekom Training
Beamte und Angestelite”) * QualifizierungsmaBnahmen flr Beamte des gehobenen
technischen Dienstes (Kooperation von Vivento mit der Hoch-
schule fir Telekommunikation in Leipzig)
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INSTRUMENTE ZUM SOZIALVERTRAGLICHEN PERSONALABBAU IN DEUTSCHLAND

Personalabgénge in Mitarbeitern (FTE)

45

2009 2010 2011 2012 2013
Vorruhestand Beamte 2788 3947 2 564 2 266 1618
Vorruhestand Arbeitnehmer 468 121 0 3 27
Abfindungen 2192 2227 709 955 1316
Altersteilzeit (Beginn Ruhephase) 643 846 959 1417 711
Weitere sozialvertragliche Instrumente 132 782 163 120 241

VIVENTO MITARBEITERZAHLEN

Inklusive Geschaftsmodelle und Projekte. In Mitarbeitern (FTE)

Beschiftigte
in Vivento

6 964

Stammkréfte und Betreuungspersonal: 592

Anzahl der Mitarbeiter, die 2013 tber Vivento eine neue Beschaftigung gefunden haben: 766
Zugange Mitarbeiter zu Vivento seit Griindung: 50 898

Vivento verlassen seit Grindung: 42 868

B 3 893 Bundesagentur fiir Arbeit
und andere externe Beschaf-
tigungen, insbesondere im
offentlichen Sektor

B 2 184 Customer Service

887 konzerninterne befristete

Einsatze
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GESUNDHEITSQUOTE IN DEUTSCHLAND

Nach operativen Segmenten, in Prozent

2009 2010 2011 2012 2013
Deutschland 933 934 93,5 93,6 934
Europa 97.4 97,8 97,7 97,3 96,8
Systemgeschaft 96,4 96,5 96,2 96,3 96,3
Group Headquarters and Group Services 94.0 943 94 4 945 943
Konzern (gesamt) 94,0 94,2 94,1 94,2 93,9
ARBEITSUNFALLE IN DEUTSCHLAND
Pro Tausend Mitarbeiter (FTE)
30
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2009 2010 2011 2012 2013
B Summe aller Betriebs- und Wegeunfalle B Betricbsunfalle Wegeunfélle Betriebsunfille, @ aller Branchen*®

Wegeunfalle, @ aller Branchen*

* In den bisher ver&ffentlichten Statistiken sind die Unfélle aus dem Jahr 2013 noch nicht erfasst.
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BOLOGNA@TELEKOM: ZUFRIEDENHEIT DER STUDIENANFANGER

Skala von 1 bis 10
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Studienférderung Bewerbungs- Erwartung an
prozess Vereinbarkeit
von Studium und
Beruf

B 31.12.2013

2010: 157 Befragte, 2011: 187 Befragte, 2012: 158 Befragte, 2013: 135 Befragte

KOOPERATIONS-HOCHSCHULEN FUR BOLOGNA@TELEKOM

© Pinneberg
muE Hamburg
o Bremen
W Mitton Keynes M m Hannover * mmm Berlin
(nahe Londen)
= " -
[ ]
B mEssen o
m " " mEE Leipzig
m W :
® Siegen
ey Bonn. Montabaur
m @ Frankfurt am Main
B Luxembur, m Mannheim
’ Karlsruhe m Nirnberg
EE Stuttgart
14 Augsburg
Wl m Minchen
Freiburg m
Friedrichshafen

m AKAD Privat-Hochschulen
Hector School am KIT

mHHL. Leipzig Graduate School
of Management
mHochschule Bonn-Rhein-Sieg (HERS)

mHochschule fir Oekonomie und
Management {FOM)

mHochschule fir Telekommunikation
Leipzig (HTL)

mSteinbeis-Hochschule Berlin (SHB)
mThe Open University (OU)
Zappelin University (ZU)
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WEITERBILDUNG TELEKOM TRAINING IN DEUTSCHLAND

Nach Themenbereichen

B 33% Sonstige (u.a. Persénliche
Kompetenz, Prozesse,
Vertriebstrainings)

B 45% IT/Technik
10% Flhrung
10% Servicequalitat

1 2% Projektmanagement

Seminare: 36 054

Teilnehmer: 278 575 (jeder MA @ zwei Teilnahmen)

Teilnehmertage: 477 086

@ Anzahl Qualifizierungstage je Teilnehmer: 1,7; je Mitarbeiter: 4,0

Anzahl durchgefihrter webbasierter Trainings (Content Usages auf interner E-Learning-Plattform): 930 800

INTERNATIONALE ENTWICKLUNGS- UND FUHRUNGSKRAFTEPROGRAMME

In Mitarbeitern (FTE)

2010 2011 2012 2013

Teilnehmer FEP*/ LDP** gesamt 661 612 409 491
Teilnehmer FEP/ LDP davon Frauen 35% 32% 43% 37%
Teilnehmer Professional Programs gesamt 162 164 167 165
Teilnehmer Professional Programs davon Frauen 45%
Teilnehmer LEP*** gesamt 1067 994 918
Teilnehmer LEP Manner 890 802 712
Teilnehmer LEP Frauen 177 192 206
Teilnehmer LEP Deutschland 930 855 710
Teilnehmer LEP International 137 139 208

* Fuhrungskrafte-Entwicklungsprogramm
** Leadership Development Program
*** Leadership Excellence Program

LEP wird auf Grund Neukonzeption unseres Fiihrungskrafteentwicklungsportfolios seit 2013 nicht mehr angeboten.
Start der Umsetzung des Neukonzepts in Q1 2014.
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ZUFRIEDENHEITSQUOTE UND ENGAGEMENT-INDEX

49

Flihrungskréfte

2011 2012 2013
Deutschland 83% 85% 86%
International 70% 82% 81%
Konzern (gesamt) 78% 84% 84%
Engagement-Index (Commitment-Index), Skala 1 bis 5 3,8 4.0 4,0*

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Puls- und Mitarbeiterbefragungen, die letzte Pulsbefragung

erfolgte im November 2013. Eine MAB fand 2013 planungsgemal nicht statt.

* aus MAB des Vorjahres

FLUKTUATIONSQUOTE

Ungesteuert (arbeitnehmerseitige Kiindigung)

2012 2013
Deutschland 1,95% 1,82%
International® - 7.63%
Konzern (gesamt)” 4.17%

* ohne USA
** Die Fluktuationswerte des Systemgeschafts wurden in 2012 noch nicht vollsténdig erhoben.
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PULSBEFRAGUNG

Ergebnisse konzernweite Pulsbefragung, Oktober/November 2013, in Prozent

Hohe Werte (Zustimmung) M Deutschland @@ International
82
79
73
70
68 87
” 86 g5 66
58 59
56 56
55
|‘ 53 5 53 >
4g| ‘ | |‘ 49‘ “
Zufrieden- Produkt-  Arbeit- Verande- Strategie Zusammen- Arbeits- Work Personal- Pro- Aner—
heit empfeh- geberattrak- rungen arbeit umfang/ Life  entwicklung zesse kennung
lung tivitat Qualitat  Balance
e B EEEEE]
G
77
1210 B " 17 15 15 13 46 15
19 19—, 1990 5
Niedrige Werte (Ablehnung) B Deutschiand [ International

Beste Werte = hervorragend, gut / sehr einverstanden, einverstanden.
Niedrige Werte = schlecht, sehr schlecht / nicht einverstanden, Uberhaupt nicht einverstanden.
Teils-teils-Bewertungen nicht abgebildet.

Erlduterung zu den gestellten Fragen:

Zufriedenheit = Wie filhlen Sie sich in unserem Unternehmen?

Produktempfehlung = Ich empfehle die Produkte und/oder Dienstleistungen unseres Unternehmens gegenliber potenziellen Kunden in meinem
privaten Umfeld weiter.

Arbeitgeberattraktivitat = Ich wirde unser Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber weiterempfehlen.

Veranderungen = Die Verdnderungen in unserem Unternehmen sind fur mich nachvellziehbar.

Strategie = Die Strategie der Deutschen Telekom kann ich anderen erkléren.

Zusammenarbeit = Ich erlebe, dass wir innerhalb der Deutschen Telekom im Interesse des Konzernerfolgs partnerschaftlich zusammenarbeiten.
Arbeitsumfang/Qualitat = In meinem Team sind Arbeitspensum und Qualitdtsanspruch miteinander vereinbar.

Work Life Balance = Meine derzeitigen Arbeitszeiten ermdglichen mir eine gute Balance zwischen privaten (Familie, Hobby) und beruflichen
Interessen.

Personalentwicklung = Fir meine berufliche Entwicklung gibt es in unserem Unternehmen ausreichend Fort- und Weiterbildungsmaéglichkeiten.
Prozesse = Die vorhandenen Prozesse und Arbeitsabldufe erméglichen es mir, die Bedirfnisse meiner Kunden (intern und/cder extern) effektiv
zu erflllen.

Anerkennung = Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene Anerkennung fir angemessen.
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MITARBEITERZUFRIEDENHEIT IN DEUTSCHLAND

Angaben aus den Pulsbefragungen 2007 bis 2013, in Prozent

o1

o7 70
63 65 __._/‘.
80 el
55
45
19
13 12
10
o * 8 7 7
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

=@= positiv (in %) == negativ (in %)

Pulsbefragungen 2007-2013:
Wie flihlen Sie sich bei der Deutschen Telekom?*
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ALTERSSTRUKTUR IN DEUTSCHLAND

In Prozent
45
4343 M
4
31
28
25
14 14
13

2 p

0

7

5 5 5 5 6 III

16-25 26-35 36-45 46-55 56-65

2010 @ Alter 2010 (in Jahren): 44,0 ([} 2011 @ Alter 2011 (in Jahren): 441 [} 2012 @ Alter 2012 (in Jahren): 44,4
B 2013 @ Alter 2013 (in Jahren): 44,7
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AUSZUBILDENDE UND BERUFSFELDER IN DEUTSCHLAND

Gesamt und Anteil Frauen, in Mitarbeitern (FTE)

12000
10 771
— 10175
10000 M — o873 9.565 9399
|| 0 i —
8000 l
6000 I
4000 3708 3528 3492 3586 3527
| —] _— | [ ]
2000
0
Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen Gesamt Frauen
2009 2010 2011 2012 2013

Technisch/IT [l Kaufménnisch B Duale Studenten
Prasenzstudenten an der Hochschule fiir Telekommunikation Leipzig

Beispiel kaufménnische Berufe: Kaufleute fur Burokommunikation, Kaufleute im Einzelhandel bzw. fur Dialogmarketing, Industriekaufleute
Beispiel duale Studiengénge: Bachelor in Business Administration, Telekommunikationsinformatik, Wirtschaftsinformatik

ENTWICKLUNG DER BEWERBUNG UND UBERNAHME VON NACHWUCHSKRAFTEN* IN DEUTSCHLAND

In Mitarbeitern (FTE)
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Bewerbungsberechtigte Auszubildende und Studenten 381 3828 4 046 3742 3433 3340 3119
Bewerbungen 2064 2361 2482 2785 2692 2428 2436
Bewerbungen (in %) 54 62 61 74 78 73 78
Ubernommene Nachwuchskréafte 731 1384 1592 1740 1750 1324 1671
Ubernahmen auf Basis Bewerbungsberechtigter (in %) 19 36 39 47 51 40 54
Ubernahmen aufgrund von Bewerbungen (in %) 35 59 64 62 65 55 69

* Unter Nachwuchskrafte werden sowohl Auszubildende als auch duale Studenten/ Studenten der Hochschule fiir Telekommunikation Leipzig
verstanden, die nach Beendigung ihrer Ausbildung in einem vollkonsolidierten Konzernunternehmen durch den Abschluss eines
unbefristeten/ befristeten Arbeitsvertrags tbernommen werden.
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FRAUEN IM MITTLEREN UND OBEREN MANAGEMENT
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Deutschland International Konzern (gesamt)
2010 I 2011 M 2012 M 2013
* Rundungsdifferenzen aus 2012 korrigiert
MENSCHEN MIT BEHINDERUNGEN IN DEUTSCHLAND
ach operativen Segmenten, in Prozent
2009 2010 2011 2012 2013
Deutschland 6,3 6,6 6,7 7.1 7.6
Europa 2,5
Systemgeschaft 3,6 3,7 3,8 4.1 4,2
Group Headquarters and Group Services 7.7 7.9 8,1 7.6 5,6
Konzern (gesamt) in Deutschland 6,0 6,2 6,3 6,4 6,4
GENIAL@TELEKOM IN DEUTSCHLAND
2009 2010 2011 2012 2013
Ideen eingereicht 5592 10 498 10 831 13043 12 146

Einsparungen in Mio. € 122 136 116 104 83
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