Personalbericht 2009/2010.

Zahlen, Daten, Fakten.

Erleben, was verbindet.



Vorwort

Sehr geehrte Leserinnen
und Leser,

was macht Unternehmen attraktiv? Diese Frage treibt nicht nur mich
Zeit meines Berufslebens. Diese Frage treibt auch und gerade die
Deutsche Telekom. Nach zwei Jahren intensiven Arbeitens haben wir
2009 tiefgreifende kulturelle und strukturelle Antworten gegeben,
als ,Telekom Familie® und als HR-Bereich, intern wie extern:

= Wir weisen den Weg zu einer neuen, gemeinsam gelebten
Unternehmens- und Servicekultur unseres Unternehmens -
zu einer neuen ,Einheit in Vielfalt*, mit unseren global gtiltigen
,Guiding Principles”.

= Wir beantworten den Wunsch der Kunden nach ,Service aus einer
Hand": Unsere Servicegesellschaften waren 2007/2008 der erfolg-
reiche erste Schritt. Mit ,One Company* forcieren wir jetzt den
geschaftsgetriebenen Umbau und legen die Basis flr die neue
Telekom, in Deutschland und global.

= Als HR-Bereich sorgen wir fir effiziente Prozesse und strategische
Beitrage. Daflir treiben wir die Transformation des HR-Bereichs in
Deutschland weiter voran und intensivieren die internationale
Harmonisierung unserer Personalarbeit.

Eines steht fest: Wir werden gemeinsam weitere grofie, auch beschwerliche
Anstrengungen auf dem Weg zum Marktfihrer fir vernetztes Leben und
Arbeiten unternehmen missen - als Mitarbeiter und Fiihrungskrafte, in
Deutschland und in den internationalen Landesgesellschaften, in den
HR-Bereichen wie im Geschaft. Nur dann werden wir zu einem dauerhaft
wettbewerbsrobusten, begeisterten und schlagkraftigen ,Konzern-Team*
zusammenwachsen.

= Daflir brauchen wir einerseits langfristig hdchste Personaleffektivitat
und -effizienz - das qualitatitve Total Workforce Management, das wir

zunéchst in Deutschland implementiert haben, ist dabei das Fundament.

= Dafiir brauchen wir andererseits aber auch und vor allem das zukunfts-
fahige Know-how und die Einsatzbereitschaft unserer heutigen und
kunftigen Mitarbeiter: Nur mit ihnen begeistern wir unsere Kunden mit
herausragender Innovation, erstklassigem Service und integrer Unter-
nehmensfiihrung.

415

Darum setzen wir als Arbeitgeber umfassend auf das Talent unserer Mitar-
beiter. Wir bieten vielfaltige Entwicklungsmdoglichkeiten. Darum etablieren
wir die Deutsche Telekom als globale, attraktive Arbeitgebermarke: Wie ein
Magnet wollen wir die besten Talente anziehen und halten - und so, Land
fir Land, in die Top Ten der Talentunternehmen gelangen.

Im engen Schulterschluss von Konzern- und Personalstrategie tragen wir
so die neue Telekom in die Welt. Daftir haben wir die vier strategischen Eck-
pfeiler unserer HR-Mission (,HR - Partner fiirs Geschéft*) und das den
jeweiligen Eckpfeiler unterstiitzende Strategie-Programm (,Big X“) forciert
und weiterentwickelt:

= f{r den Eckpfeiler ,Add Value* das Programm
,Wettbewerbsfahige Belegschaft",

= fir ,Enable Transformation” das Programm ,Servicekultur®,

= f(ir ,Best People” das Programm ,Talent Agenda®“,

= fir ,HR Excellence” das Programm ,HR@2012°“,

Alle unsere strategischen Mainahmen, Programme und Initiativen zahlen
auf vier Themenfelder ein, die wir mit ,Team*, ,Talent", ,Technologie“ und
JJoleranz" bezeichnen:

= Als ,Team* treiben wir den Wandel der Deutschen Telekom voran.

= Das ,Talent” unserer Mitarbeiter sichert uns das nétige Know-how und
den Mitarbeitern ihre Zukunft.

= Mit neuen Ideen und innovativer ,Technologie" erschlieffen wir neue
Wachstumsfelder.

= Und esist die als Vielfalt verstandene ,Toleranz* unseres Unternehmens
- die Einzigartigkeit unserer Mitarbeiter und die Unterschiedlichkeit
ihrer Stile -, die den weltweiten, nachhaltigen Erfolg der Deutschen
Telekom treibt.

So werden wir als Unternehmen attraktiv.

Thomas Sattelberger
Vorstand Personal
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Beschaftigte des Konzerns Deutsche Telekom weltweit.
Stand: 31.12.2009, Vollzeitmitarbeiter, FTE (Full Time Equivalent).

Kanada 18

Brasilien 1 922 China 41 Singapur 157
Malaysia 597
USA (inkl.
Mexiko 572 | | TMobile US) 41 217 Sudafrika 1 137 Thailand 31 Japan 137
1 Deutschland 127 487
2 Griechenland 17 304
3 Rumanien 12 866
4 Ungarn 9867
5 Slowakei 6559
6 Grofibritannien 6193
7 Kroatien 6045
8 Polen 5523
9 Spanien 4833
10 Tschechien 3521
11 Niederlande 2662
12 Osterreich 2191
13 Bulgarien 2178
14 Mazedonien 1754
15 Frankreich 1645
16  Serbien/Montenegro 883
17 Schweiz 854
18 ltalien 611
19  Albanien 525
20 Russische Foderation 347
21 Zypern 115
22 Belgien 93
23 Danemark 35



Wichtige HR-Kennzahlen auf einen Blick.

Konzernbelegschaft Deutsche Telekom 1996-20009.

In Tausend, jeweils zum 31.12.

Personalaufwand Telekom Konzern weltweit.

inMrd. € 2006 2007 2008 2009
300 P laufwand im K 16,5 15,4 14,1 143
257,1 2560 2485 2445 2437 2488 241 4 259,9 ersonalau \l/van im Konzern
550 220.7 2003 2270 2077 - davon national 13,1 11,3 9.8 9,0
SYA 195,9 195,8 A7gJ8’u8’1J5'2J3,L75LSSB_9 H N B Sondereinflisse 2,8 2,0¢ 1,10 0pe
200 0 168 234 : B 96,0 324" Personalaufwand im Konzern 13,7 13,4 13,0 13,8
bereinigt um Sondereinflisse
150
Konzernumsatz 61,3 62,5 61,7 64,6
“THHHHEH ] ==
50 Bereinigte Personalaufwandsquote (in %) 22,3 215 21,1 21,4
201;1 190,9 1791 1727 179,2 1¢8/3 1778 18,3 11,0 1 0 148,9 1317 1
Personalaufwandsquote national 30,4 30,2 29,9 30,1

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
M Inland Ausland

*2009 ist die OTE mit 32 990 FTE enthalten.

Einstellungen Telekom Konzern Deutschland.
In Tausend (Vollzeitmitarbeiter - Full Time Equivalent, gerundet).

Sondereinflisse (in Mrd. €)
Werte berechnet und gerundet auf Basis der exakten Millionenbetrage.

®

Aufwendungen fiir Personalmafinahmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen etc.) im
Wesentlichen in den operativen Segmenten Deutschland (- 0,3), Systemgeschéft (- 0,1) sowie der Konzernzentrale
& Shared Services (- 0,1).

Aufwendungen fiir Personalmafinahmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen etc.) im
Wesentlichen in den operativen Segmenten Deutschland (- 0,8) und Systemgeschaft (- 0,3).

Aufwendungen fiir Personalmafinahmen (vorzeitiger Ruhestand, Abfindungen, Ausgleichszahlungen etc.)

im Wesentlichen in den operativen Segmenten Deutschland (- 1,1), Stid- und Osteuropa (- 0,1) und
Systemgeschaft (- 0,2) sowie der Konzernzentrale & Shared Services (- 0,5).

o

°

y — Personalaufwand (PA) und EBITDA je Mitarbeiter.
‘ Gesamtjahr 2008 und 2009, pro FTE.
2007 1,2
‘ in Tausend € PA bereinigt 2008  PA bereinigt 2009  EBITDA 2008 EBITDA 2009
2008 |18 national 63,0 65,6 70,7 745
‘ international 441 41,3 101,1 86,1
2009 22
| Konzern gesamt 55,4 53,6 82,8 80,2
1 2 3
Interne Nachwuchskréafte aus B Externe Einstellungen
Berufsausbildung/dualem Studium (Hochschulabsolventen und Experten)
Umsatz je Mitarbeiter.
In Tausend €.
Anteil Beamte Konzernbelegschaft Deutschland. o
350 358 LY

2007 2008 31.12.2009
Aktive Beamte 35559 32113 29188
In sich beurlaubte Beamte (ISB)* 3963 3033 6597
Beamte in Beteiligungsgesellschaften (BTG) 20318 17610 13267
Summe Beamte 59 840 52756 49 052
Arbeitnehmer Deutschland 89098 78957 78 435
Summe Beschaftigte Deutschland 148 938 131713 127 487
Beamtenanteil Deutschland in % 40,2 40,1 38,5

* Beamte, deren Beamtenverhaltnis ruht. Sie sind (vortibergehend) in ein (aulertarifliches)
Angestelltenverhéaltnis gewechselt.

300 =&

263
7
247 B —
250 =

218

202 204 210
2006 2007 2008 2009

Inland M International I Konzern

*2009: Uberproportionale Zunahme Mitarbeiter international im Verhaltnis zur Umsatzsteigerung
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Mit Teamspirit und Leidenschaft, Servicementalitat
und Vitalitat auf dem Weg zu One Company.

Internationaler Marktflihrer fir vernetztes Leben und Arbeiten: Um unsere Konzernvision flir unsere
Kunden in die Tat umzusetzen, unterstltzt der HR-Bereich im standigen Dialog mit dem Geschéft den
grundlegenden Wandel der Deutschen Telekom zu ,One Company®. Dieser Wandel vernetzt und inte-
griert unsere Organisationsstruktur, Arbeitsfelder, vor allem aber unsere Teams nach innen. Die produk-
tive Zusammenflhrung bisher getrennter Kulturen erfordert ein hohes Maf3 an sensibler Kulturarbeit und
Veranderungsmanagement. Die Neustrukturierung und Neuausrichtung des Teams Deutsche Telekom
wird begleitet von einer vorausschauenden Planung und Steuerung seiner Alters- und Qualifikationsstruk-
tur. Eine geschaftsorientierte Tarifpolitik und die Fortsetzung unserer Effizienzprogramme, insbesondere
auch unseres Personalumbaus, sind wie in den vergangenen Jahren die ,Eintrittsgebuhr®. Darliber
hinaus steigern wir die interne Servicequalitat unseres HR-Teams ebenso wie die Serviceorientierung
des gesamten ,Konzern-Teams®.

Der Kunde will ,,eine Telekom“: Verschmelzung zur Deutschland GmbH
steigert Schlagkraft des Teams durch ,Service aus einer Hand“. Um
die Position der Deutschen Telekom global wie in unserem Heimatmarkt
weiter zu starken, haben wir im Juli 2009 die T-Mobile International AG

auf die Deutsche Telekom AG verschmolzen und zum 1. Januar 2010 eine
neue, konsequent nach Regionen und Funktionen ausgerichtete Zielstruk-
tur flir die Deutsche Telekom und ihre Konzernzentrale umgesetzt (siehe
Grafik). Zum 1. April 2010 folgt in Deutschland die Zusammenfihrung von
T-Home und T-Mobile zur neuen ,Telekom Deutschland GmbH®. Mit der
Integration des Mobilfunk- und Festnetzgeschafts sind wir optimal in der
Lage, integrierte Losungen und Services flr Festnetz und Mobilfunk aus
einer Hand anzubieten und die Kundenbindung nachhaltig zu steigern.
Nach innen profitiert der Konzern von einer effizienteren Planung, Verein-
fachungen von Technik und Vorleistungsprodukten sowie Skaleneffekten
zum Beispiel im Einkauf. Im Telekom Konzern selbst ist beispielsweise die
ungarische Magyar Telekom bereits sehr erfolgreich als integrierter Anbie-
ter aktiv. Weitere internationale Tochter- und Enkelgesellschaften wie etwa
die Hrvatske Telekom in Kroatien, die Slovak Telekom in der Slowakei oder
die Makedonski Telekom in Mazedonien folgen diesem Beispiel.

Die neue Telekom Deutschland Gesellschaft.

Die Telekom Deutschland GmbH fiihrt zum 1. April 2010
Festnetz und Mobilfunk zusammen.

Telekom Deutschland Gesellschaft
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Unternehmensumbau Hand in Hand:
Sozialpartnerschaft in neuer Qualitat.

Alle Schritte erarbeiten wir in enger Abstimmung. Durch einen - gemein-
sam mit der Arbeitnehmer-Bank des Aufsichtsrates gestalteten - ,Letter of
Intent” durchschlug der HR-Bereich erfolgreich den Gordischen Knoten fiir
eine schnelle Durchfiihrung des Umbaus der Deutschen Telekom AG und
die Vereinigung von Festnetz und Mobilfunk in Deutschland. Die Absichts-
erklarung wurde und wird in entsprechende Tarifvertrage und Betriebsver-
einbarungen Ubersetzt. Ein zentrales Ergebnis sind essenzielle Sicherungs-
zusagen flr rund 1 400 Mitarbeiter, die von T-Mobile in die entsprechenden
Konzerneinheiten gewechselt sind, und fiir rund 17 500 Mitarbeiter, die zu-
kunftig in der neuen Telekom Deutschland GmbH arbeiten werden. Neben
dem Kiindigungsschutz zahlen dazu die Sicherung des Entgeltniveaus und
die Harmonisierung der Arbeitsbedingungen sowie der Verzicht auf integra-
tionsbedingten Personalabbau. Die fiir 2010 geltende Tariferhéhung bei
der Deutschen Telekom AG und den Servicegesellschaften in Hohe von

2,5 Prozent zum 1. Januar 2010 haben wir an alle tariflichen Arbeitnehmer
weitergegeben.

Tarifpolitische Begleitung der Neustrukturierung Deutsche Telekom AG.
Fur die neue Deutsche Telekom AG/Service-Zentrale (GHS) finden zeit-
gleich zu Teamwechseln die Tarifvertrage der Deutschen Telekom AG An-
wendung. Diese sind angepasst worden, wann immer es fiir die Integration
der Arbeitnehmer erforderlich war, fur die bisher andere Tarifvertrage ge-
golten haben - mit entsprechenden Uberleit- und Sicherungsregelungen.

Partnerschaftliche Begleitung der Bildung der neuen Telekom
Deutschland GmbH: Weichen gestellt fiir die Vereinigung von Festnetz-
und Mobilfunkgeschaft. Fir die neue Telekom Deutschland GmbH haben
wir mit dem Sozialpartner auf Basis der gemeinsamen Absichtserklarung
klare Eckpunkte vereinbart: Sie wird neu tarifiert, die Grundlage daftir sol-
len die Tarifvertrage der Deutschen Telekom AG bilden. Auch hier gibt es
Uberleit- und Sicherungsregelungen fiir die wechselnden tariflichen Arbeit-
nehmer. Darliber hinaus bietet das integrierte Unternehmen seinen Mitar-
beitern zahlreiche neue Arbeits- und Karriereperspektiven.

Geschaftskundensegment neu aufgestellt. Auch die optimierte Ausrich-
tung unseres Konzerns im Grof3- und Geschéaftskundensegment zielt darauf
ab, unseren Kunden integrierten, umfassenden und mafigeschneiderten
Service zu bieten. Zum 1. April 2009 haben wir die dazu erforderliche
Reorganisation der beiden neuen Geschaftseinheiten ,Grof3kunden® zu
T-Systems und ,Geschaftskunden” zu T-Home Sales & Service Deutschland
abgeschlossen. Damit scharfen wir das Profil von T-Systems als erstem
Ansprechpartner flr integrierte Losungen in der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie fiir unsere rund 400 nationalen und internationalen
Groflkunden sowie 6ffentliche Auftraggeber und das Gesundheitswesen.
Gleichzeitig biindeln wir unsere Starken im Deutschlandgeschaft als Anbie-
ter von Standard- und Businessprodukten der Telekommunikation fir rund
160 000 mittelstandische Geschaftskunden. Bei allen drei vorgenannten
Veranderungsprozessen pragte der Wille, den Wandel sozialpartnerschaft-
lich, konfliktarm und fair fir die Mitarbeiter zu gestalten, unser Handeln.
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Globale Struktur der Deutschen Telekom.

USA Deutschland Europa Systemgeschaft

Zusammensetzung Vorstand.
Zum 31. Dezember 2009.

CEO Ccoo Datenschutz T-Systems
Vostandsvorsitz Chief Recht
Operating Compliance
Officer
Deutschland Finanzen Stid- und Personal
Osteuropa
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One Company: eine Firma, ein Team,
unter einem kulturellen Dach.

Gemeinsames Leitbild fiir die neue Telekom: strategischer, struktureller
und kultureller Wandel gehen Hand in Hand. Die Umsetzung der Kon-
zernstrategie und das Leben in neuen Strukturen gelingen erst durch das
Zusammenspiel mit der Unternehmenskultur. Wir haben im letzten Jahr im
weltweiten, von HR moderierten Dialog fiinf konzernweite Leitlinien, die
,Guiding Principles”, entwickelt. Sie sollen das Handeln jedes einzelnen
Mitarbeiters bestimmen und sind eine Weiterentwicklung unseres bishe-
rigen Leitbildes. Damit sind sie auch Basis fir unsere gemeinsame leben-
dige Servicekultur. An unsere neuen Guiding Principles ankniipfend,
aktualisieren wir auch unseren fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gultigen Code of Conduct; er konkretisiert, was die Guiding Principles in
der téglichen Arbeit bedeuten. Parallel zu einer gemeinsamen Vision und
gemeinsamen, strategischen Zielen haben wir damit den Grundstein flr
eine Ubergreifende Unternehmenskultur gelegt. Die Implementierung
unserer Guiding Principles ist in Deutschland und allen Landesgesell-
schaften zwischen Anfang 2009 und Anfang 2010 erfolgreich angelaufen.

Gemeinsames Leitbild ,Guiding Principles®.

1. Kunden begeistern

2. Integritat und Wertschatzung leben

3. Offen zu Entscheidung -
geschlossen umsetzen

4. Andie Spitze! Leistung anerkennen -

. . Chancen bieten
5. Ich bin die Telekom - auf mich ist Verlass

'
" m
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Kultur des Wandels flir One Company.

Service-Leadership: Einzigartigkeit der Service Akademie. Herzstiick
der Flihrungsqualitdten unseres Managements ist es, die Serviceorientie-
rung - und damit unsere Guiding Principles - konsequent vorzuleben. Die
Ende 2007 gestartete Service Akademie fiir Fiihrungskrafte in Deutschland
und viele vergleichbare Programme in unseren Landesgesellschaften tragen
zu diesem Ziel bei. Der Beteilungsgrad in den Programmen liegt bei nahezu
100 Prozent. Nur wenige Dienstleistungsunternehmen in Deutschland und
weltweit fordern ihre Flihrungskrafte so grundsétzlich und intensiv bei Per-
sonlichkeit, Verhalten und individueller Wirkung. Im Januar 2009 fiel der
Startschuss zur zweiten Phase der Service Akademie. Ziel im Berichtsjahr
war es, den in den Vorjahren vermittelten Servicegedanken noch nachhal-
tiger bei den Flihrungskraften und im Arbeitsalltag zu verankern. Auf diese
Weise legen wir die Basis flir eine verstarkte Verbreitung unserer neuen
Servicekultur nicht nur bei den einzelnen Mitarbeitern, sondern auch in der
crossfunktionalen Zusammenarbeit. Die Service Akademie verzeichnet ein
Uberaus positives Feedback: Nicht nur, dass 86 Prozent der befragten Fiih-
rungskrafte sie als hilfreich auf dem Weg der Deutschen Telekom zum best-
angesehenen Serviceunternehmen der Branche empfinden - 97 Prozent
wirden die Service Akademie auch weiterempfehlen. Die Vermittlung eines
gemeinsamen, Ubergreifenden Verstandnisses flr die Kultur des Wandels
bei Strategie, Marke, Service und Werten férdern wir auch mit der Telekom
Storybox. lhre Bausteine aus Prasentationen, Filmen und Ubungen unter-
stlitzen konzernweit Fihrungskrafte im Strategiedialog mit ihren Teams.

In die gleiche Richtung zielt auch die monatliche Konzern-Einsteigerveran-
staltung Welcome@Telekom.

»Change House“: Hilfestellungen fiir den Wandel im Unternehmen. Der
HR-Bereich setzt auf ein konzernweites, professionelles und systematisches
Change-Management, um umfassende Kultur- und Strukturveranderung
durch One Company im Denken und Handeln unserer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mental zu verankern. Change-Management ist aber ebenfalls
notwendig, um schwierige, auch schmerzhafte Reorganisationen mensch-
lich tragbar zu gestalten. Unter dem Begriff ,Change House" biindelt und
standardisiert der HR-Bereich seit 2009 die verschiedenen Change-Ma-
nagement-Tools und -Initiativen im Unternehmen. Darunter fallen zum Bei-
spiel konzernweite Change-Qualitatsstandards, der Aufbau eines Pools

von internen und externen Change-Experten, die Einrichtung einer welt-
weiten Change Community und die Implementierung konzernweiter Qua-
lifizierungsmafinahmen. Fundament des ,Change House" ist der soge-
nannte ,Change Navigator”: Diese Intranet-Plattform unterstitzt Business
Partner, Change-Experten und auch Fiihrungskrafte darin, die flr einen Ver-
anderungsprozess notwendigen Mafinahmen zu ermitteln, auszuarbeiten
und umzusetzen. Der Navigator verweist zudem auf geeignete Mittel und
Tools, die sich als Best Practice im Konzern erwiesen haben. Er ist damit
eine wertvolle instrumentelle Ergdnzung der personlichen, professionellen
Begleitung von Verdnderungsprozessen durch die weltweit agierenden
Change-Experten.
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Zufriedenere Kunden in Deutschland.
Mitarbeiter im Deutschlandgeschéft steigern Kundenzufriedenheit.

Kundenbindung 2009 gesteigert, in Punkten.

+1

Q4/08 Q4/09 Q4/08 Q4/09
M T-Mobile M T-Home
Basis: Privatkunden T-Home und T-Mobile Postpaidkunden (Direktkunden)

Stichprobengréfe variierend nach Welle bei rund 2 000 ( T-Home) und rund 1 200 (T-Mobile)
Quelle: TRI*M Befragungen TNS Infratest 2008/09

Stark verbessert: Kundenbindung bei Breitband- und Postpaidkunden

hoher als beim Wettbewerb, in Punkten.
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/ Wettbewerbsdurchschnitt /
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/
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Q4/2008
M T-Mobile M T-Home

Abstand in Punkten (TRI*M) zum Wettbewerb fir Breitbandkunden (T-Home) und
Postpaidkunden (T-Mobile Direktkunden)

Basis T-Home: Privatkunden mit Breitbandanschluss, n=rund 1 100,

variierend nach Welle, Durchschnitt aus Summe der Wettbewerber

Basis T-Mobile: Postpaidkunden (Direktkunden), n=rund 700, variierend nach Welle,
Durchschnitt aus Summe der drei Wettbewerbs-Mobilfunkbetreiber

Quelle: TRI*M Befragungen TNS Infratest 2008/09

Kundenbeschwerden halbiert,
erfolgreichere Erstkontakt-Losungen, in %.

Lésungen von Kunden-
anfragen im telefonischen
Erstkontakt + 24 %

Riickgang Kunden-
beschwerden - 51%

Q4/2009
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Um die Change-Resultate in den grofien Transformationsprojekten zu mes-
sen, fiihren wir drei Mal jahrlich so genannte Pulsbefragungen durch. Die
Resultate zeigen, wo sich die Mitarbeiter im Verdnderungsprozess sehen,
und dienen als Signal firr die Planung zukiinftiger Change-Mafinahmen.
Darliber hinaus misst die Pulsbefragung den Fortschritt des gesamten
Unternehmens auf dem Weg zur neuen Telekom.

Hierarchiearme Kommunikation veréndert Perspektiven. Ein wesent-
liches Merkmal des Change-Managements und Teil des Kulturwandels ist
der aktive Dialog zwischen Flihrungskraften und Mitarbeitern Gber alle Hie-
rarchieebenen hinweg. Top-Down- und Bottom-up-Ansatze, wie sie etwa die
JJalking Straight!*“Initiative von T-Systems kombiniert, weisen den Weg. Da-
rlber hinaus setzt T-Systems im Rahmen des Change-Prozesses auch das
,360°-Feedback" ein. Es hat sich als Instrument zur individuellen Stand-
ortbestimmung bei der Deutschen Telekom bereits bewahrt. Kommunika-
tionsstarke Change-Projekte fiihren wir auch in unserem Breitband- und
Festnetzbereich sowie unseren Servicegesellschaften durch: 2009 haben
wir bei T-Home Sales & Service - und ab Jahresmitte auch bei T-Mobile
Deutschland - im Rahmen der Initiative ,Strategie & Leitlinien vermitteln*
unter anderem die Guiding Principles als selbstverstandliches Gedanken-
gut fest im Tagesgeschaft und Arbeitsalltag verankert. Ein Sonderprojekt
war das Projekt ,Leistung steigern und férdern®, das die ,BIG 6“ - die

Ziele von T-Home im Jahr 2009 - Giber Change- und Kommunikationsmat-
nahmen unterstitzte.

Aufbau, Umbau, Abbau: Fortsetzung
unseres strategischen Personalprogramms
,Wettbewerbsfahige Belegschaft®.

Nachhaltige Personalplanung: 2010 bis zu 3 500 Neueinstellungen
allein in Deutschland. Vor dem Hintergrund des sich abzeichnenden Fach-
kraftemangels sowie des demografischen und technologischen Wandels
darf die Deutsche Telekom die Zukunft nicht verschlafen. Darum wird der
Konzern gerade jetzt - in Zeiten der Wirtschaftskrise - die Altersstruktur
des Unternehmens weiter ausbalancieren und neues Know-how ins Unter-
nehmen holen. Allein in Deutschland planen wir 2010 bis zu 3 500 Neu-
einstellungen, davon rund 1 400 Hochschulabsolventen und Experten mit
Berufserfahrung. Die restlichen 2 100 Angebote werden wir fir intern aus-
gebildete Nachwuchskréfte bereitstellen; hier liegt ein Schwerpunkt auf
Absolventen dualer Studiengange. Die Zahl der neuen Stellenangebote
liegt damit stabil auf dem hohen Niveau des Vorjahres: 2009 haben wir

3 664 neue Mitarbeiter eingestellt. Hinzu kamen rund 565 befristete und
unbefristete Einstellungen von Nachwuchskraften bei der Vivento Interim
Services GmbH (VIS). Die Beschéftigtenzahlen in unseren europaischen
und transatlantischen Mobilfunk-Markten werden voraussichtlich leicht
steigen, unter anderem auf Grund geplanter, kleinerer Akquisitionen.

Puls-Check.

Ergebnisse konzernweite Pulsbefragung der Mitarbeiter, Oktober 2009, in %.

Die Pulsbefragung erfolgt einmal pro Quartal und aktuell in 28 Landern und 18 Sprachen.
Zur Teilnahme eingeladen wurden im Oktober 2009 iiber 190 000 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, Teilnahmequote: 63 %.
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you feel? Service

Change

Beste Werte = Hervorragend, gut / sehr einverstanden, einverstanden.
Niedrige Werte = Schlecht, sehr schlecht / nicht einverstanden, tiberhaupt nicht einverstanden.
Teils-teils-Bewertungen nicht abgebildet.

Erlauterung zu den gestellten Fragen: How do you feel? = Wie fthlen Sie sich im Unternehmen?
Recommendation = Empfehlen Sie Produkte und Services privat weiter?

Change = Kénnen Sie die Veranderungen im Unternehmen nachvollziehen?

Service = Bieten wir Ihrer Erfahrung nach exzellenten Service fir interne und externe Kunden?
One Company = Arbeiten wir Ihrer Erfahrung nach bei der Telekom partnerschaftlich zusammen?

Langfristiges Monitoring Zufriedenheit Konzern.
Abwartstrend gestoppt, 2009 sehr positiv.
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Vivento: Dienstleister fiir den Personalumbau in Deutschland. Es ist un-
ser gemeinsamer Anspruch, den notwendigen Personalumbau sozialver-
antwortlich und fair sowohl fiir Beamte als auch fir tarifliche Arbeitnehmer
umzusetzen. Die vorhandene Personalstruktur im Konzern - insbesondere
die komplexen beamtenrechtlichen Bestimmungen - stellen eine beson-
dere Herausforderung dar. Als Plattform fir freiwillige Veranderungen und
neue Perspektiven Gbernimmt Vivento an dieser Stelle eine wichtige Rolle
als spezialisierter Dienstleister im Konzern. Ein besonderer Fokus liegt auf
- Uber die heute liberwiegend befristeten hinaus - dauerhaften Beschéfti-
gungsperspektiven im offentlichen Dienst. Insbesondere flir Beamte, aber
auch fur Arbeitnehmer ergeben sich neue und attraktive berufliche Chan-
cen. Im Jahr 2009 hat Vivento sein Profil gescharft. Die neue Organisation
richtet sich noch konsequenter auf die beiden Ziele von Vivento aus. Das ist
zum einen die qualifizierte Betreuung, Beratung und Vermittlung von inte-
ressierten Mitarbeitern aus ihrer aktuellen Beschaftigung in eine neue Be-
schéftigung. So konnte Vivento 2009 die Anzahl dauerhafter Versetzungen
von Beamten in den 6ffentlichen Dienst signifikant steigern. Zum anderen
hat sich Vivento darauf spezialisiert, Mitarbeiter zu beraten, die vom Perso-
nalumbau betroffen sind, und gemeinsam mit ihnen eine neue Perspektive
zu entwickeln.

Erfolgreiche Arbeit. 2009 hat Vivento zahlreiche Mafinahmen initiiert und
umgesetzt. So hat Vivento

= die Kooperationen mit der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) verlangert und
die Zusammenarbeit mit Bundes-, Landes- und Kommunalbehorden in-
tensiviert. Insgesamt waren rund 4 200 Mitarbeiter in externer Beschéfti-
gung, hauptsachlich im offentlichen Sektor wie zum Beispiel der BA.

= interamt.de, die Stellenbdrse des 6ffentlichen Dienstes, deutlich aus-
gebaut und verbessert. Im Jahresdurchschnitt waren dort 1 650 freie
Stellen ausgewiesen.

= zahlreiche Informations- und Dialogveranstaltungen durchgefihrt, um
weitere Konzernmitarbeiter tiber die beruflichen Perspektiven auierhalb
der Deutschen Telekom zu informieren.

= das Beratungsangebot fir interessierte Mitarbeiter um modulare
Bewerbertrainings in Form von Prasenz- und e-Trainings erweitert.

= ein personliches Informations- und Serviceportal fiir Mitarbeiter im
Beschaftigungseinsatz eingerichtet.

T-Systems: Zukunftssicherung und sozialvertrégliche Personalanpas-
sung. T-Systems setzt weiterhin auf den Mix von sozialvertraglichem Auf-
bau, Umbau und Abbau. Im August 2009 haben wir uns dazu fir Deutsch-
land mit dem Sozialpartner auf ein gemeinsames Vorgehen geeinigt und
einen Kiindigungsschutz bis Mitte 2012 vereinbart; dieser gilt seit Ende
Januar 2010 auch bei Systems Integration. Bei ICT Operations tritt er nach
Abschluss der RestrukturierungsmaBnahmen in Kraft. Zu den vereinbarten
Mafinahmen zéhlen beispielsweise ein zeitlich befristetes Abfindungspro-
gramm und die Unterstiitzung bei der Suche nach einem externen Arbeits-
platz, etwa durch eine Outplacement-Beratung wie die Initiative ,Job2Job®
im Bereich Systems Integration und ICT Operations. Am 1. Januar 2010
trat zur weiteren Vorgehensweise beim Personalumbau von T-Systems eine
neue Gesambetriebsvereinbarung in Kraft. Ihr Ziel ist es, auch kiinftig
betriebsbedingte Kiindigungen moglichst zu vermeiden.

Ubernahme interne Nachwuchskrafte.
Aus Berufsausbildung und dualem Studium, Stand: 31. Dezember 20009.
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Vivento Mitarbeiterzahlen.
Inkl. Geschaftsmodelle und Projekte, Stand: 31. Dezember 2009.
Anzahl FTE
Beschaftigte in Vivento 6769
davon Bundesagentur fiir Arbeit und andere externe Beschéaftigungen, 4233
insbesondere im 6ffentlichen Sektor
davon interne Call Center Unitinkl. Vivento Customer Services 1863
davon konzerninterne Leih- und Zeitarbeit 331
davon Deutsche Telekom Direktvertrieb und Beratung 342
Stammkrafte und Betreuungspersonal inklusive
Vivento Customer Services 987
Anzahl der Mitarbeiter, die 2009 tiber Vivento eine neue 1308
Beschaftigung gefunden haben
Anzahl der Mitarbeiter, die 2010 Gber Vivento eine neue 1811
Beschaftigung finden sollen
Zugange Mitarbeiter zu Vivento seit Griindung 44776
Vivento verlassen seit Griindung 35211
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Skill-Management unterstiitzt balancierten Umbau. Eine besondere Rolle
im Personalumbau spielen bei T-Systems die Um- und Weiterqualifizierung,
um das Potenzial unserer Mitarbeiter optimal zu nutzen. Denn aus der Markt-
entwicklung ergibt sich ein deutlicher Personalbedarf etwa an Projektma-
nagern, Consultants und IT-Architekten. Um die erforderlichen Verande-
rungen voranzutreiben, hat T-Systems 2009 ein neues Skill-Projekt aufge-
legt, die sogenannte Service Agency. Sie biindelt effizient alle notwendigen
Prozesse von der Entwicklung von Qualifizierungsprofilen, der Mitarbeiter-
auswahl und individuellen Qualifizierung bis hin zur Konzeption und Rea-
lisierung von Qualifizierungsplénen in strategischen Skill-Schwerpunkten.
Allein 2009 haben bereits tiber 900 Mitarbeiter entsprechende Qualifizie-
rungsprogramme durchlaufen.

Internationaler Personalumbau: Der technologische Fortschritt ver-
schiebt Geschaftsschwerpunkte. Nicht nur im deutschen Markt, sondern
in allen Teilmarkten der globalen Telekommunikation verlagert sich der
Fokus der Geschaftsaktivitaten immer starker und schneller weg von den
traditionellen Festnetzbereichen. Die zunehmende Konvergenz aller (Tele-)
Kommunikationsnetze, die auf ein gemeinsames Netz auf Basis des Inter-
net-Protokolls zusteuert, oder auch die stetig wachsende Substitution von
Festnetz- durch Mobilfunkanschlisse sind daftr nur zwei Beispiele. Vor
diesem Hintergrund werden die Festnetzsegmente unserer Landesgesell-
schaften in Kroatien, der Magyar Telekom, der Slovak Telekom und inner-
halb der OTE-Gruppe Personalanpassungen vornehmen mussen.

Gesundheit und Pravention:
Grundbedurfnisse unserer Mitarbeiter.

Wir wollen ,Vorreiter im Kiimmern“ werden. Tragische Selbstmordse-
rien bei franzésischen Automobil- und Telekommunikationsunternehmen
zeigen, wie wichtig das Thema und wie sensibel die Offentlichkeit ist.
Gesundheit ist mehr als die gute Arbeit einer ,Gesundheitsabteilung®:
,Kiimmern um Gesundheit* ist elementare Fihrungsaufgabe und fester
Bestandteil unserer internen Servicekultur. Unsere Flihrungskréfte sind
aufgefordert, Vorbilder und Verantwortungstrager fiir die Gesundheit

ihrer Mitarbeiter zu sein. Gerade auch der Vorstand weifs um die Bedeu-
tung des Themas bei der Gestaltung der Veranderungsprozesse. Sowohl
mit unserem betrieblichen Gesundheitsmanagement und konzernweiten
Praventivangeboten zur Vorsorge als auch mit lokalen Aktionen wie den
Gesundheitstagen fordern wir die Gesundheitskompetenz und das Gesund-
heitsbewusstsein aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Dazu bieten wir
zum Beispiel personliche und telefonische Fiihrungskréafte- und Mitarbei-
terberatungen sowie medizinische Vorsorgeuntersuchungen an (Medical
Check, Darmkrebsvorsorge, Grippeschutzimpfungen etc.). Die verbesserte
Gesundheitsquote verstehen wir auch als Ergebnis unserer Leistungen
rund um den Gesundheitsschutz. Fiir 2010 planen wir weitere Programme
zur Friiherkennung verborgener Gesundheitsrisiken.

Entwicklung der Mitarbeiterzahl.
Nach Geschéftsfeldern und Regionen, jeweils zum 31.12.

2007 2008 2009
Europa 18 043 18255 17 631
Mobilfunk USA 33750 38031 40 697
SEE 22491 20885 53532
Germany 91337 85637 81336
T-Systems 49835 45 862 46 021
Konzernzentrale & Shared Services 25970 19077 20703
Konzern gesamt 241426 227 747 259 920

Mitarbeiterzahlen Konzern Inland/international.
Anzahl Mitarbeiter in Tausend, jeweils 31.12.
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Im Zentrum unserer Praventionsmafinahmen steht zundchst eine gezielte
Analyse der Mitarbeiterbefragung. Anhand ausgewiesener Indexwerte

zur psychischen Belastung kdnnen wir friihzeitig mégliches Gefahrdungs-
potenzial erkennen und - falls erforderlich - rasch gegensteuern. Darliber
hinaus wollen wir Produkte des Gesundheits- und Arbeitsschutzes interna-
tional ausrollen.

Umfassende und vorbildliche Pandemievorsorge. Ein Sofortprogramm
im zweistelligen Euro-Millionenbereich, ein eigens eingerichteter, konzern-
weiter Krisenstab sowie eine umfangreiche Informations- und Praventions-
kampagne, um einen maglichst weitreichenden beruflichen, aber auch
privaten Schutz der Mitarbeiter vor Ansteckung zu erzielen: Die umfassen-
den Pandemie-Vorsorgemafinahmen, die wir 2009 angesichts der ,Neuen
Grippe“ HIN1 getroffen haben, sind zurecht auf grofie Zustimmung durch
die Mitarbeiter und ein anhaltend positives Medienecho gestofien. Den
Beschéftigten stellen wir seit dem Friihjahr 2009 zahlreiche Hilfen und Hin-
weise zu hygienischem Verhalten sowie zum Vorgehen bei Krankheitsfallen
zur Verfigung. Zur besseren Versorgung der Mitarbeiter im Pandemiefall
sind rund 4 000 Ersthelfer speziell geschult worden, die im Pandemie-
Krisenfall zusammen mit den Betriebsérzten die medizinische Versorgung
unserer Mitarbeiter sichern sollen. Allen Mitarbeitern haben wir eine freiwil-
lige Impfung angeboten. Die Ausstattung der Mitarbeiter mit Desinfektions-
mitteltiichern, das Aufstellen spezieller Desinfektionsmittelgeréte vor Kanti-
nen sowie die Bevorratung von antiviralen Medikamenten fiir den Bedarfs-
fall sind Teil der langfristigen Pandemieplanung des Konzerns. Sie soll im
Falle zukinftig méglicher Pandemien einerseits die Mitarbeiter bestmaglich
schiitzen und andererseits unser Unternehmen in die Lage versetzen, den
Betrieb der weltweiten Telekommunikations-Infrastruktur auch im Krisen-
fall zu gewahrleisten. Informationen, Broschiiren und Plakate zu HIN1 wur-
den allen Landesgesellschaften durch deren nationale Krisenstabe zur
Verfligung gestellt.

Verbesserte Unfallerfassung fordert Unfallvermeidung. Um unseren
umfassenden Arbeitsschutz noch weiter zu optimieren, haben wir 2009 in
Deutschland ein verbessertes elektronisches Unfallmeldesystem (UNDIS)
eingeflhrt. Es ermoglicht, alle Arbeits-, Dienst- und Wegeunféalle sowie Pri-
vatunfalle, die durch Dritte verursacht wurden (Regressanspriiche), direkt
an alle am weiteren Prozess mitwirkenden Stellen weiterzuleiten. Ziel ist es,
nicht nur Unfallursachen differenziert und statistisch prazise zu erfassen,
sondern vor allem etwaige Mangel zu beseitigen.

Gesundheitsquote Telekom Konzern Inland.

In %.

2006 2007 2008 31.12.2009
T-Home 93,5 93,8 93,1 *
T-Mobile 95,2 95,1 96,6 *
Geschaftskunden 96,5 96,2 96,2 96,4
Konzernzentrale & Shared Services 92,2 93,6 92,6 94,0
Germany 93,3
Europa 97,4
Konzern gesamt 94,3 94,5 93,9 94,0

* Zahlen nicht mehr separat erhoben.

Arbeitsunfalle Telekom Konzern Deutschland.
Anzahl je Tausend Mitarbeiter.

440

2006 2007 2008 2009

B Summe aller Betriebs- und Wegeunfalle B Betriebsunfalle Wegeunfalle

= Aktueller Trend (linear):
- Die Summe aller Unfalle sinkt.
- Starkerer Riickgang bei den Wegeunfallen.
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HR: Partner flrs Geschéft.

One Company - One HR: HR verandert sich und treibt das eigene Zu-
sammenwachsen. Zu One Company gehort, dass sich der HR-Bereich -
so wie alle sogenannten Corporate-Funktionen - in der neuen Matrixstruk-
tur etabliert, mit querschnittlichen Service-, Steuerungs- und Planungsfunk-
tionen und marktverantwortlichen regionalen Organisationen. Die Regio-
nalisierung und Funktionalisierung stellen alle Konzernfunktionen vor ei-
nen neuen Anspruch: weg von der primar deutschen Perspektive, hin zur
globalen Planungs-, Steuerungs- und Serviceausrichtung bei starkerer ei-
gener, internationaler Kompetenz und Zusammensetzung. Dies fordert die
HR-Konzernfunktion in ihrem Selbstverstandnis, in ihrem Matrix-Verstand-
nis und in ihren Fahigkeiten. Das Jahr 2010 wird ein Jahr der internen Trans-
formation. Um sowohl unsere strategischen Beitrage als auch unseren
Service weiter zu verbessern, haben wir gezielt Projekte und Prozesse auf-
gelegt. Mit diesen bauen wir Austausch und Kooperation zwischen dem
HR-Bereich und den Mitarbeitern und Flihrungskraften in den operativen
Bereichen auf Basis unseres weltweit greifenden Drei-Rollen-Modells wei-
ter aus.

Drei-Rollen-Modell: Fortfiihrung der Transformation des HR-Bereichs.
Mit Einflihrung des Drei-Rollen-Modells (siehe Grafik) haben wir in den
letzten drei Jahren die geschafts- und kundenorientierte Ausrichtung des
HR-Bereichs im deutschen Konzern bereits erfolgreich realisiert. Mit einer
Reihe struktureller und prozessbezogener Mafinahmen ist es uns dabei
gelungen, die Leistungen der Competence Center, Business Partner und
der Shared Services hinsichtlich ihrer Qualitat, gemessener Kundenzufrie-
denheit und Effizienz weiter zu verbessern. Das neu aufgelegte Programm
,HR@2012" treibt

= die weitere Scharfung der drei Rollen, um sowohl die ,Qualitat vor
Kunde*“ als auch die Effektivitat der strategischen Beitrage zu steigern;

= die anwenderorientierte Automatisierung und weitere Vereinfachung der
Prozesse;

= die weiter erhohte Effizienz der HR-Organisation.

Total Workforce Management: wesentlich verbesserte Planung, Steue-
rung und Kontrolle der globalen Personalressourcen. Mit ihnrem moder-
nen Total Workforce Management-Ansatz verfolgt die Deutsche Telekom -
als einer der wenigen Global Player - eine innovative Personalplanung, die
vorausschauend mittelfristige Veranderungen in Produktportfolio und Méark-
ten bericksichtigt. Wie sich diese Veranderung auf Anzahl, Struktur und
Skills des Personals auswirkt, wird in Geschaftsszenarien simuliert und an-
schlieflend in strategische Personalprogramme Ubersetzt. Der HR-Bereich
Ubernimmt bei der Entwicklung neuer Geschaftsmodelle damit auch Auf-
gaben geschéftsorientierter Beratung.

Entwicklung interner HR-Servicequalitét.
Beispiel: Bearbeitungszeiten Personal Service Telekom (PST).

Kundenzufriedeheits-

Zielvereinbarung @ 2008 @ 2009 werte Q4/2009*

Bearbeitung Reisekostenabrechnung 9AT 5AT  3AT 73

Bearbeitung Kindergeld/ 21 AT 20 AT 7.8
Familienzuschlag Beamte

Erreichbarkeit (gesamt) 75% 79% 76% 6,9

Beschwerdequote** 0,49% 0,37 %

AT. Alle Angaben sind Bearbeitungstage im Personal Service Center.
* auf einer zehnstufigen Skala
** Wert 2009 bezieht sich auf die von PST induzierten Beschwerden

2009 hat der Personal Service Telekom

- rund 137 000 aktive Beschéftigte sowie 119 000 Versorgungsempfanger und Rentner betreut.
- ein Gesamt-Auftragsvolumen von rund 2,93 Millionen Vorgangen bewaltigt.

- rund 475 000 Reiseauftrage und 1,6 Millionen Gehaltsabrechnungen bearbeitet.

- cirka 360 000 telefonische Anfragen erhalten, davon 69 % im Erstkontakt erledigt.

- Uber 13 400 Teilzeitvertrage bearbeitet.

Die dreiteilige HR-Organisation.

Umsetzen der Konzern-
bzw. Geschaftsstrategie
in die HR-Strategie

Einbringen der HR-Strategie
in die Geschafts- bzw.
Konzernstrategie

- Prozess- und Produkthaus
- Erarbeitung von HR-Poli-
cys und Kernprozessen/

Erfullung businessseitiger
HR-Anforderungen, u. a.:
- Beratung von Fiihrungs-

- Effiziente und qualitativ
hochwertige Erfiillung
administrativer

Tools zur Steuerung, kraften und Standardprozesse
Begleitung und Erfolgs- Unternehmensleitung, . 72.B.
kontrolle der Umsetzung - Implementierung von - Gehaltsabrechnung,
« Innovations-Center Kernprozessen, - Personalakte,
- Arbeitsfelder z. B. - Geschaftsspezifische - Altersversorgung,
- Compensation HR-Projekte, - Rekrutierung,
und Benefits, - Gestaltung der - Weiterbildungs-
- Tarifpolitik, Employee Relations, programme,
- Gesundheit - Einbringen von + Berufsausbildung
und Soziales, HR-Themen in die
- Personalentwicklung, Geschéftspolitik
- Diversity,

- Employee Relations,
- Global Labour Cost
Management

Think Company Touch Company Service Company
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Schliisselthemen Personaleffizienz und -effektivitat. Personaleffizienz
und -effektivitat sind Schltisselthemen fir den wirtschaftlichen und zu-
kunftsfahigen Betrieb existierender und kiinftiger Geschéaftsmodelle un-
seres Unternehmens. Die bislang beim Total Workforce Management
(TWM) ausschliellich im Vordergrund stehende Planung von Kosten und
Mengen des Personalbestands reicht dafiir nicht mehr aus. Denn dadurch
gerat nicht nur ein Teil der Personalressourcen - die externen Freelancer,
Berater, Mitarbeiter outgesourcter Tatigkeitsfelder - aus dem Blickfeld.
Auch die qualitative Seite der Beschéftigtenstruktur - Qualifikation und in-
tergenerative Altersstruktur - geht verloren. Neue Anforderungen bestehen
gerade auch hinsichtlich der Entscheidung zwischen Selbst- und Fremd-
fertigung, der schnellen Personalisierung geplanter Geschaftsszenarien
oder dem Schutz von geistigem Eigentum (,Intellectual Property*), etwa
von Patenten, durch Insourcing. Das TWM der Deutschen Telekom umfasst
die Planung, Steuerung und Kontrolle aller internen und externen Personal-
ressourcen. Dabei legen wir besonderes Augenmerk auf landerspezifische
Arbeitskostenstrukturen. lhre Bewertung erfolgt (iber ein Kennzahlensystem,
das beispielsweise die Personalaufwandsquote ausweist. Gleichzeitig er-
ganzen wir die rein quantitative Betrachtung durch methodisch verankerte,
qualitative Analysen, um kiinftig notwendige Qualifikationsprofile friihzeitig
zu ermitteln. Ziele sind hierbei

= die intelligente Steuerung unserer Personalressourcen (iber eine
markt- und geschaftsorientierte Requalifizierung,

= die Gewinnung der richtigen Zukunftsskills vom Talentmarkt,

= der Aufbau von internen ,Skill-Marktplatzen®,

= |nsourcing von externen Mitarbeitern,

= demografisch nachhaltige Einstellungsszenarien sowie

= die Umsetzung geschéftsgetriebener Standort- und Mobilitats-
strategien.

Das Total Workforce Management versetzt uns so in die Lage, eine nach-
haltige, qualitative Personalplanung zu etablieren - und zwar konzernweit.
Damit sorgen wir fir den qualitativ und quantitativ optimalen Einsatz un-
serer internen und externen Personalressourcen. Die Personaleffizienz, die
wir durch diese Personalplanung im Unternehmen insgesamt erreichen, ist
auch ein wesentlicher Beitrag des TWM zum Konzern-Effizienzprogramm
,Save for Service".

Internationaler Roll-out. Nach dem weiter fortgeschrittenen Roll-out in
Deutschland lauft die Umsetzung der qualitativen Personalplanung nun
auch konzernweit. Schlieilich missen wir global entscheiden, was wir
wo zu welchen Kosten, in welcher Qualitat und in welchem rechtlichen
Rahmen leisten wollen und mussen.

HR: Service-Organisation fir die Mitarbeiter.

einfachHR und HR Process Excellence: transparente und effiziente
Prozesse etablieren. Nur, wenn wir unsere Kolleginnen und Kollegen ge-
nauso serviceorientiert behandeln wie unsere Kunden, verankern wir die
neue Servicekultur nachhaltig in den Herzen und Kopfen aller Mitarbeiter.
Und nur, wenn die Strukturen méglichst einfach und transparent sind, wer-
den auch unsere Leistungen transparent und positiv wahrgenommen. Wie
unsere aktuelle interne Kundenzufriedenheitsmessung zeigt, erreichen wir
Jahr fUr Jahr leichte, stetig steigende Fortschritte. Im Berichtsjahr stieg die
Zufriedenheit der Fiihrungskréfte weltweit auf 6,6 (+ 0,55), die der Mitarbei-
ter auf 6,2 (+ 0,21) auf einer zehnstufigen Skala. Unser Ziel ist 8,0. Es bleibt
damit klarer Spielraum fiir weitere Verbesserung. Dieser Verbesserung die-
nen auch die beiden strategischen Projekte ,einfachHR" und ,HR Process
Excellence®. HR Process Excellence steht dabei fiir die weitere Harmonisie-
rung und Standardisierung der Personalprozesse. Sie sollen bis Ende 2010
abgeschlossen sein. Im Projekt einfachHR haben wir Vorschlage von HR-
Kunden umgesetzt, die zu einer unmittelbaren Verbesserung im Sinne
einer Entblrokratisierung geflihrt haben: Zum Beispiel kann man nun im
Onboarding-Prozess schon mit einer vorlaufigen Mitarbeiternummer einen
PC bestellen, so dass er direkt am ersten Arbeitstag eines neuen Mitarbei-
ters bereitsteht. Wir weiten sowohl| den Mitarbeiterdialog Gber den Personal
Service Telekom (PST) aus als auch die Funktionalitaten des Mitarbeiterpor-
tals ,myHR" (zu myHR, siehe auch Kapitel ,Technologie", Seite 26).

Service-Zentralen: Service-Exzellenz fiir gesteigerte Mitarbeiterzufrie-
denheit. Nach wie vor legen wir - im Rahmen des HR-Kernprojektes
,Service-Exzellenz in Kultur und Organisation” - ein besonderes Augen-
merk auf den Wandel der Konzernzentrale zur Service-Zentrale: in den
beiden Rollen als Regelungsgeber wie als Dienstleister. So haben wir mit
der Ideenmanagement-Kampagne ,Service hinter den Kulissen“ diesmal
den Fokus darauf gelegt, unsere internen Serviceleistungen weiter zu ver-
bessern. Unter dem Motto: ,Nicht meckern - sondern machen!* waren die
Mitarbeiter aufgerufen, uns konkret zu sagen, wie es kundenorientierter,
weniger komplex, effektiver und effizienter gehen kann.
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Internationale Zusammenarbeit
braucht Respekt fiir den Unterschied.

Nationale Eigenstandigkeit, globaler Rahmen. In der Beziehungsgestal-
tung zu Mitarbeitern ist der Blick auf regionale, nationale und kulturelle Be-
sonderheiten zu richten. Gerade auf diesem Feld ist Respekt vor den lega-
len und kulturellen Charakteristika jedes Landes besonders nétig. Dies gilt
vor allem im Umgang mit betrieblichen Arbeitnehmervertretern und natio-
nalen Gewerkschaften, aber auch mit Landesgesellschaften, bei denen auf
Grund spezifischer, gesetzlich definierter Anerkennungsverfahren keine
gewerkschaftliche Vertretung vorhanden ist.

Den , Export“ deutscher Regelwerke in andere Lander halten wir fiir
nicht sachgerecht. Hier gilt unser Respekt fiir anders gewachsene Formen
der Zusammenarbeit mit den legitimierten Arbeitnehmervertretern bezie-
hungsweise den Belegschaften in den verschiedenen Landern. In unserer
,Guideline for the Cooperation with Employee Representatives” haben

wir uns sehr klar fir die Verantwortung des jeweiligen nationalen Manage-

ments und seiner HR-Funktionen flir die Gestaltung der ,Employee Relations*

ausgesprochen. Die Basis fiir unsere Guideline bilden - neben unseren
eigenen ,Guiding Principles” - dabei international anerkannte Grundsatze
wie die des Global Compact der Vereinten Nationen, die OECD-Richtlinien
und die Kernarbeitsnormen der International Labour Organization (ILO).
Auf Konzernebene haben wir den Bereich Global Employee Relations Man-
agement (ERM) eingerichtet. Er gibt Orientierung und fordert den Erfah-
rungsaustausch zur Gestaltung der vielfaltigen Mitarbeiterbeziehungen in
den verschiedenen Landern. Er ist zudem zentraler Ansprechpartner flr
alle internationalen Arbeitnehmer- und Arbeitgebergremien sowie Gewerk-
schaften. Im Herbst 2010 wollen wir auf dem Forum ,Employee Relations
In A Connected World*“ den Dialog dazu weiter vorantreiben und vertiefen.
Ferner unterstiitzt der Bereich die arbeitsrechtliche Compliance konzern-
weiter internationaler Regelungen (Compliance bedeutet die Einhaltung
von Verhaltensmafiregeln, Gesetzen und Richtlinien). Schliellich Gber-
nimmt ERM die HR-seitige Koordinierungs- und Biindelungsrolle, um eine
konzernweit standardisierte und reibungslose Integration von Mitarbeitern
sicherzustellen, die im Rahmen internationaler Fusionen und Ubernahmen
zur Deutschen Telekom stof3en.

Europdischer Betriebsrat: Mitarbeiterplattform fiir Information und
Konsultation in der EU. Uber den Europaischen Betriebsrat (EBR) der
Deutschen Telekom pflegen wir eine aktive Sozialpartnerbeziehung mit
Arbeitnehmervertretern von Tochter- und Beteiligungsunternehmen in den
Mitgliedstaaten der Europdischen Union. Jahrlich finden zwei regulare
Sitzungen des EBR und vier Prasidiumssitzungen statt; regelméafliig stehen
bei den Sitzungen des EBR Mitglieder des Konzernvorstandes fiir Diskus-
sionen und Erlauterungen zur Verfiigung. Im April 2009 unterstiitzte das
HR-Ressort eine viertagige EBR-Veranstaltung in Ungarn, bei der es ins-
besondere um die Integration der neuen EBR-Mitglieder und um die Erar-
beitung der Schwerpunktthemen fir die kommenden Jahre ging. Auch bei
dieser Veranstaltung gab es Workshops und Diskussionsrunden mit Arbeit-
gebervertretern aus mehreren Landern, um das gegenseitige Verstandnis
und die Zusammenarbeit noch weiter zu vertiefen.
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,Add Value“ durch eine wettbewerbsfahige
Belegschaft und ,Enable Transformation®
durch Servicekultur.

Im Zentrum unserer Aktivitditen zum HR Big X ,Wettbewerbsfahige
Belegschaft” standen vor allem in Deutschland neue Beschaftigungs-
perspektiven flir Beamte und Angestellte sowie wettbewerbsfahige
Arbeitskosten und Skill-Strukturen durch ein durchgéangiges Total
Workforce Management, das jetzt auch international gestartet
wurde.

Aber nicht nur harte Zahlen sind erfolgsrelevant, sondern auch und
gerade die Kultur eines Unternehmens. Daher war das HR Big X
,Servicekultur” im Berichtsjahr vor allem gepréagt von dem Thema
Service-Exzellenz in Kultur und Organisation und der Implemen-
tierung unserer neuen Guiding Principles. Die organisatorischen
Veranderungen im Konzern begleiten wir durch professionelles
Change-Management.

Parallel dazu erneuerten wir den HR-Bereich als ,Partner fiirs Ge-
schéaft”. Seine geschéfts- und kundenorientierte Ausrichtung haben
wir in Deutschland mit Einflihrung des Drei-Rollen-Modells im Top-
Projekt ,HR@2009" bereits realisiert. Das neu aufgelegte Programm
,HR@2012" schliefit direkt daran an und zielt darauf ab, Qualitét,
Kundenzufriedenheit und Effizienz weiter zu verbessern.
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Mit den richtigen Talenten - Land fir Land -
in die Top Ten der Talentunternehmen.

Nur ein Unternehmen, das wie ein Magnet Talente anzieht, sie bindet und entwickelt, besitzt dauerhaft

und in allen Bereichen Erfindergeist, Innovationsstarke und unternehmerische Tatkraft. Darum setzt die
Deutsche Telekom auf ein vorausschauendes Nachwuchsmanagement: Wir bilden eigenen Nachwuchs
aus, gestalten Hochschulkooperationen, um Absolventen vom Talentmarkt zu gewinnen, bekennen uns

zum Bologna-Prozess und férdern aktiv duale wie berufsbegleitende Studiengdnge. Mit einer weltweit
transparenten und systematischen Personalplanung und -entwicklung fordert die Deutsche Telekom
gezielt Talente aus den eigenen Reihen. Um unsere interne Talentsuche und -férderung noch transpa-
renter, vielfaltiger und effektiver zu gestalten, haben wir Ende 2009 ein crossfunktionales - den gesam-
ten Konzern und alle Positionen (ibergreifendes - Talentmanagement angestofien.

Ruf und Position als attraktiver
Arbeitgeber weiter ausbauen.

»Attraktive Arbeitgebermarke“: deutliche Verbesserung im Heimat-
markt. Nach zahlreichen Auszeichnungen unserer internationalen Gesell-
schaften als hervorragende Arbeitgeber ist es uns im Jahr 2009 in Deutsch-
land durch ein kluges Portfolio von Talentmafinahmen ebenfalls gelungen,
sichtbare Fortschritte auf dem Weg zu einem anerkannten Talentunterneh-
men zu machen. Sicher haben die schwierigen Restrukturierungen der
letzten Jahre und die traditionelle Herkunft des Unternehmens die Tatsache
Uberschattet, dass die Deutsche Telekom in ihrem Heimatmarkt Deutsch-
land besser ist als ihr Ruf, und zwar nicht nur als gréfiter Ausbildungs-
betrieb, sondern auch als einer der grofiten Nachwuchsrekrutierer der
Bundesrepublik. Doch durch unsere intensive Kommunikationsarbeit im
Rahmen des Projekts ,Attraktive Arbeitgebermarke”, gekoppelt mit nach-
haltiger und attraktiver Personalpolitik und -entwicklung, geht der Trend
jetzt signifikant in die richtige Richtung. Das belegen die verbesserten
Rankings in Studien wie der aktuellen trendence-Befragung oder auch der
Universum-Studie ,Student Survey” als begehrtester Arbeitgeber der Tele-
kommunikationsbranche. Insbesondere die Aktivitdten unseres Recruiting
& Talent Services (siehe Abschnitt ,Recruiting & Talent Service (RTS): ...%,
Seite 19) und neue, innovative Kommunikationsformen haben dazu beige-
tragen: zum Beispiel frische Ideen und Konzepte wie die unkonventionelle
Eventreihe ,Technology meets Talent” (siehe Seite 19). Dort haben wir 2009
die direkte Ansprache von Talenten ebenso erfolgreich fortgesetzt wie auf
zahlreichen weiteren Events wie Karrieretagen, Messen oder Schul- und
Hochschulveranstaltungen. Einen Schwerpunkt unserer Arbeit legen wir
2010 auch auf die interne Nachwuchsférderung (zum Thema Nachwuchs-
und Personalplanung siehe Kapitel ,Team*“, Seite 10).

Wachsende Erfolge in Europa und den USA. In den USA ist die Deutsche
Telekom mit T-Mobile USA unter den Top 100-Unternehmen gelistet. Spit-
zenplatze haben wir 2009 erneut auch in Europa belegt. So etwa wurde
T-Mobile Croatia zum fiinften Mal in Folge als ,Employer of First Choice”
und T-Mobile Slovensko als , Best Employer” ausgezeichnet. T-Systems
Italy holte den ,Top Employer Award® 2009. Damit setzen wir in den meisten
unserer Markte unseren Weg zur Top-Adresse fir Nachwuchskréfte und
Professionals fort.

Ausbau der globalen Arbeitgebermarke. Im Jahr 2010 werden wir unsere
Position als attraktiver Arbeitgeber weiter starken. Dazu dient unter ande-
rem die Umsetzung einer Global Job Platform. Hier werden wir nach und
nach alle weltweiten Stellenausschreibungen der Deutschen Telekom trans-
parent zusammenfassen. Die Plattform wird am Ende séamtliche intern und
extern ausgeschriebenen Positionen aller Telekom Gesellschaften umfassen.
Dartiber hinaus planen wir 2010 gezielte Manahmen und Kampagnen,

um unsere globale Arbeitgebermarke weiter auszubauen.
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Nationaler Vorreiter fur berufliche
Aus- und Weiterbildung.

Telekom Ausbildung: nationaler Vorreiter exzellenter Ausbildung und
starker Nachwuchsquellen. Die konzernweite Ausbildung ist ein wichti-
ger Grundpfeiler zur Gewinnung neuer Talente. Die Ausbildungsquote der
Deutschen Telekom liegt seit Jahren im Spitzenfeld grofer deutscher Un-
ternehmen. Flr das Jahr 2009 erhohte sie sich aufgrund eines Vorstands-
beschlusses sogar von 8,8 auf 9,0 Prozent. Als ,guter Blrger* nehmen wir
unsere gesellschaftliche Verantwortung wahr und bilden weit tiber Bedarf
aus. Unsere vielfach ausgezeichnete Ausbildung ist Giitezeichen an sich
und ermdglicht den jungen Fachkréften von morgen breitgefachert Berufs-
und Arbeitsmarktfahigkeit. Zum 1. September 2009 ertffnete unser Kon-
zern erneut rund 3 500 jungen Menschen (iber einen Ausbildungs- oder
Studienplatz Perspektiven fiir einen beruflichen Werdegang. Insgesamt
verzeichnen wir in Deutschland zum 1. Oktober 2009 bis zu 11 000 Nach-
wuchskréafte, darunter fast 9 900 Auszubildende, tber 670 Teilnehmer du-
aler Studiengéange und 61Teilnehmer der ,Einstiegsqualifizierung Jugend-
licher" (siehe Seite 33, ,Business Case Diversity V: neue Talent-Reservoire
erschlieffen”). Beim dualen Studium hat sich die Zahl der Einstellungen
2009 mit rund 370 Teilnehmern im Vergleich zum Jahr 2005 nahezu ver-
dreifacht. Insgesamt umfasst das Ausbildungsangebot der Deutschen
Telekom Ausbildungsplatze in zehn unterschiedlichen Berufen und in elf
verschiedenen dualen Studiengangen. Damit stellen wir - vor dem Hin-
tergrund des drohenden, demografisch bedingten Talentmangels - einen
nachhaltigen Zugang von Nachwuchskraften insbesondere im MINT-Be-
reich sicher. 2009 haben wir mehr als 2 200 Nachwuchskréfte (inklusive
rund 490 Ubernahmen der Vivento Interim Services GmbH) aus unseren
Ausbildungs- und Studiengéngen tibernommen. Damit sichern wir uns
frische Expertise, ,frischen Wind* und eine frische Altersstruktur.

Einmalig in Deutschland - Bologna@Telekom: richtungsweisende Wei-
terbildung. Ein zentrales Standbein des wissenschaftlichen Bildungsen-
gagements der Deutschen Telekom ist der Auf- und Ausbau der berufsbe-
gleitenden wissenschaftlichen Weiterbildung. Dazu haben wir im Jahr 2009
die Initiative ,Bologna@Telekom" gestartet. Sie biindelt alle Aktivitaten des
dualen und des berufsbegleitenden Studiums und spiegelt im Unternehmen
gewissermafen die Bologna-Hochulreform. Zunéchst in Deutschland ver-
ankert, wollen wir die Initiative zuklnftig auch bedarfsorientiert in weiteren
Landern des Konzerns ausrollen. Wichtige Impulse fiir Bologna@Telekom
gaben die bereits im Jahr 2007 von der Telekom Shop Vertriebsgesellschaft
eingefiihrten, berufsbegleitenden Studiengange Sales and Service Bache-
lor beziehungsweise Master of Business Administration an der Steinbeis-
Hochschule in Berlin. Zum Wintersemester 2009/2010 starteten insgesamt
70 berufsbegleitende Erstsemester in zwei technischen und zwei kaufman-
nischen Studiengdngen an der konzerneigenen Hochschule fiir Telekom-
munikation in Leipzig (HfTL) und der Steinbeis-Hochschule in Berlin. In
Kooperation mit flinf ausgewahlten Hochschulen, darunter auch der HfTL,
bauen wir derzeit unser Angebot auf 20 berufsbegleitende Bachelor- und
Master-Studiengédnge aus. Zum Wintersemester 2010/2011 werden dann
Uber 200 Mitarbeiter ein berufsbegleitendes Studium aufnehmen und
dabei vom Unternehmen zeitlich und finanziell geférdert.

Auszubildende und Berufsfelder Deutschland.
Gesamt und Anteil Frauen, Zahlen Deutsche Telekom AG.

Einstellungsquote Auszubildende: 2,9 % p. a. der Beschéftigtenzahl Inland - auch im Jahr 2010.
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Bachelor in Business Administration, Telekommunikations-

informatik, Wirtschaftsinformatik

Bsp. duale Studiengange:

Weiterbildung Telekom Training.
Deutschland. Anteile der Themenbereiche, Stand 31.12.2009.

2009: iiber 740 000 Weiterbildungstage fiir die Mitarbeiter.
Davon 128 791 Tage im Rahmen der Servicequalifizierung.

IT/Technik: 27 %

Steigerung Servicequalitét: 27 %

Fuhrung: 9 %

Projektmanagement: 4 %

Sonstige: 32 %

- Seminare: 31 926 - Teilnehmer: 179 455 - Teilnehmertage: 744 577
- Davon Seminare Servicequalifizierung: 10 499 mit 44 458 Teilnehmern
- Durchschnittliche Anzahl Qualifizierungstage je Teilnehmer: 4,1

- Zugriffe Global Teach (interne E-Learning-Plattform): 486 750
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Wetterfeste Talentpolitik: Telekom halt Kurs.

Antizyklischer Invest: tragfahige Beziehung zum akademischen Nach-
wuchs. Zu der deutlich verbesserten 6ffentlichen Wahrnehmung hat
gerade auch der antizyklische Invest der Deutschen Telekom in der Nach-
wuchsgewinnung geflihrt. Im Unterschied zu vielen Unternehmen konnten
wir dadurch in wirtschaftlich schwierigen Zeiten die Kontakte zu Talenten
deutlich intensivieren.

»Technology meets Talent“ und , Talents in Touch“: Dialogplattformen
mal anders. Um die Bande zwischen Top-Nachwuchskraften und unserem
Unternehmen zu festigen, haben wir im September 2009 die unkonventio-
nelle Eventserie ,Technology meets Talent gestartet. Diese sogenannten
,Un-Konferenzen" durchbrechen herkdmmliche Konferenz-Konventionen,
denn die Teilnehmer gestalten das Programm selbst. Im Mittelpunkt steht
dabei der Open-Innovation-Ansatz: Das Unternehmen 6ffnet sich innovati-
ven Kopfen jedweder Disziplin, um gemeinsam mit ihnen die Ldésungen

fir die Technologien, Kunden und Arbeitswelt von morgen zu kreieren.
Dieser frische Wind und offene Geist préagte die ersten vier Events, die von
September 2009 bis April 2010 in Darmstadt, Miinchen, Berlin und Bonn
stattfanden. Weitere sind fiir 2010 geplant. Exzellente Studierende aus al-
len Disziplinen, jedoch mit Fokus auf technische Facher, erhalten hier zu-
dem die Chance, ihre Visionen und Projekte in einem hoch professionellen
Umfeld zur Diskussion zu stellen. Aufierdem bildet die Eventreihe das Fun-
dament, durch Einbindung von Hochschullehrern die Kooperationsbande
mit Hochschulen und Lehrstiihlen zu starken. Mit unserer zweiten Event-
reihe ,Talents in Touch” hat die Deutsche Telekom parallel dazu bereits zum
dritten Mal leistungsstarke Studenten aus IT-, Wirtschafts- und Ingenieur-
wissenschaften zum Austausch geladen. Die seit Jahren erfolgreich umge-
setzte Grundidee von ,Talents in Touch® ist es, auf europaischer Ebene -
nach dem Motto ,Binden, ohne zu ketten” - eine exklusive Netzwerk- und
Recruiting-Veranstaltung fir hochtalentierte Studierende aus allen Landern
zu schaffen. Die Veranstaltung findet einmal jahrlich an wechselnden Or-
ten statt: nach Zagreb (Kroatien) und Friedrichshafen (Deutschland) im Jahr
2009 in Barcelona.

LVor Ort“ an den Hochschulen - ,,Telekom Campus Tour“ und
»Ambassador-Programm®. Von April bis Juli 2009 besuchte der Telekom
Truck rund 40 bundesdeutsche Hochschulen und realisierte Tausende von
Kontakten. Darlber hinaus gab es 2009 tber 100 ,Ambassador-Einsatze“,
in denen Mitarbeiter des Konzerns unser Unternehmen auf Hochschulver-
anstaltungen erfolgreich als ,Botschafter” reprasentiert haben. Die Telekom
Campus Tour und unser ,Ambassador-Programm* sind auch Belege da-
flr, dass die gezielte Mischung aus Events und steigenden Web 2.0-Aktivi-
taten eine friihzeitige Nachwuchsbindung unseres Unternehmens und eine
wachsende Gemeinschaft internationaler Talente fordert. Im Kontakt mit
kunftigen Nachwuchskraften setzt der Konzern darum zunehmend auf den
Dialog in sozialen Netzwerken wie Twitter und Facebook.

Job-App fiir das iPhone. Mit ,Jobs&More" setzen wir bei der Bewerberan-
sprache seit Marz 2010 auch aktiv auf das iPhone. Die Applikation verbin-
det aktuelle Stellenangebote mit vielfaltigen Arbeitgeberinformationen bis
hin zu Videos flr unterwegs und verlinkt zu Social-Media-Kanalen. Mit der
neuen ,iPhone-App* unterstreichen wir unseren Anspruch als innovatives
Talentunternehmen und ,Top-Einsteller 2010°.

Anders und mehr als nur ein Trainee-Programm: Start up! und Jump in!.
Oft genug wird der Absolventen-Nachwuchs in fest strukturierten, wenig
individualisierten sogenannten Trainee-Programmen durch Unternehmen
geschleust, nur sichtbar fiir die betreuenden HR-Experten. Das internatio-
nale Telekom High-Potential-Programm ,Start up!* findet unter besonderer
Beachtung und Wertschatzung durch den jeweiligen Vorstand des Kon-
zerns statt. Es richtet sich jahrlich an rund 50 ausgezeichnete Hochschul-
absolventen, die den Wandel im Konzern durch Veranderungsbereitschaft
und Unternehmergeist voranbringen wollen. Beispiel Servicekultur: 2009
starteten allein acht Start up!s in den Servicebereichen des Unternehmens.
Ininsgesamt 15 Monaten gestalten sie in anspruchsvollen und innovativen
Projekten Veranderungen aktiv mit und stellen ihr Flihrungspotenzial unter
Beweis. Gleichzeitig durchlaufen sie flankierende Mafinahmen zur Vertie-
fung ihrer Expertise und zur personlichen Reflexion. Ein besonderes

Maf} an Eigeninitiative, Veranderungsbereitschaft und gesellschaftlichem
Engagement zeigten gerade die rund 30 Start up!s, die 2009 im Rahmen
eines ,Social Day” Bonner Kindergéarten tatkraftig bei Renovierungsar-
beiten unterstltzt haben. Parallel zu Start up! bietet ,Jump in!“ Hochschul-
absolventen - darunter natlrlich auch den Absolventen unserer dualen
Studiengédnge - Uber den Direkteinstieg hervorragende Chancen flir einen
erfolgreichen Start bei der Deutschen Telekom. Mit einem durch einen per-
sonlichen Coach begleiteten Einsatz im praferierten Einsatzfeld und einem
eigenen Weiterbildungsbudget entwickeln die neuen Mitarbeiter ihre per-
sonlichen und fachlichen Kompetenzen intensiv weiter. Gleichzeitig un-
terstltzen wir auf diesem Weg den Aufbau eines ganzheitlichen Verstand-
nisses Uber Leitbild und Wandel der Deutschen Telekom.

Recruiting & Talent Service (RTS): das Riickgrat unseres Marktauftritts.
Der im Oktober 2008 etablierte, zentrale Recruiting & Talent Service ent-
wickelt das Employer Branding der Telekom weiter. Er sichert damit einen
hoch professionellen Auftritt am Arbeitsmarkt und die Umsetzung eines wir-
kungsvollen konzerninternen und -externen Recruitings. Im Konzern stehen
seine Experten den Fiihrungskraften und dem HR-Bereich als Ansprech-
partner fir den gesamten Personalbeschaffungsprozess zur Verfligung.
Intern bietet der konzernweit standardisierte und transparente Recruiting-
prozess den Stellen-Interessenten den Zugang zu qualitativ addquaten Po-
sitionen und erméglicht den suchenden Bereichen eine effiziente Talent-
suche. Auf diese Weise gewahrleistet er eine durchgangig hochwertige
Stellenbesetzung.
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Passgenaue Forderung und Nachfolgemanagement:
fir Experten und Flhrungskrafte mit Potenzial.

STEP up!: einheitliches Fiihrungskréftemanagement. Zunachst flr cirka
2 400 Executives im Konzern implementiert, streben wir im nachsten Schritt
an, unser Filhrungskrafte-Entwicklungsprogramm ,STEP up!* nach und
nach auf alle Fiihrungskrafte global auszuweiten. Instrumente und Pro-
zesse von STEP up! sind konsequent an den internationalen Strukturen des
Konzerns ausgerichtet. Kernelement von STEP up! ist der Performance &
Potential Review, die Grundlage fiir die Kompetenzeinschatzung bildet das
neue Kompetenzmodell.

Go Ahead!: Entwicklungschancen fiir Experten. Experten der Deutschen
Telekom bietet der konzernweite Relaunch der Experten-Personalentwick-
lung ,Go Ahead!" transparente Entwicklungspfade und optimale Karriere-
perspektiven. Zurzeit sind in den wettbewerbskritischen Bereichen (vor
allem Technologie, IT, Informations- und Kommunikationstechnologie und
Innovation) bereits mehr als 50 000 Experten in die Go Ahead!-Systema-
tik eingebunden. lhre fachliche Férderung ist gewissermafien der ,Breiten-
sport” der Personalentwicklung fiir Experten. Mehr als 600 Leistungs- und
Potenzialtrager haben wir darliber hinaus, parallel zur traditionellen Ma-
nagementkarriere, fir die Expertenkarriere, den ,Spitzensport”, ausge-
wahlt. Bei T-Systems und der ehemaligen T-Mobile in Deutschland ist Go
Ahead! schon fiir mehr als 90 Prozent der Experten eingefiihrt, in den in-
ternationalen Einheiten von T-Systems bei rund 75 Prozent. Als Teil von Go
Ahead! begleiten die strategisch ausgerichteten Qualifizierungsprogramme
,CAMPUS" die Expertenentwicklung bei T-Systems. Die Programme wer-
den fir alle Schltsselfunktionsfelder von T-Systems angeboten und dienen
im Konzern als prototypischer Best Practice-Ansatz.

Ein einheitliches Kompetenzmodell verbindet beide Karrierewege. Die
inhaltliche Basis fiir unsere konzernweit einheitliche Personalentwicklung
bildet das neue, weltweit giiltige Kompetenzmodell. Es 16st alle bisherigen
Modelle ab und ist aus unseren neuen Guiding Principles abgeleitet. Ne-
ben den Guiding Principles haben wir die Themen Fiihrung, interkulturelle
Kompetenz, Kommunikationsfahigkeit, Fachkompetenz, Ergebnisorientie-
rung und Veranderungsbereitschaft als erfolgskritische Kompetenzen neu
festgelegt. Das Kompetenzmodell beinhaltet transparente, gleiche Maf-
stdbe bei der Beurteilung, der Entwicklung und der Férderung unserer
Beschaftigten im Rahmen unserer durchgangigen Karrieresysteme fiir Fiih-
rungskrafte und Experten. Damit schafft das Modell auch die inhaltlichen
Voraussetzungen dafir, dass wir kiinftig eine starkere Durchlassigkeit
zwischen Fach- und Fiihrungskarriere erreichen. Zu der fir One Company
darlber hinaus notwendigen Transparenz und Harmonisierung der Perso-
nalentwicklungsprozesse - und das nicht nur in Deutschland, sondern
weltweit - leistet der Performance & Potential Review (PPR) einen zentra-
len Beitrag.

Erfolgsgrofie Flihrungskrafteentwicklung weltweit.
Entwicklung Key Performance Indikatoren, Zahlen gerundet, in %.
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Performance & Potential Review: Herzstiick der Personalentwicklung.
Seit mehreren Jahren setzen wir die Feedback- und Entwicklungsgesprache
des PPR erfolgreich als Instrument zur einheitlichen und landeribergreifen-
den Leistungs- und Potenzialeinschatzung unserer Executives im Rahmen
von STEP up! ein. Einige Geschaftseinheiten nutzen den PPR-Prozess
bereits in angepasster Form, etwa flir den Leistungs- und Potenzialcheck
operativer Fiihrungskréafte, zum Beispiel der Shopleiter der Telekom Shop
Vertriebsgesellschaft, oder als ,Eingangstor* fiir eine Expertenkarriere. Seit
2009 rollen wir das neue Kompetenzmodell nach und nach als Basis fiir
alle Feedback- und Entwicklungsgesprache weiter aus. Konzerneinheitliche
Leistungs-, Kompetenz- und Potenzialeinschatzungen schaffen eine solide
Basis fiir das Talent- und Nachfolgemanagement (Succession Management).
2009 untersttzte ein eigenes IT-Tool erstmals den PPR-Prozess flir unsere
Executives. Die Daten hieraus bilden das Fundament fiir den Aufbau des
Nachfolgemanagements.

Mobilitat statt ,,Karrieretunnel“: Berufliche Entwicklung braucht ,fri-
schen Wind“ und neue Perspektiven. Das Nachfolgemanagement dient
dazu, wichtigen Leistungstragern nicht nur rechtzeitig interessante Karriere-
chancen unter dem Aspekt ihrer Bindung zu bieten, sondern auch ihre be-
rufliche Laufbahn lebendig zu halten. Gleichzeitig wollen wir damit im Rah-
men von One Company ,frischen Wind“ durch den Austausch zwischen
den nationalen und internationalen Bereichen, zwischen unterschiedlichen
Funktionen und unterschiedlichen Geschéften fordern. Das Ergebnis sind
erweiterte Erfahrungshorizonte, vergréfierte Handlungs- und Entwicklungs-
spielraume, Wissenstransfer sowie ,revitalisierte” Karrieren. Mit gleicher
Zielsetzung bauen wir parallel dazu insbesondere auch den internationa-
len Austausch von Experten aus. Um Mobilitat als Entwicklungskriterium
zu fordern, wollen wir einen jahrlichen Wechsel auf rund 20 Prozent aller
Flhrungspositionen erreichen und die Besetzungsdauer auf maximal finf
Jahre begrenzen. Ausnahmen bilden natrlich ,unersetzbare” Top-
Spezialisten.

Telekom X-change: internationale Personalentwicklungsinitiative. Mit
Telekom X-change, einem internationalen Austauschprogramm mit kon-
kreten Projektaufgaben, haben wir seit der Einflihrung im Januar 2009 eine
attraktive Moglichkeit etabliert, internationale Erfahrung zu sammeln, ins-
besondere auch fiir unsere Leistungstrager in den internationalen Tochter-
gesellschaften. Im ersten Jahr sind 57 Entsendungen im Rahmen von
Telekom X-change vereinbart worden, davon 25 aus Deutschland heraus,
23 nach Deutschland hinein und 9 vom Ausland ins Ausland.
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Runder Tisch fiir die interne Besetzung: Executive Search Council. Um
das Prinzip der Bestenauswahl fiir vakante Flihrungskrafte-Positionen zu
fordern und um Vetternwirtschaft und Seilschaftsdenken von vorneherein
zu unterbinden, haben wir einen internen ,Runden Tisch® ins Leben geru-
fen, das Executive Search Council (ESC). Dort gleichen wir das Anforde-
rungsprofil der zu besetzenden Positionen mit dem Skill-Profil in Frage kom-
mender Kandidaten ab. Die Einbindung des ESC in die Besetzung vakanter
Top-Fiihrungspositionen liegt derzeit bei rund 90 Prozent. Die wachsende
Bedeutung des ESC als neutrales, objektivierendes und rein geschaftsbe-
zogenes HR-Instrument zeigt sich auch daran, dass die gesamte Besetzung
der Executive-Positionen im Rahmen der Reorganisation hin zu One Com-
pany - einem internen Merger mit psychologisch und unternehmenskultu-
rell sensibler Thematik - auf Empfehlung eines eigens eingerichteten
Sonder-ESC erfolgt ist.

Leadership Excellence Programs: internationale Fiihrungsprogramme.
STEP up! und Go Ahead! bilden die Karrierewege. Der PPR-Prozess ist der
Prozess der Beurteilung und Positionierung fiir die Karrierewege. Wie ,Per-
len auf der Kette" flankieren zudem zielgruppen- und ebenenspezifische
Entwicklungsprogramme die ,,on the job“Entwicklung. So unterstitzen wir
Fuhrungskréfte in der Anfangsphase einer neuen Fiihrungsposition dabei,
die komplexen Leadership-Anforderungen zu bewaltigen. Konzernweit ein-
heitliche und zentral durchgefiihrte ,Leadership Excellence Programs*
(LEP) sind, inhaltlich differenziert, je nach Managementebene im Konzern
ausgestaltet. Ziel ist es, die Fihrungskrafte konzernweit zu vernetzen, sie

in ihrer neuen Rolle zu starken und zu unterstlitzen, um so den Start in die
neue Managementebene optimal zu gestalten. Im Berichtszeitraum nahmen
insgesamt 473 Personen - 74 Frauen und 399 Manner - konzernweit an
den LEP teil. 349 Fuihrungskrafte stammten dabei aus Deutschland, 124
aus internationalen Einheiten. Mit den Programmen férdern wir aktiv unsere
Fihrungsphilosophie, mit der wir die Vielfalt des Konzerns unter einem ge-
meinsamen Leitbild fir alle Beteiligten bestmdglich nutzen wollen, fir Kun-
den, Mitarbeiter, Flihrungskrafte und Stakeholder (mehr zum neu aufge-
stellten Diversity-Management des Konzerns ab Seite 28). 2010 ist das Jahr
der weiteren Internationalisierung der Programme.

Professional Programs sichern ,,State-of-the-art“-Fachexpertise.

Gerade im internationalen Rahmen bietet die Deutsche Telekom beson-
dere, funktionsspezifische Férdermainahmen. Dazu zéhlen zum Beispiel
die Professional Programs (PP), die auch die Option bieten, im Rahmen von
,Bologna@Telekom"” (siehe Seite 18) einen Master-Abschluss zu erwerben.
Die Neuauflage des modularen, englischsprachigen Weiterbildungsange-
bots startete Ende 2009 mit 36 Teilnehmern im PP HR, darunter 28 Frauen
und acht M&nner, 23 von ihnen aus dem internationalen, 13 aus dem deut-
schen Konzern. Weitere PPs in den Bereichen Marketing, Finance und IT fol-
gen. Seit 2006 haben 200 Experten des Konzerns an den PP teilgenommen.
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Die Talent-Mosaiksteine zusammenfligen:
Die Summe ist mehr als die Puzzleteile.

One Company: Ein neu ausgerichteter Konzern braucht ein neues, ganz-
heitliches Talentmanagement. Regionen statt Geschaftsfelder, internati-
onaler Fokus statt introvertiertem ,Deutschland-Fokus®: Mit dieser neuen
Orientierung der Deutschen Telekom ist der HR-Bereich gefordert, den Zu-
schnitt der bisherigen Talentkonzeption an die neue Geschaftskonzeption
anzupassen. Dies gilt insbesondere fiir wettbewerbskritische Funktionen
wie IT, Innovation und Technologie - und zwar weltweit und tber alle Legal-
grenzen hinweg. Zentrales Element des weiterentwickelten Talentmanage-
ments sind dabei funktionale Talentpools, in denen wir unser heranwach-
sendes Fiihrungsteam, unsere erfahrenen Leistungs- und Potenzialtrager
und nicht zuletzt unsere Top Talents geschéftsnah fordern wollen. Das Ziel:
Wir wollen die Deutsche Telekom bis 2012 in méglichst vielen Landern in
die Top Ten der Talentunternehmen fiihren.

Breit angelegte Talentidentifikation: Biotope statt elitare Zirkel. Zu glau-
ben, in jungen Jahren die Besten erkennen zu kdnnen und nur diesen zah-
lenmaBig eng begrenzten Zirkel zu férdern: Diese aus den 1980er-Jahren
stammende elitdre Talentphilosophie ist Idngst von der Realitat Gberholt -
vor allem vor dem Hintergrund der demografisch begriindeten Talent-Eng-
passe, aber auch der Erkenntnis, dass Talent viel diverser vorhanden ist
und oft erst im Laufe der beruflichen Herausforderungen aktiviert wird. Die
breite Identifikation von Talenten auf internationalem Level setzt nicht nur
die Nutzung aller Identifizierungsmdoglichkeiten voraus, sondern auch Ta-
lentpools in unterschiedlichen Phasen beruflicher Entwicklung. Die Talent-
identifikation gliedert sich in die drei Zielgruppen Emerging Talents, Profes-
sional Talents und Top Talents. Unsere sogenannten ,Talent Spaces®, die
wir aus den breiten Pools heraus bilden, férdern die gezielte Entwicklung
von Talent in Communitys mit identitéts-, erfolgs- und wissenspragenden
Elementen. Hierzu zéhlen neben Netzwerkmdglichkeiten wie Veranstal-
tungen, Marktplatzen, digitalen Medien und Ideenmanagement auch Men-
toring, Action Learning und Dialoge mit Meinungsbildnern und dem Top-
Management.

Talententwicklung bis ins Business Leader Team (BLT). Besonderes
Augenmerk legen wir kiinftig auf die Entwicklung von aufiergewdhnlichen
Talenten bis hinauf ins Top-Management. Basis hierfiir sind ebenfalls die
etablierten Instrumente und Prozesse von STEP up!. Dariiber hinaus erhal-
ten identifizierte Kandidaten die Méglichkeit, komplexe Projekte und Funk-
tionen mit Sichtbarkeit beim Vorstand zu Gibernehmen und sich - auch im
,Fast Track" - so fur Business Leader-Positionen zu empfehlen. Die Ziele,
die wir verfolgen sind:

= (estaltung transparenter Entwicklungspfade von unten bis ganz oben,

= |angfristige Bindung an das Unternehmen durch breite Kompetenz-
und Persdnlichkeitsentwicklung,

= Sicherung von Kompetenz im Unternehmen,

= Beschleunigung von Karrieren der besten Talente.

Talent
ool
l'"“I i
Talent Agenda L e
Wir gewinnen, A

halten und entwickeln
Talente in Experten-und
Management-Funktionen
entlang der Geschéfts-
ziele."

,Best People” mit der Talent Agenda.

Die Verzahnung der HR-Strategie und ihrer integrierten Talent
Agenda mit der Konzernstrategie miindet in einer klaren Aufgabe
fir den HR-Bereich der Deutschen Telekom: die besten Menschen
in den internationalen Arbeitsmarkten zu gewinnen, Raum flir die
Entwicklung und Férderung ihrer Fahigkeiten und Persénlichkeit

zu geben und sie durch attraktive Perspektiven an den Konzern zu
binden. Der Fokus lag im Berichtsjahr intern auf der konzernweiten
Harmonisierung aller Personalentwicklungsprozesse und -instrumen-
te und extern am Talentmarkt auf der Steigerung unserer Reputation
als Talentunternehmen. Unverandert weiter auf der Tagesordnung
standen Nachwuchskréafte- und Ausbildungsinitiativen sowie Ent-
wicklungs- und Karrierekonzepte fir Experten und Fiihrungskréfte,
die alle auf eine verbesserte Wettbewerbsfahigkeit in Deutschland
und Europa sowie weiteres Wachstum im Ausland einzahlen. Den
Trend zur interaktiven Nutzung des Internets haben wir mit einem
Ausbau des Web 2.0-basierten Recruitings gestitzt.

Best HR People: genau die richtigen Mitarbeiter fiir das
HR-Geschaft. Mit ,Best HR People*” verfolgt der HR-Bereich des
Konzerns auch in den eigenen Reihen ein gezieltes Talentmanage-
ment. Es besteht derzeit schwerpunktméfig aus vier Elementen:

= der Qualifizierung der HR Business Partner entlang des
Drei-Rollen-Modells,

= dem Ausbau der internationalen Job-Rotation im HR-Bereich,

= dem jéhrlichen HR-Talent Review,

= der besonderen Férderung der HR-Start up!s und HR-Jump Inls.
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Hightech braucht ,High Touch®:
Innovative Menschen sichern unsere Zukunft.

Die Deutsche Telekom agiert als eines der fihrenden Dienstleistungsunternehmen in einem globalen
Hochtechnologiemarkt. Unser Ziel ist es, uns in unserem Teil dieses Marktes als der fiihrende Anbieter
von Produkten und Lésungen fiir das vernetzte Leben und Arbeiten zu positionieren. Diese Vision ist
nicht nur eine betriebswirtschaftliche, sondern auch eine der Gesellschaft und ihrer Vernetzung die-
nende Vision. Um dies zu erreichen, entwickeln wir systematisch sowohl die Fahigkeiten und die Service-
mentalitat unserer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch unsere Kultur: Hightech benétigt ,High
Touch®. High Touch ist das kulturelle Bindeglied, die Beziehung zwischen dem individuellen Talent und
dem Hightech-Anspruch des Unternehmens. Selbstverstandlich nutzen wir die Informations- und Tele-
kommunikationstechnik dabei nicht nur, um unsere HR-Services im gesamten Telekom Konzern auf
hochstes Qualitatsniveau zu bringen, sondern vor allem, um die Unternehmenskultur weiter Richtung

Enterprise 2.0 zu entwickeln.

Wir vernetzen uns - um unsere Kunden dauerhaft zu begeistern. Pro-
dukte und Dienstleistungen der Telekommunikation und Informationstech-
nik (IT) gehdren fir immer mehr Menschen weltweit zum unverzichtbaren
Bestandteil ihrer Arbeits- und Lebensqualitat. Die Prozesse in den Unter-
nehmen praktisch aller Wirtschaftsbereiche basieren in immer starkerem
Mafle auf IT und Telekommunikation. Um unsere Kunden mit Produkten
und Services zu begeistern, die an ihren Wiinschen und Anforderungen
orientiert sind, verzahnen wir aktuellste wissenschaftliche Forschung und
anwendungsorientierte Entwicklung, wir arbeiten zusammen mit wissen-
schaftlichen Institutionen, Innovationsnetzwerken und Unternehmen. Wir
verkniipfen Know-how und Ideen unserer Mitarbeiter mit Open Innovation
und unternehmerischem Denken und Handeln. Auf diese Vernetzung zielen
wir mit unserer HR-Strategie und einer Vielzahl von HR-Mafinahmen ab -
gerade auch, um unsere innovativen Technologien in leistungsstarke Pro-
dukte und Services zu kommerzialisieren, die von schlagkraftigen Service-
und Vertriebsteams zu den Kunden gebracht werden.

Deutsche Telekom als Wissensproduzent fir
zukunftsweisende Services und Technologien.

Hochschule fiir Telekommunikation Leipzig (HfTL): Technologie-Nach-
wuchs sichern. Die Hochschule der Deutschen Telekom steht mit staat-
lich anerkannten Bachelor- und Master-Studiengéngen flir modernste und
praxisorientierte Technologiebildung erster Gite. Studiengéange fir Nach-
richtentechnik, Telekommunikationsinformatik, Wirtschaftsinformatik sowie
Informations- und Kommunikationstechnik decken das breite Themenspek-
trum der Telekommunikation ab. Damit sichert die HfTL unserem Unterneh-
men den Zugang zu aktuellem Know-how und hervorragend qualifizierten
Nachwuchstalenten auf wettbewerbskritischen Feldern.

Betrieblicher Leuchturm der Hochschulreform. Doch wir wollen mehr
und noch Besseres: Die HfTL hat den Anspruch, zur ,Vorzeige-Bologna-
Hochschule" zu werden. Die bisherigen Ergebnisse zeigen, dass sie auf
dem besten Weg dahin ist. Neben dem klassischen Prasenzstudium flihrt
die Hochschule mit wachsender Tendenz auch duale sowie berufsbeglei-
tende Studiengédnge durch. Mit dieser Drei-Saulen-Strategie ist die Hoch-
schule ,Leuchturm* fiir die Umsetzung der Bologna-Hochschulreform in
der betrieblichen Personalentwicklung - und Hunderte technologiebe-
geisterter Talente erhalten so in Zukunft die Chance, ihr Wissen aus dem
Studium in eigenen beruflichen Projekten und im Arbeitsalltag anzuwen-
den. 2010 wird die Anzahl der dualen Studenten an der HfTL den grofiten
Anteil ausmachen. Die Deutsche Telekom selbst wird damit zum ,Co-Inve-
stor und -Produzenten* von (Technologie-)Bildung - gerade vor dem Hin-
tergrund des Fachkraftemangels vor allem im MINT-Bereich (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften und Technik) ein zukunftsweisender
Wettbewerbsvorsprung. Denn durch unser Engagement eroffnet sich den
Studenten wie auch unserem Unternehmen ein neuer, reicher Fundus an
aktuellem Know-how, frischen Ideen und wertvoller Erfahrung. Unser Hoch-
schul-Engagement steht dabei ganz im Geist von ,Bachelor Welcome®.
Bereits 2004 hat die Deutsche Telekom die Erklarung ,Bachelor Welcome*
des Stifterverbandes flr die deutsche Wirtschaft unterzeichnet, mit der sich
zahlreiche, namhafte Unternehmen nachhaltig gegen den drohenden Fach-
kraftemangel und fir die gute Umsetzung der Hochschulreform engagieren.



Inhalt

Forschen fiir Produkte und Services von morgen und iibermorgen. Die
in Leipzig geleistete Forschungsarbeit schafft die Grundlagen fir kiinftige
Entwicklungen und Technologien, dazu zahlt zum Beispiel das IP-basierte
Next Generation Network (NGN), das klassische Telefon- und Datennetze
zusammenflhren und ablésen wird. An der Hochschule erforschen Studen-
ten, wie wir unseren Kunden Uber das NGN Dienste verschiedenster Art in
gleichbleibend hoher Qualitat zur Verfligung stellen kdnnen. Ein weltweit
beachteter Quantensprung ist in Leipzig bei der Speicherung von Lichtsig-
nalen gelungen. Das sogenannte Slow Light gilt als Schliisseltechnologie
fir das Internet der Zukunft: Sie kdnnte der Deutschen Telekom eine Mog-
lichkeit eroffnen, die Leistungsfahigkeit ihres Kernnetzes fir den Transport
weiterhin rasant wachsender Datenmengen massiv zu erhéhen. Unsere
Kunden profitieren davon wiederum in Form schneller Datenverbindungen
und bester Sprachqualitdt - ob beim Telefonieren per Handy oder Festnetz,
dem geschéftlichen Datenaustausch, dem Arbeiten oder Surfen im Internet
oder Fernsehen per Entertain, dem IPTV-Angebot unseres Konzerns.

Wissenschaftliche Forschung und
angewandte Produktentwicklung Hand in Hand.

Deutsche Telekom Laboratories machen aus Ideen unternehmerische
Zukunft. Um die Innovationsaktivitaten im Konzern zu biindeln und gezielt
voranzutreiben, haben wir 2004 die Telekom Laboratories als An-Institut der
TU Berlin gegrindet. Ihre Aufgabe ist es, neuartige Dienste und Losungen
fr unsere Kunden zu entwickeln. Inzwischen arbeiten mehr als 300 Wissen-
schaftler aus aller Welt und Telekom Experten in Berlin und weiteren Stand-
orten in Darmstadt, an der Ben-Gurion-Universitat im israelischen Beer
Sheva und in Los Altos im Silicon Valley. Die Telekom Laboratories ermog-
lichen eine neue Qualitat der Kooperation zwischen universitaren Instituti-
onen, Innovationsnetzwerken und Unternehmen, die auf den Grundsétzen
von offener und nutzerzentrierter Innovation basiert. Fast taglich bringen
die Telekom Laboratories eine Veroffentlichung hervor, jede Woche wird
eine neue ldee zum Patent angemeldet. Tatigkeitsfelder sind neben der be-
dienungsfreundlichen Gestaltung innovativer Dienste und Gerate, wie etwa
das Telefon Sinus A201, neue Netzarchitekturen und Sicherheitslésungen
sowie die Erforschung neuer Technologien wie LTE-Advanced, der tiber-
néchsten Generation der Mobilfunktechnik. Ein vielbeachtetes Projekt war
auch das ,StreetLab” in Berlin im Sommer 2009. Hier experimentierten Kin-
der und Jugendliche zusammen mit Design-Forscherinnen und -Forschern
der Telekom Laboratories rund um das Handy. Dabei entstanden viele
kreative ldeen fiir die mobile Kommunikation von morgen. Die Telekom
Laboratories leben im wahrsten Sinne des Wortes sowohl ,Bologna-Profes-
suren”, also Karrieremdglichkeiten in Wissenschaft und Praxis fiir exzellente
Talente, als auch ,Bologna-Forschung® im realen Unternehmensleben.

Technologie

Wandel der Unternehmenskultur -
Unternehmen 6ffnen und demokratischer machen.

Open Innovation und Enterprise 2.0. Die Zukunft gewinnen die Unterneh-
men, die ihre ,Wissens-Silos" sprengen und sich 6ffnen - insbesondere

zu denjenigen, die ihr Geschaft treiben: zu ihren Kunden, zu Erfindern, Ent-
wicklern und Innovatoren und nicht zuletzt fiir die ,kollektive Intelligenz”
ihrer Mitarbeiter. Um die Wachstumsfelder der Zukunft zu erschliefen,
suchen wir zunehmend direkten Kontakt und Dialog mit Talenten, Kunden
und Innovatoren. So haben wir beispielsweise 2009 zum dritten Mal un-
sere ,Innovations-Community* zum ,Innovation Day"“ in die Telekom Haupt-
stadtreprésentanz nach Berlin eingeladen. Hier werden Forschungs- und
Entwicklungsprojekte sowie Trends vorgestellt und mit Vertretern aus ITK-
Industrie, Forschung, Wissenschaft und dem Telekom Konzern diskutiert.
Richtungsweisend am Talentmarkt ist unsere Eventreihe ,Technology meets
Talent”, die ohne die sonst haufig Gbliche Aufdringlichkeit sogenannter Re-
cruiting-Events den Ideenreichtum der Talente und die Fahigkeiten unseres
Unternehmens miteinander verzahnt. Begeisterte Technologiefreaks, tech-
nologieinteressierte BWLer, innovationshungrige Experten und kooperati-
onsfreudige Professoren bilden dort eine ,learning community” (siehe Kapi-
tel ,Talent®, Seite 19).

www.developergarden.com: Community fiir Entwickler und Software-
Architekten. Die Zukunft von Innovation heifit Open Innovation: Neue Ideen
und Geschaftsmodelle entstehen nicht mehr ausschliefilich innerhalb von
Unternehmen, sondern gemeinsam mit Kunden und Entwicklern weltweit.
Diesen Schritt unterstltzen wir aktiv, indem wir unsere Plattformen und
Dienste Uiber offene Schnittstellen, sogenannte Application Programming
Interfaces, 6ffnen. Im Developer Garden, der Open Development-Commu-
nity fr innovative Kdpfe im Web, kdnnen engagierte Entwickler ihrer Krea-
tivitat freien Lauf lassen und sich untereinander und mit den Experten des
Konzerns fachlich austauschen. Sie kdnnen mit den bereitgestellten Pro-
grammierwerkzeugen die Dienste der Deutschen Telekom schnell und ein-
fach in eigene Websites und Anwendungen integrieren und véllig neue
Geschéftsmodelle erfolgreich umsetzen.
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Die Offnung des Unternehmens beginnt im Unternehmen selbst. Um
Marktfihrer flr vernetztes Leben und Arbeiten zu werden, missen wir mit
unserer eigenen Unternehmenskultur Vorbild werden. Mit Enterprise 2.0
6ffnen wir das Unternehmen darum flr unsere Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, fordern ihre Vernetzung untereinander durch Social Media und

genial@telekom.
Modernes Ideenmanagement auf dem Vormarsch.

aktivieren den Wissensaustausch Uber Bereiche und auch tiber Unter- 2006 2007 2008 2009
nehmensgrenzen hinweg. Dafir treiben wir als HR-Bereich verschiedene Verbesserungsvorschlage 8600 8 841 7295 5592
MaBnahmen und Initiativen weiter voran, bei denen die Themen Service Einsparungen in Mio. € 74 99 141 122
und Technologie wesentliche Rollen spielen: Patentanmeldungen 557 542 665 713

= Telekom Wiki: offene, konzernweite Wissensvernetzung.
Uber 120 Projekte nutzten 2009 das Wiki als Kollaborationsplattform.

= Go Ahead!: transparente Entwicklungspfade und optimale Karriere-
perspektiven fiir Experten, insbesondere in den erfolgskritischen
Technologiefeldern.

= CAMPUS: strategisch ausgerichtete Qualifizierungsprogramme, die als
Teil von Go Ahead! die Expertenentwicklung bei T-Systems begleiten.

= Service Stars und Winners’ Circle: Auszeichnungen flir herausragenden
internen wie externen Service. Unter anderem haben wir 2009 erneut
20 Service Stars gekirt und mit einem Platz im ,Walk of Service" der
Service-Zentrale des Konzerns geehrt.

Mit Mainahmen wie dem Innovationscamp ,Palomar5“, der Video- und
Diskussionsplattform ,culturetube” des Bereichs Products & Innovation und
verschiedenen Web-Blogs férdern wir eine Kultur der Profis auf Augenhohe.
Damit verkirzen wir die Distanz der Mitarbeiter zu ,denen da oben“ und
entwickeln eine hierachiedrmere Beteiligungs- und Entscheidungskultur.

Ideenmanagement: Mitarbeitern Moglichkeiten zur Teilhabe erdffnen
und ihr Know-how fiir unser Unternehmen nutzen. Unsere Mitarbeiter
tragen wesentlich zu Verbesserungen innerhalb des Konzerns bei - mit
ihrem umfangreichen Wissen aus dem Tagesgeschéft und einer Vielzahl
von Ideen, die aus dem direkten Umgang mit Kunden, Technologie und Pro-
dukten entstehen. Jedoch macht es erst eine ,Kultur der Wertschatzung*
moglich, dass unsere Beschaftigten ihr Wissen auch umfassend und wert-
schopfend im Sinne unseres Unternehmens und unserer Kunden einbrin-
gen. Mit der Neuausrichtung des Ideenmanagements im Jahr 2009 haben
wir diesem Ziel Rechnung getragen. Wesentliches Element eines moder-
nen ldeenmanagements ist fir uns dabei, eine Dialogplattform zwischen
Hierarchieebenen und zwischen Funktionen zu etablieren. Mit ihr wollen
wir eine ,demokratische®, vorurteilsfreie Interaktion unterstitzen, um Pro-
zesse, Produkte und Dienstleistungen tiefgreifend und umfassend zu ver-
bessern. Im Berichtsjahr gab es zwei wesentliche Schwerpunkte des Ideen-
managements: zum einen die Verbesserung unserer internen Services als
Grundlage flr den exzellenten externen Kundenservice (zu ,Service hinter
den Kulissen®: siehe Kapitel ,Team*, Seite 15) und zum anderen eine Aktion
mit dem Ziel, den sensiblen Umgang mit dem Thema Datenschutz und
Datensicherheit zu vertiefen.
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Innovative Technologie durch Service-Profis
zum Kunden bringen.

Servicequalifizierung und Servicekarrieren: Entwicklungsperspektiven
aufzeigen, Servicementalitat weiter fordern. Das Modell der im Friihjahr
2009 gestarteten Servicekarrieren - der beruflichen Spitzenqualifizierung
im Service - und die bereits 2007 vereinbarte grofiflachige Servicequalifi-
zierung (,Breitensport) sind wichtige Hebel, um Hightech kompetent und
serviceorientiert zum Kunden zu bringen. Insgesamt haben die Mitarbeiter
der Servicegesellschaften 2009 fast 130 000 Service-Qualifizierungstage
absolviert. Ziel der Servicequalifizierung ist es, eine ausgepragte Service-
mentalitat bei den Mitarbeitern, in allen Prozessen und unserer gesamten
Organisation zu verankern - und so unseren Kunden einen exzellenten und
konzerweit einheitlichen Service zu bieten. Das Spektrum der Servicequa-
lifizierung umfasst zum Beispiel bei unserer Servicegesellschaft Deutsche
Telekom Technischer Service GmbH drei Themenfelder:

1. Servicekommunikation & Vertriebsorientierung,
2. Veranderungs- und Gesundheitsmanagement sowie
3. Produkte, Technik und unterstitzende Angebote fiir die tagliche Arbeit.

Besonders leistungsstarken Mitarbeitern eréffnen wir Giber die Service-
karriere attraktive Entwicklungsmdglichkeiten. Die Besonderheit der Perso-
nalentwicklungsmafinahme ,Servicekarriere” ist es, dass die Mitarbeiter flir
eine Zusatztatigkeit als sogenannte ,Produktbotschafter” auch zusétzlich
finanziell honoriert werden. Ziel der Servicekarriere ist, sowohl die beruf-
liche Weiterentwicklung des Einzelnen als auch die Service- und Kunden-
kompetenz der Mitarbeiter gerade flir komplexe Problemlésungen beim
Kunden zu verbessern. Die personalpolitischen Rahmenbedingungen wur-
den dabei wie folgt ausgestaltet (hier wiederum am Beispiel der Deutsche
Telekom Technischer Service GmbH): Innerhalb einer Qualifizierungsphase
werden bis Ende 2010 insgesamt 1 000 Teilnehmerinnen und Teilnehmer
auf ihre Tatigkeit als Produktbotschafter vorbereitet. Als Produktbotschafter
erhalten sie ein erhdhtes Jahreszielentgelt in Héhe von 3,5 Prozent im
ersten Jahr, im zweiten Jahr in Héhe von zusétzlichen 1,5 Prozent. Zu ihrer
Tatigkeit gehort unter anderem, Know-How zu Schliisselprodukten des
Konzerns in der Organisation zu implementieren, Serviceberatung unter
Bertcksichtigung vertrieblicher Aspekte vorzuleben und an Kollegen zu
vermitteln, die Mitarbeit in Projekten sowie eine Vorbildrolle und Kommuni-
kationskompetenz im Team zu leben.

Technologie

Kundenkontakt der Zukunft. Telefonische Hotline oder Besuch im Telekom
Shop: An den beiden wichtigsten personlichen Kontaktstellen zu unseren
Kunden haben wir bereits intensive und erfolgreiche Mafinahmen fir mehr
Servicequalitdt durchgefiihrt. 2010 werden wir bei Grofiereignissen und in
dunner besiedelten Gebieten, die sonst kein stationares Geschaft zulassen,
den Telekom Shop Truck einsetzen. Unsere Telekom Shops werden wir auf
Basis unseres ausgezeichneten Shop-Konzepts noch kundenfreundlicher
umgestalten. Parallel dazu verlauft auch die Umsetzung des Standortkon-
zepts der Deutsche Telekom Kundenservice GmbH planmafig. Bis Ende
2009 haben bereits sieben der neuen Service Center-Standorte ihre Arbeit
aufgenommen, bis Mitte 2011 werden alle 33 Standorte bezogen und aktiv
sein. Mit den neuen Service Centern sorgen wir gleichzeitig fir wettbewerbs-
fahige Kostenstrukturen und schaffen die Voraussetzungen fiir einen weiter
verbesserten Kundenservice und zukunftsfahige, gesicherte Arbeitsplatze
im Konzern. Die Contact Center werden nach neuesten wissenschaftlichen
Erkenntnissen gestaltet; die Arbeitsplétze sind qualitativ hochwertig und
optimal auf die Bedirfnisse der Mitarbeiter ausgerichtet.

Fortschrittlich: HR hat sein eigenes Technologie-Standbein. Wir stellen
natdrlich nicht nur unseren Privat- und Geschaftskunden im externen Markt
leistungsstarke IT- und Telekommunikationsldsungen zur Verfligung. Auch
und gerade im HR-Bereich nutzen wir solche Lésungen, um fiir unsere
internen Kunden bestmogliche Leistungen sicherzustellen:

= So konnen die Mitarbeiter Giber das interaktive Mitarbeiterportal
»,myHR* Reisekosten, Urlaubsplanung und -buchung abwickeln und
ihre Arbeitszeiten erfassen.

= Die Gehaltsabrechung ist online und mit vielen hilfreichen Erklarungen
versehen.

= Wirwerden myHR mit weiteren interaktiven Funktionen ausbauen,
zum Beispiel eine integrierte automatische Rickruffunktion.

= Unsere elektronische Personalakte gilt als vorbildlich.

= Darlber hinaus unterstiitzen wir auch andere HR-Instrumente und
-Prozesse umfassend mit moderner IT, so zum Beispiel unseren
Performance & Potential Review.

= Der Ablauf des Onboarding stellt sicher, dass neuen Mitarbeitern
schon am ersten Arbeitstag die bendtigte Infrastruktur inklusive aller
elektronischen Zugange zur Verfligung steht.
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One HR - One HR IT. Um mittelfristig einheitliche HR-Produkte und Pro-
zesse in unserem internationalen Konzern zu bieten, realisieren wir schritt-
weise eine globale HR-IT-Architektur. Ziel ist es, Standardservices weitge-
hend zu vereinheitlichen und IT-gestitzt ablaufen zu lassen. Wir verbessern
so einerseits das Serviceangebot flir unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter und senken andererseits die Kosten:

= |m Jahr 2009 haben wir die Harmonisierung der HR-IT weiter voran-
getrieben, um die Servicequalitat fir unsere HR-Kunden weiter zu
erhohen. Unter anderem haben wir die wesentlichen HR-Systeme im
deutschen Konzern auf einer gemeinsamen SAP-Plattform zusammen-
geflihrt.

= Unser Tochterunternehmen T-Systems fiihrt ein Corporate HR-IT-System
(CHRIS) ein, das unter anderem zu einer Optimierung der Datenqualitét
und des Reportings in allen Landesgesellschaften von T-Systems flihren
wird. Die CHRIS-Plattform ist ein zentrales Element der zukUlnftigen,
globalen HR-IT-Architektur des Konzerns.

= |nnovative IT-Anwendungen flr innovative Mitarbeiter: Um unsere Mitar-
beiter beim Aufbau einer Innovations- und Servicekultur zu unterstiitzen,
stellen wir ihnen leistungsféhige IT-Anwendungen zur Verfligung. Ein
Beispiel ist ,genial@telekom*, das neue IT-Tool des Ideenmanagements,
das wir Ende 2009 eingeflihrt haben. Ihre Vorschlage zur Verbesserung
von Produkten und Ablaufen kdnnen die Mitarbeiter nun noch schneller
und komfortabler online eintragen und den Verlauf des Verfahrens zur
|deenbewertung jederzeit verfolgen. Dariiber hinaus sorgt das Tool fir
durchgangige Transparenz Gber den gesamten Ideenprozess. Eine wei-
tere Prozessverbesserung erwarten wir 2010 von der Einfiihrung einer
webbasierten Plattform mit Kollaborationsansatz.

Technologie
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,Als Partner des
Geschafts liefern wir
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Ein Standard, ein Prozess, ein Serviceerlebnis.

Der HR-Bereich will allen seinen Kunden und Partnern im Konzern
Deutsche Telekom ein umfassendes Serviceangebot in gleichblei-
bend hoher Qualitat bieten. Dafir werden die HR-Mitarbeiter in ihren
Rollen weiterqualifiziert, das HR-Produktportfolio auf Einfachheit,
Effizienz und Effektivitat getrimmt und die HR-Prozesse entbtirokra-
tisiert und im Konzern vereinheitlicht. Da, wo wirtschaftlich sinnvoll
und flr unser Business notwendig, streben wir eine gréfitmogliche
nationale und internationale Harmonisierung von HR-Prozessen an,
die sich in klar definierten und kundenorientierten Produkten und
Services widerspiegeln. Seit Anfang 2009 haben wir bereits rund
150 Prozesse in Deutschland standardisiert. In der nachsten Phase
vereinheitlichen wir ausgewahlte globale HR-Prozesse und imple-
mentieren diese im Konzern.

HR-Services aus einer Hand. Ein wesentlicher Baustein einer Glo-
bal HR Service Architecture ist eine einheitliche IT-Infrastruktur zur
optimalen Unterstiitzung der HR-Leistungen. Schon heute kdnnen
die Mitarbeiter im internationalen Telekom Konzern alle fiir sie rele-
vanten HR-Services Uber ein zentrales Intranet-Portal nutzen. Es soll
kiinftig noch weiter ausgebaut und mit noch kundenfreundlicherer
Oberflache versehen werden. 2010 soll das HR Portal auf den Ge-
samtkonzern ausgeweitet werden, im kommenden Jahr wollen wir fir
alle Mitarbeiter eine Helpline zur Verfigung stellen. Auf diese Weise
bieten wir ihnen den schnellen Zugang zu den Services von HR.

J
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Vielfalt durch Toleranz: Erfolgsrezept fur
die Zukunft unseres Unternehmens.

Toleranz bedeutet fiir die Deutsche Telekom produktive Vielfalt. Denn die - im internationalen Sprach-
gebrauch als ,Diversity“ bezeichnete - Vielfalt unseres Unternehmens, die Toleranz gegenlber der Unter-
schiedlichkeit, die Einzigartigkeit unserer Mitarbeiter und die Verschiedenartigkeit ihrer Stile beeinflussen
heute mehr denn je den weltweiten Erfolg des Konzerns. Dazu tragen die kontinuierliche Entwicklung
unserer HR-Strategie und in ihr das Group Diversity Management ihren Teil bei. ,\Wertschépfung durch
Wertschatzung® - vom ,Business Case Vielfalt profitieren alle, die mit der Deutschen Telekom verbunden
sind: Kunden, Mitarbeiter und ihre Angehdérigen, unsere Aktionare und die Gesellschaft um uns herum.

Toleranz und Vielfalt eréffnen Chancen. Das Gegenteil von Vielfalt ist Ein-
falt: Uniformitét, geistige Gleichschaltung, Problemlésung von der Stange. Menschen mit Behinderungen in unserem Konzern.
Vielfalt dagegen bedeutet Starke, Vielfalt bereichert unser Unternehmen:
Jung und Alt, Menschen mit und ohne Behinderung, unterschiedlicher kul-
tureller Herkunft und Religion, Homosexuelle und Heterosexuelle, Frauen
und Méanner. Die Deutsche Telekom setzt auf diese grofie und ,bunte”

Konzern Deutsche Telekom Inland, Anteil in 9%.

2007 2008 2009

Palette der Personlichkeiten und Erfahrungen, Fahigkeiten, Ideen und Ver- THome 7.0 70
haltensweisen - und dies unter dem Schirm unserer neuen konzernweiten TMobile 33 26

Guiding Principles, die den Werte-Rahmen unseres Handelns bilden. Denn TSystems 38 43 3,6
wir verandern uns - vom introvertierten, technisch ausgerichteten und zen- Konzernzentrale & Shared Services 83 81 nr
tral gesteuerten Konzern zu einem international kundenorientierten Netz- Konzern Inland 6,2 6,3 6,0
werk gleichwertiger, aufeinander angewiesener Partner. Und das auf allen Germany - ” 63
Ebenen unseres Unternehmens: intern zwischen einzelnen Mitarbeite- Europa ) ) 1.2
rinnen und Mitarbeitern, Abteilungen, Bereichen, Regionen und Landern,

extern zu unseren Kunden, Partnern und Lieferanten, zu Familien und * Wegen der Neustrukturierung sind die Vergangenheitswerte je Segment nicht vergleichbar.

Freunden, zur Community, Gesellschaft und Umwelt. Ubrigens: Auch wenn

es das Geschaéft nicht erforderte, waren Toleranz und Vielfalt schon aus
moralischen Griinden unabdingbar. Wer hatte das Recht, einem anderen
Menschen aufgrund seiner Andersartigkeit Chancen zu verweigern?

Ausrichtung auf Mensch und Geschift: Diversity Management neu auf-
gestellt. Das Management von Unterschied und Vielfalt ist Aufgabe aller,
insbesondere der Fiihrungskrafte. Aber es bedarf eines Nukleus, der fir
das Thema steht. Im Jahr 2009 haben wir deshalb das Group Diversity
Management (GDM) inhaltlich weiterentwickelt und strukturell neu aufge-
stellt. Das international besetzte Team aus Frauen und Méannern hat sich
zum Ziel gesetzt, aus dem oft als ,weich* angesehenen ,Diversity Case”
einen echten, ,harten” Business Case zu machen, das heifit: einen auch
messbaren Mehrwert fiir unser Unternehmen und unsere Beschaftigten

zu erbringen und Diversity mit praktischen Mainahmen fest im Unterneh-
men verankern. Daflir kommen in jeder unserer strategischen Geschéfts-
einheiten Diversity-Managerinnen und -Manager zum Einsatz: Sie schlagen
die direkte Briicke zwischen Diversity und Geschaft. Sie stellen auch sicher,
dass Personalentwicklung und -politik des Geschafts Diversity praktizieren.
Funf Business Cases sollen dies illustrieren.
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Business Case Diversity |: international wachsen -
Kulturen behutsam zusammenfihren.

260 000 Beschéftigte, 33 Lander, 64,6 Milliarden Euro Umsatz. Von
Kanada bis Japan: Die Deutsche Telekom umspannt 33 Lander. 2009 ar-
beitete erstmals mehr als die Halfte unserer 260 000 Beschéftigten aufler-
halb Deutschlands, das zahlenstarkste Land sind die USA. Dort sind tiber
41 000 Mitarbeiter fir den Konzern tatig. Als nachst gréfiere Standorte fol-
gen Griechenland, Ruménien, Ungarn, die Slowakei, Grofibritannien und
Kroatien. Insgesamt erwirtschaftete unser Unternehmen in den Jahren 2008
und 2009 jeweils mehr als die Halfte des Konzernumsatzes auierhalb
Deutschlands - und wir haben unsere weltweite Prasenz weiter ausgebaut.

Internationale Akquisitionen auch kulturpolitisch erfolgreich. Multina-
tionale Markte und internationaler Fokus sind Chance und Verpflichtung
zugleich. Durch den Einstieg bei der griechischen Telekommunikations-
gesellschaft OTE hat der Konzern tiber 33 000 Beschaftigte in stidosteuro-
paischen Landern dazugewonnen. Darlber hinaus hat T-Systems bei einer
Reihe bedeutender ,Deals", Zukéufe und Neukonsolidierungen dank eines
sachkundigen und sensiblen Chance-Managements zahlreiche Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter Gbernommen und erfolgreich integriert. Zu diesen
internationalen Aktivitaten von T-Systems gehoren die Ubernahme der Arivia-
Gruppe in Stidafrika mit 1 245 Mitarbeitern, der Zukauf des spanischen
IT-Dienstleisters Metrolico mit 1 190 Beschaftigten und die Erstkonsolidie-
rung von T-Systems CIS in Russland mit 351 Mitarbeitern. Insgesamt sind
im Berichtszeitraum durch Ubernahmen von T-Systems iber 3 400 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter zu uns gestofien. Die Erfolgsfaktoren: Toleranz
gegentiber gewachsener Kultur und Herkunft, Offenheit gegentiber Unter-
schieden und behutsame Integration in das Telekom Netzwerk.

Internationale Austausche, internationaler Know-how-Transfer, interna-
tionale Kompetenz. Zwei Beispiele zur lllustration:

= Unser internationales Austauschprogramm (Telekom X-change) flir
Talente weltweit soll nicht nur die Kommunikation zwischen den inter-
nationalen Bereichen fordern, sondern auch die internationale Perso-
nalentwicklung und die Weiterentwicklung personlicher interkultureller
Kompetenz (zu Telekom X-change: siehe auch Seite 21 des Berichts).
Bei T-Systems starteten die Vorbereitungen zu unserer internationalen
Personalentwicklungsinitiative noch als Job Rotation Program mit der
indischen Partnerfirma Cognizant.

= Ein ganz besonderes Projekt fiir Know-how-Transfer und langfristiges
Beziehungsmanagement betreiben wir im Rahmen der Initiative ,Afrika
kommt!“. Das Pilotprojekt unter Schirmherrschaft des deutschen Bundes-
prasidenten fordert afrikanische Management-Top-Talente mit einem
mafgeschneiderten Fortbildungsprogramm. 2009 haben insgesamt
20 Personen am Programm teilgenommen, jeweils eine pro beteiligtem
Unternehmen.

Toleranz

Umsatzentwicklung Deutsche Telekom.

Mehr als 50 Prozent aufierhalb Deutschlands.

28129

inMrd. € 2009 2008 Veranderung zu 2008
Umsatz, Konzern gesamt 64,6 61,7 +4,8 %
Umsatz, Inland 28,4 29,7 -4,4 %
Umsatz, international 36,2 32,0 +3,4%
Anteil Umsatz international 56,6 % 51,9 %

an Konzernumsatz
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Charta der Vielfalt: Stimme fiir Diversity im Konzern und in der Offent-
lichkeit. Die Deutsche Telekom hat bereits 2006 die ,Charta der Vielfalt”
ins Leben gerufen, gemeinsam mit Daimler, der Deutschen BP und der
Deutschen Bank. Die Charta ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung
von Vielfalt in Unternehmen und Gesellschaft. Mittlerweile sind ihr mehr als
600 Unternehmen und offentliche Einrichtungen beigetreten. Sie ist damit
eines der gréfiten deutschen Unternehmensnetzwerke. Zur internen Umset-
zung der Charta hat das Group Diversity Management ein internationales
Diversity-Netzwerk mit Verantwortlichen in den jeweiligen Landern initiiert.
Uber eine virtuelle Plattform beispielsweise konnen sich Diversity-Verant-
wortliche zu Best Practice-Beispielen und Erfahrungen in ihren Landern
austauschen und festere Verbindungen aufbauen. Darliber hinaus haben
unsere internationalen Diversity- und HR-Manager 2010 auf einer Diversity-
Konferenz die Mdglichkeit zum intensiven Dialog vor Ort. Das GDM hat im
Berichtszeitraum des Weiteren eine Diversity-Befragung durchgefiihrt, die
Best Practices und Kennzahlen aus 41 internationalen Telekom Gesell-
schaften erfasst hat. Die Ergebnisse zeigen unter anderem, dass in vielen
unserer Lander weit mehr Frauen in Fiihrungspositionen tétig sind als in
Deutschland. Bei T-Mobile in Kroatien etwa sind 46 Prozent der Fiihrungs-
positionen mit Frauen besetzt. Bei T-Mobile USA betragt der Wert 30 Pro-
zent. Dies ist uns Ansporn wie Pflicht in den Landern, in denen Frauen in
Flhrungspositionen weit schwacher positioniert sind.

Business Case Diversity Il:
Generationenmanagement.

Fit machen fiir den demografischen Wandel. Mit ,Generation@Telekom®
macht sich die Deutsche Telekom fit fiir die Herausforderungen des demo-
grafischen Wandels. Denn der Trend zu einer alternden Gesellschaft macht
auch vor unserer Konzernbelegschaft nicht halt. Daher stellt sich unser
Unternehmen der Herausforderung, Beschéftigungsfahigkeit, Erfahrung
beziehungsweise Wissen und Generationenvielfalt aktiv zu sichern. Unser
Ziel ist es, eine ausgewogene Alterstruktur zu etablieren, die es uns ermog-
licht, sowohl das frische Know-how und den ,frischen Wind* junger Talente
als auch die Erfahrung und langjahrige Expertise unserer Fach- und Fiih-
rungskrafte flr den nachhaltigen Erfolg unseres Unternehmens zu nutzen.
Gemeinsam mit der Enterprise 2.0-Initiative haben wir erste Pilotprojekte
gestartet, so etwa den intergenerativen Dialog in Form eines ,Reverse Men-
toring- Programms*“. Hier tauschen sich Jung und Alt zu Web 2.0 aus; da-
bei lernen altere Kolleginnen und Kollegen von ihren jlingeren Mentoren
neue Anwendungen im Internet. Ein weiterer Leuchtturm fir unser Genera-
tionenmanagement ist der ,Childrens’ Day*, der ,Tag der Telekom Kinder*,
der 2009 erfolgreich erstmals stattfand. Er bot den Kindern die Méglich-
keit, ihre Eltern am Arbeitsplatz zu besuchen, und dient sowohl der Motiva-
tion der Mitarbeiter als auch ihrer nachhaltigen Bindung an unseren Kon-
zern. Der ,Tag der Telekom Kinder* soll 2010 nicht nur an allen deutschen,
sondern, wo nur immer maéglich, auch an internationalen Standorten statt-
finden.
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Altersstruktur Telekom Konzern Deutschland.

Stand: 31. Dezember 2009, in %.
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Business Case Diversity Il
Frauen ins Management.

Ernst gemacht mit Frauenférderung: Als erstes Dax-30-Unternehmen
fiihrt die Deutsche Telekom eine Frauenquote ein. Bis Ende 2015 sollen
30 Prozent der oberen und mittleren Fiihrungspositionen der Deutschen
Telekom mit Frauen besetzt sein. Die Regelung gilt weltweit. Neben der Er-
weiterung unseres Talentpools erwarten wir durch mehr Vielfalt im Manage-
ment langfristig auch eine héhere Wertschopfung fir das Unternehmen. Mit
mehr Frauen in Flihrungspositionen streben wir nach einer sptirbaren und
nachhaltigen Umsetzung von Chancengleichheit fiir die besten Talente,
egal welchen Geschlechts. Unsere jahrelangen Mafinahmen zur Frauenfor-
derung waren redlich und gut gemeint, der durchschlagende Erfolg blieb
wie in allen grofien Unternehmen leider aus. Deshalb gehen wir jetzt einen
neuen und mutigen Weg, ohne die bisherigen Férdermafinahmen aufzu-
geben. Die Frauenquote ist aulerdem eine kantige Antwort auf die mittel-
fristige Entwicklung des Arbeits- und Talentmarktes: Bereits heute sind bei-
spielsweise rund die Hélfte der Absolventen von wirtschaftswissenschaf-
tlichen Studiengangen an deutschen Hochschulen Frauen. Dennoch hin-
dert bisher offensichtlich eine ,glaserne Decke” zu viele weibliche Talente
an ihrem Weg nach oben. Die Deutsche Telekom will diese Decke mit der
Frauenquote durchbrechen; dartiber hinaus gehen wir auch von einer po-
sitiven Signalwirkung fiir weibliche Berufseinsteiger aus. Fir die Deutsche
Telekom ist die Quotenregelung ein wichtiger Teil des strategischen Perso-
nalumbaus, denn sie sorgt fir eine sinnvolle, faire und nachhaltige Erweite-
rung des Talentpools, aus dem die Fiihrung von Morgen gewonnen wird.

Vorbereitung und Kontrolle tiber Zielwerte. Die Umsetzung der 30 Pro-
zent-Quote flr Fiihrungspositionen bei der Deutschen Telekom wird syste-
matisch durch Zielwerte beispielsweise bei Neueinstellungen von Hoch-
schulabsolventen, bei Auswahlprozessen, bei Talentpools sowie bei der
Teilnahme an Flhrungskrafte-Entwicklungsprogrammen vorbereitet. So soll
schon in den Folgejahren die Zahl der Einstellungen von Absolventinnen
dualer Studiengéange und Hochschulabsolventinnen vor allem bei tech-
nischen Studiengéngen etwa doppelt so hoch sein wie der Frauenanteil in
den jeweiligen Hochschulabschliissen und Jahr flr Jahr gesteigert werden.
In Flihrungskréafte-Entwicklungsprogrammen missen 2010 mindestens
30 Prozent und im Jahr 2012 schon mindestens 40 Prozent Frauen vertre-
ten sein.
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Frauen im Konzern Deutsche Telekom Inland.
Anteil in %.

2007 2008 2009
Anteil an der Gesamtbelegschaft 31 32 32
Anteil Executives der Management-Gruppe 1,2,3 12 13 13

Alle Werte gerundet.

Frauen in Fiihrungspositionen.
In %, Anteil Frauen im oberen Management, nach Beispiellandern.
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Frauen-Anteil insgesamt: Deutschland 32 %, international 33 %*, weltweit 33 %*
* International handelt es sich bei den Zahlenangaben einiger Lénder um Schétzgroien.
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Weiblicher Nachwuchs voll im Visier: Mentoring und Talent Acceleration
Initiative. 2009 haben wir - wie jedes Jahr - unser Mentoring-Programm
durchgeflhrt, in insgesamt zwei Durchlaufen bei gleichbleibend hoher
Teilnehmerzahl. ,Mehr Frauen ins Management” - auch Initiativen der Ge-
schaftsfelder und Tochtergesellschaften wie etwa die Talent Acceleration
Initiative (TAI) von T-Systems verfolgen dieses Ziel. Sie soll talentierte
Frauen mit erster Fihrungserfahrung innerhalb von drei bis vier Jahren auf
die Ubernahme von Positionen im Executive-Bereich vorbereiten. 2009
starteten nach einem anspruchsvollen, mehrstufigen Auswahlverfahren elf
Frauen aus sieben T-Systems Landern ihr Forderprogramm. Flankierend
zur breiteren Beteiligung an generellen Programmen bieten wir auch spezi-
fische Programme zur weiterfiihrenden Qualifizierung von Frauen an, zum
Beispiel das Flihrungskrafteprogramm SH.KOM (Strategische Handlungs-
kompetenz fiir Frauen). Sein Ziel ist es, die Handlungskompetenz der weib-
lichen FUhrungskrafte zu starken, etwa durch aktuelles Managementwissen
und Fiihrungsstrategien oder die Reflexion der eigenen Rolle als weibliche
Flhrungskraft. Insgesamt haben im Berichtsjahr 64 Frauen in Fiihrungs-
positionen an Férdermafinahmen teilgenommen: 20 Frauen in Mentoring
flr Managerinnen und 44 Frauen in SH.KOM.

Deutsche Telekom steht fiir faire Gehalter. Motiviert durch die Equal-

Pay Days im Méarz 2009 hat das Group Diversity Management einen Ver-
gltungsvergleich durchgefthrt. Die Analyse ergab, dass in Deutschland
keinerlei geschlechterspezifische Bezahlungsunterschiede bei aufertarif-
lichen Mitarbeitern vorliegen. Bei der Gruppe der Tarifkréfte konnen wir
eine geschlechtsspezifische Benachteiligung ausschliefien, da sich die
Bezahlung der Taritkrafte ausschliefSlich nach der Eingruppierung in die je-
weiligen Funktionen richtet. Mit dem Ergebnis stellt die Deutsche Telekom
unter Beweis, dass sie faire Gehalter fiir Frauen und Ménner gleichermafien
zahlt und keine Entgeltdiskriminierung zuldsst. Hierbei handelt es sich zu-
néachst um eine stichprobenartige Analyse, die zukiinftig ausgeweitet wird.

MINT: Madchen und junge Frauen fiir technisch-naturwissenschaftliche
Berufe gewinnen. Mit einer Vielzahl an Mafinahmen wollen wir den Anteil
von Frauen in MINT-Fach- und Fiihrungspositionen nachhaltig und messbar
erhohen. Um zum Beispiel verstarkt Madchen und junge Frauen fiir tech-
nische und naturwissenschaftliche Berufe und Studiengénge zu gewinnen,
engagiert sich unser Unternehmen seit Jahren in verschiedenen MINT-Initi-
ativen und unterstitzt unter anderem das Programm ,JUMP in MINT - das
Jugend Mentoring Programm in Mathematik, Informationstechnik, Natur-
wissenschaft, Technik, Energie und Handwerk®. Im Sommer 2009 haben
wir im Rahmen der Wirtschaftsinitiative ,Jugend denkt Zukunft* eine Inno-
vationswoche mit acht Berliner Schulen durchgeflhrt. Dabei hatten Schi-
lerinnen die Moglichkeit, eine Woche lang Zukunftsinnovationen der Tele-
kommunikation zu erkunden und selbst zu entwerfen. Auch beim Girls’
Day 2009 haben rund 2 500 Madchen bei der Deutschen Telekom einen
lebendigen Einblick in technische Arbeitsfelder gewonnen. An insgesamt
50 Standorten brachte das Unternehmen Schilerinnen der Klassen 5 bis
10 technische Berufe naher.

Toleranz

Business Case Diversity |V:
work-life@telekom.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in der Unternehmenskultur ver-
ankern. Zunehmende Mobilitat sowie die Flexibilisierung und Vernetzung
der Arbeits- und Lebenswelt eréffnen neue Freirdume - sie kénnen aber
auch zu Spannungen und Belastungen flihren. Deshalb hat die Deutsche
Telekom 2009 das Programm work-life@telekom gestartet mit dem Ziel, die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu unterstitzen. Schwerpunktthemen
sind ,Gesundheit & Fitness”, ,Arbeitszeit & -ort®, ,Familie“ und ,Soziales".
Jingere Mitarbeiter stehen ebenso im Fokus des Programms wie altere, Sin-
gles ebenso wie Familien, um work-life@telekom langfristig zu einem selbst-
verstandlichen Bestandteil unserer Unternehmens- und Fiihrungskultur zu
machen. Das Work-Life Portal, die Intranet-Plattform des Programms, soll
durch einen kompakten Uberblick tiber die Manahmen die vorhandenen
Unterstlitzungsangebote noch attraktiver und bekannter machen. Erste
Statistiken zeigen: Das Webportal wird eifrig genutzt. Zum Start besuchten
in den ersten Monaten durchschnittlich 5 000 User pro Monat das Portal.

Unterstiitzungsangebote im Einzelnen. Wir wollen, dass unsere Beschaf-
tigten Beruf und Familie miteinander in Einklang bringen kdnnen. Aktuell
bietet der Konzern an den Standorten Bonn, Berlin, Miinchen, Darmstadt
und Leinfelden-Echterdingen betriebliche Kinderbetreuung an. Noch im
Jahr 2010 soll sich das voll ausgenutzte Angebot an betrieblich geférderten
Betreuungsplétzen von 64 im Jahr 2005 auf dann mindestens 370 erhéhen.
Zusétzlich ist die Einrichtung von weiteren 200 Platzen bereits geplant.
Darliber hinaus arbeitet die Deutsche Telekom mit dem ElternService und
SeniorenService der AWO zusammen, um bundesweit alternative, wohnort-
nahe Betreuungsldsungen fiir die Kinder von Mitarbeitern zu finden und
Lésungen fir die Pflege von Angehérigen zu entwickeln. Auierdem halten
wir weitere Angebote bereit, um Mitarbeiter bei der Organisation ihres All-
tags zu unterstitzen:

= eine kostenlose Notfallbetreuung flr Kinder (genutztes
Gesamtvolumen 2009: 145 Tage),

= den Beratungs- und Vermittlungsservice des Seniorenservice fiir Be-
schaftigte mit betreuungsbeddirftigen Angehdérigen (49 Vermittlungen),

= Freistellung bei familidren Notfallsituationen (keine Angaben aus
datenschutzrechtlichen Griinden),

= Familienerholungsangebote (rund 44 200 Personen haben inklusive Fa-
milienangehdrigen die Angebote des Telekom Erholungswerks genutzt),

= flexible Arbeitszeitmodelle (15 661 Mitarbeiter in Deutschland arbeiten
in Teilzeit) und

= Teilzeit-Berufsausbildung (neun Teilnehmer in Deutschland).



Inhalt

Dariiber hinaus unterstiitzt die Deutsche Telekom Mitarbeiter-Netzwerke,
die sich fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf einsetzen. Dazu zéhlt
unter anderem das Vaternetzwerk ,Heimspiel“. Ziel des Netzwerks ist es,
Wege zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Manner zu er-
6ffnen und mehr Manner zu einer aktiven Vaterschaft zu ermuntern. Die
Anstrengungen der Deutschen Telekom in Sachen Work-Life finden inzwi-
schen auch international zunehmend Anerkennung. So ging die ungarische
Magyar Telekom aus dem ,Family-Friendly Workplace Award“ 2009 als
Sieger hervor. Weitere aktuelle Spitzenplétze haben unter anderem auch
T-Mobile Tschechien und T-Systems Austria erreicht (weitere Auszeich-
nungen siehe Kapitel Talent, Seite 17).

Business Case Diversity V:
neue Talent-Reservoire erschliefien.

»,Meine Chance - ich starte durch!“ Unter diesem Motto entwickelt die
Deutsche Telekom Ausbildung eine ganz neue Form der Nachwuchsférde-
rung, die ,Einstiegsqualifizierung Jugendlicher” (EQJ). In Zusammenarbeit
mit der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) erhalten benachteiligte Jugendliche,
vor allem aus bildungsferneren Schichten, konkrete Perspektiven fir ihren
Berufseinstieg. 61 junge Menschen haben am 1. September 2009 ihr Jah-
respraktikum begonnen, das bei Bewéhrung in unsere Berufsausbildung,
bei besonders guter Leistung sogar sofort ins zweite Ausbildungsjahr flihrt.
In drei Jahren wollen wir sogar einigen Hundert dieser jungen Menschen
diese Chance bieten. Die Deutsche Telekom ist damit das erste DAX-30-
Unternehmen, das gemeinsam mit der BA ein Programm zur integrativen,
nicht die Zielgruppe separierenden Einstiegsqualifizierung flir junge Men-
schen umsetzt. Die Initiative ,Meine Chance - ich starte durch!” ist nicht
nur ein weiteres Beispiel flir unser gesellschaftliches Engagement fiir die
junge Generation, sondern - vor dem Hintergrund des Fachkréaftemangels
- auch ein friihzeitiger Beitrag zur Nachwuchssicherung. Zu beidem tragt
auch die im April 2009 ins Leben gerufene Initiative ,Ich kann was!“ bei. Sie
unterstiitzt bundesweit Projekte flir den Kompetenzerwerb von Kindern und
Jugendlichen.

Toleranz

32133

Wettbewerbsfahige
Belegschaft

,Wir leisten Wertbeitrage
mit einem durchgangigen
Total Workforce Manage-
ment.*

Servicekultur

JWir unterstiitzen die
Transformation zum best-
ofs angesehenen Service-
,;‘?'pm' unternehmen durch pro-
¥ ‘F: fessionelles geschéfts-
getriebenes Verande-
rungsmanagement.”

il

Talent Agenda a°
Wir gewinnen, A
halten und entwickeln
Talente in Experten-und
Management-Funktionen
entlang der Geschéfts-
ziele."

Enable Traadormation

HR-Encelleace

HR@2012

,Als Partner des
Geschéfts liefern wir
Topqualitat

HR International: HR-Mission und
Handlungsfelder weiter internationalisieren.

Auf dem Weg zur multinationalen One Company spielt eine interna-
tional ausgerichtete Personalarbeit unter einem strategischen Dach
- One HR - eine Schltsselrolle. In den vergangenen knapp zwei
Jahren haben wir mit HR International ein Bindeglied fiir eine lander-
und geschéftsfeldiibergreifende HR-Arbeit geschaffen, Strukturen
und Austauschplattformen aufgebaut sowie Prozesse angestofien,
um die Vielfalt unseres Konzerns als zukunftssichernden Wertschop-
fungsfaktor zu starken. Der Uber HR International konzernweit aktiv
vorangetriebene Austausch von Best Practice-Beispielen und damit
von Wissen und Erfahrung ist mitentscheidend fir die kiinftige Wett-
bewerbsfahigkeit der Deutschen Telekom. Gemeinsam und unter
den gemeinsamen Guiding Principles handeln - und doch die
(kulturellen) Besonderheiten aller Landern und Gesellschaften des
Unternehmens achten: Diese respektvolle, gleichrangige Zusam-
menarbeit wollen wir auf allen Ebenen unseres HR-Ressorts etablie-
ren, inklusive des hochsten Entscheidungsgremium des Personal-
bereichs.

J




Glossar.

Go Ahead!

Konzernweite Personalentwicklung von Experten. Go Ahead! ermdg-
licht ein einheitliches Kompetenzmanagement mit konzernweiten
Standards in der Expertenentwicklung. Die Optimierung des Pro-
gramms ist eines der elf strategischen Projekte des Personalbereichs.

HR@2009/2012

Eines der Top-Projekte im HR-Bereich, Ziel: geschaftsorientierte Reor-
ganisation von HR, unter anderem tber die Implementierung des Drei-
Rollen-Modells und die konsequente Ausrichtung auf die Anforde-
rungen des Geschafts zur Verbesserung von Qualitat und Effizienz.

STEP up!

STEP up! (Systematic & Transparent Executive Development Program)
ist die konzernweite Personalentwicklungssystematik fir Fiihrungs-
krafte im Konzern.

einfachHR

Entbirokratisierung durch vereinfachte HR-Prozesse und -Produkte.
Ziel: bessere, verstandlichere und schnellere Aufgabenerledigung.

HR - Your Partner in Business
Mission des HR-Bereichs, getragen von vier strategischen Eckpfeilern:
Add Value, Enable Transformation, Best People und HR Excellence.

Add Value

Leistungsfahigkeit der Belegschaft, marktkonforme Arbeitskosten
im Unternehmen.

Best People
Langfristig orientierte Personalentwicklung mit Fokus auf die
Entwicklung aus den eigenen Reihen.

Enable Transformation

Ausbau einer von allen Fiihrungskraften und Mitarbeitern gelebten
Servicekultur. Ziel: ein gemeinsames Verstandnis von Service-
Exzellenz im Konzern schaffen.

HR Excellence

Reorganisation des Personalbereichs. Die Projekte HR@2009 und
HR@2012 sollen das Profil des Personalbereichs als Partner fiir das
Business scharfen.



Beschaftigte des Konzerns Deutsche Telekom Deutschland.
Stand 31.12.2009, in FTE (Full Time Equivalent).
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nicht klassifiziert

Beschéftigte mit Sitz im Ausland, deren Gesellschaften
dem Inland hinzugerechnet werden

Deutschland gesamt
127 487



Deutsche Telekom AG
Friedrich-Ebert-Allee 140
53113 Bonn
www.telekom.com

Technologie trifft Talent:
www.telekom.com/karriere
jobs@telekom.de

Erleben, was verbindet.



	Vorwort.
	Inhalt.

	Beschäftigte des Konzerns weltweit.

	Wichtige HR-Kennzahlen.
	Team.

	Talent.
	Technologie.
	Toleranz.

	Glossar.

