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ZUM HR FACTBOOK 2016

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

was macht den typischen Telekom Mitarbeiter aus? Wie viele Kollegen arbeiten
in welchem Land? Wie viel Umsatz und wie viel Gewinn vor Steuern, Zinsen
und Abschreibungen erwirtschaftet ein Telekom Beschaftigter? Wie hoch sind
die Gesundheits- oder Fluktuationsquoten? Und wie viel Geld sparen wir durch
innovative Ideen unserer Beschéftigten? Im vorliegenden HR Factbook 2016
dreht sich alles um unsere wichtigsten Kennzahlen im Bereich Personal. Wir
mochten Ihnen einen transparenten Uberblick (iber das Ergebnis unserer
Personalarbeit und deren Entwicklung verschaffen.

Flr einen mihelosen Einstieg haben wir Ihnen dazu die wichtigsten Daten un-
seres Reports in drei Infografiken zusammengefasst. Vertiefende Einblicke zu
diesen Daten erhalten Sie in den daran anschlieffenden Seiten.

Nun wiinsche ich Ihnen viel Spaf} beim Lesen!

Herzlichst

e

Ihr Michael Rubas

Senior Vice President
Human Resources Planning & Operations

Die Angaben im Bericht beziehen sich in der Regel auf das Kalenderjahr 2016 mit Stichtag 31. Dezember 2016. Ausnahmen sind entsprechend gekennzeichnet. Alle
Zahlen basieren auf detaillierteren Daten. Da einige Werte gerundet dargestellt sind, kdnnen Summenwerte geringfligig abweichen. Die Zahlen werden haufig unterteilt
in die Kategorien ,Deutschland®, ,International“ sowie ,Konzern®. Dabei meint ,Deutschland* den Standort der Mitarbeiter in Deutschland (unabhangig vom Segment).
LJInternational” bezeichnet alle Mitarbeiter an Standorten aufierhalb Deutschlands und ,Konzern® bezieht sich auf alle Mitarbeiter. Einige Daten sind gemaf unserer ope-
rativen Segmente aufgeteilt - also nach Deutschland, USA, Europa und dem Systemgeschéft. Group Headquarters & Group Services umfasst alle Konzerneinheiten, die
nicht direkt einem der operativen Segmente zugeordnet sind.

An einigen Stellen verwenden wir verkirzt den Begriff ,Mitarbeiter”. Er gilt dort immer als Oberbegriff fir ,Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter”. Die Grofie FTE bedeutet Full
Time Equivalent und wird im Factbook als Mafieinheit flr die Grofle des Personalbestands angegeben. FTE gibt somit an, wie grof} die rechnerische Menge an Vollbe-
schaftigtenaquivalenten im Durchschnitt aus allen Voll- und Teilzeitbeschéftigten ist.
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WIR STELLEN VOR:
DER TYPISCHE TELEKOM MITARBEITER

@ Arbeitet in Europa j

ﬁ d Ist mannlich

Ist sehr engagiert (4,1 von 5 méglichen
Punkten im Engagementindex)

60060

¥ @ Ist 40,7 Jahre alt

v J
/\/ Generiert einen Umsatz
A

in Hohe von 331.000 €
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DEUTSCHE TELEKOM IM UBERBLICK:

DEUTSCHLAND

Beschéftigte . Mitarbeiterzufriedenheit ©22%
©71%
N —® 7%
Anteil Beamte Auszubildende und Studierende: 38%

M Beamte (26 %)
I Arbeitnehmer (74 %)

Frauenanteil

62 o/od

Altersstruktur

Einstellungen

interne
[ | 16-25 5% Nachwuchskréfte
_ . 0

[ | 26 - 35: 150/0 externe 50%

[ ] 36 -45:17% Einstellungen

I 46-55:47% o
. 56 - 65: 16% 50%
Gesundheitsquote Menschen mit Behinderungen

93,8 %

5%

Durchschnittliche Qualifizierungstage
je Mitarbeiter

3,6

Einsparungen durch Mitarbeiterideen

168,5
Mio.
€
-—
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DEUTSCHE TELEKOM IM UBERBLICK:

KONZERN

Beschaftigte

TR

Total Workforce Quote

35,9% 16,2% 23,0%

Umsatz pro Mitarbeiter

235:000 €

424.000 €

331.000 €

Zufriedenheit aller

Beschaftigten — ©22% O17% ©69 ©20%

7%
1% @U 77% @U

Deutschland International

7%

Yo
73% @U

Konzern (gesamt)

Konzernumsatz

73,1
Milliarden €

Zufriedenheit aller
Fiihrungskrafte ©10% ©10% ©10%

@20/0 @40/0 @30/0
88% ©O 86%© 87%©

Deutschland International Konzern (gesamt)

Personalaufwand, bereinigt

14,8
Milliarden €

Fluktuationsquote
(natdrlich)

1,37 %

Total Workforce Costs

16,8

Milliarden €

Frauen im mittleren und
oberen Management

21,2% 29,5% 25,4%

W Deutschland M International W Konzern (gesamt)



Working in the Digital Age

WELTWEIT - DIGITAL -
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VERNETZT

WEBEX 2012 2013 2014 2015 2016
Konferenzminuten (global) 416.608.331 533.861.025 672.524.751
Jabber

Jabber Accounts 15.110 27.254
You-and-Me

Angelegte Nutzerprofile 40.168 73.787 90.734 104.297 120.325

Digitale Kommunikation ist der Kern effektiver und landertbergreifen-
der Zusammenarbeit. Virtuelle Konferenzen ermdéglichen nicht nur
die Arbeit von (fast) jedem Ort der Welt, sie reduzieren auch Reise-
kosten. Mehr als 672 Millionen Minuten haben Telekom Beschéftigte
im vergangenen Jahr in Online-Konferenzen tiber das Konferenzpro-
gramm ,WebEx" verbracht. Ein Anstieg von Giber 61 Prozent im Ver-
gleich zu 2014.

Um mehrere Kommunikationsformen (Telefonie, Chat, Videoanrufe,
Mail) zu verbinden, wurden bis Ende 2016 bereits 27.254 Arbeitspléat-
ze mit dem Instant-Messaging-System ,Jabber” ausgestattet.

You-and-Me - unsere konzerninterne Zusammenarbeits- und Kommu-

nikationsplattform - erreichte in 2016 die Marke von 120.000 Mitar-
beitern, weltweit. Somit haben mehr als die Halfte aller Konzernmitar-

beiter die Chance, sich online intensiv am Austausch von Ideen,
Erfahrungen und auch Meinungen zu beteiligen. Auf dieser Plattform
verzeichnet unser Magazin zum Thema ,Working in the Digital Age*“
bereits 171.233 Views, obwohl es erst im Juli 2016 gestartet ist.

Ein weiterer Indikator flir die Nutzung digitaler Medien zur Zusam-
menarbeit ist unser ,Magenta Massive Open Online Course*. Etwa
3.500 Mitarbeiter aus 31 Landern haben sich in 2016 fir den ,Magenta
MOOC" registriert. Mehr als 1.000 von ihnen haben sich mit virtuellen
Lernangeboten zum Thema Digitalisierung weitergebildet. In virtuellen
Teams nahmen sie reale Herausforderungen an und erarbeiteten ge-
meinsam Lésungen.
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Beschaftigte nach Standort (in Tsd. Mitarbeitern, in FTE, jeweils zum 31.12.)

INTERNATIONALE ZUSAMMENARBEIT

1999 2003 2007 2011 2016
Deutschland: 88,2% Deutschland: 69,7 % Deutschland: 61,7% Deutschland: 51,7% Deutschland: 47,9%
International: 11,8% International: 30,3 % International: 38,3% International: 48,3 % International: 52,1%

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Deutschland 172,71 1792 1783 1778 1733 1710 1680 160,0 1489 1317 1275 1232 1216 1188 1166 1147 1104 1047

Konzern (gesamt)  195,8 227,0 2570 256,0 2485 2446 243,7 2488 2414 2277 2599 2468 2351 229,77 2286 2278 2252 2183

International 231 478 787 781 752 73,7 757 888 925 960 1324 1236 1136 1108 1120 1131 1149 1137

Der prozentuale Anteil der Beschéftigten an den Standorten im Aus- Deutschland beschaftigt, hat sich seit 2009 der Anteil bei etwa 50 Prozent
land ist seit dem Ende der 1990er-Jahre deutlich gestiegen. Warenim  eingependelt. 2016 lag er bei 48 Prozent.
Jahr 1999 noch 88,2 Prozent der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in



Beschaftigte nach Landern (in FTE)

UNSERE MITARBEITER IN 31 LANDERN
AUF 4 KONTINENTEN

2016 \\(

Deutschland 104.662
Griechenland 12.674
Ungarn 12.272
Rumanien 7.681
Slowakei 7.623
Kroatien 4.427
Polen 4.165
Tschechien 3.312
Spanien 2.568
Niederlande 1.745
Osterreich 1.903
Mazedonien 1.019
Russland 1.167
Grofbritannien 637
Schweiz 612
Montenegro 534
Albanien 416
Frankreich 229
Belgien 144
Italien 28
Dénemark 48

Im Jahr 2016 ging die Zahl der Beschéftigten in Deutschland gegen-
tber dem Vorjahr von 110.354 um rund 5 Prozent auf 104.662 zu-
rick. Dies entspricht einem Anteil von 48 Prozent am gesamten Kon-

2016
USA (inkl. T-Mobile US) 45.358
Brasilien 1.683
Stdafrika 998
Malaysia 1.120
Mexiko 944
China 221
Singapur 95
Thailand 33
Vereinigte Arabische Emirate 18
Kanada 6

zernpersonal. Den grofiten Zuwachs verzeichnete der Konzern in den
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USA. Dort stieg die Zahl der Beschaftigten von 44.797 auf 45.358.
Dies ist insbesondere auf das deutliche Wachstum von T-Mobile US
im Jahr 2016 zurtickzuftihren.
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Beschaftigte in Deutschland nach Bundeslandern (in FTE)

BUNDESWEIT AUFGESTELLT -
FUR MEHR SERVICE

2016
Nordrhein-Westfalen? 32.065
Bayern 12.327
Hessen 11.417
Baden-Wiirttemberg 10.167
Niedersachsen 6.452
Berlin 6.162
Sachsen 6.120
Hamburg 3.692
Rheinland-Pfalz 3.433
Schleswig-Holstein 2197
Sachsen-Anhalt 1.764
Bremen 1.574
Brandenburg 1.527
Thiringen 1.416
Saarland 1.135
Mecklenburg-Vorpommern 1.074

SCHLESWIG-HOLSTEIN 2,1 %

MECKLENBURG-VORPOMMERN

HAMBURG 3,6 % 1,1%

BREMEN 1,5 %

NIEDERSACHSEN 6,3 % BERLIN 6,0 %

BRANDENBURG 1,5 %

SACHSEN-ANHALT 1,7 %

NORDRHEIN-WESTFALEN
o)
31 ’ 3 /o SACHSEN 6,0 %
HESSEN THURINGEN 1,4 9%
1,1%
RHEINLAND-PFALZ
3,4%
sAARLAND 1,1%
BADEN BAYERN
P - O
WOURTTEMBERG 12,0 %

9,9 %

" Ohne Deutsche Telekom Capital Partners Management GmbH, Detecon
International GmbH, Cronon AG, Strato AG, Deutsche Telekom Clinical
Solutions GmbH, Orbit GmbH, operational services GmbH & Co. KG.

2|nkl. aller Transfermitarbeiter der Telekom Placement Services ohne

Bertcksichtigung des Standorts.

Knapp ein Drittel der Beschaftigten der Deutschen Telekom in Deutsch- ~ Telekom in Bayern, Hessen und Baden-Wiirttemberg vertreten.

land arbeitet in Nordrhein-Westfalen. Ein hoher Anteil davon ist am Kunden zu begeistern ist ein Baustein unserer Strategie. Dazu gehort
Sitz der Konzernzentrale in Bonn beschaftigt. Mit jeweils deutlich auch, besten Service zu liefern. Durch unsere bundesweite Prasenz
mehr als 10.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist die Deutsche kdnnen wir nahe am Kunden sein, um genau dem gerecht zu werden.

10
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Beschaftigte nach operativen Segmenten (in FTE)

ENTWICKLUNG DES PERSONALBESTANDS
IN UNSEREN SEGMENTEN

2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 67.497 66.725 68.754 68.638 66.142
USA 30.288 37.071 39.683 44.229 44.820
Europa 57.937 53.265 53.499 51.125 48.883
Systemgeschéft 52.106 49.540 46.244 44,504 43.724
Group Headquarters & Group Services 21.858 21.995 19.631 16.747 14,772
Konzern (gesamt) 229.686 228.596 227.811 225.243 218.341

Der Personalbestand des Konzerns sank im Vergleich zum Jahr 2015 aufgrund von Effizienzsteigerungs- und Personalumbaumafinahmen
leicht um 3,1 Prozent. Dabei ging die Zahl der Mitarbeiter in fast allen  zuriick. Im Segment Group Headquarters & Group Services verringer-
Segmenten zuriick. Im Segment USA erhdhte sich die Beschéftigten-  te sich die Beschaftigtenzahl im Vergleich zum Vorjahr um 11,8 Pro-
zahl um 1,3 Prozent. Hier wurde sowohl im Einzelhandel und Kunden-  zent. Dies ist ebenfalls auf den Personalumbau sowie auf Effizienz-
service als auch in der Verwaltung Personal aufgebaut. In den Seg- steigerungen, insbesondere bei Vivento, zuriickzufiihren.

menten Europa und Systemgeschaft ging der Mitarbeiterbestand

11



Beschaftigte nach Statusgruppen in Deutschland (in FTE)

WENIGER BEAMTE BEI DER
DEUTSCHEN TELEKOM
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2012 2013 2014 2015 2016
Aktive Beamte 21.958 20.523 19.881 18.483 15.999
In sich beurlaubte Beamte (ISB)' 1.430 1.412 1.340 1.220 889
Beamte in Beteiligungsgesellschaften (BTG) 14.836 14179 13.260 12.292 10.827
Summe Beamte 38.224 36.114 34.482 31.995 27.716
Arbeitnehmer Deutschland 80.616 80.529 80.267 78.360 76.946
Summe Beschéftigte Deutschland 118.840 116.643 114.749 110.354 104.662
Arbeitnehmeranteil Deutschland (in %) 67,84 69,04 69,95 71,01 73,52
Beamtenanteil Deutschland (in %) 32,16 30,96 30,05 28,99 26,48

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

Die Zahl der Beamten ging auch im Jahr 2016 weiter zurlick. Die
Grlinde dafir: Seit der Privatisierung stellt die Deutsche Telekom kei-
ne Beamten mehr ein. Neben den natlrlichen Altersabgangen haben
insbesondere die Inanspruchnahmen des vorzeitigen Ruhestands

und Versetzungen zu Behdrden zur Bestandsreduzierung beigetra-

gen. Dadurch ist der Anteil der Beamten an der Belegschaft von rund
einem Drittel im Jahr 2012 auf unter 27 Prozent im Jahr 2016 kontinu-
ierlich gesunken.

12



Umsatz und EBITDA pro Mitarbeiter (in FTE im Jahresdurchschnitt)
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PRODUKTIVITAT STEIGT ENORM -
USA TREIBT WACHSTUM AN

Deutschland
B nternational

424

W Konzemn

2012 2013 2014 2015 2016

2012 2013 2014 2015 2016
Umsatz Deutschland (in Milliarden €)' 26,7 26,3 25,7 25,7 25,3
Umsatz International (in Milliarden €)' 31,5 33,9 36,9 43,5 478
Umsatz Konzern (gesamt, in Milliarden €) 58,2 60,1 62,7 69,2 73,1
Anteil Umsatz International an Konzernumsatz' 54,1% 56,3% 58,9% 62,9% 65,4 %
Anzahl der Mitarbeiter Deutschland 120.614 117.995 116.067 113.277 107.793
Anzahl der Mitarbeiter International 111.728 111.709 112.181 113.065 112.790
Anzahl der Mitarbeiter Konzern (gesamt) 232.342 229.704 228.248 226.332 220.583

! Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE). Im Geschaftsbericht wird Umsatz

entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde. Die Berechnung erfolgt auf Basis der gerundeten Millionenwerte.

2015 2016

EBITDA pro FTE (Durschnitt) in Euro, bereinigt

DT Group 87.959 97.105

2016 erzielte die Deutsche Telekom einen Konzernumsatz von
73,1 Milliarden Euro. Mit einem Wachstum von 3,9 Milliarden Euro
liegt dieser deutlich Giber dem Vorjahresniveau. Der internationale
Anteil am Konzernumsatz stieg um rund 2,5 Prozentpunkte auf
65,4 Prozent. Ebenso ist der Umsatz pro Mitarbeiter im Jahr 2016
kontinuierlich auf circa 331.000 Euro gestiegen - ein Anstieg

um 8,2 Prozent.

In Deutschland konnte der Umsatz pro Mitarbeiter nach mehreren Jah-
ren weitgehender Kontinuitit um rund 8.000 Euro zulegen. Das Aus-
landsgeschéft verzeichnete einen Umsatzanstieg pro Mitarbeiter von
Uber 10 Prozent. Maigeblichen Anteil daran hat das USA-Geschaft: Die
Anzahl der Mitarbeiter im Segment USA stieg um 1,3 Prozent, um unter
anderem dem Zuwachs an 8,2 Millionen Mobilfunk-Neukunden infolge
der erfolgreichen ,Uncarrier*Initiativen der T-Mobile US zu begegnen.

Im Ergebnis erzielte das Segment USA ein Umsatzplus von rund
16 Prozent gegenlber dem Vorjahr - und leistete so mit einem Anteil
von 46,2 Prozent den grofiten Beitrag zum Konzernumsatz. Der (iber-
proportionale Anstieg des Umsatzes im Gesamtkonzern gegentber
dem Riickgang der Mitarbeiterzahl schlagt sich entsprechend in der
hoheren Produktivitat nieder.

Ein durchschnittlicher Vollzeitmitarbeiter der Telekom hat 2016 einen
EBITDA (Gewinn vor Zinsen, Steuern und Abschreibungen) in Hohe
von 97.105 Euro erwirtschaftet, ein Anstieg in Hohe von 10,4 Prozent
gegeniiber 2015

13
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Personalaufwand (in Mrd. €) und Personalaufwandsquote (in Prozent)

GERINGERE PERSONALAUFWANDSQUOTE
DANK UMSATZWACHSTUM

2012 2013 2014 2015 2016
Personalaufwand im Konzern, unbereinigt (gesamt) 14,7 15,1 14,7 15,8 16,5
Davon Deutschland 9,2 9,4 9,1 9,4 98
Sondereinflisse 1,2 1,4 09 1,2 1,5
Personalaufwand im Konzern, bereinigt um Sondereinfliisse 13,5 13,7 13,8 14,6 14,8
Konzernumsatz 58,2 60,1 62,7 69,2 73,1
Davon Deutschland' 26,7 26,3 25,7 25,7 253
Bereinigte Personalaufwandsquote Konzern (gesamt, in %) 23,2 22,7 22,0 21,2 20,3
Bereinigte Personalaufwandsquote Deutschland (in %) 31,1 32,3 32,9 33,0 32,9

1t Zuordnung des Umsatzes zur Aufteilung Deutschland/International nach Standort der Mitarbeiter (FTE).
Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

Im Gesamtkonzern sinkt die Personalaufwandsquote seit dem Jahr Unter Personalaufwand werden die Personalgrundkosten (Léhne,
2012 kontinuierlich von 23,2 auf heute 20,3 Prozent. Wesentlicher Gehalter) und die Personalnebenkosten (Sozialkosten) verstanden.
Treiber fur die gegentiber 2015 um 0,9 Prozentpunkte verbesserte Diese Kennzahl wird um Sondereinfliisse fir Restrukturierungsmaf-
bereinigte Personalaufwandsquote im Konzern ist der deutliche nahmen im Zusammenhang mit personellen Umbaumafinahmen
Umsatzanstieg. Er hat den erhdhten Personalaufwand im Konzern (individuelle Abbauinstrumente) bereinigt. Die Personalaufwands-
mehr als kompensiert. quote stellt das Verhaltnis des Personalaufwands zum Umsatz dar.

Die Entwicklung der Kennzahl dient im Unternehmen als Benchmark.
Da die Personalaufwandsquote externe Personalkosten aufier
Betracht lasst, ist die Kennzahl der Total Workforce Costs bzw. Quote
die wesentliche Gréfie fir die Steuerung der Personalkosten.

14



Total Workforce Costs, bereinigt (in Mrd. €)
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ERFOLG IM USA-GESCHAFT ERKLART
LEICHTEN ANSTIEG DER PERSONALKOSTEN

2012 2013 2014 2015 2016

TWC' 15,5 153 15,4 16,5 16,8
Davon Deutschland 94 93 9,2 9,2 9,1
IWC? (PA® bereinigt) 8,3 8,5 8,5 8,5 8,3

EWC* Leih- und Zeitarbeiter 0,1 0,1 0,05 0,05 0,03

EWC* Freelancer und Berater 1,0 08 0,7 0,7 0,7

Davon International 6,0 6,0 6,1 7.2 78
IWC? (PA® bereinigt) 52 52 53 6,1 6,5

EWC* Leih- und Zeitarbeiter 03 0,2 03 04 05

EWC* Freelancer und Berater 0,6 0,6 0,6 0,7 08

1 Total Workforce Costs: External Workforce Costs + um Sondereinflisse bereinigter Personalaufwand

2 Internal Workforce Costs
3 Personalaufwand

4 External Workforce Costs: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten flir Freelancer und Berater

Durch das Total Workforce Management (TWM) erreichen wir die
ganzheitliche Sicht im Personalmanagement der Telekom. Neben
unserer internen Belegschaft (Internal Workforce) und unserem inter-
nen Personalaufwand (Internal Workforce Costs) fokussiert das TWM
auch die externen Arbeitskrafte, die fir die Telekom tatig sind. Die
Einbindung der Kosten fiir Berater oder Leih- und Zeitarbeitskréafte ist
wichtig, um eine langfristige qualitative sowie quantitative Personal-
planung durchfiihren zu kdnnen. Da die Personalaufwandsquote
externe Personalkosten aufier Betracht lasst, ist die Kennzahl der
Total Workforce Costs bzw. Quote die wesentliche Grofie fir die
Steuerung der Personalkosten unseres Konzerns.

Die Total Workforce Costs im Konzern haben sich von 2015 auf 2016
um 0,37 Milliarden Euro erhéht. Dies ist wesentlich auf den Erfolg im
USA-Geschaft und den damit verbundenen Anstieg der Beschaftigten
zuriickzufihren. In Deutschland ist dagegen der Anteil der Internal
Workforce Costs und der Kosten fiir Leih- und Zeitarbeiter leicht
zurlickgegangen, wahrend die Kosten fir Freelancer und Berater sta-
bil blieben.

15



Total Workforce Quote, bereinigt (Kosten und Umsatz in Mrd. €)

TOTAL WORKFORCE QUOTE
WEITER VERBESSERT
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2015 2016

Deutschland PA', bereinigt 8,5 8,3
EWC? 0,7 038

TWC? 9,2 9,1

Umsatz* 25,7 25,3

TWQ5, bereinigt 359% 35,9%

International PA', bereinigt 6,1 6,5
EWC? 11 1,3

TWC? 7,2 7,8

Umsatz* 43,5 47,8

TWQ?, bereinigt 16,6 % 16,2%

Konzern (gesamt) PA', bereinigt 14,6 14,8
EWC? 1,8 2,0

TWC? 16,5 16,8

Umsatz* 69,2 7311

TWQ5, bereinigt 23,8% 23,0%

! Personalaufwand
2 External Workforce Costs: Kosten Leih- und Zeitarbeit + Kosten fiir Freelancer und Berater
3 Total Workforce Costs: External Workforce Costs + um Sondereinfliisse bereinigter Personalaufwand

“ Die Zuordnung des Umsatzes zur Bildung der Quoten erfolgt aus HR-Sicht und damit nach Standort der Mitarbeiter (FTE).

Im Geschaftsbericht wird Umsatz entsprechend dem Land zugeordnet, in dem der Umsatz generiert wurde.

® Total Workforce Quote = TWC/Umsatz

Die Telekom konnte die Total Workforce Quote weiter verbessern: Die  Die Total Workforce Quote setzt den Gesamtaufwand fir das Personal
bereinigte Quote des Gesamtkonzerns ist im Jahr 2016 gegeniiber (intern und extern) ins Verhéltnis zum Umsatz. Das heifit: Bei einerim
dem Vorjahr um 0,8 Prozentpunkte gesunken. Wahrend der Gesamt- Vergleich zum Vorjahr geringeren Quote sind entweder die Total

umsatz im Jahr 2016 um 5,6 Prozent (3,9 Milliarden Euro) gestiegen Workforce Costs gesunken oder der Umsatz ist gestiegen.

ist, haben sich die Total Workforce Costs gegentiber dem Vorjahr nur
um etwa 1,8 Prozent erhoht.
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Personalaufwand (in Mio. €), Anteil am betrieblichen Gesamtaufwand (in Prozent)

UNSERE AUSGABEN FUR PERSONAL BILDEN
GRUNDLAGE FUR GESCHAFTSERFOLG

Personalaufwand Unterkonten 2015 2016
Lohne und Gehalter DT Group 11.746 11.900
National 6.726 6.639
International 5.020 5.262
Sozialversicherungsbeitrage und betriebliche Altersversorgung DT Group 2.899 2.924
National 1.770 1.679
International 1.129 1.245
Bereinigter Personalaufwand in Mio. Euro kumuliert DT Group 14.646 14.824
National 8.496 8.318
International 6.149 6.507

Anteil Personalaufwand am betrieblichen Gesamtaufwand
Bereinigter betrieblicher Aufwand DT Group 50.723 52.718
National 17.854 17.484
International 32.869 35.234
Anteil Personalaufwand am Gesamtaufwand DT Group 28,9% 28,1%
National 47,6% 47,6%
International 18,7 % 18,5%

Im Jahr 2016 hat die Telekom einen bereinigten Personalaufwand in
Hohe von 14,8 Milliarden Euro verbucht. Davon entfielen 11,9 Milliarden
Euro auf Lohne und Gehéalter. Dartiber hinaus haben wir 2,9 Milliarden
Euro an Sozialabgaben und betrieblicher Altersvorsorge entrichtet.
Damit ermdglichen wir unseren Mitarbeitern eine finanzielle Aufsto-
ckung zur gesetzlichen Rente.

Gemessen am gesamten operativen Aufwand der Telekom in Hohe
von 52,7 Milliarden Euro entfielen 28,1 Prozent auf das Personal. Dies
ist eine der hochsten Ausgabenpositionen, die aber gleichzeitig die
Grundlage unseres Erfolgs ausmacht. Unsere Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter sind mafigeblich fiir den Geschéftserfolg unseres Unter-
nehmens verantwortlich.
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Einstellungen in Deutschland (in Tsd. Mitarbeitern, in FTE)

HR FACTBOOK 2016 MENSCHEN. FAKTEN. ENTWICKLUNGEN.

DIE HALFTE DER EINSTELLUNGEN
AUS EIGENEM NACHWUCHS GEWONNEN

2012 1,5

2013' 1,8

2014 2,0
2015 1,8

2016 1,6

M Interne Nachwuchskrafte aus Berufsausbildung/dualem Studium inkl. Vivento Interim Services

4,0

43

4,3

34

3,2

M Externe Einstellungen

"Umstellung von Nettosicht (exkl. Ende befristeter Arbeitsvertrage) auf Bruttosicht bei Einstellungen ab 2013,

um die hohere personalwirtschaftliche Einflussnahme anzuzeigen

Rund 1.600 neue Mitarbeiter hat die Telekom 2016 in Deutschland
vom externen Arbeitsmarkt eingestellt. Darliber hinaus haben wir
1.600 interne Nachwuchskrafte nach Abschluss ihrer Berufsausbil-
dung oder ihres dualen Studiums Gbernommen. Aufierhalb von
Deutschland wurden insgesamt etwa 8.400 Beschéftigte rekrutiert.

Wir suchen technikaffine, kreative Kdpfe und Talente, die der Tele-
kom helfen, die digitale Welt von morgen zu gestalten. Mit kreativen
und zielgruppenspezifischen Auftritten in sozialen Medien und au3er-
gewdhnlichen Kampagnen positioniert sich die Deutsche Telekom
konsequent als attraktiver Arbeitgeber. Das hat auch die Potential-
park-Studie Online Talent Communication 2016 belegt, die unsere
Karriereseiten als den besten Arbeitgeberauftritt Deutschlands be-
wertete.

Zusétzlich zur Ansprache der Zielgruppe im Internet gehen wir aktiv auf
unsere potenziellen Mitarbeiter zu und laden sie zu Netzwerken, Mes-
sen und Events ein. Studenten, Absolventen und junge Berufseinstei-
ger bekommen mit der Hochschulkampagne ,Leave your Mark® die
Chance, die Telekom fernab von standardisierten Bewerbungsformu-

laren mit einem Blick hinter die Kulissen ganz personlich kennenzu-
lernen. Teil dieser Kampagne sind Veranstaltungen wie Career-
Brunches, Workshops und Events. Hier wird die tagliche Arbeit in
unterschiedlichen Konzernbereichen erlebbar gemacht und auierdem
dazu eingeladen, sich Uiber Arbeitgeber, Aufgaben sowie Einstiegsmog-
lichkeiten zu informieren. Wir sind stolz darauf, dass wir 2016 beim
Trendence Employer Branding fiir das beste Hochschulmarketing aus-
gezeichnet wurden.

Aktuell arbeiten wir daran, auch auf neuen und wachsenden Markten
unsere Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern. Ein Beispiel hierfir ist
der ,Frauen-MINT-Award“, den wir seit 2013 gemeinsam mit der Hoch-
schulzeitschrift ,audimax” und der Initiative ,MINT Zukunft schaffen”
ausloben. Pramiert werden die (iberzeugendsten Abschlussarbeiten in
den Wachstumsfeldern Netze der Zukunft, Industrie 4.0, Cyber Security,
Automotive Technologies oder Digital Life. Unser Ziel ist es, Frauen fiir
MINT-Studienfacher zu begeistern. Auflerdem macht unser Recruiting
zukinftig nicht mehr an Landergrenzen halt: Unsere internationale Aus-
richtung ermadglicht eine weltweite Suche in externen und internen
Talentpools nach Top-Talenten.
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Instrumente zur sozialvertréglichen Personalreduzierung in Deutschland, Personalabgénge (in FTE)

PERSONALREDUZIERUNGEN
GESTALTEN WIR SOZIALVERTRAGLICH

2012 2013 2014 2015 2016
Vorruhestand Beamte 2.266 1.618 927 1.219 3.849
Vorruhestand Arbeitnehmer <6 27 27 29 47
Abfindungen 955 1.316 826 1.448 726
Altersteilzeit (Beginn Ruhephase) 1.417 1 332 1.345 1393
Versetzung zu Behorden (final)! 1 418
Weitere sozialvertragliche Instrumente? 120 241 471 11 <6

" Dauerhafte Versetzungen; die Beamten haben kein Riickkehrrecht zum Telekom Konzern - 2015 als Cluster etabliert.
2 Abweichungen gegeniiber dem Vorjahr entstehen aus der separaten Darstellung der ,Versetzungen zu Behérden (final).

Die Deutsche Telekom gestaltet Personalreduzierungen weiterhin
sozialvertraglich. Dazu setzte der Konzern auch in 2016 auf die
bewahrten Instrumente Vorruhestand, Altersteilzeit und Abfindung.

3.849 Beamte traten 2016 in den vorzeitigen Ruhestand. Die hohe
Steigerung gegentiber dem Vorjahr ist liberwiegend auf das Ende der
gesetzlichen Vorruhestandsregelung flir Beamte in Deutschland zum
31. Dezember 2016 zuriickzufthren.

Altersteilzeit wird vorrangig im Blockmodell durchgefihrt. Hier arbei-
ten die Mitarbeiter die nachsten Jahre noch vollzeitbeschaftigt in der
,Beschaftigungsphase”. Daraufhin schliefit sich eine gleich lange
,Ruhephase” an, die nahtlos in den reguldren Ruhestand miindet.
2016 sind in Deutschland 1.393 Beschaftigte aus der ,Beschaftigungs-
phase” in die ,Ruhephase” der Altersteilzeit gewechselt. Darliber
hinaus machten 726 Beschéftigte von unserem Abfindungsangebot
Gebrauch.
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Vivento Mitarbeiterzahlen (in FTE)

VIVENTO SCHAFFT BERUFLICHE
PERSPEKTIVEN FUR TELEKOM MITARBEITER

M 2.535 von Vivento in externer Beschéftigung
/ (Bundesagentur fiir Arbeit und andere ext.

Beschéftigungen, insbesondere im offentlichen
Sektor)

M 1.217 konzerninterne
befristete Einsatze \

Beschaftigte
bei Vivento

5.213

B 846 Customer Service L 615 Stammpersonal, Betreuungspersonal,

Sonstige
Anzahl der Mitarbeiter, die 2016 Uber Vivento
dauerhaft in den offentlichen Sektor versetzt wurden: .........ccoocevvvevceciiecieceiee, 418
Zugange zu Vivento seit Grindung: .....cccocoeeveveiverennn.
Vivento verliefien seit GIUNAUNG: ..o 48.283

Der Personaldienstleister Vivento hat den Konzern bei seinem Perso- mit sind mittlerweile bundesweit an mehr als jedem zweiten Standort
nalumbau auch im Jahr 2016 unterstiitzt. Seit seinem Bestehen schuf ~ des BAMF auch Mitarbeiter der Telekom im Einsatz.
Vivento tber 48.000 Beschaftigten neue Perspektiven - vor allem im

offentlichen Sektor. Im vergangenen Jahr sind beispielsweise 400 Zudem konnten Mitarbeitern aus Einheiten mit Personaliiberhén-
Beamtinnen und Beamte zum BAMF, dem Bundesamt fiir Migration gen auch im Jahr 2016 konzerninterne Beschaftigungsmaglich-
und Fliichtlinge, entsendet worden. Hier leisten sie Unterstiitzung in keiten unterbreitet werden. Allein im Berichtsjahr wurden bis zum

der Fliichtlingshilfe, etwa bei der Bearbeitung von Asylantragen. Da- 31.12.2016 tber 1.200 Mitarbeiter konzernintern beschaftigt.
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Gesundheitsquote in Deutschland (in Prozent)

WINTERGRIPPE WIRKT SICH
AUF GESUNDHEITSQUOTE AUS

2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 94,2 93,9 94,4 94,0 93,8
2016 ist die Gesundheitsquote bei den Mitarbeitern in Deutschland Statistisch ware durch das steigende Durchschnittsalter eine starkere
leicht gesunken. Ein wesentlicher Grund dafiir waren zahlreiche Zunahme der Arbeitsunfahigkeitszeiten zu erwarten gewesen. Die
Falle von Atemwegserkrankungen wéahrend der Wintermonate. Mit Arbeitsunfahigkeitszahlen der Telekom weisen im Vergleich zu exter-
93,8 Prozent erreichte die Gesundheitsquote beinahe den Wert aus nen Zahlen verschiedener deutscher Krankenkassen aber einen
dem Vorjahr. Die Zunahme der Arbeitsunfahigkeitszahlen erfolgte vergleichbaren Trend auf.

allerdings nicht proportional zum steigenden Durchschnittsalter.
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Arbeitsunfalle in Deutschland (pro Tsd. Mitarbeiter, in FTE)
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ZAHL DER BETRIEBS- UND WEGEUNFALLE

LEICHT GESTIEGEN

23,3

78 8,0 8,1

2012 2013

B Summe aller Betriebs- und Wegeunfalle M Betriebsunfalle B Wegeunfalle

W Wegeunfille, @ aller Branchen'

223 22,0

82
7,0
48
; 38 34

2014 2015 2016

Betriebsunfélle, @ aller Branchen'

''In den bisher veroffentlichten Statistiken sind die Unfélle aus dem Jahr 2016 noch nicht erfasst.

Die Haufigkeit der Betriebs- und Wegeunfalle hat sich gegentiber
2015 leicht erhoht. Es féllt auf, dass viele Unfalle aus Unachtsamkeit
erfolgen, z. B. durch Stolpern, Rutschen, Stiirzen oder Umknicken.
Daher haben wir mit der Berufsgenossenschaft eine spezielle Art der
Unterweisung entwickelt.

Fur die Erhdhung der Quote der Wegeunfélle (Unfélle auf dem Weg
von und zur Arbeit) kénnen ldngere Anfahrtswege und ein erhéhtes
Verkehrsaufkommen als Ursachen angesehen werden. Viele Unfélle
wurden durch Dritte verschuldet. Da Wegeunfalle langere Ausfall-
zeiten als Betriebsunfélle verursachen, flihren und entwickeln wir
die bestehenden Praventionsmafinahmen weiter. Auch 2016 hat

die Telekom den Beschaftigten wieder ein verglinstigtes Fahrsicher-

heitstraining durch den ADAC angeboten. Diese Trainings finden fiir
Nutzer sowohl von Betriebs-, Geschéfts- als auch Privatfahrzeugen statt.
Fir jungere Mitarbeiter wie Auszubildende gibt es spezielle Fahrtrai-
nings. Mit diesen Mafinahmen méchten wir eine Stabilisierung bzw.
eine Verbesserung der Unfallquote der Wegeunfalle erreichen.

Um die Zahl der Arbeitsunfalle zu senken, nutzt die Telekom ein
Managementsystem flr Arbeits- und Gesundheitsschutz. Auf Basis
dieses zertifizierten Systems lasst sich der gesamte Prozess rund
um den Arbeits- und Gesundheitsschutz strukturiert abbilden. So
konnen wir Mafinahmenpakete entwickeln, die die Sicherheit unse-
rer Mitarbeiter erhdhen.
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Weiterbildung in Deutschland (nach Themenbereichen)

QUALIFIZIERUNG: DIE ZUKUNFT IST DIGITAL

M 45% IT/Technik SEMINAIE: v 28.819
TeIlNENMET: <o 245.804
M 33 % Sonstige Teilnehmertage: ... 378.058
@ Anzahl Qualifizierungstage je Teilnehmer: .......ccccovvvvnenn, 1,5
M 10% Fihrung @ Anzahl Qualifizierungstage je Mitarbeiter: ........ccccovrvvienenn, 3,6
Anzahl durchgeflihrter webbasierter Trainings: ........... 706.591

8% Servicequalitat

4% Projektmanagement

Weltweit investierten unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 2016 Auch in Zukunft wird die Deutsche Telekom den Fokus auf digitale

rund 4,2 Millionen Lernstunden in ihre Qualifizierung. 56 Prozent Lernformate intensivieren. Virtuelles Lernen verschafft vielen Mitar-

davon wurden von Mitarbeitern in Deutschland geleistet, mehr beitern einen einfachen Zugang zu Lerninhalten, unterstitzt die

als 30 Prozent in digitalen Lernformaten. Sicherung ihrer Leistungsfahigkeit und verschafft neue Entwicklungs-
perspektiven.
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Internationale Entwicklungs- und Fiihrungskrafteprogramme

HR FACTBOOK 2016 MENSCHEN. FAKTEN. ENTWICKLUNGEN.

KONZERNWEITE FORDERPROGRAMME

FUR UNSERE TALENTE

2012 2013 2014 2015 2016
Teilnehmer Traineeprogramm Start up!’ gesamt 30 31 30 31 18
Teilnehmer Traineeprogramm Start up!' davon Frauen 43% 35% 36% 45% 28%
Teilnehmer Talent Space? gesamt - - 161 300 253
Teilnehmer Talent Space? davon Frauen - - 29% 32% 35%
Teilnehmer FEP%/LDP* gesamt 409 491 487 473 359
Teilnehmer FEP%/LDP* davon Frauen 43% 37% 39% 40% 42%

' Die Programmdauer betragt 15 bis 18 Monate. Gelistet sind die Neueinstellungen pro Jahr.
2 Konzernweites Programm fiir ausgewahlte Talente. Die Dauer betragt 12 Monate (Start jeweils Juni).

3 Fuhrungskréafte-Entwicklungsprogramm
* Leadership Development Program

Ziel der konzernweiten Entwicklungs- und Flihrungskrafteprogramme
ist es, Potenzial- und Leistungstrager im Konzern zu etablieren, zu
binden und zu positionieren. Im Fokus stehen die Entwicklung der
kommenden Fuhrungskraftegeneration und ihre Unterstiitzung bei
der Bewéltigung aktueller und zukUnftiger Herausforderungen.
Gleichzeitig méchten wir das Zugehdrigkeitsgefihl steigern, den
Wissensaustausch starken und die Eigenverantwortung fordern.
Unser Trainee-Programm ,Start up!” richtet sich an innovationsfreu-
dige Hochschulabsolventen mit Unternehmermentalitat. Das zweite
Halbjahr 2016 stand ganz im Zeichen der Reorganisation und der
Neukonzipierung dieses Programms. Dabei ging es um die Frage, mit
welcher Art Programm wir unsere strategischen Top Themen der
Zukunft mit jungen Talenten innovativ angehen. Ziel ist es, mit Mut
und Kollaboration die Teilnehmer zu entwickeln und die Fachbereiche
zu unterstiitzen. Die Anzahl der Programmteilnehmer war aus diesem
Grund in 2016 geringer, im Jahr 2017 werden wir aber wieder eine
groiere Anzahl an Highpotentials fiir das Programm rekrutieren.

Am ,Talent Space” nehmen ausgewéhlte Talente aus allen Konzern-
bereichen teil: Fachexperten, Projektmanager und Fiihrungskrafte. Im
Rahmen des Programms arbeiten die Talente an wichtigen Projekten
auflerhalb des eigenen Arbeitsbereichs und vernetzen sich mit ande-
ren internationalen Talenten sowie der Geschaftsfihrung.

Auch Uber das deutschsprachige Flihrungskrafte-Entwicklungs-
programm (FEP) und das englischsprachige Leadership Develop-
ment Program (LDP) stellen wir eine Vielzahl von Weiterbildungsan-
geboten fir die Fhrungskrafte von morgen bereit. In den
Programmen werden die Teilnehmer auf die Ubernahme erster
oder komplexerer Fiihrungsaufgaben vorbereitet. Ziel ist es zudem,
ein gemeinsames Fiihrungsverstandnis im Konzern zu vermitteln.
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Fluktuationsquote (naturlich)
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FLUKTUATION IM KONZERN RUCKLAUFIG

2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 1,95% 1,82% 1,42% 1,28% 1,37%
International’ -2 7,63% 8,57% 9,25% 8,14%
Konzern (gesamt)’ - 417% 4,21% 4,39% 4,01%

' Ohne USA

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

International ist die Fluktuationsquote gegenlber 2015 deutlich ge-
sunken. Hier gab es arbeitnehmer- und arbeitgeberseitig etwa 5.660
Kindigungen. Das sind 1.060 weniger als 2015, was einem Ruick-
gang von 15,8 Prozent entspricht. Darlber hinaus sind ungefahr 100
Mitarbeiter auf3erhalb von Deutschland in den Ruhestand getreten
oder erwerbs- bzw. dienstunfahig geworden, 30 mehr als im Jahr
2015,

Die Fluktuationsquote in Deutschland hat sich leicht erhéht. Rund
1.090 Mitarbeiter haben 2016 gekiindigt. Etwa 430 Mitarbeiter sind
Uber altersbedingte Fluktuation in den Ruhestand getreten oder

erwerbs- bzw. dienstunfahig geworden. Durch starken Kiindigungs-
rlickgang international sank die Fluktuationsquote jedoch auch im
Gesamtkonzern.

Natirliche Fluktuation bezeichnet gewdhnliche Personalabgénge
ohne spezifische Abbaumafinahmen, z. B. aufgrund Zurruhesetzung,
Renteneintritt, Erwerbs- oder Dienstunfahigkeit, arbeitnehmerseitiger
Kilndigung, verhaltens- oder personenbedingter arbeitgeberseitiger
Kiindigungen. Diese werden ins Verhaltnis gesetzt zur Gesamtzahl al-
ler Mitarbeiter (Endwert des Vorjahres).
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Pulsbefragung (in Prozent) und Engagementindex aus Mitarbeiterbefragung
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MITARBEITERZUFRIEDENHEIT
KONSTANT AUF HOHEM NIVEAU

==

Zufriedenheit

Markenidentitat

Arbeitgeber-
attraktivitat

Veranderungen

Strategie
Zusammen-
arbeit

Arbeitsumfang/
Qualitat

Work-Life-
Balance

Personal-
entwicklung

Anerkennung

Guiding
Principles

Arbeitstempo
Lernen

Digitalisierung

Qualitat
der Filhrung

M Deutschland M International

Teils-teils-Bewertungen nicht abgebildet
Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen
Pulsbefragungen. Die letzte Pulsbefragung erfolgte im November 2016.

2012 2013 2014 2015 2016

Engagementindex' (Commitmentindex) 40 40 40 41 41
Skala 1 bis 5

' Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen
Mitarbeiterbefragungen (MAB). Die letzte MAB erfolgte im Friihjahr 2015. Die
néchste wird voraussichtlich 2017 durchgeflihrt. Der Engagementindex ist der
Mittelwert aus mehreren Werten der Mitarbeiterbefragung.

Die Deutsche Telekom fordert den produktiven Austausch mit ihren
Mitarbeitern. Dabei helfen neue Arbeitsformen und moderne Kommu-
nikationsmdglichkeiten sowie regelmaBige Befragungen. Zu den
wichtigsten konzernweiten Feedbackinstrumenten fiir die Beurtei-
lung der Mitarbeiterzufriedenheit zahlen die alle zwei Jahre durch-
geflhrte Mitarbeiterbefragung und die halbjahrlich durchgefihrte
Pulsbefragung, die die dargestellten 15 Konzernfragen umfasst.

Erlduterung zu den gestellten Fragen:
ZUFRIEDENHEIT
MARKENIDENTITAT
ARBEITGEBERATTRAKTIVITAT

Wie flihlen Sie sich in unserem Unternehmen?
Ich bin stolz auf die Marke Telekom.

Ich wiirde unser Unternehmen als attraktiven
Arbeitgeber weiterempfehlen.

VERANDERUNGEN Die Veranderungen in unserem Unternehmen sind

flr mich nachvollziehbar.

STRATEGIE Die Strategie der Deutschen Telekom kann ich anderen

erklaren.

ZUSAMMENARBEIT Ich erlebe, dass wir innerhalb der Deutschen
Telekom im Interesse des Konzernerfolgs partner-

schaftlich zusammenarbeiten.

ARBEITSUMFANG/QUALITAT In meinem Team sind Arbeitspensum und Qualitéts-

anspruch miteinander vereinbar.

WORK-LIFE-BALANCE Meine derzeitigen Arbeitszeiten ermdglichen mir eine
gute Balance zwischen privaten (Familie, Hobby) und

beruflichen Interessen.

PERSONALENTWICKLUNG Fur meine berufliche Entwicklung gibt es in unserem
Unternehmen ausreichend Fort- und Weiterbil-

dungsmaglichkeiten.

ANERKENNUNG Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und
Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene

Anerkennung fir angemessen.

GUIDING PRINCIPLES Ich erlebe, dass die Leitlinien (Guiding Principles)

in der taglichen Arbeit gelebt werden.

ARBEITSTEMPO Das von mir verlangte Arbeitstempo ist sehr hoch.*
LERNEN Unser Unternehmen unterstitzt Lernen mit
modernen Formaten und Angeboten.
DIGITALISIERUNG Ich erlebe, dass digitale Plattformen/Tools
(z.B. YAM, WebEx, Sharepoint) den Austausch, die
Vernetzung, das Teilen von Wissen und die Zusam-
menarbeit in unserem Unternehmen unterstitzen.
QUALITAT DER FUHRUNG Meine Filhrungskraft ist glaubwiirdig/integer und

lebt vor, was sie sagt.

" Bei dieser Frage wird die ,%-Zustimmung*-Kategorie aus den beiden
ablehnenden Antworten gebildet. Die ,%-Ablehnung“-Kategorie wird aus
den beiden zustimmenden Antworten gebildet.

Das Fragenset wird regelméaflig an das veranderte Arbeitsumfeld so-
wie strategische Anforderungen angepasst. So wurden in der Puls-
befragung 2016 Fragen zu modernen Lernformaten, kulturellem
Wandel im digitalen Zeitalter und Messung der Fiihrungsqualitét
erganzt. Im November 2016 nahmen mehr als 127.000 Beschéftigte
(73 %) an der Befragung teil. Dies entspricht der bislang héchsten
Puls-Teilnahmequote. Insgesamt sind die Ergebnisse im Vorjahres-
vergleich stabil geblieben. Die Werte zu ,Anerkennung®, ,Personal-
entwicklung” und ,Guiding Principles” haben sich weiter gebessert.

26



HR FACTBOOK 2016 MENSCHEN. FAKTEN. ENTWICKLUNGEN.

Mitarbeiterzufriedenheit in Deutschland (aus Puls- und Mitarbeiterbefragung, in Prozent)

MITARBEITER IN DEUTSCHLAND
NACH WIE VOR SEHR ZUFRIEDEN

70

67 o — = |
._—

7 7 8 7
[ o— —i — —0
2012 2013 2014 2015 2016

Puls- und Mitarbeiterbefragung 2012-2016: ,Wie fihlen Sie sich bei der Deutschen Telekom?*

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

Die letzte Pulsbefragung erfolgte im November 2016.
M Positiv M Negativ

Die Mitarbeiterzufriedenheit in Deutschland ist seit 2012 deutlich
gestiegen und hat sich auf einem guten Niveau eingependelt.
Wesentlichen Anteil daran haben spezielle Mainahmenpakete,
die Verbesserungen bis in die einzelnen Teams hinein bewirken.
Die Mafinahmen werden in einem strukturierten Folgeprozess der
Mitarbeiterbefragung definiert. In diesem Prozess analysieren wir
die Ergebnisse aus allen 90 Fragen und stellen sie den Teams zur
Verfugung. Dabei liegt die Verantwortung fiir den Weitergang bei den
Flhrungskréaften, die aus den Ergebnissen Mainahmen ableiten und
umsetzen, etwa um das Engagement und die Zufriedenheit der
Beschaftigten zu verbessern.

Die Flihrungskréafte erhalten diesbeziiglich wertvolle Impulse fir die
Zusammenarbeit, um ihren Fiihrungserfolg und damit auch den
Unternehmenserfolg weiter steigern zu kdnnen.

Die Pulsbefragung bietet eine jahrliche Wirksamkeitskontrolle der
Mafinahmen. Fiihrungskrafte haben die Moglichkeit, mit Hilfe ihrer
Ergebnisse bei Bedarf gezielt nachzusteuern und die Nachhaltigkeit
der abgeleiteten Aktivitaten sicherzustellen.
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SEHR HOHE ZUFRIEDENHEIT UND GROSSES
ENGAGEMENT BEI DEN FUHRUNGSKRAFTEN

Zufriedenheitsquote 2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 85% 86% 86% 87% 88%
International 82% 81% 82% 85% 86%
Konzern (gesamt) 84 % 84 % 84 % 87% 87%
Engagementindex' (Commitmentindex), Skala 1 bis 5

Alle Mitarbeiter 4,0 4,0' 40! 41 41
Alle Fiihrungskrafte 4,42 4,4° 4,42 45 4,5
Mitarbeiter ohne Fiihrungskrafte 39 3,9 3,9 4,0 4,0

Die ermittelten Werte stammen aus den zum jeweiligen Zeitpunkt aktuellen Puls- und Mitarbeiterbefragungen. Die letzte Pulsbefragung erfolgte im November 2016, die
letzte Mitarbeiterbefragung (MAB) im Friihjahr 2015. Die nachste MAB wird voraussichtlich 2017 durchgefihrt. Der Engagementindex wird als Mittelwert aus mehreren

Werten der Mitarbeiterbefragung gebildet.

' Die Werte der Jahre 2013, 2014 und 2016 entstammen der MAB der Vorjahre.

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

Die Zufriedenheit der Fiihrungskréfte hat sich in den zuriickliegenden
Jahren kontinuierlich verbessert und konnte konzernweit auf hohem
Niveau stabilisiert werden. Der Engagementindex fiir Fihrungskrafte
liegt bei einer Skala von 1 bis 5 auf einem sehr guten Wert von 4,5.
Alle Fiihrungskréafte agieren anhand unserer verbindlichen Fiihrungs-
grundsatze zur Zusammenarbeit (,Collaborate®), Innovation (,Innova-
te”) und Leistungsforderung (,Empower to perform®) sowie unserer
Leitlinien (,Guiding Principles*).

Unser Fihrungsmodell ,Lead to Win - Fiihren, um zu gewinnen!* fin-
det bei allen leitenden Angestellten auf globaler Ebene Anwendung.
Zum Leistungs- und Entwicklungsprozess gehort auch der ,Perfor-

mance-Dialog”. Er ermdglicht es, im Austausch mit der Fiihrungskraft
und den Kollegen, die individuelle Performance zu steigern. Das Modell
zeigt personliche Entwicklungspfade auf und verbindet dartber hin-
aus Leistungsbeurteilung und Incentivierung.

Wir konzentrieren uns auf eine konsequente und integrierte Flihrungs-
krafteentwicklung auf allen Management-Ebenen. Daflr bieten wir
verschiedene, moderne Management-Instrumente. Die Angebote
sind aus der Konzernstrategie abgeleitet und machen die Fliihrungs-
krafte weltweit fir die Herausforderungen des digitalen Zeitalters fit.
Fuhrungskrafte kénnen sie an ihren persénlichen Entwicklungsstatus
anpassen und jederzeit in ihren Arbeitsalltag integrieren.
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Altersstruktur in Deutschland (in Prozent)
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DURCHSCHNITTSALTER
DER MITARBEITER LEICHT GESTIEGEN

16-25

26 -35

2012; @ Alter (in Jahren): 44,4
W 2015; @ Alter (in Jahren): 45,5

"Inkl. > 65 Jahre

36 - 45

1 2013; @ Alter (in Jahren): 44,7
W 2016% @ Alter (in Jahren): 45,8

46 - 55 56 - 65!

W 2014; @ Alter (in Jahren): 45,3

20hne Deutsche Telekom Capital Partners Management GmbH, Detecon International GmbH, Cronon AG, Strato AG, Deutsche Telekom Clinical Solutions GmbH,

Orbit GmbH, operational services GmbH & Co. KG

Durch den demografischen Wandel und die geringe nattrliche Fluk-
tuation ist der Anteil an Mitarbeitern tber 55 Jahre in den vergange-
nen funf Jahren von 9 auf 16 Prozent gestiegen. Das durchschnittliche
Alter der Mitarbeiter erhdhte sich 2016 leicht auf 45,8 Jahre. Ein Vor-
teil: Bei der Deutschen Telekom arbeiten viele erfahrene Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter mit groem Know-how. Herausforderungen im Zuge
des steigenden Altersdurchschnitts unserer Belegschaft begegnen
wir mit Aktivitaten in drei Bereichen:

1. Qualifikation und Wissen: Wir férdern lebenslanges Lernen. 2016
startete zum Beispiel eine neue Ausgabe des Onlinekurses ,Magenta
MOOC" zum Thema Digitalisierung. Die Teilnahme war kostenfrei
und flexibel moglich.

2. Gesundheit: Wir bieten Programme zum Schutz vor Erkrankungen
und zur Férderung der kdrperlichen und geistigen Fitness. Unsere
Mitarbeiter kdnnen beispielsweise auf ein breites Sportangebot zu-
greifen. Zudem gibt es fir Telekom Mitarbeiter glinstige Konditionen
in Fitnessstudios, Vereinen und Clubs.

3. Arbeitsumfeld: Wir stellen unseren Beschaftigten flexible Arbeits-
bedingungen zur Verfligung, die fir jede Lebensphase geeignet sind.
Zudem gewahren wir eine Riickkehrgarantie aus der Teilzeitbeschéf-
tigung.
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Altersstruktur im Konzern (in Prozent)

INTERNATIONALER ALTERSDURCHSCHNITT
GLEICHT ANSTIEG IN DEUTSCHLAND AUS

16-25 26 -35 36 - 45 46 - 55 56 - 65'
2012; @ Alter (in Jahren): 40,4 1 2013; D Alter (in Jahren): 40,6 W 2014; @ Alter (in Jahren): 40,6
W 2015; @ Alter (in Jahren): 40,6 W 2016% @ Alter (in Jahren): 40,7

"Inkl. > 65 Jahre

20hne Deutsche Telekom Capital Partners Management GmbH, Detecon International GmbH, Cronon AG, Strato AG, Deutsche Telekom Clinical Solutions GmbH,
Orbit GmbH, operational services GmbH & Co. KG

Das Alter der Mitarbeiter in Deutschland steigt konstant, wird aber In Deutschland fokussieren wir uns auf das Thema Zusammenarbeit

vom internationalen Altersdurchschnitt (36,3 Jahre) ausgeglichen. und Erfahrungsaustausch zwischen den Generationen. Die fachlichen

Das Durchschnittsalter im Konzern hat sich dadurch nur leicht auf und menschlichen Kompetenzen unserer Beschaftigten tiber 50 sind

40,7 Jahre erhoht. fr die Telekom angesichts des demografischen Wandels sehr wert-
voll.
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Auszubildende und Studierende in Deutschland, gesamt und Anteil Frauen (in Kdpfen)

WIR BEGLEITEN NACHWUCHSKRAFTE

IN DEN BERUF

9.565

9.399
AL 8.798
7.785
3.586 3.527 3.559 3.399
2.972
Gesamt  Frauen Gesamt  Frauen Gesamt  Frauen Gesamt  Frauen Gesamt  Frauen
2012 2013 2014 2015 2016
IT M Kaufménnisch M Duale Studenten M Prasenzstudenten an der Hochschule fiir Telekommunikation Leipzig

Beispiele IT-Berufe: IT-Systemelektroniker, IT-Systemkaufleute, Fachinformatiker Fachrichtung Anwendungsentwicklung/Systemintegration

Beispiele kaufmannische Berufe: Kaufleute fir Biromanagement, Kaufleute fir Dialogmarketing, Kaufleute im Einzelhandel

Beispiele duale Studiengénge: Bachelor of Arts in Betriebswirtschaftslehre, Bachelor of Engineering in Kommunikations- und Medieninformatik, Bachelor of Science

in Wirtschaftsinformatik

Die Deutsche Telekom geht auf die unterschiedlichen BedUrfnisse
und Leistungsniveaus der Schulabsolventen ein und bietet beste
Voraussetzungen fir die Integration von Jugendlichen unterschied-
lichster Hintergriinde. So gibt es fiir junge Menschen, unabhéngig
von Geschlecht, ethnischer oder sozialer Herkunft sowie méglicher
korperlicher Beeintrachtigungen, Chancengleichheit und ziel-
gruppenspezifische, flexible Programme.

Wir bieten Einstiegsqualifizierungen, Ausbildungsplétze und Stipen-
dien an der konzerneigenen Hochschule fiir Telekommunikation in
Leipzig (HfTL) an - auch fir Fliichtlinge.

Ein Beispiel: Seit 2011 kooperieren Bundesagentur fir Arbeit und
Telekom, um jungen Eltern eine Ausbildung in Teilzeit zu ermégli-
chen. 2016 starteten rund 20 junge Menschen in eine Ausbildung
oder ein duales Studium in Teilzeit. Viele von ihnen kénnen nur so
den Berufseinstieg mit dem herausfordernden Familienleben alleiner-
ziehender Eltern vereinbaren. Eine Ausbildung in Teilzeit ist in allen
unseren Ausbildungsberufen mdglich und bedeutet: 25 Stunden pro
Woche entweder im Betriebseinsatz, in der Berufsschule oder am
Ausbildungsstandort. Das Besondere: Wie alle Auszubildenden
konnen auch jene in Teilzeit nach zweieinhalb Jahren aufgrund
besonderer Leistungen zur vorzeitigen Abschlusspriifung zugelassen
werden. Ein Erfolgsmodell fiir alle.

Wir mochten unserem Konzernnachwuchs wahrend der Ausbildung
vor allen Dingen die Wissensaneignung und -weitergabe, die Vernet-
zung mit anderen Menschen und die Reflexion des eigenen Handelns
vermitteln. Telekom Ausbildung hat diese Punkte in einem sogenann-
ten ,padagogischen Konzept® verankert, das wir konsequent umset-
zen,

Unsere Auszubildenden und Studierenden haben die Mdglichkeit,
eine personliche digitale Lernplattform zu nutzen und dort Inhalte,
die im beruflichen Kontext stehen, abzulegen. Der Austausch wird
durch die Nutzung des konzerneigenen sozialen Netzwerks ,You and
Me* unterstltzt. Darliber hinaus initiieren wir ZusammenkUnfte unse-
rer Lernenden Uiber unser Konferenzprogramm ,WebEx" sowie tiber
,Virtual Classrooms®. So verbinden wir die Wissensvermittlung mit
dem aktiven Austausch.

Von diesem Wissensmanagement profitieren unsere Nachwuchs-
krafte bereits wahrend ihrer Betriebseinsatze im Konzern, aber auch
nach der Ausbildung bzw. nach dem Studium. Dariiber hinaus geben
sie erworbene Schliisselkompetenz an andere Beschaftigte des
Konzerns weiter.
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Frauen im mittleren und oberen Management (in Prozent)
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FRAUENQUOTE IM MITTLEREN UND OBEREN
MANAGEMENT AUF KONSTANTEM NIVEAU

29,2 29,7 295

| |97 \ u

Deutschland

2014 2015 W2016

International

256 258 o954

Konzern (gesamt)

Berechnung der Frauenquote im mittleren und oberen Management: Anzahl weibliche Fiihrungskrafte (Kopfe) der Ebenen MG1-3 plus mittleres Management

je Summe der Fuihrungskrafte der Ebenen MG1-3 plus mittleres Management mal 100.

Auch in 2016 wurde das Ziel, 30 Prozent der Fiihrungspositionen mit
Frauen zu besetzen, weiter verfolgt und durch die Initiative ,Fair Share*
unterstltzt. In Deutschland stieg der Anteil der Frauen im mittleren und
oberen Management von 19,7 auf 21,2 Prozent an. Konzermweit ist der
Wert von 25,8 auf 25,4 Prozent leicht gesunken, was auf Reorganisa-
tionsmafinahmen und Transformationsprojekte zurlickzufiihren ist.

In den Aufsichtsraten liegt der Frauenanteil bei den Arbeitnehmer- und
Arbeitgebervertretern in Deutschland bei insgesamt 34,8 Prozent. Die
Deutsche Telekom z&hlt zu den wenigen DAX-Konzernen, bei denen
schon seit einigen Jahren Frauen dem Vorstand angehéren. In der inter-
nationalen Fiihrungsmannschaft unterhalb des Konzernvorstands
arbeiten ebenfalls immer mehr Frauen: Waren es im Dezember 2015
noch 9 von insgesamt 58 Mitgliedern, so wuchs die Zahl in 2016 auf

16 von 54 Mitgliedern an.

In der zweiten Runde des Supervisory Board Readiness Programms
wurden Frauen fiir die Besetzung der rund 250 Aufsichtsratsmandate in
den in-und auslandischen Beteiligungsgesellschaften der Deutschen
Telekom vorbereitet. 60 qualifizierte Mitarbeiterinnen und 7 qualifizierte
Mitarbeiter schlossen den zweiten Schulungszyklus im Juni 2016 ab.
Seit 2016 ist die Deutsche Telekom aufierdem Mitglied in der ,Initiative
Chefsache”. Das Netzwerk von Fiihrungskréaften aus Wirtschaft,
Wissenschaft, dffentlichem Sektor und Medien setzt sich fiir die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern ein. Ziel ist es, den
notwendigen gesellschaftlichen Wandel als vorbildliche Initiative mit
neuen Konzepten und Ansétzen zu unterstutzen.
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Menschen mit Behinderungen in Deutschland (in Prozent)

INKLUSION SCHAFFT CHANCENGLEICHHEIT

2012 2013 2014 2015 2016
Deutschland 6,4 6,4 7,0 7,2 7,5*

“Ohne Deutsche Telekom Capital Partners Management GmbH, Detecon International GmbH, Cronon AG, Strato AG,
Deutsche Telekom Clinical Solutions GmbH, Orbit GmbH, operational services GmbH & Co. KG

Mit einem breiten Portfolio von unterstitzenden Mainahmen tragt Bereits seit Jahren Ubertrifft die Telekom den vorgeschriebenen
die Deutsche Telekom kontinuierlich dazu bei, Chancengleichheit flir Mindestanteil von 5 Prozent schwerbehinderter Beschéftigter und
Menschen mit Behinderungen zu schaffen und damit Inklusion zu liegt damit deutlich Gber dem deutschen Durchschnitt (4,1 Prozent

realisieren. 2016 wurde der Aktionsplan ,Vielfalt erleben - Inklusion@  laut letzter Erhebung). Auch 2016 hat sich der Anteil erneut erhéht
Telekom® veroffentlicht. Er gibt Anregungen zum Zusammenleben mit ~ und liegt jetzt bei 7,5 Prozent.

Behinderten und zeigt Best-Practice-Beispiele auf. In Rheinland-Pfalz

wurde die Telekom als vorbildlicher Arbeitgeber fiir die beispielhafte

Beschaftigung schwerbehinderter Menschen ausgezeichnet.
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genial@Telekom in Deutschland
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168,5 MILLIONEN DURCH
MITARBEITERIDEEN GESPART

2012 2013 2014 2015 2016
Ideen eingereicht 13.043 12.164 13.231 13.728 10.125
Einsparungen in Mio. € 104 83 106,6 146,5 168,5

Die Ideen unserer Beschéftigten haben im Jahr 2016 Einsparungen in
Hohe von 168,5 Millionen Euro erzielt - ein Rekordwert. Durch die
Einreichung ihrer Ideen haben die Mitarbeiter die Méglichkeit, ihren
Arbeitsplatz aktiv mitzugestalten. Dariiber hinaus tragen sie zur Wett-
bewerbsfahigkeit der Deutschen Telekom bei. Der Konzern stellt sich
durch das Engagement seiner Beschéftigten innovativer und zukunfts-
fahiger auf. Der Ansporn flr die Ideengeber: Erfolgreiche Verbesse-
rungsvorschlage wiirdigt die Telekom mit einer attraktiven Pramie.

Die Idee ,Montagehilfe fir Rollkanal“ erreichte beim ,Ideenman-
agement-Award" des Deutschen Instituts fir I[deen- und Innovations-
management den dritten Platz in der Kategorie ,Beste Idee zur
Arbeitssicherheit und zum Gesundheitsschutz 2016". Aulerdem
erreichte die Telekom den dritten Platz beim ,Deutschen Ideenpreis
2016" des Deutschen Instituts flr Betriebswirtschaft in der Kategorie
,Bestes Ideenmanagement”,
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