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Resiimee

Diese Richtlinie beschreibtdie Kemelemente der Employee Relations innerhalb der Deutschen Telekom. Sie
legt unsere Position und Werte in der Ausgestaltung unserer Employee Relations weltweit dar. Es werden alle
Kernelemente erlautert, die Verantwortlichkeiten beschrieben und Hinweise fir den Umgang mit Fehlverhalten

im Bezug auf diese Konzemrichtlinie gegeben.

Anderungsnachweis

Version Stand Bearbeiter Anderungen/Anmerkungen

1.0. 15.Feb. 2011 Finale Version

2.0. 23.0kt. 2013 Sabine Heise Redaktionelle Anpassung der 1.,Guiding Principle”
(Erganzung um , Dinge einfacher machen”)

Achtung:

Ein Ausdruck dieser Konzernrichtlinie konnte bereits veraltet sein. Bitte Uberprifen Sie stets in der
Richtliniendatenbank der Deutsche Telekom AG (http://richtlinien.telekom.de), ob es sich um die aktuelle

Version der Konzernrichtlinie handelt.
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1 Einfihrung

Durch unsere Arbeitgeberpositionierung ,The Great Experience” verdeutlichen wir, dass die Deutsche Telekom
als Arbeitgeber eine Vielzahl an Moglichkeiten bietet, grofiartige Erfahrungen zu sammeln. Als eine Klammer,
die alle Nationen und Gesellschaften integriert, unterstiitzt die Konzemrichtlinie zu Employee Relations die
Umsetzung des Arbeitgeberversprechens ,The Great Experience®. Auf der Basis unserer gemeinsamen Werte
und der Guiding Principles bietet diese Richtlinie einen Rahmen, der es jedem Beschaftigten ermdglicht, die
Geschéftsentwicklung zu starken, individuell zu den Geschaéftszielen beizutragen und den Shareholder Value zu
steigern.

Was verstehen wir unter Employee Relations?

Der Begriff Employee Relations umfasst alle flir die Arbeitsbeziehung relevanten Aspekte innerhalb des
Arbeitslebens. Demgegeniber verstehen wir unter Labor Relations die Beziehungen zwischen Management
und den demokratisch gewahlten und/oder gesetzlich legitmierten Arbeitnehmervertretern auf nationaler und
intemationaler Ebene. Der Begriff Industrial Relations bezieht sich auf die Beziehungen zwischen Management
und den Gewerkschaften und/oder Gewerkschaftsverbdnden auf nationaler und intemationaler Ebene.

Warum ist eine Konzernrichtlinie zu Employee Relations erforderlich?

Die ErschlieBung von Markten und die Globalisierung haben zu einer zunehmend wissensbasierten Arbeitswelt
gefuhrt. Arbeitsteilige, global ausgerichtete Prozesse haben sich durchgesetzt, Belegschaften haben sich
intemationalisiert. Neue Formen von Netzwerken verandern Kommunikation, 6ffentiche Wirkung, Ansehen und
stellen neue Herausforderungen an die Einhaltung von Rechtund Gesetz und an andere tragende Elemente der
Unternehmensfiihrung dar. Diese Faktoren beeinflussen zwangslaufig unsere Untemehmenskultur und die Art
und Weise, wie wir mit unseren Beschéftigten im Rahmen einer globalen Compliance umgehen. Es besteht die
Notwendigkeit, ein globales Verstandnis dariiber herzustellen, wie wir mit unseren Beschéftigten interagieren,
um flirjeden Beschaftigten einen in sich schliissigen Rahmen zu schaffen.

Die Deutsche Telekom ist heute einer der weltweit filhrenden Anbieter von Dienstleistungen im Bereich
Telekommunikations- und Informationstechnologie mit einer weltweiten Prasenz in Uber 50 Landern.
Naturgem&fl bestehen Unterschiede zwischen den verschiedenen Ldndem und manchmal sogar auch
zwischen den verschiedenen Konzemuntemehmen innerhalb eines Landes. Diese Unterschiede resultieren aus
lokalen Gesetzen und aus kulturellen Eigenheiten und Werten. Als “One Company’ ist die Deutsche Telekom
dennoch bestrebt, jedem, der den Erfolg des Unternehmens unterstiitzt, groflartige Erfahrungen zu
eméglichen.

Mit der vorliegenden Konzernrichtlinie zu Employee Relations m&chten wir eine globale, kulturelle Klammer fiir
unsere vielfditigen und intemationalen Beschaftigten schaffen. Sie definiert die Kernelemente der
Personalpolitik der Deutschen Telekom und beschreibt, woflir wir in den Beziehungen zu unseren
Beschéftigten weltweit stehen. Diese Beziehungen werden von unseren gemeinsamen Werten gepréagt und
leiten sich aus unseren fiinf Guiding Principles wie auch aus weiteren Konzernrichtlinien ab. Zusammen bilden
sie die Basis fur die Gestaltung der Employee Relations in der Deutschen Telekom Gruppe.

Adressaten und Geltungsbereich dieser Konzernrichtlinie

Die Konzemrichtlinie zu Employee Relations gilt weltweit fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie
Fuhrungskrafte in der Deutschen Telekom Gruppe, soweit die jeweils zustandigen Geschaftsflihrungsorgane
die Geltung dieser Richtlinie beschlossen haben. Em ployee Relations werden unabhangig und individuell vom
nationalen Management basierend auf den in dieser Konzemrichtlinie beschriebenen Grundsatzen gestaltet.
Lokale Gesetze und Gesetzgebung sowie kulturelle Eigenheiten und Werte eines Landes sollen dabei immer
respektiert werden. Sollten Inhalte dieser Richtlinie aufgrund unerwarteter lokaler Entwicklungen mit der lokalen
Gesetzgebung in Widerspruch stehen, so hat letztere Vorrang.
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2 Kernelemente fir die Gestaltung von Employee Relations

2.1 Guiding Principles
Unsere global glltigen Leitlinien spielen bei der Gestaltung der Arbeitnehmerbeziehungen in der Deutschen
Telekom eine zentrale Rolle;

- Kunden begeistern und Dinge einfacher machen

- Integritdt und Wertschétzung leben

- Offen zur Entscheidung - geschlossen umsetzen

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

Die Guiding Principles werden durch unseren Verhaltenskodex (Code of Conduct) konkretisiert. Er macht
deutlich, was die finf Leitlinien flr unsere tagliche Arbeit bedeuten, wo sie konkrete und praktische
Auswirkungen haben. Fragen zum Code of Conduct kénnen (ber ein intranetbasiertes Webformular an das
Portal Ask me! bzw. an das lokale Compliance Portal gerichtet werden.

Die Guiding Principles werden in unserem konzemweiten Kompetenzmodell mit Leben gefiillt. Dieses bietet
Management und Beschéftigten die Mdglichkeit, unser beobachtbares Handeln an diesem Modell zu spiegeln.

2.2 Recruitment und Forderung

Wir sind der Uberzeugung, dass kompetente Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fiir unseren langfristigen Erfolg
von grofiter Bedeutung sind. Unsere personelle und kulturelle Vielfalt bietet unseren Beschéaftigten die
Moglichkeit, unser Arbeitgeberversprechen ,The Great Experience” zu erfahren. Bei uns finden engagierte
Beschéftigte herausfordernde und attraktive Aufgaben. Wir fordem die Talente unserer Belegschaft, indem wir
allen Beschaftigten faire Chancen zum Lernen und zur Weiterentwicklung bieten. Wir sind bestrebt, freie
Positionen zuerst und an vorderster Stelle mit unseren eigenen Beschaftigten zu besetzen. Hierdurch gelingt es
uns, talentierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf lange Sicht zu binden.

Um unsere Zielkultur zu verwirklichen, wenden wir unsere Guiding Principles auch auf die Auswahl neuer
Beschéftigten an. Neben den Anforderungen einer Tatigkeit und den Mindestqualifikationen priifen wir, ob die
Motivation eines Bewerbers zu unserer Untemehm enskultur passt.

2.3 Verantwortliches Management organisatorischer Veranderungen

In der sich heute schnell wandelnden Arbeitswelt kann es notwendig sein, dass wir unsere Organisation an
steigende exteme Anforderungen durch Umbau, Abbau und Aufbau anpassen miissen. Erst dadurch wird ein
nachhaltiges Wirtschaften im Interesse unserer Beschaftigten und zuklinftiger Generationen ermdglicht. Dies
bedeutet nicht nur Veranderungen unserer Strukturen und Prozesse, sondem auch unserer Kultur und
Technologie.

Wir haben nicht die alleinige Kontrolle (ber das, was geandert werden muss - aber wir entscheiden alleine, wie
wir diese Anderungen gestalten und siein unserem Unternehmen einfiihren. In Kenntnisder Auswirkungen, die
diese Anderungen auf unsere Beschéftigten und deren Privatleben haben kdnnten, handeln wir bei unseren
Geschiftsentscheidungen und den daraus resultierenden Anderungsprozessen verantwortungsbewusst. Wir
beachten immer die berechtigten Interessen unserer Beschéftigten. Wir sind bestrebt, die Notwendigkeit einer
Restrukturierung zu vermeiden, indem wir zunéchst mdogliche Altemativen sorgfaltig abwéagen. Wir
beriicksichtigen geschaftliche, gesetzliche, berufliche und ethische Uberlegungen im Umgang mit solchen
Situationen. Im Falle eines unvermeidbaren Restrukturierungsprojekts unternenmen wir alle angemessenen
Anstrengungen, um die negativen sozialen Auswirkungen einer solchen Situation méglichst weitgehend zu
reduzieren, indem wir unsere gesamte Expertise im Umgang mit Verdnderungen einbringen, wenn Einheiten,
Teams und einzelne Beschaftigte in unserem Untemehmen betroffen sind. Wenn wir darliber hinaus
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Rahmen unseres Outsourcing-Geschafts Ubemehmen, wenden wir
ebenfalls unsere Change-Expertise an, um diese Beschaftigten in unsere Kultur und Werte zu integrieren.

24 Gesundheit, Sicherheit und Nachhaltigkeit

Zum Schutz unserer Beschaftigten und der Umwelt (ibernehmen wir soziale Verantwortung. Wir handeln
verantwortungsbewusst und richten unser Denken und Handeln im Interesse zukinftiger Generationen auf ein
nachhaltiges Wirtschaften aus. Indem wir das Gemeinwohl der Menschen fordem, bauen wir gesellschaftliches
Vertrauen auf.

Fur uns sind Gesundheit und Sicherheit wesentliche Voraussetzungen fiir unseren Untemehmenserfolg. Diese
Faktoren spielen eine wichtige Rolle fir Mitarbeiterzufriedenheit, Wohlbefinden, Arbeitsqualitat,
Unternehmenskultur, aber auch hinsichtlich der Wirtschaftlichkeit Dabei haben der Schutz des Lebens und die
korperiche Unversehrtheit unserer Beschaftigten Vorrang vor wirtschaftichen Uberlegungen. Wir denken daher
voraus und verstehen die jeweiligen nationalen gesetzlichen Bestimmungen und Standards als
Mindestanforderungen, die wir haufig Ubertreffen. Unser Ziel ist es, nicht nur die Gesundheit unserer
Beschéftigten zu schiitzen, sondern auch ihr psychisches Wohlbefinden zu férdern. Wir arbeiten stdndig an der
Verbesserung von Gesundheit und Sicherheit in allen Einheiten der Gruppe und binden unsere Beschaftigten
aktiv in Gesundheits- und Sicherheitsmafinahmen ein. Wir sind bestrebt ein modernes Managem entsystem zu
implementieren, um die wirksam e Anwendung unserer Gesundheits- und Sicherheitsrichtlinien sicherzustellen.

2.5 Vergitung und Anerkennung
Die Anwendung motivierender und an dem jeweiligen lokalen Markt orientierter Vergiitungssysteme flir unsere
Beschaftigte ist flir uns ein wesentlicher Erfolgsfaktor.

Wir bieten unseren Beschaftigten eine faire und konkurrenzfahige Entlohnung, die sich an Standardgehéltern
des jeweiligen nationalen Arbeitsmarktes orientiert. Wir halten gesetzliche Regelungen und Tarifvertrage ein, wo
immer sie anzuwenden sind. Wir nutzen aktiv unsere Vergltungs- und Arbeitgeberleistungen, um als ein fairer
und konkurrenzfahiger Arbeitgeber in den Arbeitsm arkten, in denen wir tétig sind, anerkannt zu werden.

Wir streben eine Hochleistungskultur an. Daher ist es von besonderer Bedeutung, dass wir herausragende
Leistungen unserer Beschéftigten erkennen, honorieren und anerkennen. Fir Executives der Deutschen
Telekom findet die Global Compensation Guideline weltweit Anwendung. Fir alle anderen Beschaftigten
gestaltet sich das Vergltungs- und Anerkennungssystem aus den Anforderungen des Unternehmens unter
Berticksichtigung der lokalen Mérkte und deren kulturellen Besonderheiten.

2.0 Work-Life

Die technologische Entwicklung und der Umbruch der Telekommunikationsmarkte verdndem die Art und
Weise, wie wir unsere Arbeit organisieren. Die Gestaltung der Arbeit sollte zum einen dem Interesse des
Unternehmens nach flexiblem und effizientem Einsatz unserer Beschéftigten, zum anderen deren Wunsch nach
mehr Selbstverantwortung und Zeitsouverénitat gerecht werden.

Unser Ziel ist es, globaler Marktfiihrer fir vernetztes Leben und Arbeiten zu werden. Aus unserer Vision heraus
und als Teil unserer Bestrebungen, die Vielfalt in unserer Belegschaft zu férdem, unterstiitzen wir unsere
Beschéftigten dabei, ein gesundes Gleichgewicht zwischen Arbeit und Privatleben zu erreichen. Hierzu haben
wir das Programm "worklife@telekom" ins Leben gerufen, dessen Ziel die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben ist. Es richtet sich gleichermafien an jlingere und &ltere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Alleinstehende und Familien mit dem Ziel, Beruf und Privatleben miteinander in Einklang zu bringen und work-
life bei der Deutschen Telekom als dauerhafte Komponente unserer Unternehmens- und Fihrungskultur zu
etablieren.
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2.7 Flhrung

Unsere Leitlinie “An die Spitze! Leistung anerkennen - Chancen bieten” ist eine Verpflichtung fir alle
Fuhrungskréafte und erfordert ein einheitliches, konzerweites Leadership-Verstdndnis. Nur so kénnen unsere
Beschiéftigten motiviert werden, die Deutsche Telekom zum ,bestangesehenen Dienstleistungsunternehmen®
der Branche zu machen.

Fuhrungskrafte sind gefordert, Vorbild im Sinne unserer Leitlinien zu sein und diese Vision flirihr Team erlebbar
zu machen. Wir erwarten von unseren Flihrungskraften, dass sie herausfordernde, aber auch realistische Ziele
setzen und ihre Teams zum Erreichen dieser Zielemotivieren. Die Motivierung von Teams ist von grundlegender
Bedeutung, da Leistung und Erfolg im Team mehr als die Summe der Einzelleistungen bedeutet. Intemationale
Ausrichtung, konzemweite Vemetzung und Implementierung des Konzepts "One Company' sind wichtige
Anforderungen an unsere Flihrungskrafte. Unterstiitzt von unterschiedlichen Trainingsangeboten erwarten wir
von unseren Fihmungskraften, ihre Managementfahigkeiten auf hohem Niveau zu reflektieren und
weiterzuentwickeln.

2.8 Diversity

Vielfaltige Kompetenzen und Persdnlichkeiten starken unsere technologische Innovationskraft und damit
unseren Geschéftserfolg. Unsere Personal- und Talentpolitik sowie die daraus abgeleiteten Mafinahmen
wertschatzen die unterschiedlichen Potentille und Erfahrungen jedes einzelnen Beschaftigten. Dies
unterstreicht die Leitlinie "Integritdt und Wertschatzung leben". Wesentlich ist dabei eine Einstellung und
Denkweise Uber nationale und kulturelle Grenzen hinaus.

In diesem Rahmen unternehmen wir jegliche Anstrengung, um Chancengleichheit fiir alle gegenwartigen und
potentiellen Beschéftigten zu schaffen, unabhangig von Geschlecht, Herkunft, Behinderung, sexueller
Orientierung, Religion, Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft, politischer Ausrichtung usw. Ebenso ist es unser
Ziel, Plattformen fiir die Talentférderung von bisher benachteiligten Personen zu schaffen. Dies wird durch
unsere Recruitmentverfahren unterstiitzt, die angemessene und breit angelegte Forderungs- und
Mentoringstrukturen bieten.

Wir nehmen den Grundsatz der Gleichberechtigung der Geschlechter emst und haben - als Vorreiter unter
grofien globalen Untemehmen - im Jahre 2010 eine Frauenquote eingefihrt. Bis Ende 2015 sollen mindestens
30 Prozent der oberen und mittleren Flihrungspositionen von Frauen besetzt werden. Diese Bestimmung gilt
weltweit mit Ausnahme der Lander, in denen eine Einfihrung nach nationalem Recht nicht méglich ist. In diesen
Fallen ist die Frauenquote as positive Absichtserklarung zu verstehen, um die Vielfalt der Beschaftigten in
Fihrungsfunktionen im Laufe der Zeit zu erhéhen. Zusétzlich zur Erweiterung unseres Talentpools erwarten wir,
dass eine grofiere Vielfalt unter unseren Fihrungskréften fir das Untemehmen langfristig einen Mehrwert
darstellt.

29 Verbot der Diskriminierung und Belastigung

Die Umsetzung unserer Leitiinie “Integritdt und Wertschatzung leben” verlangt von allen Beschaftigten und
Fuhrungskraften gegenseitigen Respekt sowie Anerkennung und Wertschatzung im Umgang mit anderen. Wir
dulden keine Form von Diskriminierung, Belastigung oder Mobbing und bekennen uns - unter Berlicksichtigung
der jeweiligen kulturellen und rechtlichen Besonderheiten der Lander - ausdriicklich zur Férdemung von
Chancengleichheit und Diversity unserer Beschaftigten.

210  Engagement und Kommunikation

Mitarbeiterengagement beinhaltet auch Kommunikation. Unser Ziel ist es, in der Deutschen Telekom Gruppe ein
Arbeitsumfeld herzustellen und beizubehalten, in dem offene Kommunikation und eine Feedbackkultur auf
Augenhdhe zwischen Management und Beschaftigten herrschen. Kommunikation bedeutet fiir uns mehr als nur
zu informieren. Es bedeutet auch, anderen zuzuhdren und mit ihnen in einen Dialog einzutreten. Wir sind der
Ansicht, dass unsere besten Losungen das Ergebnis herausragender Teamarbeit sind. Wir ermutigen daher
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unsere Beschéftigten, offen Uber verschiedene Kanale, wie Mitarbeiter- und Betriebsversammlungen, Gesprache
und verschiedene Befragungen als zentrale Bestandteile unserer Feedbackkultur zu kommunizieren. Auf dieser
Basis mdchten wir ein Klima verwirklichen, das die Freude an der Arbeit férdert und es unseren Beschaftigten
emaglicht, ihre Meinungen offen und sachlich - ohne Angst vor Repressalien oder Einschiichterung - zu
vertreten.

2.11  Laborund Industrial Relations

Die Mitglieder des nationalen Managements sind verantwortlich fiir die Ausgestaltung von Laborund Industrial
Relations auf der Basis unserer gemeinsamen Werte und unter Beachtung nationaler Gesetze und
Gepflogenheiten.

Als intemational operierender Konzem respekiieren wir demokratisch und/oder gesetzlich legitimierte Formen
der Zusammenarbeit mit den Beschaftigten und Arbeitnehmervertretem in den jeweiligen Landern unserer
Tochtergesellschaften. Darliber hinaus bekennen wir uns zu einer gegenseitigen respekt- und vertrauensvollen
Zusammenarbeit.

Wir respektieren und erkennen das Recht auf Vereinigungsfreiheit sowie auf Kollektiverhandlungen im
Rahmen der jeweiligen nationalen Regelungen, Gebrauche und bestehenden Vereinbarungen an. Wir werden
unsere Beschéftigten weder an der Austibung dieser Rechte hindem noch einschréanken oder dazu zwingen.
Es wird keine Androhung von Repressalien oder Gewalt und kein Versprechen von Vorteilen bei Auierung von
Ansichten, Argumenten oder Meinung gegeniiber Beschéftigten geben, die inr Recht auf Selbstorganisation
austben.

3 Gemeinsame Verantwortung:

Jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter hat eine Verantwortung in der Ausgestaltung der Employee Relations,
sei es als Fihrungskraft oder als Teammitglied. Alle Beschaftigte handeln gem &8 dieser Konzernrichtlinie, um
die Arbeitsbeziehungen mdglichst produktiv zu gestalten und eine dynamische Arbeitsumgebung zu
verwirklichen.

Alle Beschéftigte, aber vor alem unsere Flihrungskrafte gestalten aktiv unsere Untemehmenskultur und die
Erfahrung, Teil der Deutschen Telekom zu sein. Daher erwarten wir von ihnen, die in dieser Konzemrichtlinie
definierten Grundséatze zu férdem und sicherzustellen, dass Beschaftigte und neue Teammitglieder diese
kennen und ein klares Verstandnis davon haben. Dariiber hinaus erwarten wir von unseren Flihrungskréften,
aktiv zu fihren und in einer Weise zu handeln, die unsere gemeinsamen Werte respektiert und diesen entspricht.
Ihr Ziel ist es, eine Arbeitsumgebung zu schaffen, die zu einer offenen und direkten Kommunikation einladt und
die es den Beschaftigten ermdglicht, ihre Anliegen ohne Angst vor Repressalien zu dufiern.

Unsere Flhrungskrafte und die nationalen HR-Teams haben eine flihrende Rolle bei der Gestaltung von
Employee Relations auf der Basis unserer gemeinsamen Werte. In diesem stdndigen Prozess bietet die
Personalabteilung vor Ort professionelle Unterstiitzung bei der Handhabung von Employee Relations und bei
der Optimierung der Qualitat dieser Arbeitnehmerbeziehungen.

Sollten Aussagen in dieser Konzernrichtlinie mit dem lokalen Recht in Konflikt stehen, so greift die

Personalabteilung diesen Konflikt und die erfordedichen Abweichungen von der Konzemrichtlinie auf, um die
lokalen Gesetze oder Regelungen zu erfiillen.
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4 Handhabung von Unsicherheiten und Fallen von
Fehlverhalten

Im Rahmen des betrieblichen Alltags kdnnen Situationen entstehen, in denen Beschiftigte Fragen zu relevanten
Richtlinien haben oder unsicher sind, wie sie sich verhalten sollen. Es kann auch viele andere Situationen
geben, die zumindest den Anschein erwecken, dass gegen Gesetze und/oder Untemehmensrichflinien
verstofien wurde. In diesen Félen, so auch bei einem Verstofl bzw. Verdacht auf Verstofl gegen diese
Konzemrichtlinie, sollten sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zundchst an ihren unmittelbaren Vorgesetzten
wenden. Sollte dieser Weg nicht mdglich sein, kdnnen Hinweise auf Fehlverhalten postalisch, telefonisch, per
Fax oder E-Mail an Tell me! bzw. das lokale Hinweisgebersystem gegeben werden. Es besteht auch die
Méglichkeit, Hinweise anonym per Webformular an ,Tell mel* zu senden. Dies sollte jedoch nur in
Ausnahmefallen erfolgen, falls schwerwiegende persdnliche, arbeitsrechtliche oder soziale Nachteile beflirchtet
werden.

Die Deutsche Telekom Gruppe ahndet bewusstes, rechtwidriges Fehlverhalten und Verstéfie im Rahmen der

gesetzlichen Bestimmungen konsequent und ohne Ansehen von Rang und Position der handelnden Personen
im Untemehmen.

5 Inkrafttreten dieser Konzernrichtlinie

Die vorliegende Konzernrichtlinie tritt mit Vorstandsbeschluss vom 15.03.2011 in Kraft. In den
Tochtergesellschaften tritt die Richtlinie nach Maflgabe der Beschlussfassung des zustdndigen
Geschaftsflihrungsorgans in Kraft.
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