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Priambel

Telekom Austria AG (TA), Al Telekom Austrla AG (Al) und Telekom Austria
Personalmanagement GmbH (TAP)

« bekennen sich zum Grundsatz der Glelchwertigkeit beider Geschlechter;

* sorgen fir elne aktive Gleichbehandlungspolitik, um Chancenglelichhelt fiir Frauen
und Ménner gleichermaBen zu gewéhrlelsten;

e bekennen sich dazu, Frauen und M&nner in lhrem beruflichen Fortkommen zu
unterstiitzen und dle Vereinbarkeit von Beruf und Famillle fiir alle Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zu erleichtern.

Der vorliegende Frauenférderungsplan glbt einen Rahmen vor, wle Gleichbehandlung in
der TA/A1/TAP umgesetzt werden soll.

Dlese MaBnahmen sind insbesondere von allen Personen In leltenden Funktlonen und
Fiihrungspositionen mitzutragen.

MaBnahmen zur FrauenfSrderung sind In dle Personalplanung und -entwicklung zu
integrieren bzw. bei Organisationsdnderungen zu berlicksichtigen.

Es wird eine Ausgewogenhelt der Geschlechtervertellung, Insbesondere In den
Leitungsfunktionen angestrebt. Ziel ist es, In allen Verwendungsgruppen,
Dienstzulagengruppen, Qualifikationsstufen sowie Funktionen den Frauenantell auf 40% In
der Telekom Austria AG und auf 30% in A1/TAP zu erh8hen, wobel das langfristige Zlel
ein Frauenanteil von 50% seln soll.

Eine elnheitliche Entlohnungsbasis wird durch elne klare Beschrelbung der Funktionen und
Tatigkeiten und der dafiir notwendigen Féhigkeiten bzw. Kompetenzen und durch Angabe
der entsprechenden Einstufung sichergestellt.

§ 1 Zlele

Mit der Umsetzung des Frauenftérderungsplanes der TA/A1l/TAP sollen Insbesondere
folgende Ziele errelcht werden:

1. Die Férderung der Anerkennung der Frauen als glelchwertige und gleichberechtigte
Partnerinnen In der Berufswelt und die Férderung elner positiven Einstellung zur
Berufstétigkeit von Frauen auf allen Hlerarchleebenen. Prinziplell soll Frauen
Vollzeitbeschéftigung ermoglicht werden.

2. Die Forderung der beruflichen Identitét und des Selbstbewusstseins von Frauen, um
ihre Bereitschaft zu erhdhen, Einfluss zu nehmen, mitzugestalten, Entscheldungen
zu treffen und Verantwortung zu (lbernehmen.

3. Die Férderung des Konsenses iliber die Gleichwertigkeit der Arbeit von Frauen und
Mé&nnern.

4. Dle Verbesserung der Verelnbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und M&nner.
5. Dle Akzeptanz der Inanspruchnahme von Elterntelizeit durch M&nner.

6. Die Férderung der Inanspruchnahme von Véterkarenz und ,Babymonat®.
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7. Die Anhebung des Frauenantells In den unterreprisentierten Verwendungsgruppen,
Dienstzulagengruppen und Qualifikationsstufen.

8. Dle Anhebung des Frauenantells In Fihrungspositionen des In jewelligen
Unternehmens wird jéhrlich um 1 % angestrebt.

9. Dle Verankerung der Strategie des Gender Malnstreaming - dle Glelchstellung von
Frauen und Mé&nnern In allen politischen und gesellschaftlichen Belangen - bei
s&mtlichen MaBnahmen In der Organisation und Im System der Personalplanung und
Personalentwicklung der TA/A1/TAP.

§ 2 Schutz der Menschenwlirde

(1) Es Ist auf elne Arbeltsatmosphdre zu achten, die von gegenseltigem Respekt getragen
Ist. Filhrungs- und Ausblldungsverantwortliche haben in ihrem Verantwortungsbereich
bewusst auf die Elnhaltung dleses Prinzips zu achten und erforderlichenfalls elnzugreifen.
Uberdles trifft Insbesondere Fiihrungs- und Ausblldungsverantwortliche die Verpflichtung
zur Vorblldwirkung.

(2) Dle Wiirde von Frauen und Mdnnern am Arbeltsplatz ist zu schiitzen. Verhaltenswelsen,
welche die Wiirde des Menschen verletzen, Insbesondere herabwiirdigende AuBerungen
sowle Darstellungen (Poster, Kalender, Bildschirmschoner usw.), Mobbing, Bossing und
sexuelle Beléastigung sowle Beldstigungen anderer Art sind zu unterlassen und diirfen von
Fiihrungskréften nicht geduldet werden.

(3) Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind iiber die entsprechenden rechtlichen und
sonstigen Mdglichkelten, sich gegen soiche Verhaltenswelsen zu wehren, zu informleren.
Dle Mitarbelterinnen und Mitarbeiter diirfen Im Falle der Erhebung einer Beschwerde In
eigener Sache oder als Zeuginnen oder Zeugen in der Sache Dritter wegen erfolgter
Beléstigung, Mobbings oder Bossings kelne Benachtelllgung erfahren. Ebenso sind andere
ungerechtfertigte Folgeerscheinungen (wie z. B. Diskreditierung) zu unterbinden.

§ 3 Einkommensberichte

(1) Die Einkommensberichte sind transparent unter Angabe der Héhe von Prémien und
Uberzahlungen in allen Verwendungsgruppen, Dlenstzulagengruppen und
Quallifikationsstufen vorzunehmen. An der Struktur des Einkommensberichts wird separat
gearbeltet.

(2) Elne Gegeniiberstellung der welblichen und ménnlichen Beschéaftigten in der
TA/A1/TAP, sowie einer Darstellung der Frauenquote Ist vorzunehmen.

(3) Der EInkommensbericht wird durch den Berelch Human Resources (HR), der
Personalvertretung und der/dem Vorsitzenden der Arbeitsgruppe fir
Gleichbehandlungsfragen zur Verfiigung gestellt.

§ 4 Ausschrelbungen und Bewerbungen

(1) Wird In Berelchen mit einer Frauenquote von unter 50% ein Arbeitsplatz
ausgeschrieben, sind Im Ausschreibungstext Frauen nachdrilcklich zur Bewerbung
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elnzuladen, sowie ausdrlcklich darauf hinzuwelsen, dass Bewerberinnen bei gleicher
Elgnung

- vorranglg aufgenommen werden

- flr die angestrebte Verwendung vorrangig beriicksichtigt werden

- Im Bewerbungszeltraum ein ,Schnuppertag® in Anspruch genommen werden kann (nur
interne Bewerberinnen), an dem ein Einblick in den Ablauf und die Tétigkeiten gegeben
wird.

(2) Fur Zwecke der Fortschrittsberichte ist statistisch festzuhalten, wle viele Frauen und
Manner sich jewells beworben haben und wie viel davon aufgenommen bzw. beriicksichtigt
wurden. Ebenso ist hier dle Anzahl von Frauen die Schnuppertage In Anspruch genommen
haben, wie viele sich danach einem Hearing unterzogen haben, und wle viele daraus
resultierend den Arbeitsplatz bekommen haben oder abgelehnt wurden, zu erfassen.

(3) Im Rahmen der MitarbeiterInnen-Gespréche ist es Aufgabe der Fiihrungskréfte, Frauen
zu motivieren Ihre Laufbahn aktlv zu gestalten, und dabel Unterstiitzung anzubleten.

_§ 5 Sprachliche Gleichbehandlung

In allen internen und externen Schriftstiicken und Publikationen sind
Personenbezeichnungen sowohl in welblicher als auch In ménnlicher oder In
geschlechtsneutraler Form zu verwenden (z.B. ,Mitarbelterinnen und Mitarbeiter*).
Als Alternative bzw. bel ,mitgemelnt® ist die welbliche Form oder das Binnen ,I* zu
verwenden (z.B. ,Mitarbeiterinnen oder MitarbeiterInnen).

§ 6 Informationen an Mitarbeiterinnen und Mitarbelter

(1) Alle - auch alle neu elntretenden ~ Mitarbelterinnen und Mitarbelter sind umgehend
bzw. In zweljéhrigen Abstéinden bezliglich des Frauenférderungsplans zu unterweisen.
Unter anderem Ist der Frauenfdrderungsplan Im Rahmen der Lehrausbildung, der
Grundausblldung und der Business School, im Zuge von Trainee Programmen und
FUhrungskréftetrainings im Ausbildungsblock vorzusehen und dle TellnehmerInnen darin
zu unterweisen. Der Ausblidungsblock belnhaltet Gleichbehandlungsthemen wie ,Richtiges
Verhalten bel Verdacht eines Diskriminierungspunktes nach dem B-GIBG wie sexuelle
Beldstigung, Beléstigung, Mobbing/Bossing®.

(2) Alle Fihrungskréfte sind angehaiten in regelm&Bigen Abstédnden, aber mindestens alle
2 Jahre bzw. je nach Aktualltét an verpflichtenden Workshops, E-Learnings 0.4. zu Themen
wie ,Verantwortung und Firsorgepflicht" und ,Richtlges Verhalten bel Verdacht elnes
Diskriminierungspunktes nach dem B-GIBG wie sexueller Bel&stigung, Beldstigung,
Mobbing/Bossing" teilzunehmen.

(3) Alle MitarbeiterInnen sind In regelméaBigen Workshops, E-Learnings 0.4. (mindestens
alle 2 Jahre) zu Themen wle ,Richtiges Verhalten bel Vorfall oder Verdacht eines
Diskriminierungspunktes nach dem B-GIBG wle sexueller Beldstigung, Beiéstigung wie
Mobbing/Bossing" zu unterwelsen.

(4) Im Intranet und In einschldgigen Publikationen und s3mtlichen internen
KommunikationsmaBnahmen der TA/A1/TAP sind Informationen (iber Glelchbehandlung
und Frauenférderung vorzusehen.
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(5) Allen Mitarbelterinnen  und Mitarbeltern Ist die Teilnahme an
Informatlonsveranstaltungen der/des Gleichbehandlungsbeauftragten, sowie die
individuelle Kontaktaufnahme mit der/dem Gleichbehandlungsbeauftragten innerhalb der
Dienstzeit zu ermdglichen.

(6) Zusétzlich unterstiitzen TA/A1/TAP den Aufbau von Informatlonsnetzwerken flr
Frauen.

§ 7 Ressourcen/Informationsrechte zur Unterstiitzung der/des
Gleichbehandiungbeauftragten

(1) TA/A1/TAP sehen dle Glelchbehandlungsbeauftragten als wichtigen Beltrag zur
Nachhaltigkelt der Frauenférderung.

(2) Der (jeweilige) Vorstand/dle Geschéftsfilhrung stellt dle fiir dle Frauenférderung
erforderlichen Ressourcen (Zeit- und Sachaufwand, Budget) zur Verfiigung.

(3) Der Bereich HR stellt dem Gleichbehandlungsteam alle rechtlich méglichen
Informatlonen und Daten die es zur Ausilbung selner Funktlon bendtigt, zur Verfiigung.

(4) Das jewellige Unternehmen Informlert die/den zustindige/n
Gleichbehandlungsbeauftragte/n zeitgerecht {iber ausgeschriebene Arbeitsplétze sowle
Auswahlverfahren, dle Entscheldung der Arbeitsplatzvergabe, und bindet sle In die
Entscheldungsfindung ein.

(5) Die/Der Vorsitzende der Arbeltsgruppe flir Gleichbehandlungsfragen ist fiir die Dauer
der Auslbung der Funktion die erforderliche frele Zelt fiir dlese Té&tigkeit zu gewéhren.

(6) Der/die Vorsitzende und dle zusténdige regionale Gleilchbehandlungsbeauftragte sind
bel Bekanntwerden des begriindeten Verdachts einer Diskriminlerung, sexuellen
Beléstigung, Mobbing/Bossing 0.4. umgehend zu informleren und auf Wunsch der/des
Betroffenen zu Anhérungsgespréichen belzuziehen. Auf dle Maglichkeit einer Beizlehung
wird gesondert aufmerksam gemacht.

§ 8 Diversity/Sozlale Vielfailt

Vielfalt nutzen - Vielfalt leben

Diversity Management (auch Managing Diversity) bzw. Vielfaltsmanagement wird meist im
Sinne von ,soziale Vielfalt konstruktiv nutzen" verwendet. Dlverslty Management toleriert
nicht nur dle Individuelle Verschiedenhelt (engl.: diversity) der Mitarbelterinnen und
Mitarbeiter, sondern hebt diese Im Sinne einer positiven Wertschétzung besonders hervor
und versucht sie fir den Unternehmenserfolg nutzbar zu machen.

Die Ziele von Diversity Management sind es, eine produktive Gesamtatmosphdre Im
Unternehmen zu errelchen, sozlale Diskriminierungen von Minderhelten zu verhindern und
dle Chancengleichhelt zu verbessern.

§ 9 Fisrderung der Vereinbarkelt von Beruf und Privatieben

(1) TA/A1/TAP férdern elne Unternehmenskultur, die es Mitarbelterinnen und Mitarbeiter
ermdoglicht, berufliche und private Verantwortung und Interessen In Einklang zu bringen.
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(2) Moglichkeiten durch flexible Arbeltszelten und Arbeitszeltorganisation, sowle elne
ortliche FlexIbilitdt im Interesse der Mitarbeiterinnen und Mitarbelter sind Im Rahmen der
betrieblichen Vereinbarkeit zu gewéhrielsten.

§ 10 Tellzeitbeschiftigung / Teilzelt und Fllhrungsverantwortung

(1) Tellzeitbeschéftigung Ist in allen Arbeitsbereichen und Qualifikationsebenen zu
ermdglichen.

(2) Leltungspositionen und Tellzeltbeschéftigung schlleBen sich grundsétzlich nicht aus.
Die dafiir erforderliche Teamarbeit und Projektverantwortlichkelt In Abteilungen sind zu
férdern.

(3) Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeltern darf durch Tellzeltbeschéftigung kelnerlel
unsachliche berufliche Benachtelligung erwachsen.

(4) Tellzeitbeschéftigung auf Grund von Betreuungspflichten ist immer befristet zu
gewdhrleisten. Dem Wunsch auf vorzeltige Beendigung dleser Teilzeit ist mit elner
Vorlaufzelt von 3 Monaten zu entsprechen.

§ 11 Véiter-Betelligung

(1) Im Sinne der gesellschaftlichen Gleichstellung und Uberwindung traditioneller
Arbeitstellung werden Mitarbelterinnen und Mitarbeiter vom Bereich HR {ber den
Rechtsanspruch auf Frithkarenzurlaub (Familienzeit) sowle Uber die Elterntellzelt und dle
Mdaglichkelt von Flexibilltét Im Hinblick auf Arbeltszeit und —ort Informiert.

(2) Bei allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist dle Akzeptanz fiir die Inanspruchnahme
von Frilhkarenzurlaub, Véterkarenz und Tellzeltarbeit zur Kinderbetreuung durch Ménner
zu férdern und zu ermdglichen.

__§ 12, Karenzierte Mitarbelterinnen und Mitarbeiter / Wiedereinstieg

(1) Unmittelbar nach der Meldung einer Schwangerschaft hat HR dle Mitarbeiterin
umfassend schriftlich Uber jene Regelungen zu informleren, die in Zusammenhang stehen
mit

o Der Schwangerschaft

+ Den méglichen Varianten der Karenz filr Mitter und Véter und einem méglichen
Karenzurlaub, dle dienstrechtlichen / dlenstvertragsrechtlichen Bestimmungen
sowie deren jewelligen Auswirkungen auf den Arbeitsplatz und das Eilnkommen.

Auf Wunsch fiihrt HR zu individuellen Fragestellungen ein personliches Beratungsgespréch.

(2) HR hat aligemeine Informationen zu den erwéhnten Themen allen MitarbeiterInnen im
Intranet zur Verflgung zu stellen. Filhrungskraft und MitarbeiterIn filhren eine
angemessene Zeit vor Beginn des Mutterschutzes / der Véterkarenz eln Gespréch um dle
Pléne, Perspektiven und Méglichkelten nach der Abwesenhelt zu besprechen. Das Gespréch
wird von der Filhrungskraft initiiert.

(3) HR hat die zur Erfillung von Kinderbetreuungspflichten in Karenz und Karenzurlaub
befindlichen MitarbeiterInnen (ber dle Anspruchsvoraussetzungen, Fristen, Bedingungen
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und Rechtsfolgen der Anderung der Dienstzelt umfassend schriftlich zu Informieren. Auf
Wunsch fithrt HR zu indlviduellen Fragestellungen eln persénliches Beratungsgespréch.

(4) Mitarbeiterinnen und Mitarbelter sind wéhrend einer Karenz iber Aus- und
Welterblldungsméglichkelten,  Organisationsénderungen, Anderungen In Ihrem
Tatigkeltsbereich und (fiir sie relevante) Ausschrelbungen zu informieren; die Information
hat - soweit technisch reallsierbar - mittels Zugang zum Intranet zu erfolgen.

(5) Mitarbelterinnen und Mitarbeiter blelben wahrend der Karenz das Diensthandy, die
Zutrittskarte und alle EDV-Zugénge (z.B. Cltrix, VPN) erhalten.

(6) Auf freiwllliger Basls ist karenzlerten Mitarbelterinnen und Mitarbeitern Im Rahmen von
Wiedereinstiegsprogrammen In der Freizelt die Teilnahme an Besprechungen oder
Schulungen zu gestatten.

(7) Spétestens drei Monate vor der geplanten Riickkehr aus der Karenz/dem Karenzurlaub
initilert dle Flihrungskraft eln Gesprdch mit der Mitarbelterin/dem Mitarbeiter um den
Wiederelnstieg (Verwendung, Tétigkeiten, Arbeltszelt, Lage der Arbeitszelt, etc.) zu
besprechen. Auf die Mdglichkelt der Beiziehung elner Vertrauensperson (z.B.
Personalvertretung, Glelchbehandlungsbeauftragte) Ist hinzuweisen. Der etwalge
Schulungsbedarf wird erhoben. Die jewellige Filhrungskraft sorgt fiir die Qualifizierung
der/des aus der Karenz/dem Karenzurlaub =zuriickkehrenden Mitarbeiterin bzw.
Mitarbeiters.

(8) Mitarbeiterinnen und Mitarbelter die Elternteilzeit in Anspruch nehmen sind vom
Bereich HR zu Informleren, dass diese befristet Ist und dadurch eine Riickkehr zum
vorangegangenen ArbeitszeitausmaB gewé&hrleistet ist.

(9) Auf die méglichen Auswirkungen von Teilzeit auf dle Pension Ist hinzuweisen.

_§ 13 Kinderbetreuung z.B. .Flylng Nannys™

Grundsétzlich werden Optlonen fir Kinderbetreuungsangebote und der bestehende Bedarf
laufend gepriift, evaluiert und die Ergebnisse in der Arbeitsgruppe Frauenférderungsplan
besprochen.

§14 Mentoring und Networking

TA/A1/TAP setzen Mentoring zur Unterstiitzung von Frauen mit Aufstiegspldnen In der
Vorbereitungszeit vor Ubernahme elner Fiihrungsposition, wahrend des
Bewerbungsverfahrens und In der ersten Phase als Filhrungskraft, ein.

Dle Unternehmen bereiten Mentorinnen und Mentoren auf Ihre Aufgabe vor und bllden sle
entsprechend aus.

Mentoring und Networking-Veranstaltungen werden regelmé&Big organisiert und sind
Bestandteile der Personalentwlcklung.
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TA/A1/TAP achten bei der Einrichtung von Gremien, Kommisslonen, Projektteams und
Arbeitsgruppen auf elne geschlechtsspezifisch ausgewogene Zusammensetzung; konkret
soll mindestens ein Mitglied welblich und ein Mitglied ménnlich sein.

§ 15 Frauen In Kommissionen und Projekten

Fir das Organ Aufsichtsrat hat der Gesetzgeber fiir Neubestellungen ab 1.1.2018 eine
Frauenquote von mindestens 30% festgelegt.

§ 16 Jihrliche Evalulerung und Darstellung des IST-Zustandes

HR wird

» eine Darstellung der Beschéftigten mit Stichtag 31.12. jedes Jahres gegliedert nach
Geschlecht sowie Verwendungs- und Dlenstzulagengruppen, Qualifikationsstufen
und Funktionen, Gremilen und Arbeitsgruppen (Datenschutzbeirat, Kommlssionen)
pro Berelch und Region, vornehmen.

¢ elne Gegenlberstellung der welblichen und ménnlichen Beschéftigten in der
TA/A1/TAP sowle eine Darstellung der Frauenquote vornehmen.

o Jjedes Jahr einen Fortschrittsbericht erstellen sowle elne Bewertung der Wirksamkeit
der ergriffenen MaBnahmen vornehmen. Der Fortschrittsbericht wird mit dem
(Jeweiligen) Vorstand bzw. der (jewelligen) Geschéftsfilhrung, der (Jeweiligen)
Personalvertretung und dem/der Vorsltzenden der Gleichbehandlungsbeauftragten
gemeinsam diskutlert.

Dle Arbeitsgruppe ,Frauenférderungsplan® tritt regelm3Blg zusammen und evalulert dle
getroffenen oder vorgeschlagenen MaBnahmen.

Wien, /%7’ 2018

Afejandro Plater
EO







