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Praambel

A1 Telekom Austria AG (A1), Telekom Austria AG (TA) und Telekom Austria Personalmanagement GmbH
(TAP)

e bekennen sich zum Grundsatz der Gleichwertigkeit aller Geschlechter;

e sorgen fiir eine aktive Gleichbehandlungspolitik, um Chancengleichheit fiir alle Beschiftigte
gleichermalen zu gewéhrleisten;

e bekennen sich zu definierten Frauenquoten;

* bekennen sich dazu, alle Mitarbeiter:innen in jeder Form der Diversitit in ihrem beruflichen
Fortkommen zu unterstiitzen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu erleichtern;

Der vorliegende Frauenforderungsplan gibt einen Rahmen fiir die Férderung und Umsetzung von
Gleichbehandlung innerhalb A1/TA/TAP und schafft strategisch strukturelle Bedingungen um die
Vielfalt von Mitarbeitenden sowie deren Potential in vollem Umfang wahrzunehmen und zu férdern.
Die Malnahmen und Zielsetzungen werden von allen Mitarbeiter:innen, insbesondere von Personen
in leitenden Funktionen und Fiihrungspositionen, mitgetragen.

MaRnahmen zur Frauenforderung sind in der Personalplanung und -entwicklung integriert und werden
bei Organisationsdnderungen beriicksichtigt.

Gemeinsames Ziel ist die Frauenforderung und das Erreichen einer Genderbalance iiber A1 gesamt. Ein
spezieller Fokus wird auf die Erhohung des Frauenanteils im Management sowie des Frauenanteils in
technischen Berufen und Bereichen gelegt.

Ziele

Konkrete Zielsetzungen sind:
e Die Anhebung des Frauenanteils auf 32% (A1) und 43% (TA) bis 2029
* Die Anhebung des Frauenanteils in Fiihrungspositionen auf 27% (A1) und 40% (TA) bis 2029
® Eine ausgewogene Verteilung von Ménnern und Frauen in wichtigen Entscheidungsgremien und
Gruppen
e Die Forderung von Frauen in MINT-Berufen und -Bereichen
¢ Die Sicherstellung einer fairen Bezahlung und Reduktion des Gender Pay Gaps

Eine einheitliche Entlohnungsbasis wird durch eine klare Beschreibung der Funktionen und Tatigkeiten
und der dafiir notwendigen Fahigkeiten bzw. Kompetenzen und durch Angabe der entsprechenden
Einstufung sichergestellt. Eine gerechte Vergiitung soll den Mitarbeiter:iinnen eine Grundlage fir
finanzielle Stabilit4t bieten. Auf einer einheitlichen Job-Architektur basierende Gehaltsbinder werden
regelmaRig abgeglichen und entsprechend angepasst.

Faire Entlohnung ist ein wichtiges Thema im Rahmen der definierten ESG-Ziele. Mit den Fair Pay
Principles legt Al ihre Ziele transparent fest und schafft klare Richtlinien. Die Fair Pay Principles liegen
offentlich einsehbar auf,

Zielsetzungen
Mit der Umsetzung des Frauenférderungsplanes werden folgende Ziele verfolgt:

* Die Forderung einer inklusiven, chancenfairen und respektvollen Kultur

¢ Die Erreichung von Genderbalance im Al Team

* Die Forderung einer gelingenden Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir A1 Eltern
e Forderung beruflicher und persénlicher Entwicklung von Frauen im A1 Team



1.  Fair Play am Arbeitsplatz

(1) Schutz der Menschenwiirde

1. Es wird auf eine Kultur geachtet, die gegenseitigen Respekt sowie die Férderung und Entfaltung von
Potentialen sicherstellt. Alle A1 Mitarbeiter:innen iibernehmen die Verantwortung eine Kultur —
aufgebaut auf Vertrauen, Verantwortung, Entwicklung und Commitment — mitzugestalten.
Flhrungskréafte verpflichten sich dariiber hinaus, ihren Teams einen vertrauensvollen und
motivierenden Rahmen flr beruflichen und persénlichen Wachstum sicherzustellen.

2. Die Wirde aller Mitarbeiter:innen ist ausnahmslos zu schiitzen. Verhaltensweisen, welche die
Wiirde verletzen, beispielsweise herabwiirdigende Umgangsformen, Mobbing, Bossing oder
Beldstigungen, werden nicht toleriert. Dies betrifft den direkten Kontakt sowie die Umgangsformen
auf den internen Kommunikationstools. Alle A1 Mitarbeiter:innen sind aufgefordert, Fehlverhalten
aufzuzeigen. Meldungen kénnen anonym iiber das Al-interne »tell me-Partal” oder vertraulich {iber
Personalvertretung und GBB gemeldet werden. Im Besonderen iibernehmen Fiihrungskrifte die
Verantwortung, Fehlverhalten aufzuzeigen, anzusprechen und adiquate MaRnahmen zu setzen.

3. Al Mitarbeiter:innen werden aktiv Uber Anlaufstellen informiert, die bei erlebten oder
beobachteten Fehlverhalten aufgesucht werden kénnen. Zusitzlich erhalten Mitarbeiter:innen und
Flihrungskrafte Handlungsempfehlungen fiir den Umgang mit diskriminierenden und tibergriffigen
Situationen. Die gesammelten Informationen, Kontakte und Handlungsempfehlungen stehen
Mitarbeiter:innen auf den internen Plattformen zur Verfiigung. Eine erste Einschulung und einen
Uberblick erhalten neue Mitarbeiter:innen im Rahmen des Onboardings. Neue Fiihrungskrifte
werden zusatzlich im Fithrungskréfte-Entwicklungsprogramms geschult. Fiir alle Mitarbeiter:innen
und Fihrungskréfte ist ein E-Learning zur ,Privention sexueller Ubergriffe” verpflichtend.

4. Jede Beschwerde oder Beobachtung wird ernst genommen und intern vertraulich von Expert:innen
evaluiert und gepriift. Bis zu einer eindeutigen Kldrung des Sachverhaltes gilt die
Unschuldsvermutung. Sofern die Meldung berechtigt bzw. im guten Glauben geschehen ist, darf
der/die Meldende keine Benachteiligung erfahren.

5. In Situationen mit begriindetem Verdacht auf Fehlverhalten werden die/der Vorsitzende und
die/der zusténdige regionale GBB umgehend informiert und auf Wunsch der/des Betroffenen zu
Anhorungsgesprachen beigezogen. Auf die Méglichkeit einer Beiziehung wird gesondert
aufmerksam gemacht.

6. Einen Rahmen dafiir bildet unser Code of Conduct und unsere Human Rights Policy.

(2) Diversity / Soziale Vielfalt

A1/TA/TAP setzt mit seinen Initiativen und Engagement ein Zeichen fir die Forderung einer inklusiven
Gesellschaft. Unsere Uberzeugung ist, dass Talent keinen Normen unterworfen ist und uns Vielfalt
starker macht. Wir machen keine Unterschiede zwischen Menschen, wir verbinden sie. In unserem
Leitbild, unserer Kultur, unserer tdglichen Arbeit. Den Rahmen dafiir schafft unsere
unternehmensweite Diversity Equity und Inclusion Policy.
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(3) Férderung von Transparenz und Awareness (Informationen an Mitarbeiter:innen)

1. Schulungen und laufende Kommunikation zur Wichtigkeit von Chancengleichheit und Fairplay am
Arbeitsplatz stehen im Fokus und werden in etablierte, sowie neu designte Formate entlang der
Employee Journey des Al Teams eingebunden. Die Inhalte umfassen Préavention,
Handlungsempfehlungen bzw. -Anleitungen und Konsequenzen von nachweislichen Fehlverhalten
am Arbeitsplatz.

2. Umfassende Informationen und ein Uberblick {iber interne und externe Anlaufstellen wird allen
Mitarbeiter:innen auf den diversen internen Plattformen bereitgestellt und dient als Basis fiir ein
respektvolles Miteinander, sowie als niederschwellige Information iiber Unterstlitzungsangebote.

3. Mitarbeiter:innen wird die Teilnahme an Workshops und Netzwerktreffen sowie
Informationsveranstaltungen der Gleichbehandlungsbeauftragten innerhalb der Dienstzeit nach
Absprache mit der Fiihrungskraft ermoglicht. Ebenso steht Mitarbeiter:innen jederzeit die
Kontaktaufnahme mit Gleichbehandlungsbeauftragten und weiteren internen Anlaufstellen im
Rahmen der Arbeitszeit frei.

(4) Rahmenbedingungen fiir Gleichbehandlungsbeauftragte (Ressourcen /

Informationsrechte zur Unterstitzung der Gleichbehandlungsbeauftragten)

1. A1/TA/TAP sieht die Gleichbehandlungsbeauftragten als wichtigen Beitrag zur Nachhaltigkeit der
Frauenférderung fiir Gleichstellung, Chancengleichheit und der Nicht-Diskriminierung. lhre
Tatigkeiten als GBB sind Teil der Dienst- bzw. Arbeitspflicht.

2. A1/TA/TAP stellt die fiir die im B-GIBG vorgesehenen Aufgaben die erforderlichen Ressourcen (Zeit
- und Sachaufwand) zur Verfiigung. Die Zeitaufwinde werden im SAP hinterlegt.

3. Reisen in Erfillung der im B-GIBG vorgesehen Aufgaben gelten als Dienstreise.

4. Der Bereich HR unterstitzt die Gleichbehandlungsbeauftragten bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben und erteilt erforderliche Auskiinfte im Rahmen des § 31 B-GIBG.

5. HR informiert die fiir die Region zustindigen Gleichbehandlungsbeauftragten zeitgerecht Uber
aktuelle Jobausschreibungen und Interviewtermine und bindet diese in die Entscheidungsfindung
ein.

6. Die Gleichbehandlungsbeauftragten und ihre Stellvertreterinnen sind in dieser Funktion im Intranet
auszuweisen.

7. Der Frauenforderplan ist im Intranet zu veroffentlichen.

8. Die im Frauenférderungsplan vorgesehenen MaRnahmen sind in regelmaRigen Gesprichen
zwischen Gleichbehandlungsbeauftragten und HR-Leitung zu beraten und deren Umsetzung zu
beobachten.



2.  Férderung von Genderbalance und Inklusion

(1) Einflihrung von Quotenzielen
Quotenziele sind zur Erhéhung der Frauenanteile festgelegt. Das Al Leadership Team und Al
Management zeigen sich fir die Zielerreichung verantwortlich und tragen die Zielsetzungen mit.

(2) Einkommensberichte

Seit 2012 wird ein Einkommensbericht erstellt, der von allen Mitarbeiter:innen eingesehen werden
kann. Der Einkommensbericht dient als wichtiges Analyse-Instrument und wird alle 2 Jahre durch den
Bereich Human Resources fiir A1 Osterreich aufbereitet und der Personalvertretung sowie der
Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen zur Verfligung gestellt. Fiir mehr Transparenz werden
zudem interessierten Mitarbeiter:innen Workshops  zu den Inhalten und Ergebnissen des
Einkommensberichts angeboten,

1. Der Einkommensbericht beinhaltet die Angaben von Primienhdhen, Uberzahlungen in allen
Verwendungsgruppen, Dienstzulagengruppen und Qualifikationsstufen.

2. Die Ergebnisse des Einkommensberichts werden auf Unterschiede zwischen weiblichen und
madnnlichen Mitarbeiter:innen analysiert,

(3) Ausschreibungen und Bewerbungen
1. Zur Erreichung, der in der Al Strategie angestrebten Frauenquote, werden folgende MaRnahmen
laufend umgesetzt:
a) Bevorzugte Besetzung von Frauen bei gleicher Qualifikation
b) Genderneutrale Formulierung der Ausschreibungen
c) Aktive Ansprache von Frauen allgemein, in der Technik und in Nachwuchsprogrammen
d) Frauenfokus in der Internen Mobilitét
e) Female Empowerment Programm fiir Frauen, die eine Fiihrungsposition anstreben
2. Im Rahmen der Recruiting-Tatigkeiten wird der Kandidatinnen-Anteil sowie die weibliche
Besetzungsquote festgehalten. Kolleg:innen, die im Zuge des Recruiting-Prozesses eine Absage
erhalten, werden auf das Service der Internen Mobilitdt hingewiesen.
3. Im Recruiting-Prozess wird ein chancenfaires, diskriminierungsfreies und respektvolles Vorgehen
eingehalten.
4. Auf Wunsch der Bewerber:innen werden Bewerbungsunterlagen den Vertreter:innen der GBB
weitergeleitet. Mitarbeiter:innen geben ihre Zustimmung im Rahmen des Bewerbungs-Prozesses
auf Workday bekannt.

(4) Sprachliche Gleichbehandlung
Al verwendet eine inklusive Sprache, die Frauen wie Méanner gleichermaRen anspricht. Erginzend wird
der Gender Doppelpunkt angewandt.

Bei Verwendung von Bildmaterial wird auf Gleichstellung und Vielfaltsdimensionen geachtet.



3. VereinbarkeitsmaRBnahmen (fiir Eltern)

(1) Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

1. A1/TA/TAP fordert eine Unternehmenskultur, die es Mitarbeiter:innen ermoglicht, berufliche und
private Verantwortung und Interessen in Einklang zu bringen.

2. Durch die Bereitstellung flexibler Arbeitsbedingungen — zeitlich wie &rtlich — im Rahmen der
betrieblichen Vereinbarkeit, wird die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben aktiv geférdert und
erleichtert.

3. A1/TA/TAP unterstiitzt Eltern mit Kinderbetreuungsangeboten.

(2) Teilzeitbeschaftigung / Teilzeit und Fihrungsverantwortung

1. Teilzeitbeschéftigung ist in allen Bereichen und Ebenen méglich und respektiert.

2. Leitungspositionen sind auch in Teilzeit méglich. Abhingig von Job und Verantwortung ist als Option
auch das Modell Shared Leadership in Betracht zu ziehen.

3. Teilzeitbeschaftigung auf Grund von Betreuungspflichten wird befristet gewihrleistet. Dem Wunsch
auf vorzeitige Beendigung dieser Teilzeit wird mit einer Vorlaufzeit von 3 Monaten entsprochen.

4. Bei der Festlegung von Besprechungsterminen ist auf Teilzeitbeschiftigte und Personen mit
Betreuungspflichten Riicksicht zu nehmen. Besprechungen sind nach Méglichkeit innerhalb der
Blockzeit anzusetzen und méglichst langfristig zu planen.

5. Bei der Anordnung von dienstlichen Terminen, insbesondere bei Uberstunden oder Mehrarbeit, ist
nach Médglichkeit auf die zeitlichen Erfordernisse, die sich aus Betreuungspflichten ergeben,
Riicksicht zu nehmen.

(3) Vater Beteiligung

1. Eltern bei A1 werden aktiv und umfassend liber Karenzangebote und die Gestaltungsméglichkeiten
von Karenzen informiert. Weiterfiihrende Informationen und Leitfdden stehen zur Verfigung. Bei
Riickfragen stehen Karenzmentor:innen fiir Austausch bereit.

2. Al begriiRt und unterstiitzt die Inanspruchnahme von Babymonat, Viterkarenz und Teilzeit- durch
Vater. Es werden laufend Ideen fiir eine bessere Vereinbarkeit erhoben und umgesetzt.

(4) Karenz und Wiedereinstieg

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein wichtiger Schliissel zur Sicherstellung von
Chancengleichheit und Férderung von Jobzufriedenheit. Mit dem umfassenden Karenz@A1l — Paket
unterstiitzt A1 Miitter in der Planung von Karenzzeiten und beim Wiedereinstieg in das Berufsleben.

1. Im Rahmen des Programmes werden Gespriche und Coaching vor Antritt, wihrend und nach der
Karenz aktiv angeboten.

2. Unmittelbar nach der Schwangerschaftsmeldung wird die Mitarbeiterin umfassend schriftlich tiber
alle Themen informiert, die in Zusammenhang mit Schwangerschaft, Karenzen oder Rechte stehen.

3. Eltern werden durch HR aktiv auf Pensions-Splitting hingewiesen.

4. Eltern werden ebenso aktiv darauf hingewiesen, dass Elternteilzeit befristet ist und eine Riickkehr
auf das vorangegangene ArbeitszeitausmaR gewéhrleistet ist.

5. Alle Informationen und Ansprechpersonen rund um das Thema Karenz sind auf intern zugénglichen
Plattformen aufbereitet.

6. Der Kontakt zwischen karenzierten Kolleginnen und Unternehmen wird wihrend der Karenz
geférdert:



a) Diensthandy, Zutrittskarte und alle EDV-Zuginge bleiben erhalten. Kontaktpflege aber auch
Informationen zu Reorganisationen, Ausschreibungen oder Weiterbildungen werden dadurch
gewahrleistet.

b) Mitarbeiterinnen in Karenz ist die Teilnahme an internen Feiern oder Weiterbildungen offen.

4. Empowerment MaRnahmen

(1) Mentoring und Networking
Al Austria unterstiitzt Frauen in ihrer persénlichen und privaten Entwicklung mit Angeboten:

Coaching fir alle Mitarbeiter:innen auf Eigeninitiative

MINTchanger:in Initiative fiir mehr Frauen in der Technik

Female Empowerment Programm fiir mehr Frauen im Management

Al Frauen unterstiitzen Al Frauen: Interne Mentorinnen zu den Themen ,Frauen in Fiihrung”,

»Frauen in Technik” und , Karenzriickkehr

5. Diverse Netzwerke wie ,Women®@A1”, ,MINTchanger:innen”, JTeilzeit-Community” oder ,LGBT+-
Community”

6. Al Rolemodels: Wir geben A1 Frauen eine Blihne und férdern gegenseitiges Empowerment

7. Kooperation mit externen Frauennetzwerken wie ,Women in ICT* uvm.
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(2) Frauen in Kommissionen und Projekten

In Gremien, Projektteams und Arbeitsgruppen wird auf eine ausgewogene Verteilung von Minnern
und Frauen geachtet. Beispiele sind z.B. der Datenschutzbeirat, Prifungskommissionen der
Grundausbildung, Steering-Komitees fiir Projekte oder Jurys von Wettbewerben.

5. RegelmaRige Evaluierung und Zusammenarbeit

Al arbeitet aktiv an einer Sicherstellung von Chancengleichheit und ist im konstruktiven Austausch mit
dem Team der Gleichbehandlungsbeauftragten. Vierteljahrliche Meetings zwischen HR und dem GBB
stellen einen guten Austausch und Transparenz sicher. In den Meetings wird die Wirksamkeit laufender
MaRnahmen berichtet und (ber neue Initiativen beraten. Als Messinstrument und
Diskussionsgrundlage wird jahrlich bis Ende des 1. Quartals ein Fortschrittsbericht durch die HR erstellt,
der Uberblick tber die Entwicklung der Frauenguote und Wirksamkeit der MaRnahmen gibt. In einem
gemeinsamen Termin wird zudem eine Ubersicht tber die Fille mit bestitigten Fehlverhalten des
Vorjahres gegeben. Die Ubersicht enthilt die der HR gemeldeten Vorfille nach dem B-GIBG und gibt
Auskunft iber Art des Fehlverhaltens, Geschlecht der betroffenen Kolleg inn erelch Bundesland

sowie Kons enz.
April, 2024 (, /}/ / 7§

——Alejandro Plater, CEO/AIi\fGroup rcus sam Cm
= e
L)-’"‘{;

=
T%fm%!\rnoldner, Deputy CEO Al Group Sonja Wallner, CFO A1 Austria & Group

|



