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Rttraktiver arbeitgeber

Q Teil des nichtfinanziellen Berichts

Unsere Mitarbeiter sind entscheidend fiir unseren Unterneh-
menserfolg. Um zukunftsfahig zu bleiben, wollen wir
Menschen fir unser Unternehmen gewinnen, die das Poten-
zial haben, kinftig groBere Aufgaben zu U(bernehmen.
Besonders in Europa, in den USA und in Teilen Asiens
verscharft sich angesichts des demografischen Wandels der
Wettbewerb um die besten Kopfe. In einigen Schwellenlan-
dern stehen wir hingegen vor allem vor der Herausforderung,
FUhrungspositionen zu besetzen.

Angesichts des immer schnelleren technologischen Fort-
schritts steigen auch die fachlichen Anforderungen. Deshalb
férdern wir unsere Mitarbeiter fortlaufend in ihrer Entwick-
lung und beim Ausbau ihrer Fahigkeiten. Als Arbeitgeber
mussen wir dabei auch den wachsenden Anspriichen an eine
ausgewogene Balance zwischen Arbeit und Freizeit gerecht
werden.

Unser Ansatz, um Mitarbeiter zu gewinnen
und an uns zu binden

Unser Ziel ist es, qualifizierte Mitarbeiter zu gewinnen
und sie langfristig an uns zu binden. Wir wollen ihnen eine
Karriere ermdglichen, die bereichernd ist — ob in beruflicher
oder persodnlicher Hinsicht. Deshalb setzen wir uns dafir ein,
dass unsere Mitarbeiter gemaB ihrer Ambitionen, Fahigkeiten
und Talente ihren ganz individuellen Karriereweg gehen
kénnen. Gerade bei neuen Herausforderungen und Entwick-
lungschancen mochten wir sie ermutigen, Verantwortung zu
Ubernehmen.

2017 haben wir in unserem Personalmanagement das
Rahmenmodell ,Expanding Horizons" eingefiihrt. Es gibt
unseren Flhrungskréaften bei mitarbeiterbezogenen Entschei-
dungen mehr Flexibilitdt, aber auch mehr Verantwortung.
Damit wollen wir strategische Ziele erreichen, beispielsweise
die Befdhigung unserer Fuhrungskrafte, das Engagement
unserer Mitarbeiter und die Leistungsfahigkeit unserer
Talente. ,Expanding Horizons™ verbindet die Personalent-
wicklung mit anderen Personalprozessen wie der Vergitung
und Organisationsentwicklung: Dies wird durch das ,Global
Role Framework™ ermdglicht, einer Katalogisierung von
Stellen und Funktionen. Unseren Mitarbeitern werden darin
nun Rollen und nicht mehr ,Global Grades™ zugeordnet. In
dem Rahmenmodell sind drei grundlegende Karriere-
typen definiert: Manager, Experte und Projektmanager. Sie
sind gleichberechtigt. Wer seine Laufbahn vorantreibt und
eine Top-Position im Unternehmen anstrebt, kann dies auch
als Experte oder Projektmanager erreichen. So schafft das
Rahmenmodell fiir den Einzelnen mehr Transparenz hinsicht-
lich seiner Entwicklungsmdoglichkeiten und den Anforde-
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rungen an seine Rolle. Damit bietet es eine solide Grundlage
fir eine wirksame Personalentwicklung.

Wir haben uns darliber hinaus zum Ziel gesetzt, Menschen
mit Potenzial innerhalb des Unternehmens friih zu entdecken
und sie systematisch zu fordern. Im Zuge unseres Nachfolge-
Management-Prozesses bauen wir Kandidaten gezielt und
gemeinsam mit ihren Flihrungskraften und der HR-Einheit fir
FUhrungspositionen auf. So kdnnen wir frei werdende Stellen
schnell und effizient besetzen.

Wie wir unser Personalmanagement orga-
nisieren

Alle globalen HR-Experten- und Geschaftspartnerrollen orga-
nisieren wir weltweit in einer Struktur, die alle Geschafte
und Einheiten bei Merck betreut. Unsere Experteneinheiten
»~Talent, Development & Recruiting", ,Rewards" und ,Enga-
gement & Inclusion" konzentrieren sich auf Strategien, um
unsere Mitarbeiter, die Organisation und die Unternehmens-
kultur zu férdern und zu unterstiitzen. Die Einheiten koordi-
nieren auch die Umsetzung der erforderlichen MaBnahmen.
An unseren internationalen Standorten setzen HR-Mitarbeiter
diese MaBnahmen in Zusammenarbeit mit Fihrungskraften
aus den Geschaftsbereichen um. Dabei halten sie sich an
weltweit gultige HR-Richtlinien und -Vorgaben. Die Umset-
zung kontrollieren wir mit internen Audits, die wir alle zwei
bis drei Jahre durchfiihren lassen.

Die Verantwortliche fiir den HR-Bereich in der Geschafts-
leitung ist seit September 2017 Belén Garijo. Sie loste Kai
Beckmann ab. Unser ,Chief HR Officer" berichtet direkt an
Belén Garijo und ist flir unterschiedliche HR-Aktivitaten wie
Experten- und Geschéaftspartnerschaften verantwortlich.
2017 haben wir die Einheit ,HR Services® mit anderen
Konzernfunktionen aus dem Servicebereich zur Einheit
~Merck Business Services" verbunden. Marcus Kuhnert,
Mitglied der Geschéftsleitung und Chief Financial Officer, hat
die Verantwortung fir diese Einheit ibernommen.

HR-Prozesse digital steuern

Um unsere Personalprozesse weltweit einheitlicher zu
gestalten, flhrten wir bereits 2012 die Online-Plattform
~HR4You" ein, auf die alle Beschaftigten zugreifen kdnnen.
Uber diese Plattform werden zentrale HR-Aufgaben
gesteuert, beispielsweise Entwicklungs- und Nachfolgepla-
nung, Stellenbesetzung, Weiterbildung oder Leistungsbewer-
tung unserer Mitarbeiter. AuBerdem hilft sie bei der Berech-
nung von Vergltungen und Bonuszahlungen.
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Wozu wir uns verpflichten: Richtlinie zur
Mitarbeiterentwicklung

Unsere ,People Development Policy™ gibt unternehmensweit
einen Rahmen fiir die Entwicklungs- und Nachfolgeplanung
unserer Mitarbeiter vor. In ihr werden beispielsweise Richt-
linien flr unsere Entwicklungsangebote sowie Rollen und
Verantwortlichkeiten definiert. Die dazugehérigen Prozesse
sind in den People-Development-Prozessbeschreibungen
festgelegt.

Globale Arbeits- und Sozialstandards

Unser Unternehmen setzt sich flir angemessene Arbeits- und
Sozialstandards ein und gibt deren Beachtung vor. Der
Merck-Verhaltenskodex ist ein verbindliches Regelwerk fir
alle Mitarbeiter des Unternehmens. Alle Mitarbeiter haben
den Verhaltenskodex erhalten, neuen Mitarbeitern wird er
mit dem Arbeitsvertrag ausgehandigt. Der Merck-Verhaltens-
kodex erldutert die Grundsatze des Umgangs mit Geschafts-
partnern, Gesellschaftern, Kollegen, Mitarbeitern und dem
gesellschaftlichen Umfeld. Damit unterstitzt er alle Mitar-
beiter dabei, ethisch einwandfrei zu handeln. Die Merck-
Menschenrechtscharta erganzt den Verhaltenskodex durch
weltweit glltige Grundsatze zu Menschenrechten wie die
Kernarbeitsnormen der Internationalen Arbeitsorganisation
(ILO) zu Vereinigungsfreiheit und Kollektivverhandlungen,
Zwangsarbeit, Kinderarbeit, Anti-Diskriminierung und Chan-
cengleichheit, Gleichheit des Entgelts, Arbeitszeiten, Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschutz sowie Préavention von Miss-
brauch und Beldstigung. Diese Aspekte beschreiben das
Engagement von Merck, grundlegende Arbeitsbedingungen
zu gewabhrleisten. Sie werden im Rahmen der internen Audit-
prozesse behandelt, um zu Uberprifen, dass sie von den
lokalen Organisationen eingehalten werden.

Im Berichtszeitraum wurde zudem die Erstellung einer global
geltenden Richtlinie zur Einhaltung weiterer Kernarbeits-
normen der ILO beschlossen. Es ist unsere Absicht, globale
Arbeits- und Sozialstandards bei Merck fest zu verankern.

Feedback geben, Entwicklung unterstiitzen

Wir geben unseren Mitarbeitern regelmaBig Feedback zu
ihren Leistungen. Der sogenannte Performance- und
Potenzialmanagement-Prozess sieht vor, dass neben
regelmaBigem Feedback zur Mitarbeiterleistung einmal im
Jahr eine Gesamtleistungsbewertung stattfindet. Dieser
Prozess gilt weltweit flr alle, die mit der Rolle 2 und hdher
eingestuft sind - in der Merck KGaA und allen anderen in
Deutschland ansdssigen Tochtergesellschaften zusatzlich fir
alle tariflichen Mitarbeiter.

Flhrungskrafte und Mitarbeiter vereinbaren individuelle Ziele
sowie in einem separaten Prozess einen detaillierten
Entwicklungsplan. Dabei bertlicksichtigen sie die Kernauf-
gaben der Mitarbeiter und anstehende strategische Priori-
taten. Bei der Gestaltung des Entwicklungsplans hilft allen
Mitarbeitern der ,Development Advisor", ein Entwicklungs-
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berater, der online verfligbar ist. Er schlagt - aufbauend
auf den Merck-Kompetenzen (S. 90) - jedem Einzelnen eine
Auswahl an EntwicklungsmaBnahmen vor, die individuell
angepasst werden kdnnen. Ihren Entwicklungsplan kdénnen
unsere Mitarbeiter dank eines Upgrades auf der Online-Platt-
form ,HR4You" seit 2017 noch einfacher und schneller
erstellen.

Alle drei Jahre kénnen sich Mitarbeiter zusatzlich von ausge-
wahlten Kollegen und externen Partnern beurteilen lassen.
Dieses sogenannte 360-Grad-Feedback hilft dabei, persén-
liche Starken und Entwicklungschancen zu erkennen. Uber
ein neues Feedback-Tool, das wir 2017 eingefiihrt haben,
kénnen Mitarbeiter Feedback nun noch einfacher erhalten
und abgeben.

~51.000

Mitarbeiter nahmen 2017 weltweit am Performance- und
Potenzialmanagement-Prozess teil, 61 % unserer Mitarbeiter
haben einen Entwicklungsplan vereinbart.

Mitarbeiter weiterbilden

Unser konzernweites Weiterbildungsprogramm stellt
sicher, dass unsere Mitarbeiter die Fahigkeiten entwickeln,
die sie und wir benétigen, um unsere Unternehmensstrategie
umzusetzen. Nur so werden wir auch in Zukunft erfolgreich
sein. Unsere Mitarbeiter buchen passende Veranstaltungen
wie Seminare oder Online-Schulungen (ber das Online-Tool
~MyLearning"®.

Im Berichtszeitraum haben 5.700 Mitarbeiter an unseren
weltweiten Prasenztrainings teilgenommen. Diese sind
flexibel gestaltet: Die zentralen Lerninhalte sind unterneh-
mensweit einheitlich, die Trainings geben aber Raum fur
lokale Anpassungen, beispielsweise im Rahmen von spezifi-
schen Verdanderungsprojekten vor Ort. Zusatzlich waren Uber
3.500 Mitarbeiter fir globale E-Learning-Kurse angemeldet
und Uber 380 haben Online-Sprachtrainings absolviert.

Leistungsorientierte Vergiitung

Wir wollen die Leistung all unserer Beschaftigten honorieren
und im Wettbewerb um qualifizierte Fachkrafte bestehen.
Dabei ist eine angemessene Vergltung ein wichtiger Faktor.
Die Vergitung innerhalb des Konzerns richtet sich nach den
Anforderungen der jeweiligen Stelle und der jeweiligen Leis-
tung des Mitarbeiters. Direkte Vorgesetzte beziehen bei
Vergutungsfragen beispielsweise immer die jeweils hohere
Instanz mit ein. Neben dem Gehalt bieten wir attraktive
Neben- und Sozialleistungen. Unser benefits4me-Angebot


https://www.merckgroup.com/content/dam/web/corporate/non-images/company/responsibility/de/Verhaltenskodex.pdf
https://www.merckgroup.com/content/dam/web/corporate/non-images/company/responsibility/en/regulations-and-guidelines/human-rights-charter.pdf
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ruht auf drei Sdaulen: Firmenversorgung einschlieBlich der
betrieblichen Altersvorsorge, Gesundheit und Wohlbefinden
sowie Serviceangebote. Weltweit gibt es verschiedene Leis-
tungspakete, um den unterschiedlichen Bedirfnissen unserer
Mitarbeiter gerecht zu werden.

Fur eine wettbewerbsfahige Vergiitungsstruktur stellen
wir unsere Gehaltspolitik regelmaBig anhand von Datenana-
lysen und Benchmarks auf den Priifstand. Dabei berlicksich-
tigen wir interne Faktoren genauso wie die Anforderungen
des Markts. Wichtige Anspruchsgruppen wie die Arbeitneh-
mervertretungen (S. 89) beziehen wir bei Anpassungen
rechtzeitig mit ein. Die Entgeltstrukturen bei Merck sind
geschlechterunabhangig und basieren auf definierten Krite-
rien wie Anforderung und Leistung. Unsere Analysen auf
Gruppenebene haben gezeigt, dass es keine signifikanten
geschlechterspezifischen Unterschiede gibt.

Qualifizierte Absolventen gewinnen

Wir wollen die besten Hochschulabsolventen flir unser Unter-
nehmen begeistern. Dazu arbeiten wir in Deutschland mit
dem Online-Karrierenetzwerk ,careerloft® zusammen.
AuBerdem sind wir regelmaBig auf Karrieremessen vertreten
und informieren dort Uber Einstiegsmoglichkeiten und
Berufsfelder in unserem Hause. AuBerhalb Deutschlands,
besonders in den USA oder in China, nutzen wir ebenfalls
Karrieremessen, um den Erstkontakt zu Hochschulabsol-
venten herzustellen.

Talentierten akademischen Nachwuchs unterstiitzen wir auch
finanziell. Deshalb arbeiten wir beispielsweise mit der Studi-
enstiftung des deutschen Volkes oder der Stiftung der deut-
schen Wirtschaft zusammen und unterstiitzen Deutschland-
stipendiaten.

Hochschulabsolventen kdnnen bei uns direkt einsteigen oder

ein  Trainee-Programm absolvieren. Unsere Trainees
erwerben internationale Erfahrungen in verschiedenen
Unternehmensbereichen und nehmen an individuellen

Weiterbildungen teil.

Studierende und Absolventen flir unser Unternehmen
begeistern

Wir beschaftigen Trainees in den Bereichen ,Inhouse Consul-
ting", Finanzen und Produktion. Seit 2017 sind auch Trainee-
Programme im Marketing, im Vertrieb, im Personalwesen
sowie in der Forschung und Entwicklung mdglich. Alle
Trainee-Programme mit dem Namen ,GOglobal®
beinhalten Einblicke in verschiedene Bereiche, internationale
Einsatze, individuelle Weiterbildung, Mentoring und Coaching
sowie eine hohe Sichtbarkeit des Programms im Unter-
nehmen. Der Fokus der Programme liegt auf Deutschland
und den USA, aber auch in Irland und Frankreich arbeiten
Trainees. 2017 haben zudem erstmals zwei Trainees in China
ihre Ausbildung begonnen. Insgesamt beschaftigten wir im
Berichtszeitraum 90 Trainees.
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Schiilern und Studierenden bieten wir Praktikumsplatze an.
Zu akademischen Talenten, die wahrend ihres Praktikums
durch besonders gute Leistungen auf sich aufmerksam
machen, halten wir mit unserem Studierendenbindungs-
programm Kontakt. AuBerdem laden wir jéhrlich Nachwuchs
von Universitdten aus Deutschland, Osterreich und der
Schweiz ein und stellen Berufsfelder und Einstiegsmaoglich-
keiten in unserem Konzern vor. Den Kontakt zu Studierenden
wollen wir zukinftig noch intensivieren.

Betriebliche Ausbildung als Basis

Die betriebliche Ausbildung ist fur uns ein zentraler
Baustein, um unseren derzeitigen und kinftigen Bedarf an
qualifizierten Fachkréften zu decken. In Deutschland, Oster-
reich und der Schweiz bieten wir zahlreiche Ausbildungs-
platze fir verschiedene Berufe sowie duale Studiengdnge
an. Wir investieren kontinuierlich in neue Technologien und
integrieren diese in die Ausbildung. Junge Erwachsene
kénnen ihre Ausbildung bei uns auch in Teilzeit absolvieren.
Wollen sie im Anschluss an ihre betriebliche Ausbildung
berufsbegleitend studieren, tragen wir bis zu 100 % der
Kosten und gewdhren zudem Sonderurlaub. AuBerdem
haben Auszubildende die Mdéglichkeit, an gemeinnitzigen
Projekten mitzuwirken.

Hohe Ubernahmequote und neue duale Ausbildungs-
programme

Im Jahr 2017 befanden sich 588 Menschen an unseren deut-
schen Standorten in der Ausbildung, 205 Jugendliche star-
teten ihre Ausbildung in unserem Unternehmen. Insgesamt
bieten wir Ausbildungsplédtze fir 23 Berufsbilder an - die
meisten davon in Labor und Produktion sowie im kaufman-
nischen Bereich. AuBerdem begannen 18 junge Erwachsene
ein duales Studium in den Fachern Betriebswirtschaftslehre,
Wirtschaftsinformatik, Verfahrenstechnik (Chemieingenieur-
wesen) und Maschinenbau. Auszubildende der Fachgruppe
Labor starten zunachst die Ausbildung als Chemie- bezie-
hungsweise Biologielaboranten und erhalten bei entspre-
chender Eignung nach sechs Monaten das Angebot, ein
duales Studium zu starten. Seit 2014 Ubernehmen wir alle
Auszubildenden und Absolventen dualer Studiengange, fur
deren Berufsfeld wir einen nachhaltigen Bedarf haben, in
ein unbefristetes Beschiftigungsverhiltnis. Die Uber-
nahmequote nach Abschluss von Ausbildung und dualem
Studium freiwillige Austritte eingerechnet lag im
Berichtszeitraum jeweils bei tiber 90 %.

Besondere Ausbildungsangebote

In Darmstadt helfen wir auBerdem mit unserem Programm
,Start in die Ausbildung" jungen Menschen, die zwar einen
Schulabschluss haben, aber mindestens ein Jahr lang
erfolglos auf der Suche nach einem Ausbildungsplatz waren.
Sie absolvieren bei uns ein elfmonatiges Programm, erhalten
Einblicke ins Berufsleben und verbessern ihre Ausbil-
dungsreife. Insgesamt 20 Teilnehmer im Alter von 16 bis 25
Jahren starteten 2017 in diesem Programm. Seit Programm-
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beginn im Jahr 2006 haben schon 204 junge Menschen daran
teilgenommen. 103 von ihnen haben mittlerweile erfolgreich
eine Ausbildung abgeschlossen, 37 befinden sich noch in der
Ausbildung.

Im Oktober 2016 setzten wir ein vergleichbares Programm
far Flichtlinge auf. Das Projekt ,Integration von Gefllchteten
durch Ausbildung" flhrte auch 2017 zwdlf junge Menschen,
die aus ihren Heimatléandern fliehen mussten, an die Ausbil-
dung und damit an den deutschen Arbeitsmarkt heran. Es
umfasst sprachliche, fachliche, kulturelle und berufsorien-
tierte MaBnahmen. Drei der Teilnehmer aus dem Jahr 2016
haben wir 2017 in die Ausbildung ibernommen, zwei weitere
vermittelten wir in externe Ausbildungsverhaltnisse. Sieben
Teilnehmer widmen sich einer weiteren schulischen oder
akademischen Ausbildung.

Chancen der Digitalisierung nutzen

Unsere Arbeit wird zunehmend digital und immer flexibler.
Diese Entwicklung wird mit den Stichwdrtern ,Arbeit 4.0"
und Digitalisierung (S. 29) umschrieben. Sie macht auch
vor unseren Aus- und Weiterbildungsprogrammen nicht halt.
Deshalb integrieren wir kontinuierlich den Umgang mit
neuesten Technologien wie den 3-D-Druck in unsere Lehr-
plane und erproben neuartige Lern- und Innovations-
methoden, wie zum Beispiel ,Design Thinking". AuBerdem
statten wir seit 2017 alle neuen Auszubildenden mit kombi-
nierten Laptops/Tablet-PCs aus, damit sie das Arbeiten im
Software-Umfeld unseres Unternehmens erlernen. AuBerdem
mochten wir sie fiir das Thema Datenschutz sensibilisieren.
In der Gruppe Produktionstechnik haben wir 2017
gemeinsam mit den Betrieben der organischen Polyproduk-
tion eine Software zur sogenannten Havariesimulation einge-
fihrt. AuBerdem nutzen die Auszubildenden beim Training
zur Bedienung der Anlagen die Augmented-Reality-Techno-
logie: Dabei werden Uber ein Display wahrend der Bedienung
hilfreiche Zusatzinformationen zur Anlage eingeblendet.

Unsere Kollaborationsplattform EVA ist ebenfalls ein Beispiel
fir ein modernes und zukunftsfahiges Arbeitsumfeld. EVA
steht fir ,Expertise everywhere, Virtual teams, Access to
information" (Experten finden, Virtuelle Teams bilden, Alle
Informationen immer parat). Die Plattform verbindet unsere
Mitarbeiter auf der ganzen Welt. Virtuelle Teams kdnnen
sich Uber Abteilungs- und Landergrenzen hinweg austau-
schen. Insgesamt haben rund 50.000 Menschen Zugriff auf
die Plattform, die mehrfach international ausgezeichnet
wurde. Ein Projektteam arbeitet fortlaufend an Verbesse-
rungen und Optimierungen dieses Arbeitswerkzeugs.

Gute Platzierung in Arbeitgeber-Rankings

Unser Unternehmen gehort zu den weltweit besten Arbeitge-
bern - das wurde mit dem Zertifikat ,Global Top Employer
2017" des niederldndischen ,Top Employers Institute® offi-
ziell bestatigt. Das unabhangige niederlandische Institut
organisiert jahrlich eine internationale Untersuchung - mit
einer detaillierten Bestandsaufnahme der HR-Prozesse und
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-Strukturen eines Unternehmens sowie einem externen
Audit.

Unsere 2017 neu entwickelte Arbeitgebermarke bringt auf
den Punkt, was es bedeutet, fir unseren Konzern zu
arbeiten. Sie strahlt die Leidenschaft, Kreativitat und Neugier
unserer Mitarbeiter aus, durch die sich unser Unternehmen
zu einem globalen Wissenschafts- und Technologiekonzern
entwickelt hat. Wir sind Gberzeugt, dass durch Neugier stets
Positives bewirkt wird - dies soll sowohl die Arbeitgeber-
marke als auch eine begleitende Kampagne verdeutlichen.
Wir wollen Wunsch-Arbeitgeber fir alle neugierigen
Menschen sein. Deshalb steht unser Versprechen ,Bring your
curiosity to life" im Zentrum der Kampagne.

Den Erfolg unserer Aktivitdten beweist auch die Platzierung
im Ranking der 100 besten Arbeitgeber fiir Studierende
und berufserfahrene Naturwissenschaftler in Deutschland:
Es wird jahrlich vom internationalen Forschungs- und Bera-
tungsunternehmen Universum erstellt, das dazu mehr als
5.000 Personen befragt. Unter den Naturwissenschaftlern
erreichte unser Konzern 2017 den funften Platz im Ranking
der Studierenden und den siebten Platz im Ranking der
Berufserfahrenen.

Auch die renommierte, wissenschaftliche Fachzeitschrift
,Science" kirte uns 2017 zum ,Top Employer". Fast 7.000
Mitarbeiter und Manager aus der Biotech- und Pharma-
branche nahmen an der Online-Umfrage des Magazins teil
und wahlten unser Unternehmen auf den vierten Platz.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Wir wissen, wie wichtig die Balance zwischen Beruf,
Familie und Freizeit fur die Leistungsfahigkeit und Motiva-
tion unserer Beschéftigten ist. In vielen Ldndern bieten wir
daher die Mdglichkeit, die Arbeitszeit flexibel zu gestalten.
Unsere Mitarbeiter nutzen insgesamt mehr als 30 verschie-
dene Teilzeitmodelle. In Deutschland und den USA, wo circa
45 % unserer Mitarbeiter tatig sind, bieten wir ihnen Eltern-
zeitkonditionen, die Uber die dortigen gesetzlichen Mindest-
anspriche hinausgehen. Fir Mitarbeiter, die Angehdrige
pflegen, halten wir in Darmstadt spezielle Schulungs- und
Vermittlungsangebote bereit.

Flexible Arbeitsmodelle ausgeweitet

Wir bieten unseren Mitarbeitern verschiedene flexible und
innovative Arbeitsmodelle an. Das Arbeitsmodell
~mywork@merck™ wurde 2013 an den deutschen Standorten
Darmstadt und Gernsheim eingefihrt und gilt sowohl fir
tarifliche als auch fiir auBertarifliche Mitarbeiter. Seit 2017 ist
das Modell auch in vielen Ldndern Asiens und Europas sowie
in Australien verfligbar. Beschaftigte kdnnen in Abstimmung
mit ihren Teams und Vorgesetzten ihre Arbeitszeit und ihren
Arbeitsort frei wahlen. Wann und wie oft eine feste Anwesen-
heit flr alle Teammitglieder im Buro nétig ist, entscheiden
die Mitarbeiter in Absprache mit ihren direkten Vorgesetzten


https://www.merckgroup.com/de/careers/why-merck.html
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selbst. Auf Zeiterfassung und -kontrolle wird verzichtet. Das
Modell starkt die Leistungs- und Vertrauenskultur in
unserem Unternehmen. Ende Dezember 2017 profitierten
insgesamt 5.267 Beschaftigte von diesem Modell.

2017 arbeiteten weltweit 4,6 % unserer Mitarbeiter in Teil-
zeit, davon sind 10,7 % mannlich. Wir sind tberzeugt, mit
den flexiblen Arbeitsmodellen auf dem richtigen Weg zu sein,
eine bessere Balance zu schaffen zwischen den Anforde-
rungen von uns als Arbeitgeber und den privaten Belangen
unserer Mitarbeiter. Dies tragt idealerweise dazu bei, eine
hoéhere Mitarbeiterzufriedenheit zu erzielen und unsere
Attraktivitat als Arbeitgeber zu steigern.

Unterstltzung flr Mitter und Vater

Wir wollen unseren Mitarbeitern den Wiedereinstieg nach der
Elternzeit erleichtern. 2016 haben wir dazu in Darmstadt
und Gernsheim das Programm ,Eltern@Merck" gestartet. Bis
Ende 2017 haben sich 101 Mitarbeiter dazu angemeldet.
Es gibt Mittern und Vatern in Elternzeit die Moglichkeit,
sich auszutauschen, und hilft ihnen dabei, den Kontakt zum
Unternehmen aufrechtzuerhalten. AuBerdem kdénnen sie
verschiedene Qualifikations- und Vernetzungsangebote
nutzen. Ein dhnliches Angebot besteht auch in den USA.

In den USA unterstiitzen wir unsere Mitarbeiterinnen der
Unternehmensbereiche Life Science und Healthcare mit acht
Wochen bezahltem Mutterschaftsurlaub. Dazu kommen bei
Life Science zwei Wochen bezahlter Vaterschaftsurlaub, auch
im Fall einer Adoption. Bei Healthcare sind es jeweils finf
Wochen bezahlter Vaterschafts- beziehungsweise Adoptions-
urlaub. Der gesetzliche Mindestanspruch sieht nur eine unbe-
zahlte Freistellung von zwdlf Wochen pro Jahr vor. Darlber
hinaus erstatten wir bis zu 5.000 US-Dollar der Adoptions-
kosten.

An unseren Standorten in Deutschland (rund 25 % unserer
Beschaftigten), waren Ende Dezember 2017 452 Mitarbeiter
in Elternzeit, davon sind 51 % Vater. In anderen Schlissel-
landern bieten wir weitere Unterstitzungsleistungen an, die
Uber die gesetzlichen Vorgaben hinausgehen - etwa Frei-
stellungen in Brasilien. Auch in Indien bieten wir finf Tage
bezahlten Vaterschaftsurlaub, obwohl es keinen gesetzlichen
Anspruch darauf gibt. Wir unterscheiden bei diesen Ange-
boten nicht zwischen Voll- und Teilzeitkraften oder befris-
teten Mitarbeitern. Befristete Angestellte kdnnen bis zum
Ende ihres Arbeitsverhaltnisses Elternzeit beantragen; das
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Arbeitsverhaltnis lauft wie vereinbart bis zum befristeten
Termin.

Kinderbetreuung Unterstltzung

Bereits seit 50 Jahren gibt es an unserem Stammsitz in
Darmstadt eine Tagesstatte fiir Kinder im Alter von einem
bis zwdlf Jahren. Sie wird von der Familie Merck getragen
(Merck’scher Kindertagesstatten-Verein e. V.) und bietet 150
Betreuungspldtze. Seit 2013 bieten wir ganzjahrige
Offnungszeiten von 6.30 Uhr bis 19.00 Uhr. In Gernsheim
haben wir finf Platze in einer 6ffentlichen Kindertagesstatte
fur Kinder unserer Mitarbeiter reserviert.

In Darmstadt gibt es zudem eine Kindernotfallbetreuung.
Diese springt ein, wenn die reguldare Kinderbetreuung
ausfallt. Wahrend der gesamten hessischen Ferien gibt es
fir bis zu 450 Kinder verschiedene Betreuungsangebote zu
den Themen Sport, Kunst, Forschung und Natur. Seit Juni
2016 stellen wir zusatzlich eine sogenannte Akutbetreuung
fur kranke Kinder zur Verfigung. Bis zu zwei Tage jahrlich
kénnen Eltern deutschlandweit kostenlos eine padagogische
Fachkraft engagieren, die ihren Nachwuchs zu Hause
betreut.

Auch am indischen Hauptstandort in Mumbai gibt es einen
Kinderhort, der von den Mitarbeitern genutzt werden kann.
In den USA ist es Uber die angebotene Internetplattform
~Care.com" moglich, externe Hilfe fiir die Kinderbetreuung
zu erhalten. Dariber hinaus bieten wir bis zu zehn Tage
eine Kindernotfallbetreuung. Verglinstigte Platze in Kinder-
tagesstatten sowie eine Betreuung zu Hause sind ebenfalls
im Programm. Aktuell priifen wir an weiteren Standorten die
EinfUhrung von familienunterstitzenden MaBnahmen.

Pflege: Informationsangebot verbessert

Zweimal pro Jahr bieten wir unseren Mitarbeitern in Deutsch-
land Pflegeseminare zu unterschiedlichen Themen an. Ein
externer Kooperationspartner berat in allen Fragen rund um
das Thema Pflege und unterstitzt bei der Suche nach indi-
viduell passenden Losungen. In Darmstadt vermittelt zusatz-
lich unsere Betriebskrankenkasse Kontakte zu Pflegeper-
sonal. In den USA kdnnen sich Mitarbeiter lber das Portal
»~Care.com" Uber Pflegeangebote informieren.
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vielfalt

Wir sind ein international tétiges Unternehmen. Bei uns
arbeiten Menschen unterschiedlicher Nationalitaten,
Kulturen, Religionen, Altersgruppen sowie unterschiedlichen
Geschlechts, unterschiedlicher sexueller Orientierung und
mit ganz verschiedenen fachlichen Hintergriinden. Wir sind
Uberzeugt, dass eine vielfaltige Belegschaft - gepaart mit
einer wertschatzenden Unternehmenskultur - die Innovati-
onskraft unseres Konzerns starkt und wesentlich zu unserem
geschéaftlichen Erfolg beitrdgt. Deshalb pflegen wir sowohl
eine Kultur der Vielfalt als auch eine Kultur der gegenseitigen
Wertschatzung (Inklusion).

Unser Ansatz fiir Vielfalt und Chancen-
gleichheit

Unser Ziel ist es, die Vielfalt unserer Belegschaft noch weiter
zu erhohen und allen Mitarbeitern gleichermaBen faire
Chancen zur Weiterentwicklung zu bieten. Vor allem
mochten wir Frauen in Fihrungspositionen férdern, ein inter-
nationales Arbeitsumfeld schaffen und Teams mit einer
ausgeglichenen Altersstruktur bilden. Deshalb erdffnen wir
unseren Mitarbeitern weltweite Entwicklungsmdoglichkeiten
und streben an, konzernweit den Anteil an Flihrungskraften
zu erhodhen, die in unseren internationalen Wachstums-
markten zu Hause sind. So wollen wir ihr marktspezifisches
Wissen im Unternehmen verankern. 2017 entwickelten wir
zudem ein detailliertes Diversity-Konzept flr die Geschafts-
leitung und den Aufsichtsrat der Merck KGaA. Das Diversity-
Konzept wird in unserem Lagebericht veroffentlicht.

Die strategischen Kompetenzen, nach denen unsere

Fihrungskrafte und Mitarbeiter handeln sollten, sind in
unserem Kompetenzmodell (S. 90) festgeschrieben. Das
Kompetenzmodell ist elementarer Bestandteil von HR-

Prozessen wie der Personalbeschaffung, Feedback-Prozessen
oder Management- und Flhrungskréfteschulungen. Eine
Softwareldésung ermdoglicht Fihrungskréaften die schnelle und
zuverlassige Analyse ihrer Personal- und Teamdaten. Ausge-
wahlte Daten, etwa zum Thema Vielfalt, prasentieren wir
auch in diesem Bericht.

Frauenanteil: Vorgaben und Ziele

Wir haben uns das Ziel gesetzt, den Anteil der weiblichen
Flihrungskrafte bis zum Jahr 2021 stabil bei 30 % zu
halten. Zugleich arbeiten wir weiterhin daran, die Teilhabe
von Frauen in Fihrungspositionen und in Geschaftseinheiten
zu erhoéhen, in denen sie bisher noch unterreprasentiert sind.
Dazu haben wir im Berichtszeitraum spezielle Teams ins
Leben gerufen, die auf Abteilungsebene Ziele und
MaBnahmen erarbeiten, um Positionen aus verschiedenen
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Bereichen und Hierarchieebenen mit Frauen zu besetzen.
Ende 2017 betrug der Anteil der weiblichen Fihrungskrafte
im Konzern 30,3 %. Uber das gesamte Unternehmen hinweg
betrachtet steigen die Zahlen zwar stetig, bestimmte
Geschaftseinheiten, Konzernfunktionen und Hierarchie-
ebenen weisen jedoch eine niedrigere Quote auf.

Wie wir Vielfalt strukturell verankern

Fur die strategische Steuerung von Vielfalt ist in unserem
Konzern der Chief Diversity Officer verantwortlich. Er
berichtet direkt an Belén Garijo, die als Mitglied der
Geschaftsleitung unter anderem fiir die Konzernfunktion
~Human Resources" verantwortlich ist. Ein fiir Vielfalt
verantwortliches Komitee - das ,Diversity Council" - setzt
sich aus hochrangigen Fiuhrungskraften aller Unternehmens-
bereiche und ausgewahlter Konzernfunktionen zusammen.
Es hat vier zentrale Aufgaben:

Es ist verantwortlich fiir die Umsetzung unserer Stra-
tegie fur mehr Vielfalt.

Es bewertet und entwickelt Vorschlage zur Erhéhung der
Vielfalt aus den verschiedenen Unternehmensbereichen,
Konzernfunktionen und Mitarbeiter-Netzwerken weiter.

Die Mitglieder des Komitees stellen die Umsetzung der
Strategie fir mehr Vielfalt in ihren eigenen Bereichen
sicher sowie die Uberpriifung der Fortschritte von Initia-
tiven.

Die Mitglieder sind direkte Ansprechpartner fir die
Mitarbeiter ihres jeweiligen Bereichs.

Um Vielfalt noch tiefer im Unternehmen zu verankern, setzt
die Konzernfunktion ,Human Resources" (HR) zudem
verschiedene Programme und Prozesse um.

Wozu wir uns verpflichten: Brancheninitia-
tiven und Regulierung

Um das Thema Vielfalt weiter voranzutreiben und um unser
Engagement fiir Gerechtigkeit, Fairness, Inklusion und
Toleranz im Arbeitsleben zu unterstreichen, engagieren wir
uns in unternehmensiibergreifenden Initiativen:

2017 unterzeichneten wir den neuen , Aktionsplan Inklu-
sion" der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie,
Energie (IG BCE). Er sieht vor, konkrete MaBnahmen
festzuhalten und Anregungen zu geben, wie Inklusion
von Mitarbeitern mit Behinderung gelingen kann. Mit
diesem Plan setzen wir die UN-Behindertenrechtskonven-
tion um.


https://www.merckgroup.com/de/geschaeftsbericht/2017/corporate-governance/erklaerung-zur-unternehmensfuehrung#diversitaetskonzept
https://www.igbce.de/
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2015 haben wir dariber hinaus die ,,Charta der Gleich-
stellung™ unterzeichnet. Damit verpflichten wir uns dazu,
alle Méglichkeiten auszuschdpfen, um die Gleichstellung
von Frauen und Mannern in unserem Unternehmen zu
erwirken.

2013 schlossen wir uns der Unternehmensinitiative
,Charta der Vielfalt"™ an.

2011 haben wir gemeinsam mit weiteren
DAX®-30-Unternehmen eine Selbstverpflichtung zur
Férderung von Frauen in Fiihrungspositionen abgegeben.

Gesetzliche Vorgaben erfillen

In Deutschland gilt seit 2015 das ,Gesetz fir die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspo-
sitionen in der Privatwirtschaft und im o&ffentlichen Dienst®.
Aufgrund unserer Rechtsform als KGaA gilt dieses Gesetz in
Teilen auch fiur uns. Eine ausfuhrliche Erlduterung dazu findet
sich auf unserer Webseite.

Die deutsche Gesetzgebung zur Frauenquote erfiillen wir
in unserem Aufsichtsrat bereits mit 37,5 % (sechs von 16
Mitgliedern sind Frauen). Fir die Geschaftsleitung missen
wir aufgrund unserer Rechtsform als KGaA kein Ziel fest-
setzen. Flur die zwei Fihrungsebenen unterhalb der
Geschaftsleitung hat diese im Jahr 2016 folgende ZielgréBen
festgelegt:

Erste Fihrungsebene unterhalb der Geschéftsleitung:
21 % Frauenanteil

Zweite Flihrungsebene unterhalb der Geschéftsleitung:
26 % Frauenanteil.

Die festgelegte Frist zur Erreichung der ZielgréBen endet
am 31. Dezember 2021.

Fiir Vielfalt sensibilisieren

Wir wollen unsere Mitarbeiter fur Vielfalt und Inklusion sensi-
bilisieren. Um ein Bewusstsein fiir das Thema ,,Unconscious
Bias™ (deutsch etwa: ,unbewusste Wahrnehmungsverzer-
rung") zu schaffen, haben wir 2017 in Pilotprojekten weltweit
erstmals verschiedene Trainings und Online-Seminare durch-
gefuhrt. 192 Mitarbeiter nahmen teil. So geben wir Teil-
nehmern die Mdglichkeit, eigene unbewusste Denkmuster
und Stereotype (Vorurteile) zu erkennen und eine unge-
rechte Behandlung aufgrund dieser Denkmuster zu verhin-
dern. Gleichzeitig unterstiitzen wir die Geschaftseinheiten in
ihren Bemihungen, eine hdhere Zahl weiblicher Mitarbeiter
in Flhrungspositionen zu bringen: Mit unserem ,Gender
Balance Toolkit" kénnen sie seit 2017 Licken in der Talent-
forderung identifizieren und geschéftsspezifische
MaBnahmen entwickeln, um den Anteil weiblicher Talente in
ihrer Einheit zu erhéhen. Seit 2017 prifen wir auBerdem
Einsatzmdglichkeiten des ,Healthy Women, Healthy Econo-
mies Toolkits". Die Leitlinien des Toolkits dienen dazu,
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MaBnahmen zu identifizieren, die die Gesundheit von Mitar-
beiterinnen férdern.

Im sechsten Jahr in Folge rickten wir im September 2017
das Thema Vielfalt und Inklusion fir einen gesamten Monat
in den Mittelpunkt. Unter dem Motto ,Unterschiedliche
Perspektiven®" flihrten wir weltweit eine Reihe von Aktivitdten
durch, an denen rund 11.100 Mitarbeiter aus 32 Landern
teilnahmen - ein Beleg fiir das groBe Interesse am Thema.
Unser ,Diversity Council® Ubernahm die Schirmherrschaft
und unterstitzte die Durchfihrung durch Beitrdage in den
Medien sowie die Teilnahme an Gesprachsrunden und Mitar-
beiterveranstaltungen.

Netzwerke fiir mehr Vielfalt

Ein integratives Arbeitsumfeld zu schaffen und eine Kultur
der Wertschatzung zu fordern, sind zwei ganz besondere
Schwerpunkte unserer Strategie fir mehr Vielfalt. Wir unter-
stlitzen gezielt verschiedene Mitarbeiternetzwerke, um den
Austausch unter Gleichgesinnten zu ermdglichen. Neben
unseren internen Frauennetzwerken in verschiedenen
Léandern férdern wir beispielsweise Netzwerke, die sich fur
die Belange der LGBTIQ-Community (Lesbian, Gay, Bisexual,
Trans, Intersex, Queer), afro-amerikanischer und internatio-
naler Mitarbeiter einsetzen.

Durch die Unternehmenstibernahmen der vergangenen Jahre
hat sich die Anzahl unserer Mitarbeiternetzwerke stetig
erhoht. Wir wollen ihr Potenzial in Zukunft noch starker fir
unsere Geschaftstatigkeit nutzen: Netzwerke mit dhnlichen
Zielen sollen zusammengefihrt und international ausge-
weitet werden. Dariliber hinaus wollen wir helfen, in den
Netzwerken Fihrungsstrukturen aufzubauen und Ziele zu
definieren. Hierzu haben wir im Jahr 2017 erstmals leitende
Vertreter aller weltweiten Netzwerke zu einem ,Leadership
Summit® eingeladen.

Mit unserem Rainbow-Netzwerk flir homo-, bi- und trans-
sexuelle Mitarbeiter unterstiitzten wir 2017 in Deutschland
den ,Christopher Street Day" in Frankfurt und Darmstadt.
In Darmstadt waren wir dartber hinaus offizieller Unterneh-
menssponsor der Veranstaltung. Seit 2016 ist das Rainbow-
Netzwerk auch in den USA und in Kanada aktiv.

Unser Black-Leadership-Netzwerk kiimmert sich in den USA
vor allem um die Férderung und Entwicklung afro-amerika-
nischer Mitarbeiter. Es bietet seinen Mitgliedern Weiterbil-
dungen, individuelle Karriereplanungen sowie Vernetzungs-
maoglichkeiten an.

Externe Netzwerke nutzen

Wir sind Unternehmenspartner der ,Healthcare Business-
women’s Association® (HBA), einer gemeinnitzigen Orga-
nisation, die gezielt die Entwicklung und den Einfluss von
Frauen im Gesundheitswesen fordert. Wir unterstitzen
unsere Mitarbeiterinnen dabei, sich dort zu engagieren. Im


https://www.merckgroup.com/content/dam/web/corporate/non-images/company/responsibility/de/how-we-do-business-frauenquote-de.pdf
http://healthywomen.apec.org/
http://healthywomen.apec.org/
https://www.hbanet.org/
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Rahmen dieser Partnerschaft konnen sie in unserer Konzern-
zentrale in Darmstadt sowie in Lyon, Frankreich, oder
Boston, USA, verschiedene Seminare und Konferenzen besu-
chen und sich an Mentoring-Programmen beteiligen. Einige
unserer Mitarbeiterinnen nahmen im Herbst 2017 an der
europaischen Konferenz der HBA in London, GroBbritannien,
sowie an der Jahreskonferenz in Philadelphia, USA, teil.
Hinzu kommen regionale Veranstaltungen, beispielsweise in
Darmstadt. Drei unserer Mitarbeiterinnen sind zudem
Vorstandsmitglieder der europaischen HBA.

2017 waren wir Sponsor der ,Women'’s International Networ-
king (WIN) Conference" in Oslo, Norwegen. 15 unserer Mitar-
beiter nahmen teil, einige davon als Referierende. Das Netz-
werk verbindet Frauen in Fiihrungspositionen und
mochte diesen zu mehr Einfluss verhelfen. Als Mitglied des
~Center for Talent Innovation™ profitieren wir zudem von
dessen Forschung zum Thema Vielfalt und Inklusion. Zwei
unserer Mitarbeiterinnen haben 2017 am ,Task Force
Summit® des Centers in New York, USA, teilgenommen.

Konsequent gegen Diskriminierung
vorgehen

In unserem Unternehmen dulden wir keine Diskriminierung.
Das ist verbindlich in unserem Verhaltenskodex geregelt.
Flhlen sich Mitarbeiter diskriminiert, stehen ihnen verschie-
dene Meldewege offen: Erste Ansprechpartner sind
entweder die zustdandige FlUhrungskraft oder eine der drei
Konzernfunktionen ,Human Resources®, ,Legal" oder ,Comp-
liance". Alternativ kdnnen unsere Mitarbeiter konzernweit
die ,SpeakUp Line“™ anonym nutzen. Die Bearbeitung der
Verdachtsfdlle liegt im Verantwortungsbereich unserer
Compliance-Organisation (S. 11) und wird vom ,Group
Compliance Case Committee™ koordiniert. Bei bestatigten
Fallen empfiehlt ein Unterausschuss dieses Komitees diszi-
plinarische MaBnahmen, die das Management umsetzt. Auf
diese Weise stellen wir eine weltweit einheitliche Behandlung
vergleichbarer Félle sicher. Im Berichtszeitraum wurden
keine Verdachtsfdille von Diskriminierung (ber die
~SpeakUp Line" oder andere Kandle gemeldet.

Erfolgreiche Integration internationaler
Mitarbeiter

Unser Unternehmen wird immer internationaler: Bei Merck
arbeiten Menschen aus insgesamt 131 Nationen; 23 % der
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Mitarbeiter sind deutsche Staatsangehorige. In den
FUhrungspositionen (Rolle 4+) sind 65 Nationalitaten
vertreten. 64 % der Flihrungspositionen waren wahrend des
Berichtszeitraums mit nicht-deutschen Mitarbeitern besetzt.
Ende 2017 arbeiteten 8 % unserer Mitarbeiter auBerhalb
ihres Heimatlandes.

Damit diese internationale Zusammenarbeit madglichst
reibungslos funktioniert, bieten wir zum einen interkulturelle
Trainings und passende Online-Tools flir alle Beschéftigten
an: Der ,Cultural Navigator" bereitet unsere Mitarbeiter
beispielsweise auf internationale Projekte oder Dienstreisen
ins Ausland vor. Zum anderen stellen wir den GroBteil der
Geschéftsunterlagen in englischer Sprache zur Verfligung.
Wir unterstlitzen entsendete Mitarbeiter durch Sprachkurse
und internationale Netzwerke, damit sie sich schneller im
Ausland zurechtfinden. Uber 600 von ihnen sind beispiels-
weise Mitglieder der ,International Community", die sich
regelmaBig in Darmstadt trifft.

Dem demografischen Wandel begegnen

Ein weiteres Thema, mit dem wir uns beschaftigen, ist der
demografische Wandel. Wir gehen davon aus, dass das
Durchschnittsalter in unserem Konzern in den kommenden
Jahren weiter ansteigen wird. In Deutschland reagieren wir
darauf mit verschiedenen Programmen einschlieBlich unseres
betrieblichen  Gesundheitsmanagements. Beispielsweise
nutzen wir unser Analysetool BELS (Belastungssystem) zur
Unterstlitzung bei der Gestaltung gesundheitsforderli-
cher und leistungserhaltender Arbeitsplatze. Dabei
berlicksichtigt BELS die demografische Entwicklung durch
altersabhangige Bewertungen verschiedener Belastungen.
Auf diese Weise sind wir in der Lage, unsere Arbeitsplatze an
die Bedirfnisse von alteren Menschen anzupassen. Weiterhin
haben wir 2015 neue Schichtmodelle und ein Praventionspro-
gramm fir Mitarbeiter in Schichtbetrieben eingefiihrt. 2017
hat unsere Betriebskrankenkasse Merck BKK gemeinsam mit
unserem Gesundheitsmanagement eine Jahreskampagne mit
dem Motto ,Zeit fir mich — Ressourcen Starken" durchge-
fahrt. Im Rahmen der Kampagne veranstalteten wir unter
anderem Gesundheits- und Sicherheitstage, die mehr als
1.200 unserer Mitarbeiter besuchten.


https://www.merckgroup.com/content/dam/web/corporate/non-images/company/responsibility/de/Verhaltenskodex.pdf
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sicherhelt und cesundhetlt

Wir Ubernehmen Verantwortung fir die Gesundheit und
Sicherheit unserer Mitarbeiter. Deshalb tun wir alles, um
sie vor arbeitsbedingten Erkrankungen und Unféllen zu
schitzen. Bei der Arbeit im Blro stehen vor allem Themen
wie Stresspravention, Erndhrung oder Bewegung im Vorder-
grund. Hier setzen wir auf vorbeugende MaBnahmen, um
kurzzeitige oder langwierige Gesundheitsprobleme unserer
Beschéaftigten zu vermeiden.

Unser Ansatz, um Unfille zu vermeiden
und Gesundheit zu fordern

Wir wollen die Gesundheit unserer Mitarbeiter férdern und
ihre Leistungsfahigkeit langfristig erhalten. Ein sicherer
Arbeitsplatz ist daflir unabdingbar. Eines unserer konzern-
weiten Ziele ist es daher, unsere Sicherheitskultur weiter
zu starken. Dazu wollen wir bis zum Jahr 2020 die ,Lost
Time Injury Rate" (LTIR) auf unter 1,5 stabilisieren. Zudem
mochten wir das betriebliche Gesundheitsmanagement als
Teil unserer Unternehmens- und Flhrungskultur ausbauen.

Wie wir Sicherheit und Gesundheitsschutz
organisieren

Fir unser EHS-Managementsystem (Environment, Health
and Safety) ist die Konzernfunktion EQ (Environment,
Health, Safety, Security, Quality) verantwortlich. Sie
berichtet an Walter Galinat, Mitglied der Geschéftsleitung.
EQ gibt Ziele vor, steuert die weltweiten MaBnahmen und
flhrt interne Audits durch. An unseren jeweiligen Standorten
kimmern sich lokale EHS-Manager darum, dass Arbeitssi-
cherheitsgesetze und -vorgaben eingehalten werden.

Wir erfassen monatlich Daten zu Arbeitsunfdillen an
unseren Standorten. Jeder Standort ist verpflichtet, rele-
vante Unfélle umgehend an die Konzernfunktion EQ zu
melden. Dort werden diese untersucht und bewertet. Falls
notig leiten wir daraufhin erganzende SicherheitsmaB-
nahmen ein.

Im Bereich Life Science finden zudem monatlich ,Safety
Calls" aller lokalen EHS-Leiter statt, um Erfahrungen auszu-
tauschen und um bei Unfallen vergleichbare Handlungsemp-
fehlungen aussprechen zu kdénnen.

In Darmstadt und Gernsheim tragt unser betriebliches
Gesundheitsmanagement (BGM) dazu bei, das Thema
Gesundheit in unserer Unternehmenskultur zu verankern.
Die dazu nétige Strategie, die einzelnen Schwerpunktthemen
und alle erforderlichen MaBnahmen erarbeitet ein interdiszi-
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plingres Steuerungsgremium. Dieses setzt sich aus verschie-
denen leitenden Mitarbeitern zusammen. Dazu zdhlen
beispielsweise der Leiter fiir Arbeitssicherheit, der Betriebs-
ratsvorsitzende oder auch der Leiter des BGM. Themenfelder
des Gremiums sind unter anderem Rahmenbedingungen fir
gesundes Arbeiten, gute Fihrung und individuelle Gesund-
heitsférderung.

Wozu wir uns verpflichten: Policies und
Betriebsvereinbarungen

Die EHS-Policy (,Corporate Environment, Health and Safety
Policy™) beschreibt unseren grundlegenden Ansatz zu
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz. Sie ist integraler
Bestandteil unseres EHS-Managementsystems. Dieses lassen
wir jahrlich von externen Prifern nach dem internationalen
Standard OHSAS 18001 zertifizieren.

Unsere konzernweit geltende ,Group Health Policy" legt fest,
wie wir die Arbeitssicherheit flir unsere Beschéaftigten
gewahrleisten sowie ihre Gesundheit und ihr Wohlbefinden
fordern. Darin schreiben wir ein konzernweites Sicher-
heits- und Gesundheitsmanagement sowie ein umfas-
sendes Programm zur Verhaltensanderung vor, mit dem wir
Arbeitsunfdlle und Berufserkrankungen verhindern wollen.
Ein Bestandteil ist das ,Global Wellbeing and Health Promo-
tion Framework™, das die unterschiedlichen Anforderungen
in verschiedenen Landern beschreibt. Die Risikobewertungen
und Gefdhrdungsanalysen der Arbeitsplatze finden an
unseren Standorten in lokaler Verantwortung statt.

An den meisten unserer deutschen Standorte erarbeiten wir
gemeinsam mit Arbeitnehmervertretern Betriebsvereinba-
rungen zu Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit. In der
Betriebsvereinbarung ,Flirsorge™ der Merck KGaA definieren
wir etwa die Durchfihrung von sogenannten Firsorgege-
sprachen. Sie helfen unseren Flihrungskraften, Gesundheits-
risiken und psychische Belastungen ihrer Mitarbeiter frih-
zeitig zu erkennen. 2017 wurde diese Betriebsvereinbarung
um weitere drei Jahre verlangert. Seit 2017 regelt unsere
Betriebsvereinbarung ,Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment" (BEM) das Vorgehen bei langerer Erkrankung von
Mitarbeitern. Diese gilt fur fast alle deutschen Standorte.
Mithilfe des BEM sollen zum einen der Arbeitsplatz dauerhaft
erhalten, zum anderen gesundheitliche Beeintrachtigungen
nach der Rickkehr des jeweiligen Mitarbeiters vermieden
werden.

Sicherheitszertifizierung erweitert

Bis Ende 2017 wurden alle Produktionsstandorte im Unter-
nehmensbereich Performance Materials nach dem interna-


https://www.merckgroup.com/content/dam/web/corporate/non-images/company/responsibility/en/regulations-and-guidelines/ehs-policy.pdf

Corporate-Responsibility-Bericht 2017
Mitarbeiter

tionalen Standard OHSAS 18001 zertifiziert. Am Standort
Darmstadt wurde 2017 unter anderem der Unternehmensbe-
reich Healthcare zertifiziert. Zudem sind beispielsweise auch
unsere Life-Science-Standorte Bangalore (Indien), Buchs
(Schweiz), Irvine und Haverhill (beide GroBbritannien) sowie
Jerusalem und Rehovot (beide Israel) nach OHSAS 18001
zertifiziert. Der damit verbundene Prozess hilft uns,
Schwachstellen und Verbesserungspotenziale zu identi-
fizieren und geeignete MaBnahmen zu ergreifen. Andere
Standorte sind ebenfalls aufgefordert, den Standard anzu-
wenden.

Unfallzahlen senken

Fir den Erfolg unserer MaBnahmen gibt es einen wichtigen
Indikator: die ,Lost Time Injury Rate" (LTIR). Sie misst welt-
weit Unfélle mit mindestens einem Ausfalltag pro eine Million
Arbeitsstunden. Wir ermitteln die LTIR fir unsere Ange-
stellten ebenso wie fir Leiharbeiter. Nachdem wir unser Ziel
von 2,5 aus dem Jahr 2010 erreicht hatten, haben wir uns
im Jahr 2015 ein neues ehrgeiziges Ziel gesetzt: Bis 2020
wollen wir die LTIR nachhaltig auf 1,5 senken. Unser Leitge-
danke dabei: Nichts ist einen Unfall wert. 2017 lag die LTIR
bei 1,5. Die meisten Unfalle mit Ausfallzeit waren Stolperun-
falle sowie Unfalle beim Umgang mit Maschinen und Ausris-
tung. 2017 gab es keine tédlichen Unfélle.

Klare Verhaltensregeln

Unsere Erfahrung zeigt, dass sich die meisten Arbeitsunfalle
durch richtiges Verhalten vermeiden lassen. Mit unserem
Sicherheitskulturprogramm ,BeSafe!™ sensibilisieren wir
unsere Mitarbeiter fir Gefahren am Arbeitsplatz und geben
ihnen geeignete Verhaltensregeln an die Hand. Mittlerweile
sind alle unsere Produktions- und Lagerstandorte in das
Programm ,BeSafe!™ eingebunden. Auch an acht der ehema-
ligen Sigma-Aldrich-Standorte haben wir dieses Programm
seit der Ubernahme durch unseren Konzern im Jahr 2015
bereits eingefiihrt. Die Einfihrung dauert bis 2020 an.

2017 fanden im Zuge von ,BeSafe!™ unternehmensweit
Initiativen, Kampagnen und AufklarungsmaBnahmen statt.
Beispielsweise sensibilisierten wir unsere Mitarbeiter mit
einem Video filr Sicherheitsthemen. Ziel ist es, unsere
Sicherheitskultur weiter zu verbessern. Einige Landesgesell-
schaften fiihrten zudem Sicherheitswettbewerbe durch. Um
die Bedeutung des Themas Sicherheit zu unterstreichen,
verleihen wir seit 2010 jahrlich den ,Safety Excellence
Award". Diese Auszeichnung erhalten alle Produktionsstand-
orte, an denen sich keine Arbeitsunfalle ereigneten; im Jahr
2017 waren dies 59 von 97. Zudem fuhrten wir ein
~Refresher Training"® mit wesentlichen Inhalten unseres
Programms ,BeSafe!™ durch.

Unser betriebliches Gesundheitsmanage-
ment

In Darmstadt und Gernsheim férdert unser betriebliches
Gesundheitsmanagement (BGM) mit zahlreichen Aktionen
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und Angeboten die Gesundheit unserer Beschaftigten.
Grundlage fiir Aktionen und Angebote sind Analysen unserer
Gesundheitskennzahlen, die wir beispielsweise unseren
Mitarbeiterbefragungen oder dem Gesundheitsbericht der
Betriebskrankenkasse (BKK) beziehungsweise den Auswer-
tungen der Werkarztlichen Abteilung entnehmen. Die Analy-
seergebnisse nutzen wir, um zielgruppen- oder betriebs-
spezifische Praventionsangebote aufzubauen. Des
Weiteren bietet das BGM individuelle Gesundheitsangebote,
etwa Achtsamkeitskurse oder Ergonomie-Beratung fir den
Arbeitsplatz. Nach einem standardisierten Verfahren analy-
sieren wir zudem kontinuierlich die Arbeitsbedingungen
sowie das Arbeitsumfeld und verbessern alles nach neuesten
wissenschaftlichen Erkenntnissen. Bei Interesse anderer
Standorte berat das BGM zu mdglichen MaBnahmen oder
Gesundheitsangeboten. Auf Wunsch fiihren wir ber einen
Servicevertrag auch Beratungen und Aktionen vor Ort durch.
Seit 2013 ist die Darmstédter Betriebsgastronomie von der
Deutschen Gesellschaft flir Erndhrung e. V. (DGE) zertifi-
ziert; sie erhielt die DGE-Zertifizierung ,Job&Fit Premium®™.
Fir unsere nachhaltige und gesunde Mitarbeiterverpflegung
in Darmstadt wurden wir 2017 fur den ,Dr. Rainer Wild
Preis® nominiert. Der Preis wiirdigt herausragende Projekte,
Personlichkeiten und Initiativen im Bereich der gesunden
Erndhrung.

Die Angebote des Gesundheitsmanagements werden in
einem Gesundheitskatalog auf Deutsch und Englisch fir
unsere Mitarbeiter zusammengefasst. Er enthédlt unter
anderem Informationen zu Ergonomie, Erndhrung, Stress
und psychischen Belastungen.

In diesem Jahr erhielten wir fir unser deutschlandweites
BGM die Zertifizierung ,Exzellenz": Diese wurde uns im
Rahmen des Wettbewerbs ,Deutscher Unternehmenspreis
Gesundheit 2016/2017" des BKK Dachverbands e. V.
verliehen. Der Verband zeichnet Unternehmen aus, die ein
vorbildliches Gesundheitsmanagement etabliert haben und
die Qualitatskriterien des Europadischen Netzwerkes fir
Betriebliche Gesundheitsférderung erfiillen.

Seit Ende 2016 ist das Programm ,Riickhalt fiir den Arbeits-
alltag" in Darmstadt und Gernsheim etablierter Bestandteil
des BGM. Ziel des Angebots ist es, chronische Riicken-
schmerzen unter Berlicksichtigung psychischer Faktoren zu
mindern. Das Programm wird in Bereichen mit entspre-
chendem Bedarf durchgefiihrt, etwa wenn bei einer relativ
hohen Anzahl an Mitarbeitern derartige Symptome vorliegen.

AuBerdem bieten wir unseren Mitarbeitern deutschlandweit
regelmaBige Angebote wie das Aktivprogramm ,Fit@Merck".
Damit kénnen sie an praventiven Gesundheitskursen teil-
nehmen, die wir mit einem Zuschuss von bis zu 195 € jahr-
lich unterstitzen. Zudem bieten wir in Darmstadt und Gerns-
heim ein Betriebssportprogramm mit 25 verschiedenen
Sportarten an.


https://www.dge.de/
http://www.enwhp.org/
http://www.enwhp.org/
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Wir analysieren die ergonomischen Bedingungen an den
verschiedenen Arbeitsplatzen und verbessern diese anschlie-
Bend durch entsprechende MaBnahmen. Zudem schulen wir
unsere Beschaftigten zu ergonomisch korrektem Verhalten,
das speziell auf ihre Arbeitsbereiche zugeschnitten ist,
beispielsweise in der Produktion, in der Verwaltung oder
im Labor. Darlber hinaus flihren wir an vielen Standorten
Programme durch, die entweder in Eigenverantwortung oder
zusammen mit Dritten angeboten werden. Fir unsere Life-
Science-Mitarbeiter an den US-Standorten Bedford, Danvers
und Jaffrey haben wir beispielsweise das ,Early Symptom
Intervention and Prevention Program" (ESI) angeboten, an
dem von Januar bis April 2017 insgesamt 59 Mitarbeiter
teilnahmen. Seit Anfang des Jahres ersetzt das ,Industrial
Athlete Program® (IAP), das derzeitig als Pilotprojekt am
Standort Jaffrey, USA, angeboten wird, das ESI-Programm.
Wahrend sich Letzteres an Beschaftigte mit bereits
bestehenden Beschwerden wandte, ist das IAP fir alle Mitar-
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beiter offen, die ihr kérperliches und allgemeines Wohlbe-
finden durch Ubungen in Kleingruppen verbessern méchten.

Untersuchung und Unterstiitzung unserer
Mitarbeiter

Zudem stellt das Verfahren , Physical Ability Test and Health
Preservation™ sicher, dass alle Beschaftigten die Gesund-
heitsanforderungen fir ihre speziellen Tatigkeiten erfillen.
Diese Untersuchung hilft uns, bei Bedarf gezielte MaBnahmen
einzuleiten.

Unser ,Travel Health & Medical Advisory Service" unterstitzt
darliber hinaus Mitarbeiter, die viel flir uns im Ausland unter-
wegs sind. Sie erhalten Empfehlungen zu notwendigen
Impfungen oder werden zu Hygiene-Risiken beraten.

mMmMitarbelter einbezichen

Q Teil des nichtfinanziellen Berichts

Als Wissenschafts- und Technologieunternehmen suchen wir
fortlaufend nach neuen LOosungen und missen uns konti-
nuierlich weiterentwickeln. Engagierte und neugierige Mitar-
beiter sind entscheidend flir unsere Innovationsfdahigkeit -
und damit auch fiir unseren Erfolg. Wir brauchen eine Unter-
nehmenskultur, die das Wissen unserer Mitarbeiter starkt,
ihnen spannende Perspektiven erdffnet und sie dazu moti-
viert, die Entwicklung unseres Unternehmens aktiv mitzuge-
stalten. Das ehrliche Feedback jedes Einzelnen zeigt uns, in
welchen Bereichen wir uns noch verbessern kénnen.

Unser Ansatz, um Mitarbeiter einzube-
ziehen

Wir wollen ein Arbeitsumfeld schaffen, das unsere Mitarbeiter
ermutigt, querzudenken und neue Lésungen zu finden. Nur
so kdnnen sie innovative Ideen entwickeln und Marktchancen
entdecken. Um das Engagement aller Mitarbeiter zu férdern,
haben wir uns klare Ziele gesetzt und daraus entsprechende
MaBnahmen abgeleitet.

Wir wollen die Bedirfnisse der Menschen verstehen, die fir
uns arbeiten. Deshalb fihren wir regelmaBig Mitarbeiterbe-
fragungen durch. Die Ergebnisse liefern uns entscheidende
Hinweise, wo wir noch besser werden kdnnen. Nach jeder
Befragung planen wir konkrete VerbesserungsmaBnahmen,
die von den jeweiligen Einheiten gesteuert werden.
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Wie wir unsere Mitarbeiter einbeziehen

Der HR-Bereich ,Engagement and Inclusion®, der sich mit
den Themen Mitarbeiterbindung, Vielfalt und Wertschatzung
auseinandersetzt, konzipiert und steuert unsere Mitarbeiter-
befragungen.

Dartber hinaus binden wir regelmaBig und umfassend lokale
Arbeitnehmervertretungen in Unternehmensentscheidungen
ein. In Deutschland gibt es in 14 Gesellschaften unseres
Konzerns Arbeitnehmervertretungen. Lokale Betriebsrate
sowie ein Konzernbetriebsrat vertreten die Mitarbeiter und
diskutieren Themen wie Entgelt, Arbeitszeit oder Umstruktu-
rierungen. Die Interessen der leitenden Angestellten vertritt
der sogenannte Sprecherausschuss. Auf europadischer Ebene
ist das Merck-Euroforum unsere Mitarbeitervertretung. Hier
geht es vor allem um die wirtschaftliche Lage, die Beschaf-
tigungssituation und wesentliche Verdnderungen im Unter-
nehmen.

Unsere Mitarbeiter verstehen

2017 starteten wir auf Basis der letztjahrigen Mitarbeiter-
befragung zahlreiche Initiativen zur Verbesserung des
Arbeitsumfelds. Im Bereich unserer IT-Infrastruktur haben
wir die Leistung von Programmen wie Skype und Outlook
erhoht, Netzwerke aktualisiert und den IT-Support optimiert.
Zudem verbesserten wir die Ablaufe zur Rekrutierung und
zur Integration neuer Mitarbeiter, weiterhin optimierten wir
in unserem Intranet die Suchfunktion und den mobilen
Zugriff. Darlber hinaus begannen wir ein Projekt, das den
Aufbau einer Wissenschaftlergemeinschaft bei uns fordern
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soll. Um uns noch besser innerhalb unseres Unternehmens
sowie mit unseren Wettbewerbern vergleichen zu kénnen,
werden alle Mitarbeiterbefragungen konzernweit in jahrlichen
Abstédnden durchgefiihrt. Auf diese Weise sorgen wir fir
einen regelmaBigen Austausch zwischen Mitarbeitern,
Fihrungskraften und dem Top-Management.

Innovative Ideen belohnen

2017 haben unsere Mitarbeiter rund 2.000 Verbesserungs-
vorschlage lGber unser deutschlandweites Ideenmanage-
ment eingereicht. Die Ideen sind mit einem Erstjahres-
nutzen in Héhe von circa 4,6 Mio. € verbunden. Unsere Mitar-
beiter erhielten fir ihre Ideen Préamien von rund 585.000 €.
Mit diesem Konzept wollen wir sie zu kreativem Denken
anregen und dazu ermuntern, sich an einer kontinuierlichen
Verbesserung der Unternehmensablaufe und -prozesse zu
beteiligen. Vorschlage, die in die Praxis umgesetzt werden,
belohnen wir mit einer Pramie. Deren Hohe hangt davon
ab, welchen Beitrag die Ideen entweder zur Verbesserung
unserer Prozesse oder zur Einsparung von Kosten leisten.

AuBerdem kodnnen unsere Mitarbeiter im Zuge unseres
weltweiten Innovationsprogramms ,Innospire™ in
regelmaBigen Abstdnden Ideen fiir neue Produkte, Dienst-
leistungen und Geschéaftsmodelle einreichen. Wir nutzen
Innospire, um Ideen zu definierten Suchfeldern zu iden-
tifizieren - beispielsweise ,Biointerfaces and Biosensing",
~Enablers of Precision Farming" oder kunstliche Intelligenz.
Aber auch Ideen auBerhalb dieser Suchfelder sind will-
kommen. Im Berichtszeitraum wurden fast 900 Ideen einge-
reicht. Ende 2017 erfolgte eine Vorauswahl der 18 besten
Ideen, die bis Mai 2018 weiter ausgearbeitet werden sollen.
Im Anschluss geben wir die Gewinner bekannt.

Besondere Ideen, Teamleistungen und Projekte zeichnen wir
jedes Jahr daruber hinaus mit unseren ,,Merck Awards"
aus. 2017 verlieh die Geschaftsleitung vier Teams mit insge-
samt 40 Mitarbeitern ,Merck Awards" in den Kategorien Leis-
tung, Menschen, Technologie sowie in der Sonderkategorie
~CEO Award". Weltweit bewarben sich 70 Teams mit
Projekten aus den Unternehmensbereichen Healthcare, Life
Science und Performance Materials sowie aus Konzernfunk-
tionen und geschaftsibergreifend aus verschiedenen
Landern.

Ideen Raum geben

Unser Unternehmen hat sich in den vergangenen Jahren
stark gewandelt und ist durch Ubernahmen gewachsen.
Unseren Stammsitz in Darmstadt entwickeln wir zu einer
internationalen Konzernzentrale weiter, die unsere Innova-
tionskraft unterstitzt. Sie soll flexibles Wachstum ermdgli-
chen und unsere Unternehmensidentitat widerspiegeln. Dies
unterstitzt auch unsere strategische Initiative ,EINE globale
Konzernzentrale".
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Ein wichtiger Teil unserer Konzernzentrale ist seit Anfang
2018 unser neues Innovationszentrum (S. 29). Dieses
ersetzt unser bisheriges modulares Innovationszentrum. Das
neue Zentrum soll unseren Mitarbeitern kreativen Freiraum
bieten, um in interdisziplindren Teams an zukunftsweisenden
Projekten zu arbeiten — mit dem Ziel, fiir unser Unternehmen
Neugeschéft Uber die bestehenden Geschéfte hinaus zu
entwickeln.

In diesem Innovationszentrum tifteln 15 Projektteams.
Hinzu kommen zahlreiche externe Start-ups, die wir im Zuge
des sogenannten ,Merck Accelerators" in der Frihphase ihrer
Entwicklung fordern. Die Start-up-Teams ziehen dabei
jeweils fur drei Monate ins Innovationszentrum ein und
erhalten finanzielle Unterstitzung, Trainings sowie Zugang
zu unseren Experten auf der ganzen Welt. 2018 werden wir
das Programm ,Merck Accelerator® erweitern und in Afrika
weiter ausrollen. Dabei stehen Standorte mit einer bereits
lebendigen oder aufkeimenden Start-up-Kultur im Fokus.
Neben der Uberarbeitung des Programms unseres ersten
Ablegers in Nairobi, Kenia, werden wir weitere kleine Anlauf-
stellen in Lagos, Nigeria, und Kapstadt, Stidafrika, einrichten.
In Darmstadt nehmen wir im Marz das erste Mal bis zu zwolf
Start-ups auf.

Von dem gegenseitigen Austausch, der dadurch entsteht,
profitieren nicht nur die Start-ups, sondern auch unsere
internen Projektteams. Allen Teams steht im Innovations-
zentrum ein ,Makerspace® zur Verfligung - der es ihnen
erlaubt, Prototypen schnell zu entwickeln. Darliber hinaus
haben sie Zugang zu einer wissenschaftlichen Bibliothek und
einer Online-Plattform. Die Plattform enthalt unter anderem
Tutorials, Tipps fir Projekte sowie Online-Trainings und
bietet die Moglichkeit zum Austausch.

Das Innovationszentrum flihrt regelmaBig Veranstaltungen,
Workshops, Seminare und ,Webinare® (Online-Seminare)
durch. Dabei stellen wir unseren Mitarbeitern beispielsweise
neue Innovationsmethoden wie ,Design Thinking" vor. Das
Interesse ist sehr hoch. AuBerdem wollen wir den Austausch
zu Innovation im Unternehmen starken und bauen ein
konzernweites Botschafternetzwerk fiir das Innovationszen-
trum auf.

Innovationen mit jungen Wissenschaftlern entwickeln

Unser ,Merck Biopharma Innovation Cup" richtet sich an
Absolventen eines naturwissenschaftlichen oder betriebswirt-
schaftlichen Studiums, Doktoranden und Postdoktoranden
aus aller Welt. Mit dieser Initiative wollen wir unser Unter-
nehmen fir junge Talente interessant machen und gleich-
zeitig ein Forum flr neue Ideen bieten. In einem einwdéchigen
Summer-Camp lernen 30 Teilnehmer, wie Forschung und
Entwicklung in  der Pharmaindustrie funktionieren.
Gemeinsam mit Aktiven und Ehemaligen des Konzerns erar-
beiten sie neue, innovative Projektkonzepte. Das Team mit
dem besten Konzept erhalt 20.000 € Preisgeld.
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Anlasslich unserer Jubildumsfeier 2018 wird es einen beson-
deren ,Merck Innovation Cup" geben. Im Rahmen dieser
groBeren ,Anniversary Edition® werden 75 ausgewahlte,
junge Talente Themen mit Relevanz fir alle unsere Unter-
nehmensbereiche bearbeiten. Alle Teilnehmer erhalten
dartber hinaus Zugang zur wissenschaftlichen Konferenz
,Curious2018 - Future Insight Conference", die wir anlasslich
unseres 350-jahrigen Jubildums 2018 erstmalig ausrichten.
2017 gewann den ,Innovation Cup" ein Team mit einem
innovativen Projektvorschlag zur Rolle von nattrlichen Killer-
zellen (NK-Zellen) in der Krebsimmunologie. Diese Zellen
kénnen Tumorzellen und virusinfizierte Zellen erkennen und
gezielt abtoten. Insgesamt bewarben sich mehr als 1.400
Wissenschaftler aus der ganzen Welt fiir den Preis.

Informieren und Austausch fordern

Mit zielgruppenspezifischen Formaten informieren wir unsere
Mitarbeiter Uber aktuelle Themen und regen sie zum
Austausch an. Beispiele daflir sind unsere internationale
Kollaborationsplattform EVA (S. 80) sowie unsere internatio-
nale Mitarbeiterzeitschrift ,pro“. Die Zeitschrift erscheint in
sieben Sprachen und ist auch als Online-Magazin und App
erhaltlich. Mit ,pro® erreichen wir mehr als 90 % unserer
weltweit rund 52.000 Mitarbeiter in ihrer Landessprache.
Zudem gibt es in einigen Landern auch lokale Ausgaben
der ,pro", beispielsweise in Deutschland, Korea, Mexiko und
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Russland. Verschiedene Newsletter der Unternehmensbe-
reiche erganzen das Angebot.

Unsere Kollaborationsplattform EVA umfasst das globale
Intranet fir alle Lander und Unternehmensbereiche und
biindelt zudem zahlreiche Anwendungen zur Zusammenar-
beit an einer zentralen Stelle. Mit im Monat circa 1,7 Mio.
Besuchen ist EVA das wichtigste interne Kommunikations-
medium nach der E-Mail. Darlber hinaus sensibilisieren wir
unsere Mitarbeiter iber EVA und durch verschiedene Veran-
staltungen fir Corporate-Responsibility-Themen.

Mitarbeiterengagement fordern

Im Rahmen unseres ,SPARK Global Volunteer Program®
fihren Mitarbeiter des Unternehmensbereichs Life Science
wissenschaftliche Experimente mit Schilern aus aller Welt
durch. Das Ziel ist es, Neugier fiir Naturwissenschaften zu
wecken, um so die nachste Generation zu inspirieren. Stad-
tische und landliche Schulen profitieren von diesem
Programm, wahrend unsere Mitarbeiter zugleich die Moglich-
keit erhalten, ihr Wissen weiterzugeben. Weitere Informa-
tionen zum ,SPARK Global Volunteer Programm® sowie zu
unseren vielfaltigen Bildungsprojekten im Umfeld unserer
Konzernzentrale finden sich im Kapitel Gesellschaftliches
Engagement (S. 120).


https://www.sigmaaldrich.com/globalcitizenship/curiosity-labs.html?utm_source=redirect&utm_medium=promotional&utm_campaign=curiositylabs
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cute Fuhrung

0 Teil des nichtfinanziellen Berichts

Wir legen groBen Wert darauf, dass sich unsere Fuhrungskrafte
kontinuierlich fortbilden und weiterentwickeln. Nur so kénnen sie
auf die vielfaltigen Bedurfnisse ihrer Teammitglieder eingehen. Bei
uns arbeiten viele Teams standortiibergreifend und international
zusammen. Aus der Vielfalt an unterschiedlichen Kompetenzen und
Erfahrungen ihrer Mitglieder ergibt sich groBes Potenzial, das
unsere FUhrungskrafte nutzen sollen. Wir unterstitzen sie dabei,
ihrer Verantwortung gerecht zu werden. Auch bei der Weiterbildung
unseres Flhrungsnachwuchses spielt die weltweite Zusammenar-
beit eine immer wichtigere Rolle. Unsere Managementprozesse sind
grundsatzlich international ausgerichtet.
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Unser Ansatz zur guten Fiihrung

Unser strategisches Kompetenzmodell beschreibt Kernkompe-
tenzen, nach denen Mitarbeiter aller Hierarchieebenen in unserem
Konzern handeln sollen. Die sechs Kernkompetenzen lauten: Sinn-
haft, Zukunftsorientiert, Innovativ, Ergebnisorientiert, Gemein-
schaftlich und Starkend. Im Arbeitsalltag leisten diese Kernkompe-
tenzen einen wichtigen Beitrag zu unserem Erfolg. Das Kompetenz-
modell bildet die Grundlage aller EntwicklungsmaBnahmen in der
Personalarbeit - fiir die Mitarbeiter, aber vor allem auch fiir unsere
Flhrungskréfte. Sie haben eine wichtige Vorbildfunktion und sind
damit fur die erfolgreiche Verankerung des Kompetenzmodells in
unserem Unternehmen von groBer Bedeutung. Das Kompetenzmo-
dell definiert zudem die Flihrungskultur, mit der wir unser Geschaft
voranbringen wollen.

Unser Kompetenzmodell
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Die Wirkung unserer EntwicklungsmaBnahmen messen wir im
Rahmen des sogenannten Performance- und Potenzialmanage-
ment-Prozesses (S. 78). Unsere Beschaftigten bewerten auBerdem
bei Mitarbeiterbefragungen (S. 87) unter anderem die Qualitdt der
Flihrung im Unternehmen.

Wie wir gute Fiihrung organisieren

Unsere Flhrungskréfte gehen auf die Bedlrfnisse unserer
vielfadltigen Belegschaft ein. Dazu stellen wir ihnen Hilfsmittel
und Daten zur Verfligung. Gleichzeitig kénnen sie durch
speziell entwickelte Tools auf transparentes Feedback
zugreifen, um die Auswirkungen ihrer Entscheidungen zu
verfolgen.

Managementprogramm fiir Fliihrungskrifte

Um die Kompetenzen unserer Fiihrungskréafte mit Perso-
nalverantwortung zu starken, haben wir in den letzten
Jahren drei verschiedene Programme ins Leben gerufen: Das
Programm ,Managerial Foundation™ vermittelt Grundlagen
der Flhrung, beispielsweise Kommunikationstechniken,
FUhrungsstile, Konfliktmanagement, Motivation oder emotio-
nale Intelligenz. Das Programm ,Advanced Management"
umfasst Themen wie Verdnderungsmanagement, Selbstre-
flektion und Resilienz (Widerstandskraft). Zudem vermittelt
es Coaching-Methoden, die den Ubergang von einer ersten
Fihrungsrolle zur Fihrung multifunktionaler und -nationaler
Teams unterstiutzen. Das dritte Programm heiBt ,Global
Leadership". Es vermittelt Kompetenzen fir eine erfolgreiche

internationale Zusammenarbeit. 2017 haben wir die
Programme ,Managerial Foundation® wund ,Advanced
Management" weltweit an unterschiedlichen Standorten

angeboten. Das Programm ,Global Leadership® wurde in
Deutschland, den USA und Dubai durchgefiihrt.

Bis Ende 2018 sollen mindestens 50 % unserer Flhrungs-
krafte mit Personalverantwortung mit Rolle 3 und hoher
an einem der Programme teilgenommen haben. Bis Ende
2017 hatten bereits alle Top-400-Flihrungskrafte (Rolle 6
und hoéher) das Programm ,Global Leadership™ durchlaufen.
Seit Start der drei Programme haben insgesamt etwa Uber
4.000 Fuhrungskrafte mit Personalverantwortung daran teil-
genommen.

Erweitertes Angebot der ,,Merck University"

Bereits seit 1999 bieten wir in Zusammenarbeit mit interna-
tionalen Top-Universitaten das multiregionale und modu-
lare Programm ,Merck University" an. Uber einen Zeitraum
von zehn Monaten absolvieren die teilnehmenden leitenden
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FUhrungskrafte Lerneinheiten zu Filhrungsmethoden und stra-
tegischer Geschaftsentwicklung. 2017 haben wir erstmals das
Modul ,Leading Innovation and Digitalization™ in Zusammen-
arbeit mit der amerikanischen ,Stanford Graduate Business
School" durchgefiihrt. 23 obere Flihrungskrafte nahmen daran
teil. Das Modul besteht aus einem achtwdchigen Online-Kurs
zum Thema ,Innovation Process for Entrepreneurs™ und einer
3,5-tdgigen Prasenzphase in Stanford. Insgesamt absolvierten
bisher 373 obere Fihrungskrafte das Programm ,Merck
University".

Ebenfalls seit den 1990er-Jahren durchlauft unser Fihrungs-
nachwuchs das ,International Management Program®. Dabei
bearbeiten die Teilnehmer (ber neun Monate ein bereichs-
Ubergreifendes Projekt. Die Ergebnisse werden der
Geschéftsleitung prasentiert. Darliber hinaus kooperieren wir
mit Universitaten auf der ganzen Welt. So unterstitzen wir
unsere Mitarbeiter beispielsweise bei einem sogenannten
Executive-MBA-Studium.

Potenziale in Wachstumsmarkten nutzen

Bei der Weiterbildung unserer Flihrungskrafte haben wir
auch unsere Wachstumsmarkte im Blick. 2017 fand erneut
das ,Growth Markets Management Program® fiir lokalen
Fiihrungsnachwuchs in den Regionen Asien-Pazifik
(APAC), Lateinamerika und Mittlerer-Osten-Afrika-Russland-
Tlrkei (MEART) statt. Es umfasst Trainings zu betriebswirt-
schaftlichen Themen, etwa strategisches Marketing und
Finanzanalyse sowie unternehmensspezifische Inhalte zur
Strategie oder zur Unternehmenskultur. 2017 integrierten
wir fur die Region Asien-Pazifik das Thema digitales Marke-
ting in dieses Programm. Ein ahnliches Programm haben wir
bereits 2013 in China und im Jahr 2016 im Mittleren Osten
und Lateinamerika eingefihrt. Bisher haben insgesamt 126
Flhrungskrafte daran teilgenommen.

Im Berichtszeitraum haben zudem acht Mitarbeiter das
einjahrige Programm ,Afrika kommt!™ der Deutschen Gesell-
schaft fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ) erfolgreich
beendet. Das Programm hat das Ziel, Fach- und Flhrungs-
krafte aus Subsahara-Afrika zu qualifizieren. So wollen wir
einen Beitrag dazu leisten, regionale Kooperationspartner
fir die deutsche Wirtschaft aufzubauen. Zwolf ehemalige
Stipendiaten arbeiten inzwischen in entsprechenden Fach-
und Fuhrungsfunktionen fir uns: FUnf in ihren Heimatlan-
dern Athiopien, Ghana, Kenia und Nigeria und sieben
zunachst noch in Darmstadt. Fir den sechsten Jahrgang von
+Afrika kommt!™ wurden 2017 sechs neue Kandidaten ausge-
wahlt.


http://www.afrika-kommt.de/
https://www.giz.de/de/html/index.html

