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Gcute Fuhrung

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Gute Flhrungskréfte sind entscheidend flir den Erfolg unserer Mitarbeiter und unseres Unternehmens. Sie geben
unseren Talenten den passenden Rahmen, um sich zu entfalten und Ideen zu verwirklichen. Deshalb legen wir
groBen Wert darauf, dass sich unsere Flihrungskrafte kontinuierlich fortbilden und weiterentwickeln. Viele Teams
arbeiten Uber Standorte und Lander hinweg zusammen. Bei der Weiterbildung unserer Fihrungskrafte ist deshalb

weltweite Kooperation ein zentrales Thema.

Unser Ansatz zur guten Fiihrung

Die ,People Strategy™ dient als Grundlage fiir unsere
stetigen Bemihungen, FlUhrungskrafte und Talente zu
gewinnen, zu halten und weiterzuentwickeln. Dabei legen
wir besonderes Augenmerk auf die Befdhigung unserer

Unser Kompetenzmodell

Fihrungskréfte, die wir aktiv férdern und fordern, so dass
sie ihre Mitarbeiterfiihrung verbessern kénnen.

Unser strategisches Kompetenzmodell beschreibt
Kernkompetenzen, die unsere Mitarbeiter aller Hierarchie-
ebenen bei ihrem Handeln leiten sollen (siehe Grafik).

Sinnhaft
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Im Arbeitsalltag tragen diese Kernkompetenzen entschei-
dend zu unserem Erfolg bei. Die komplette Personalent-
wicklung basiert auf dem Kompetenzmodell. Mitarbeiter und
Vorgesetzte diskutieren regelmdBig konkreten Entwick-
lungsbedarf und Fortschritte bereits eingeleiteter Entwick-
lungsmaBnahmen.

Das Kompetenzmodell gilt auch fir unsere Flhrungs-
krafte. Durch ihre Vorbildfunktion helfen sie mit, die Kompe-
tenzen in unserem Unternehmen zu verankern. Das Modell
definiert zudem die FUhrungskultur, mit der wir unser
Geschaft voranbringen wollen. Auf diesem Modell aufbauend
legten sechs Filhrungsverhaltensweisen
(,Leadership Behaviors™) fest, die wir von unseren
Flhrungskraften erwarten.

Unsere Beschéftigten bewerten bei unseren Mitarbeiter-
befragungen auch die Fiihrungsqualitdt im Unternehmen.

wir

Wie wir gute Fiihrung organisieren

Wir erwarten, dass unsere Fihrungskrafte auf die Bedurf-
nisse ihrer vielfdltigen Teams eingehen. Dazu stellen wir
ihnen Hilfsmittel und Datenmaterial zur Verfigung. Gleich-
zeitig erhalten sie durch speziell entwickelte Tools ein
transparentes Feedback. So kénnen sie erfahren, wie
sich ihr Verhalten auswirkt. In der FUhrungskrafteausbil-
dung arbeiten wir mit externen Anbietern zusammen. Diese
vermitteln wissenschaftlich fundierte und im Markt
etablierte Anséatze ,guter Fiihrung®.

Wie wir unser Personalmanagement
strukturieren

Der Bereich ,Human Resources™ (HR) berat alle Unterneh-
mensbereiche und Konzernfunktionen. Er kiimmert sich um
die Belange unserer Belegschaft, die Organisation und die
Unternehmenskultur. HR-Mitarbeiter arbeiten an allen
unseren Standorten gemeinsam mit Flhrungskraften aus
den verschiedenen Bereichen zusammen. Sie entwickeln
attraktive Vergitungsmodelle und Sozialleistungen sowie
Strategien, um unsere Mitarbeiter noch starker einzubinden.
Dabei halten sie sich an unternehmensweit glltige HR-
Richtlinien und -Vorgaben. Die richtlinientreue Umsetzung
kontrollieren wir alle zwei bis drei Jahre mit internen Audits.
Bei der laufenden Integration von Versum Materials und
Intermolecular Uberprifen diese Richtlinien und
Vorgaben und passen sie gegebenenfalls an.

Fir den HR-Bereich ist die stellvertretende Vorsitzende
der Geschaftsleitung und stellvertretende CEO verantwort-
lich. An sie berichtet unser ,Chief HR Officer", der fur unter-
schiedliche HR-Aktivitaten, HR-Experten und
HR-Business-Partner verantwortlich ist. Unsere Einheit
+Merck Business Services" ist unter anderem fiir operative
Aufgaben der Personalarbeit zustandig - beispielsweise flr
Vertragserstellung und Gehaltsabrechnung. Diese Einheit
verantwortet unser Mitglied der Geschaftsleitung und Chief
Financial Officer.

wir

Wozu wir uns verpflichten

Unsere sechs Fuhrungsverhaltensweisen (,Leadership
Behaviors™) beschreiben ,gute Fihrung® in unserem
Konzern. Sie basieren auf unserer Unternehmensstrategie,
unserem Kompetenzmodell und den unternehmenseigenen
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Werten. Daflir haben wir Best Practices anderer Unter-
nehmen analysiert und die von uns definierten Fihrungs-
verhaltensweisen mit Marktstandards verglichen. Wir
informieren Flihrungskrafte und Mitarbeiter durch weltweite
Kampagnen regelmaBig lber die von uns verabschiedeten
Fihrungsverhaltensweisen. Zudem integrierten wir diese
Verhaltensweisen in alle Personalprozesse, beispielsweise in
das Schulungsangebot, in die Personalbeschaffung oder in
Feedback-Prozesse.

Pandemie bringt weitreichenden Wandel der
Arbeitswelt

Seit Ausbruch der Covid-19-Pandemie dreht sich unser
Krisenmanagement darum, wie wir unser Personal best-
moglich unterstitzen.

Wir entwickelten konzernweite Leitlinien, wobei wir
die von Land zu Land unterschiedlichen Pandemieverldufe
und Regularien berticksichtigten. Diese Leitlinien regeln die
Mitarbeiterprasenz am unternehmensinternen Arbeitsplatz
und beim mobilen Arbeiten. Sie enthalten allgemeingultige
Hygienevorschriften, berlicksichtigen die Vereinbarkeit von
Arbeit, Kinderbetreuung und familidren Verpflichtungen und
schiitzen Mitarbeiter mit erhéhtem persdnlichen Gesund-
heitsrisiko.

Unseren Fiihrungskréften bieten wir Leitfaden fir Team-
gesprache, um die teaminterne Zusammenarbeit an die
Krisensituation und die gednderten Arbeitsbedingungen
anzupassen. Dies soll eine Atmosphare schaffen, die alle
einbezieht. Ergdnzend bieten wir konzernweite Schu-
lungen zu ,Virtueller Fihrung®, ,Wohlergehen der Mitar-
beiter" und ,Mobiles Arbeiten™ an. AuBerdem dehnten wir
unsere telefonische Sozialberatung auf alle Lander aus:
Wir bieten unseren Mitarbeitern und deren Angehdrigen bei
mentaler Belastung eine psychologische Beratung.

Schon zu Beginn der Pandemie erkannten wir, dass
die notwendigen Anpassungen unserer Arbeitsweise auch
Chancen bieten - fiir die zukinftige Entwicklung unseres
Arbeitsmodells. Als Teil des Krisenmanagements bildeten
wir im Berichtsjahr die Arbeitsgruppe , Future Ways of
Working". Ihr Ziel ist es, die Erfahrungen aus der Krise
zu nutzen. Sie entwickelt Grundsatze fir unsere zukinftige
Zusammenarbeit, auch nach der Pandemie. Schwerpunkte
sind:

= Flexible Arbeitsmodelle: Wir wollen unsere teils exis-
tierenden flexiblen Arbeitsmodelle konzernweit ausbauen.
Je nach Tatigkeitsgebiet und in Absprache mit ihren
Vorgesetzten sollen Mitarbeiter ein hybrides Arbeitsmodell
nutzen kénnen. Das heiBt, sie kdnnen in einem ausgewo-
genen Verhaltnis entweder an ihrem Arbeitsplatz oder von
zu Hause arbeiten. Dartber hinaus wollen wir unserem
Personal mit Teilzeit- oder Job-Sharing-Modellen eine
Alternative zur Vollzeitbeschaftigung bieten. Weiterhin
schaffen wir ortsunabhangige Rollen mit definierten Tatig-
keitsanforderungen, damit wir Talente in allen Teilen der
Welt rekrutieren kdnnen.

Neue Technologien: Wir investieren weiterhin in neue
Technologien. Durch den verstarkten Einsatz von kinst-
licher Intelligenz ermdglichen wir unseren Mitarbeitern
beispielsweise, sich weiterzuentwickeln und neue Fahig-
keiten aufzubauen, die in Zukunft entscheidend sind.
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Fiihrungskraftetraining: Unsere Fuhrungskréafte
schulen wir auch kiinftig, damit sie notwendige Kompe-
tenzen erwerben. Nur so kénnen sie ihre Mitarbeiter in
herausfordernden Zeiten verantwortungsbewusst leiten.

Management- und Talentprogramme fiir
Fluhrungskrafte

Um die Kompetenzen unserer Fiihrungskriafte mit
Personalverantwortung zu stdarken, bieten wir drei
verschiedene Programme:

= ,Managerial Foundation®™ vermittelt Grundlagen der
Fahrung, beispielsweise Kommunikationstechniken,
Fihrungsstile, Konfliktmanagement, Motivation oder

emotionale Intelligenz.

~Advanced Management" thematisiert Verdanderungsma-
nagement, Selbstreflektion und Resilienz.

»Global Leadership" trainiert Kompetenzen fur eine erfolg-
reiche internationale Zusammenarbeit.

2020 fanden die Programme ,Managerial Foundation" und
+~Advanced Management" weltweit statt. Das Programm
»Global Leadership" fiihrten wir in China, Deutschland und
den USA durch.

Bereits seit 21 Jahren bieten wir gemeinsam mit interna-
tionalen Top-Universitaten das Programm ,Merck Univer-
sity" an. Im Laufe eines Jahres absolvieren Ileitende
Flhrungskréafte Lerneinheiten zu Flhrungsmethoden und
strategischer Geschéftsentwicklung. Insgesamt nahmen
bisher 522 leitende Fiihrungskrafte daran teil.

Ebenfalls seit den 1990er-Jahren durchlduft unser
Fihrungsnachwuchs das ,International Management
Program®. Dabei bearbeiten die Teilnehmer Uber acht
Monate ein bereichsiibergreifendes Projekt. Die Ergebnisse
prasentieren sie der Geschaftsleitung. Im Berichtszeitraum
arbeiteten 25 Mitarbeiter in einem solchen Projekt.

Darliber hinaus kooperieren wir mit Universitaten auf
der ganzen Welt. So unterstiitzen wir unsere Mitarbeiter
beispielsweise bei einem sogenannten Executive-MBA-
Studium.

Unser ,Expert Foundation Program™ vermittelt den Teil-
nehmern grundlegende Kenntnisse Uber ihre Rolle als
Experten in funktionsiibergreifenden Teams.

Infolge der Covid-19 Pandemie bieten wir einen GroBteil
der Programme seit dem Frihjahr 2020 virtuell an.

Potenziale in Wachstumsmarkten nutzen

Im Berichtszeitraum haben 17 Teilnehmer das einjahrige
Programm ,Afrika kommt!™ der Deutschen Gesellschaft fir
Internationale Zusammenarbeit (GIZ) erfolgreich beendet.
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Das Programm qualifiziert Fach- und Fiihrungskrdfte
aus Afrika. Damit leisten wir unseren Beitrag, regionale
Kooperationspartner fir die deutsche Wirtschaft aufzu-
bauen. 23 ehemalige Stipendiaten arbeiten inzwischen in
entsprechenden Fach- und Fihrungsfunktionen fir uns.
Einige sind in afrikanischen Landern im Einsatz, andere in
Darmstadt. Fir den neunten Jahrgang von , Afrika kommt!"
haben wir elf Kandidaten ausgewahlt. Sie beginnen im Juni
2021 ihre Tatigkeit in unserem Konzern.

Chancen der Digitalisierung nutzen

Im Personalbereich nutzen wir neue Technologien, die
unsere Mitarbeiter und Flihrungskrafte bei moglichst vielen
Prozessen unterstitzen.

Wir fihrten im Berichtsjahr eine aktualisierte Version
unserer Self-Service-Plattform ,HR4You" ein: Dank Upgrade
und verbesserter Nutzerfiihrung kénnen unsere Mitarbeiter
zahlreiche personalbezogene Prozesse rund um die
Uhr selbst verwalten. Unsere Flihrungskrafte kdnnen die
Daten ihrer Teams einsehen und eigenstandig bearbeiten.
Das neue System entlastet sowohl unsere Fluhrungskrafte
als auch die Personalabteilung. Diese gewinnt dadurch mehr
Zeit, um Mitarbeiter bei strategischen Entscheidungen zu
beraten.

Eine ergénzende Funktion von ,HR4You" ist der Chatbot
~Ad@m™. Fuhrungskréfte koénnen ihn zu ausgewahlten
Prozessen befragen und von ihm Antworten erhalten. Der
Chatbot ist als selbstlernendes System konzipiert - je mehr
Fragen er erhalt, desto besser wird er im Laufe der Zeit.

Um personalbezogene Daten zu analysieren, nutzen
unsere Flhrungskrafte zudem eine innovative Software-
Anwendung. Diese analysiert nicht nur die Stammdaten
der Beschaftigten, sondern auch Informationen zu deren
Vergutung, Leistung und Fahigkeiten sowie zu strategischer
Nachfolge- und Personalplanung. Die Software nutzt die
Technologie ,,Big-Data™. Sie verknipft die verschiedenen
Daten und erkennt frihzeitig bestimmte Trends. Alle
geltenden Datenschutzregeln werden eingehalten.

Seit 2017 forschen wir mit der TU Darmstadt an einem
humanoiden intelligenten Roboter. Wir wollen herausfinden,
wie Mitarbeiter und Fihrungskréfte auf intelligente Roboter
und klnstliche Intelligenz (KI) am Arbeitsplatz reagieren.
Weiterhin prifen wir, in welchen Bereichen ein Einsatz
denkbar ware. Ziel ist es auch, unsere Belegschaft auf
die Einfiihrung von KI in ihrem Arbeitsumfeld vorzube-
reiten. AuBerdem dienen die Studien dazu, neue Technolo-
gien erfahrbar zu machen und dadurch frihzeitig Akzeptanz
zu schaffen.


https://www.afrika-kommt.de/
https://www.giz.de/de/html/index.html
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Karriere bet uns

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Weltweit tragen unsere Mitarbeiter zu Fortschritt in Wissenschaft und Technologie bei. Wir untersttitzen alle,
ihren individuellen Karriereweg zu gehen - passend zu ihren Ambitionen, Fahigkeiten und Talenten. Um auch
zuklinftig erfolgreich zu sein, wollen wir Menschen flir unser Unternehmen gewinnen, die ihre Neugier, ihren Mut

und ihren Erfindergeist bei uns einbringen.

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

Wir sind davon Uberzeugt, dass Neugier GroBes bewirken
kann. Deshalb moéchten wir ein Umfeld schaffen, das
unseren Mitarbeitern kreative Freirdume bietet und die
Lust auf Neues weckt. Uber unsere Arbeitgebermarke
vermitteln wir diesen Gedanken auch nach auBen: Unter
dem Motto ,Lass deiner Neugier freien Lauf*® zeigen wir
Bewerbern, was sie bei uns erwartet. Das gilt fir potenzielle
Auszubildende ebenso wie fiir Hochschulabsolventen. Dazu
arbeiten wir in Deutschland mit regionalen Zieluniversi-
taten, Studenteninitiativen und Vereinen zusammen.
AuBerdem organisieren wir regelmaBig Veranstaltungen,
damit Schiiler und Studierende unser Unternehmen kennen-
lernen. Auch auf ausgewdhlten Karrieremessen im In- und
Ausland sind wir vertreten. Hochschulabsolventen kénnen
bei uns direkt einsteigen oder ein Trainee-Programm absol-
vieren. Talentierten akademischen Nachwuchs unterstitzen
wir auch finanziell. Deshalb arbeiten wir beispielsweise mit
der Studienstiftung des deutschen Volkes zusammen und
fordern Deutschlandstipendiaten.

Neben dem Recruiting spielt fiir uns die Ausbildung
und Weiterentwicklung unserer Mitarbeiter eine zentrale
Rolle. Mit unserer ,People"-Strategie machen wir deutlich,
wie wichtig neugierige Talente, kompetente Flihrungskrafte
sowie ergebnisorientierte Teams und Netzwerke flr uns
sind. Wir unterstlitzen die personliche und fachliche
Entwicklung aller Mitarbeiter entsprechend ihren Starken,
Ambitionen und Kompetenzen. So stellen wir die Weichen
flr eine bereichernde und herausfordernde Berufslaufbahn
in unserem Unternehmen. Besonders talentierte Mitarbeiter
mochten wir frihestmdoglich erkennen und systematisch
fordern.

Neben einem dualen Studium ist die betriebliche Ausbil-
dung fir uns ein zentraler Baustein, um unseren Bedarf an
qualifizierten Fachkraften zu decken. Im zunehmenden
Wettbewerb um junge Talente ist Zukunftssicherheit von
Arbeitsplatz und Beruf entscheidend. Daher investieren wir
unter anderem in neue Technologien und integrieren diese
in die Ausbildung. Will der Nachwuchs im Anschluss an die
Lehre berufsbegleitend studieren, tragen wir in Deutschland
grundsatzlich 75 % der Kosten und gewdahren Sonderurlaub.
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Wie wir Mitarbeiter gewinnen und
weiterbilden

Die Konzernfunktion ,Group Human Resources"™ (HR) unter-
stutzt und berat alle Unternehmensbereiche und Konzern-
funktionen bei personalrelevanten Fragestellungen. Darlber
hinaus erarbeiten wir Strategien, um unsere Mitarbeiter, die
Organisation und unsere Unternehmenskultur zu fordern.
Weitere Informationen zu HR-Themen finden sich im Kapitel
Gute Flhrung.

Um unsere Personalprozesse weltweit einheitlich zu
gestalten, nutzen wir die Online-Plattform ,HR4You".
Sie ist flUr alle Mitarbeiter zuganglich. Auf der Plattform
kdnnen sie beispielsweise ihre personlichen Daten pflegen.
Sie ist auch der Ort, an dem Flhrungskrafte und Mitarbeiter
den Performance- und Potenzialmanagement-Prozess selbst
initiieren und steuern, Online-Trainings belegen oder sich
intern auf vakante Positionen bewerben.

Wozu wir uns verpflichten: Richtlinie zur
Mitarbeiterentwicklung

Unsere ,People Development & Learning Policy" setzt den
unternehmensweiten Rahmen, in dem sich unsere Mitar-
beiter weiterentwickeln kénnen. Die Richtlinie definiert
Vorgaben fir unsere Entwicklungsangebote, Rollen oder
Verantwortlichkeiten. Die dazugehdérigen Prozesse
beschreiben die ,People Development & Learning Stan-
dards".

Feedback geben, Entwicklung unterstiitzen
Wir geben unseren Mitarbeitern regelmaBig Feedback zu
ihren Leistungen: Der sogenannte Performance- und
Potenzialmanagement-Prozess sieht vor, dass neben
regelmaBigem Mitarbeiter-Feedback einmal jahrlich eine
Gesamtleistungsbewertung stattfindet. Dieser Prozess gilt
zum einen weltweit flr alle, die mit der Rolle 2 und héher
eingestuft sind, zum anderen zusatzlich fir alle tariflichen
Mitarbeiter in der Merck KGaA und allen anderen in Deutsch-
land ansassigen Tochtergesellschaften.

Unsere Fuhrungskrafte und Mitarbeiter vereinbaren in
diesem Prozess individuelle Jahresziele. Die jahrliche
Bonusausschittung hdngt von der individuellen Leistung
und der Zielerreichung ab. AuBerdem flieBt die Gesamtleis-
tung des Unternehmens in die Bonusberechnung ein. Diese
Gesamtleistung ermitteln wir anhand verschiedener Unter-
nehmenskennzahlen.


https://www.merckgroup.com/de/careers/why-merck.html
https://www.merckgroup.com/de/geschaeftsbericht/2020/lagebericht/grundlagen-des-konzerns/menschen-bei-merck/
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Sobald die Entwicklungsrichtung festgelegt ist, erstellen
Fihrungskrafte und Mitarbeiter einen detaillierten
Entwicklungsplan. Bei dessen Ausgestaltung steht allen
Mitarbeitern der ,Development Advisor®, ein Online-
Entwicklungsberater, zur Seite. Aufbauend auf unseren
Kompetenzen und Flhrungsverhaltensweisen macht er
Vorschlage fir EntwicklungsmaBnahmen, die individuell
anpassbar sind. Jeder Mitarbeiter kann damit auf ,HR4You"
einfach und schnell einen Entwicklungsplan erstellen, der
die jeweiligen Schwerpunkte aufzeigt. Er ist abgestimmt auf
die strategischen Prioritdten des Unternehmens.

Zusatzlich kann sich jeder von ausgewahlten Kollegen
und externen Partnern Feedback zur eigenen Entwicklung
einholen. Dieses sogenannte 360-Grad-Feedback hilft
dabei, personliche Stérken und Entwicklungschancen zu
erkennen. Zudem steht Mitarbeitern ein Echtzeit-Feedback-
Tool zur Verfiigung, das sie per Computer oder Smartphone
nutzen kdénnen. Dieses macht es noch einfacher, Feedback
zu geben und zu erhalten. Auf diese Weise férdern wir eine
hierarchietibergreifende Feedback-Kultur.

S8 %

unserer Mitarbeiter weltweit nahmen im Jahr 2020 am
Performance- und Potenzialmanagement-Prozess teil,
77 % vereinbarten einen Entwicklungsplan.

Mitarbeiter weiterbilden

Unser konzernweites Weiterbildungsprogramm stellt sicher,
dass unsere Mitarbeiter die nétigen Fahigkeiten entwickeln,
um unsere Unternehmensstrategie umzusetzen. Im
Rahmen eines individuellen Entwicklungsplans kdénnen
unsere Beschaftigten Veranstaltungen beispielsweise
Seminare oder Online-Kurse Uber unser Learning-
Management-System buchen. Im Berichtszeitraum nahmen
93 % unserer Mitarbeiter an circa 4 Mio. Trainings teil.

Aufgrund der Covid-19-Pandemie stellten wir unsere
Prasenztrainings auf virtuelle Formate um. Sie sind flexibel
gestaltet: Die zentralen Lerninhalte sind unternehmensweit
zwar einheitlich, die Schulungen geben aber Raum fir
standortspezifische Anpassungen. Des Weiteren nahmen wir
ein neues virtuelles und kostenfreies Lernformat auf: Seit
Beginn des Jahres 2020 kénnen unsere Mitarbeiter auf der
Karriereplattform LinkedIn spezielle Kurse belegen.

Wir passen unser Angebot fortlaufend sowohl an den
individuellen Lernbedarf der Mitarbeiter als auch an die stra-
tegischen Prioritaten unseres Unternehmens an. Wir sind
dabei, unsere WeiterbildungsmaBnahmen zu Uberarbeiten.
Wir planen, bis 2022 ein neues, uberfachliches Konzept
aufzubauen. Durch dieses soll unser Personal auch zukiinftig
Uiber notwendige Kompetenzen verfiigen und beschafti-
gungsfahig bleiben. Gleichzeitig mochten wir, dass sich
unsere Mitarbeiter noch individueller entwickeln kénnen.
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Leistungsorientierte Vergiitung

Wir honorieren die Leistung unserer Beschaftigten, denn wir
wollen im Wettbewerb um qualifizierte Fachkréfte bestehen.
Unsere Bezahlung richtet sich zum einen nach den Anfor-
derungen der jeweiligen Stelle und zum anderen nach der
Leistung des einzelnen Mitarbeiters. Neben dem Gehalt
bieten wir Neben- und Sozialleistungen. Unser Angebot
~benefitsdme" beruht auf drei Saulen: Firmenversorgung
einschlieBlich der betrieblichen Altersvorsorge, Angebote
rund um Gesundheit und Wohlbefinden sowie Services,
beispielsweise Leasingangebote von Fahrradern oder IT-
Hardware. Weltweit gibt es verschiedene Leistungspa-
kete, zugeschnitten auf die vielféltigen Bedirfnisse unserer
Mitarbeiter.

Fir eine wettbewerbsfihige Vergiitungsstruktur
stellen wir unsere Gehaltspolitik regelmaBig auf den Prif-
stand. Dabei nutzen wir Datenanalysen und Benchmarks;
wir berlcksichtigen interne Faktoren ebenso wie Marktan-
forderungen. Bevor wir unsere Gehaltsstruktur anpassen,
beziehen wir wichtige Interessensgruppen wie die Arbeit-
nehmervertretungen ein. Die Entgeltstrukturen in unserem
Unternehmen basieren auf definierten Kriterien bezlglich
Anforderung und Leistung. Dabei machen wir keinen Unter-
schied zwischen den Geschlechtern oder aufgrund anderer
Diversitatskriterien.

Junge Menschen fiir unser Unternehmen
begeistern

Wir beschéftigen Trainees in den Bereichen Inhouse Consul-
ting, Finanzen, Produktion, Marketing, Vertrieb, Einkauf,
Personal sowie in der Forschung und Entwicklung. Je nach
Bedarf kommen weitere Funktionen hinzu.

Unser Trainee-Programm , GOglobal" ermdglicht Hoch-
schulabsolventen weltweit den Einstieg als Trainee.
Innerhalb von 24 Monaten lernen die Berufseinsteiger
verschiedene Abteilungen und Funktionen kennen. Das
Programm umfasst internationale Einsatze, individuelle
Weiterbildung, Mentoring und Coaching. Der Programm-
schwerpunkt liegt auf China, Deutschland und den USA.

Das Trainee-Programm ,OLDP" (Operations Leadership
Development Program) in unserem Unternehmensbereich
Life Science ist ahnlich strukturiert wie das GOglobal-
Programm und bietet vergleichbare Vorteile. Der Schwer-
punkt liegt jedoch auf Produktion und Logistik.

Um junge akademische Talente zu fordern, bieten
wir in allen Abteilungen Praktikumsplatze fiir Studierende
an. Erzielt jemand wahrend seines Praktikums besonders
gute Leistungen, nehmen wir ihn in unser Talentbindungs-
programm auf. Daneben bieten wir Studierenden Werkstu-
dentenjobs und die Chance, ihre Bachelor-, Master- oder
Doktorarbeit bei uns zu schreiben. Dartber hinaus laden wir
Studierende regelmaBig zu verschiedenen Veranstaltungen
ein. Dort stellen wir Berufsfelder unseres Konzerns vor und
zeigen mogliche Einstiegswege.

Betriebliche Ausbildung und duale
Studienangebote

Wir bieten Ausbildungsplatze in 28 Berufsbildern - die
meisten davon im Labor, in der Produktion sowie im kauf-
mannischen Bereich. AuBerdem ermdglichen wir jungen



Merck Nachhaltigkeitsbericht 2020
Mitarbeiter

Erwachsenen ein duales Studium in den Fachern Betriebs-
wirtschaftslehre, Wirtschaftsinformatik, Verfahrenstechnik
(Chemieingenieurwesen) und Maschinenbau. Auszubildende
der Fachgruppe Labor starten zunachst die Ausbildung als
Chemie- beziehungsweise Biologielaborant; bei entspre-
chender Eignung erhalten sie nach sechs Monaten das
Angebot, ein duales Studium zu starten. Seit 2014 Uber-
nehmen wir alle Auszubildenden und Absolventen
dualer Studiengédnge, fir deren Berufsfeld wir einen nach-
haltigen Bedarf haben, in ein unbefristetes Beschaftigungs-
verhéltnis. Die Ubernahmequote nach Abschluss von
Ausbildung und dualem Studium - freiwillige Austritte
eingerechnet - lag im Berichtszeitraum Utber 90 %.

Besondere Ausbildungsangebote

In Darmstadt fiuhren wir junge Menschen mit den
Programmen ,Start in die Ausbildung™ und ,Integration von
Gefllchteten durch Ausbildung™ an den Arbeitsmarkt heran:
Wir verschaffen ihnen mit dem elfmonatigen Programm zur
Berufsausbildungsvorbereitung einen Einblick ins Berufs-
leben und verbessern damit ihre Ausbildungsreife.
Zum einen unterstitzen wir junge Menschen, die zwar einen
Schulabschluss haben, aber mindestens ein Jahr lang
erfolglos auf der Suche nach einem Ausbildungsplatz waren.
Zum anderen helfen wir Gefllichteten, die ihre Herkunfts-
lander verlassen mussten und sich in Deutschland ein neues
Zuhause aufbauen moéchten. Im Berichtsjahr fihrten wir die
beiden Programme unter dem Namen ,Start in die Ausbil-
dung® zusammen, sodass die Teilnehmer voneinander
lernen und profitieren. Die Vorteile: gegenseitige kulturelle
Sensibilisierung, Sprachférderung durch den persénlichen
Austausch mit Muttersprachlern und Vorbildfunktion stark
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motivierter Menschen. Auch im Jahr 2020 nahmen wir Teil-
nehmer im Alter von 16 bis 30 Jahren auf.

Digitalisierung in Recruiting, Aus- und
Weiterbildung

Digitalen Medien haben uns in der Lockdown-Phase der
Covid-19-Pandemie viel ermdglicht: Im Recruiting sowie in
der beruflichen Aus- und Weiterbildung schlugen wir neue
Wege ein.

Wir organisieren nun Auswahlschritte wie Bewerbungs-
gesprache und Assessment Center virtuell. So schiitzen wir
die Gesundheit unserer Mitarbeiter sowie der Bewerber und
setzen gleichzeitig den Recruiting-Prozess effizient fort.
Dadurch verhinderten wir, dass sich der Auswahlprozess
verzdgert. Flr Kandidaten und Recruiter erstellten wir Leit-
faden, mit denen sie sich auf Video-Interviews vorberei-
teten.

Um unsere Mitarbeiter wéhrend der Covid-19-Pandemie
zu begleiten und zu starken, stellen wir zusatzlich zu den
LinkedIn-Kursen kostenlose digitale Weiterbildungsan-
gebote zur Verfligung: ,Self-motivation in challenging
times" (Eigenmotivation in herausfordernden Zeiten) und
»~Making responsibility count® (Verantwortung ibernehmen).

Auch in der beruflichen Ausbildung passten wir wegen
der Pandemie Einsatzplane an und setzten vermehrt virtu-
elle Lernformate ein. Dies bestdarkt uns, Themen wie
Robotik, Big Data oder auch kiinstliche Intelligenz (KI)
in unsere Lehrplane aufzunehmen. Um die Bedienung von
Anlagen zu erlernen, nutzen unsere Auszubildenden zuneh-
mend Virtual-Reality-Umgebungen: Sie trainieren die Anla-
genbedienung zunachst anhand eines virtuellen Abbilds. Die
erworbenen Kompetenzen entwickeln sie anschlieBend in
der tatsachlichen Arbeitsumgebung weiter.
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Falrness und bplalog

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Die Meinung unserer Mitarbeiter ist entscheidend fir uns - daher binden wir sie aktiv in unsere Unternehmens-
entwicklung ein. Das Feedback jedes Einzelnen zeigt uns, in welchen Bereichen wir uns noch verbessern kénnen.
Gleichzeitig schaffen wir mit einer offenen Dialogkultur ein kreatives und innovatives Arbeitsumfeld, in dem
unsere Mitarbeiter ihre vielfaltigen Ideen einbringen kénnen. Ein respektvoller und fairer Umgang miteinander

bildet stets die Grundlage unseres Handelns.

Unser Ansatz, um Mitarbeiter einzubeziehen
Wir wollen die Bedirfnisse der Menschen verstehen, die fir
uns arbeiten. Daher fiihren wir regelmdBig Mitarbeiter-
befragungen durch - konzernweit ebenso wie in ausge-
wahlten Landern, einzelnen Unternehmensbereichen oder
bestimmten Projekten. Solche Befragungen sind ein wich-
tiger Baustein unserer Unternehmens- und Feedbackkultur,
denn sie fordern den Austausch zwischen Fihrungskraften
und Mitarbeitern. Darliber hinaus geben sie uns Hinweise,
wo Verbesserungspotenzial besteht.

Unsere ,Social and Labor Standards Policy™ schafft eine
weitere Grundlage fiir den fairen und offenen Umgang mit
unserem Personal.

Wie wir unsere Mitarbeiter einbinden

Die Human-Resources-Einheit (HR) ,Engagement and Inclu-
sion™ setzt sich mit den Themen Mitarbeiterbindung, Vielfalt
und Wertschatzung auseinander. Auch konzipiert und
steuert sie unsere Mitarbeiterbefragungen.

Wir binden regelmdBig und umfassend lokale Arbeit-
nehmervertretungen in Unternehmensentscheidungen
ein. In Deutschland gibt es solche Arbeitnehmervertre-
tungen in 13 Konzerngesellschaften. In acht weiteren
Landern (Belgien, Frankreich, Irland, Italien, den Nieder-
landen, Osterreich, Spanien und der Schweiz) sind es 26
Gesellschaften. 60 % aller Mitarbeiter in Deutschland (14 %
unserer Mitarbeiter weltweit) fallen unter Tarifvertrage. Ein
Konzernbetriebsrat sowie Betriebsrdte an den jeweiligen
Standorten vertreten die Mitarbeiter. Diese Organe disku-
tieren Themen wie Entgelt, Arbeitszeit oder Umstrukturie-
rungen. Die Interessen der Ileitenden Angestellten in
Deutschland vertritt der sogenannte Sprecherausschuss.
Auf europaischer Ebene ist das ,Euroforum®™ unsere Mitar-
beitervertretung. Alle Lander der Européischen Union (EU)
sowie die Schweiz und Norwegen sind Uber das , Euroforum®
vertreten; allerdings hat nicht jedes Land einen eigenen
Delegierten. Im ,Euroforum® geht es vor allem um die wirt-
schaftliche Lage, die Beschaftigungssituation und wesent-
liche Veranderungen im Unternehmen.

Wozu wir uns verpflichten: konzernweite
Arbeits- und Sozialstandards

Wir setzen uns fur angemessene und faire Arbeits- und
Sozialstandards ein. Diese sind in unserer konzernweit
geltenden ,Social and Labor Standards Policy® festge-

schrieben. Sie erganzt die Vorgaben der Merck-Menschen-
rechtscharta und unseres Verhaltenskodex bezlglich der
Arbeits- und Sozialstandards. Dazu gehdren die Kernar-
beitsnormen der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO)
zu  Vereinigungsfreiheit und  Kollektivverhandlungen,
Zwangsarbeit, Kinderarbeit, Anti-Diskriminierung und Chan-
cengleichheit, Gleichheit des Entgelts, Arbeitszeiten,
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz sowie zur Praven-
tion von Missbrauch und Beldstigung. Die ,Social and Labor
Standards Policy™ macht deutlich, dass wir keinerlei Diskri-
minierung, Intoleranz am Arbeitsplatz, korperliche oder
verbale Beldstigung dulden. So schafft sie den Rahmen
flr einen fairen und respektvollen Umgang. Durch interne
Audit-Prozesse stellen wir sicher, dass sich unsere lokalen
Organisationen an diese Vorgaben halten.

Unsere Mitarbeiter verstehen

Wir fihren jahrlich konzernweit vertrauliche und freiwillige
Mitarbeiterbefragungen durch. Der regelmaBige
Austausch zwischen unseren Angestellten, Fihrungs-
kraften und dem Top-Management stellt eine wertvolle
Informationsbasis dar, um Arbeitsumfeld und Geschaftsab-
laufe zu verbessern. Die Befragung im Berichtsjahr ergab,
dass sich 77 % unserer Mitarbeiter mit unserem Unter-
nehmen verbunden fiihlen; rund 50.500 Menschen (86 %)
nahmen an der Umfrage teil.

Die Covid-19-Pandemie stellt uns und unsere Mitarbeiter
vor groBe Herausforderungen. Deshalb befragten wir sie
nach ihren bisherigen Erfahrungen und wollten wissen, wie
sie unseren Umgang mit der Pandemie bewerten. 2020
fihrten wir dazu weltweit zwei zusatzliche Pulsbefragungen
unter unseren Mitarbeitern durch. Darin fragten wir die
Beschaftigten unter anderem danach, ob unsere interne
Kommunikation zur Pandemie klar und verstandlich ist, ob
Hygieneregeln ausreichend vermittelt wurden und ob unter-
stitzende Schulungsangebote ausreichend sind. 90 % der
teilnehmenden Mitarbeiter (53 % aller Mitarbeiter weltweit)
bewerteten die abgefragten Aspekte positiv. Zudem erkun-
digten wir uns, ob sie sich durch ihre Vorgesetzten ausrei-
chend unterstiitzt fliihlen und was sie personlich aus der
Krise gelernt haben.

Ideen fordern und belohnen
Bereits im Jahr 1853 sicherte Merck Mitarbeitern als erstes
Industrieunternehmen der Welt vertraglich eine Pramie fiir
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erfolgreich umgesetzte Verbesserungsvorschldage zu.
Die Prinzipien und Regeln unseres Ideenmanagements sind
inzwischen seit etwa 60 Jahren in Betriebsvereinbarungen
festgeschrieben. Durch dieses Ideenmanagement wollen wir
unsere Mitarbeiter zu kreativem Denken anregen und sie
ermutigen, sich kontinuierlich an der Verbesserung der
Unternehmensprozesse zu beteiligen.

Besondere Ideen, Teamleistungen und Projekte
zeichnen wir jahrlich mit unseren ,Merck Awards" aus.

Informieren und Austausch fordern

Mit zielgruppenspezifischen Formaten informieren wir
unsere Beschéftigten konzernweit Uber aktuelle Themen
und regen sie zum Austausch an. Beispiele dafiir sind
unser Intranet sowie die Mitarbeiterzeitschrift ,pro®. Dieses

Magazin erscheint viermal im Jahr in sieben Sprachen und
ist auch als Online-Version sowie als App erhdltlich.
Podcasts zu wichtigen Unternehmensthemen erganzen das
Angebot der Zeitschrift. Mit ,pro" erreichen wir mehr als
90 % unserer weltweit rund 58.000 Mitarbeiter in ihrer
Landessprache. Zudem gibt es in einigen Landern auch
lokale Ausgaben.

EVA ist unser globales Intranet, das auch mobil ohne
PC-Zugang zuganglich ist. Mit monatlich circa 2 Mio. Besu-
chen bietet EVA relevante Informationen und Materialien,
geordnet nach Unternehmensbereichen, Funktionen und
strategischen Themen. EVA ermdglicht die automatische
Ubersetzung von Nachrichten in 22 Sprachen und erleichtert
so die weltweite Verstandigung der Menschen, die bei uns
arbeiten.
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vielfalt und inklusion

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Wir schatzen die Vielfalt, mit der unsere Mitarbeiter unser Unternehmen bereichern - sei es in Bezug auf
ihr Geschlecht, ihre nationale oder ethnische Herkunft, sexuelle Orientierung, Religionszugehdorigkeit oder ihre
persdnlichen Lebenserfahrungen. Wir setzen uns flr eine inklusive Kultur ein, in der jeder Einzelne sein Potenzial
voll entfalten und individuelle Perspektiven einbringen kann. Wir sind Gberzeugt: Die Vielfalt unserer Belegschaft
und unsere offene, internationale Unternehmenskultur wirken sich positiv auf den Geschaftserfolg und die Inno-

vationskraft unseres Unternehmens aus.

Unser Ansatz fiir Vielfalt und Inklusion

Unser Anspruch lautet: Wir wollen unsere inklusive Kultur
und die Vielfalt unserer Belegschaft starken und ausbauen.
Dazu verfolgen wir eine Diversitats- und Inklusionsstrategie
(D&I-Strategie), die sich auf drei Saulen stitzt: erstens
die besten Mitarbeiter gewinnen, entwickeln und halten;
zweitens diverse Kunden und Markte bedienen; drittens
Innovationen durch Inklusion vorantreiben. Hier in unserem
Bericht beziehen wir uns selbstverstandlich auf alle
Geschlechtsidentitdaten und wahlen lediglich zur leichteren
Lesbarkeit nur eine Form des jeweiligen Substantivs.

Im Einklang mit unserer Unternehmensstrategie ist es
unser Ziel, den Anteil von Frauen in Fithrungsposi-
tionen zu erhdhen und Talenten aus dem asiatischen
Raum bessere Chancen zu bieten. Zudem wollen wir unser
Verstandnis fir diesen Wachstumsmarkt verbessern. Unser
,Diversity Council® - unser Komitee fiir Vielfalt - erweiterte
im Berichtsjahr seinen Fokus auf die Themen LGBTQI+,
Behinderung sowie ethnische Zugehorigkeit. Im Berichts-
jahr konzentrierten wir uns in Nordamerika und Europa auf
das Thema ethnische Herkunft und organisierten dazu in
unterschiedlichen Foren einen Austausch.

Dartber hinaus gehen wir gegen jegliche Form von
Diskriminierung vor, bilden Teams mit einer ausgeglichenen
Altersstruktur, vielfdltigen Bildungshintergrinden sowie
Erfahrungen und schaffen ein internationales Arbeitsumfeld.
Im Rahmen unserer D&I-Strategie ermutigen wir auch
unsere Flhrungskrafte, Vielfalt gezielt zu férdern. Deshalb
sind Diversitdtskennzahlen Teil der vergiitungsrelevanten
Unternehmensziele.

Wir integrieren den Inklusionsgedanken in all unsere
,Human Resources"-Programme und Prozesse. Unser
Kompetenzmodell zeigt, wie Fihrungskrafte und Mitarbeiter
ein offenes und integratives Umfeld etablieren kénnen. Der
Inklusionsgedanke ist dabei in allen unseren sechs
Fuhrungsverhaltensweisen (,Leadership Behaviors") veran-
kert. Darin fordern wir explizit ein aufgeschlossenes und
unterstitzendes Miteinander.

Wir treten fiir Offenheit und Vielseitigkeit ein. Dazu
arbeiten wir daran, unbewusste Denkmuster (,Unconscious
Bias") und deren Auswirkungen auf den Arbeitsalltag zu
erkennen. In Schulungen sensibilisieren wir Fiihrungskréfte
daflir und zeigen auf, wie sie diese Denkmuster sowohl im

Umgang miteinander als auch bei Entscheidungsprozessen
durchbrechen kénnen.

Ein weiterer Baustein, um eine inklusive Kultur zu
schaffen, sind unsere vielfadltigen Mitarbeiternetzwerke:
Hier engagieren sich mehrere Tausend Menschen. Wir
fordern, dass sich neue Netzwerke bilden. Der Austausch
mit ihnen hilft uns zu erkennen, welche Herausforderungen
unseren Mitarbeitern im Arbeitsalltag begegnen.

Zudem richten wir regelmaBig unsere ,Diversity Days"
aus und nutzen verschiedene Anldsse, beispielsweise den
Weltfrauentag, den ,Pride Month®, den ,Coming Out Day"
oder den ,Black History Month" flr weitere Veranstaltungen.
Dort erértern wir aktuelle Entwicklungen, die fir uns rele-
vant sind. Aus den gewonnenen Erkenntnissen leiten wir
konkrete MaBnahmen ab, um Inklusion in unserem Unter-
nehmen noch starker zu verankern.

Wie wir Vielfalt und Inklusion strukturell
verankern

Fir die strategische Steuerung der Themen Vielfalt und
Inklusion ist unsere Chief Diversity Officer verantwortlich.
Sie berichtet direkt an die stellvertretende Vorsitzende der
Geschaftsleitung und stellvertretende CEO, die unter
anderem die Konzernfunktion ,Human Resources" (HR)
verantwortet. Ein fiur Vielfalt verantwortliches Komitee -
das ,Diversity Council® - setzt sich aus hochrangigen
Fithrungskraften aller Unternehmensbereiche und ausge-
wahlter Konzernfunktionen zusammen. Das Komitee hat
folgende Funktion:

= Die Komiteemitglieder unterstiitzen sichtbar und aktiv
unsere Diversitats- und Inklusionsagenda sowie die
Geschaftsleitung und die Managing Director in den
einzelnen Landern.

= Die Mitglieder schlagen strategische Ziele vor, initiieren
MaBnahmen und stellen innerhalb ihres Bereichs sicher,
dass die Flihrungskréfte in die Pflicht genommen werden.

= Die Mitglieder nutzen das ,Diversity Council®, um sich
Uber aktuelle Herausforderungen und Best Practices
auszutauschen.

= Die Mitglieder sind fiir alle Mitarbeiter ansprechbar.

= Die Mitglieder sind in ihrem Bereich und als Fihrungskraft
unseres Unternehmens Vorbilder.
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Zudem gibt es in allen Unternehmensbereichen und
groBeren  Gruppenfunktionen auf Managementebene
verschiedene Arbeitsgruppen, die unsere Diversitats- und
Inklusionsstrategie in  ihrem  Verantwortungsbereich
umsetzen.

Wozu wir uns verpflichten:
Brancheninitiativen und Regulierungen

Unsere Richtlinie zum Thema Arbeits- und Sozialstandards
(,Social and Labor Standards Policy™) macht deutlich, dass
wir keinerlei Diskriminierung, korperliche oder verbale
Belastigung sowie Intoleranz dulden. Um unser Engagement
flr Gleichheit, Fairness, Inklusion und Toleranz im Arbeits-
leben zu unterstreichen, engagieren wir uns auBerdem in
unternehmensiibergreifenden Initiativen:

= Die ,Women's Empowerment Principles" sind initiiert von
UN Women, einem Organ der Vereinten Nationen, und
dem Netzwerk UN Global Compact. Die Initiative setzt
sich daflir ein, Frauen in Unternehmen zu férdern und zu
starken.

= Der ,Aktionsplan Inklusion® der Industriegewerkschaft
Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE): Er zielt auf konkrete
MaBnahmen ab, wie Inklusion von Mitarbeitern mit Behin-
derung gelingen kann. Mit diesem Plan setzen wir die UN-
Behindertenrechtskonvention um.

= Die ,Charta der Gleichstellung": Damit verpflichten wir
uns, alle Méglichkeiten auszuschopfen, um die Gleichstel-
lung von Frauen und Méannern in unserem Unternehmen
zu erwirken.

= Die ,Charta der Vielfalt": Mit ihr verpflichten wir uns
selbst, Vielfalt und Inklusion in unserer Organisation zu
verankern. Im Berichtsjahr traten wir dem Verein ,,Charta
der Vielfalt e. V." als neues Férder-Mitglied bei.

Dariliber hinaus traten wir dem ,Business Coalition for the
Equality Act" bei, einem Bilindnis aus fliihrenden US-ameri-
kanischen Unternehmen.

Gesetzliche Vorgaben erfiillen
In Deutschland gilt seit 2015 das ,Gesetz fir die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Flihrungspo-
sitionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst".
Aufgrund unserer Rechtsform als KGaA gilt dieses Gesetz
teilweise auch fir uns. Eine ausfiihrliche Erlauterung 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). Fur die Geschéftsleitung

mussen wir aufgrund unserer Rechtsform als KGaA kein Ziel
festsetzen. Fir die zwei Fihrungsebenen der Merck KGaA
unterhalb der Geschéftsleitung legte diese im Jahr 2016
folgende ZielgroBen fest:

= erste FUhrungsebene der Merck KGaA unterhalb der
Geschéftsleitung: 21 % Frauenanteil,

= zweite FUhrungsebene der Merck KGaA unterhalb der
Geschaftsleitung: 26 % Frauenanteil.

Die Frist zur Erreichung der
31. Dezember 2021.

ZielgroBen endet am

Unbewusste Denkmuster aufspiiren

Wir wollen unsere Fihrungskréfte und Mitarbeiter fir unbe-
wusste Denkmuster (,Unconscious Bias") sensibilisieren.
Deshalb bieten wir konzernweite Schulungen zu diesem
Thema an.

Bei der weltweiten Besetzung von offenen Stellen unter-
stitzt uns das Online-Tool ,Job Analyzer® dabei, eine
geschlechtsneutrale Kommunikation mit Bewerbern
umzusetzen. Dies soll unbewusste Denkmuster im Einstel-
lungsprozess reduzieren.

Konsequent gegen Diskriminierung vorgehen
In unserem Unternehmen dulden wir keine Diskriminierung.
Das ist verbindlich in unserem Verhaltenskodex und unserer
»,Social and Labor Standards Policy™ geregelt. Fihlen sich
Mitarbeiter diskriminiert, beldstigt oder nicht toleriert,
stehen ihnen verschiedene Meldewege offen: Erste
Ansprechpartner sind entweder die zustandige Fihrungs-
kraft oder eine der beiden Konzernfunktionen HR und
Compliance. Alternativ kdnnen unsere Mitarbeiter konzern-
weit anonym die ,SpeakUp Line" nutzen. Verdachtsfélle, die
HR betreffen, koordiniert unsere Konzernfunktion HR als Teil
des ,Group Compliance Case Committee". Im Berichtszeit-
raum wurden 16 Verdachtsfalle von Diskriminierung Uber
die SpeakUp Line oder andere Kandle gemeldet. Davon
wurden zwei Vorfélle bestatigt.

Vielfdltige Talente fordern

HR unterstitzt unsere Geschaftseinheiten dabei, Talente
unterschiedlicher ethnischer Herkunft zu férdern und den
Frauenanteil in Fihrungspositionen zu erhdhen. Ende 2020
waren 35 % der Flihrungskrafte im Konzern weiblich. Damit
Ubertrafen wir unser Ziel, den Anteil weiblicher Fihrungs-
krafte bis zum Jahr 2021 stabil bei 30 % zu halten.
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Frauen im Management

35 %4

Frauen in
Flihrungs-
positionen

Im Berichtszeitraum erarbeiteten wir konzernweite Ziele
und MaBnahmen, um innerhalb der Unternehmensbereiche
Positionen verschiedener Hierarchieebenen ausgewogen zu
besetzen. Wir boten beispielsweise zahlreiche Mentoren-
, Sponsoren- und Talentprogramme fir Frauen und
andere Zielgruppen, etwa ethnische Minderheiten, an. So
wollen wir erreichen, dass diese Zielgruppen bei der Stellen-
besetzung sichtbarer werden. Mentoring-Programme helfen
den Teilnehmern, sich Gber Losungen flr aktuelle Heraus-
forderungen auszutauschen. Sponsoring-Programme gehen
dartber hinaus. Hier profitieren die Teilnehmer von einer
erfahrenen Fihrungskraft, die sie coacht und auf den
nachsten Karriereschritt vorbereitet.

Wir sind Uberzeugt, dass unsere Talentprogramme und
offenen Diskussionen Uber unbewusste Denkweisen dazu
beitragen, die Vielfalt der Belegschaft in unserem Unter-
nehmen weiter zu erhdhen. Im Berichtsjahr tUberpriften wir
unsere Personalbeschaffungsprozesse unternehmensweit,
um MaBnahmen und Produkte zu identifizieren, die unsere
Prozesse noch inklusiver gestalten.

Unsere Mitarbeiter haben die Moglichkeit, flexibel zu
arbeiten - dies trégt ebenfalls zu mehr Chancengleichheit

22 % Frauen
im Senior Management

peeeeeaned

35 % Frauen
im mittleren Management

peeneeRRRT

bei. Wahrend der Covid-19-Pandemie bauten wir unsere
flexiblen Arbeitsangebote aus. Zusatzlich bieten wir unseren
Mitarbeitern Informationen, beispielsweise Uber virtuelles
Arbeiten oder psychische Gesundheit an, um sie in viel-
faltigen Lebenssituationen zu unterstitzen. Darlber hinaus
forderten wir Forschung (ber geschlechtsspezifische
Gewalt.

Netzwerke starken Vielfalt

Wir unterstltzen zahlreiche lokale und globale Mitarbei-
ternetzwerke: Dazu gehdren unsere internen Frauennetz-
werke sowie Netzwerke, die sich fur die
LGBTQI+-Gemeinschaft, fiir Mitarbeiter verschiedener
ethnischer Herkunft oder fir internationale Beschaftigte
einsetzen. Netzwerke flir Menschen mit Behinderungen
sowie fiur Veteranen befinden sich im Aufbau.

Sich in einem der bereichsspezifischen oder bereichs-
Ubergreifenden Netzwerke zu engagieren, ist flir unsere
Mitarbeiter eine Chance, Fuhrungskompetenzen zu
erwerben. Zugleich bringen sie ihre Erfahrungen in unser
Unternehmen ein. So gewahrleisten wir, dass die verschie-
denen Gruppen gehdrt und einbezogen werden.
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Netzwerke fiir mehr Vielfalt

Frauennet zuerke

Schaffen ein inklusives Arbeitsumfeld, in dem
Frauen anerkannt und gefordert werden sowie
sich weiterentwickeln kénnen. Ziel ist es,
Geschlechterparitat und langfristigen Ge-
schaftserfolg zu erreichen

* EMMbracing
/) carers

Soll Gesundheit und Wohlbefinden von Mitar-
beitern verbessern, die einen Angehdrigen
pflegen sowie weltweit auf die Rolle von Pfle-
gekraften innerhalb des Gesundheitssystems
aufmerksam machen

Netzuerke fur
sl ethnische vielfalkt

o

Helfen Herausforderungen bei Vielfalt und
Integration zu bewaltigen und unterstitzen
dabei, Mitarbeiter verschiedener ethnischer
Gruppen Zu gewinnen, zu binden und

Zu fordern

Externe Netzwerke nutzen

Seit mehr als zehn Jahren ist unser Unternehmen Partner
der ,Healthcare Businesswomen’s Association® (HBA). Wir
sind sowohl in den globalen als auch in den europaischen
Gremien vertreten. Die HBA setzt sich fur die Forderung
von Frauen in der Gesundheitsbranche ein - und dies fast
ausschlieBlich durch Ehrenamtliche. Mitarbeiterinnen, die
sich ehrenamtlich in der HBA engagieren mdochten, unter-

international
COMMUNLE Y

Eine Gemeinschaft aus aufgeschlossenen
Personen, die Erfahrungen austauschen und
sich vernetzen - fur intermationale Kollegen
am Standort Darmstadt

Rrainbou-
Nebzuerke

Firdern eine geschitzte und inklusive
Gemeinschaft fir LGETQI+ Mitarbeiter
und digjenigen, die sie unterstiitzen

stitzen wir ausdrticklich. Im Jahr 2020 waren Mitarbeite-
rinnen in Deutschland, den Niederlanden, der Schweiz und
den Vereinigten Staaten fur die HBA aktiv - teilweise als
Mitglieder des europdischen Regionalrates, als europaische
Regionalvorsitzende oder als Leiterinnen einer regionalen
HBA-Gruppe. Darlber hinaus sponsern wir Veranstaltungen
des Netzwerks.
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Integration internationaler Mitarbeiter

Unser Unternehmen wird immer internationaler: Bei uns
arbeiten Menschen aus insgesamt 141 Nationen. In den
FUhrungspositionen (Rolle 4+4) sind 75 Nationalitdten
vertreten. 66 % der Fihrungspositionen waren wahrend des
Berichtszeitraums mit Mitarbeitern besetzt, die eine andere
als die deutsche Staatsblirgerschaft haben. Ende 2020
arbeiteten 9 % unserer Mitarbeiter auBerhalb ihres Heimat-
landes.

Damit diese internationale Zusammenarbeit erfolgreich
ist, bieten wir interkulturelle Trainings und entspre-
chende Online-Tools an: Der ,Cultural Navigator" bereitet
unsere Mitarbeiter beispielsweise auf internationale Projekte
oder Dienstreisen ins Ausland vor. Wir unterstiitzen entsen-
dete Mitarbeiter durch Sprachkurse und internationale Netz-
werke, damit sie sich vor Ort schneller zurechtfinden. So
sind etwa mehr als 700 von ihnen Mitglieder der ,Interna-
tional Community", die sich regelmaBig in Darmstadt trifft.

Unsere Geschéftssprache ist Englisch. Damit alle Mitar-
beiter unsere Kommunikation verfolgen kénnen, stellen wir

viele Informationen auch in den jeweiligen Landessprachen
zur Verfligung.

Gute Platzierung in Diversity- und Equality-
Indizes

Fir unsere LGBTQI+-Aktivitdten wurden wir Anfang 2020
im US-amerikanischen ,Corporate Equality Index™ (CEI) der
Human Rights Campaign Foundation mit 100 % bewertet.
Gemessen wurde die Gleichberechtigung und Inklusion
unserer LGBTQI+-Mitarbeiter.

In der Rangliste der Financial Times wurden wir aus
Uber 15.000 Unternehmen als eines der hundert fiihrenden
Unternehmen beim Thema Vielfalt ausgewahlt.

In der BCG Gender Diversity Studie 2020 der Boston
Consulting Group und Technischen Universitat Miinchen
belegten wir den dritten Platz. Bewertet wurde die
Geschlechterdiversitat in Vorstand und Aufsichtsrat von
Deutschlands gréBten bérsennotierten Unternehmen.

Die Platzierungen zeigen uns, dass wir auf dem richtigen
Weg sind, Vielfalt und ein inklusives Arbeitsumfeld erfolg-
reich zu leben.
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work-Life-salance

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Wir wissen, dass sich Prioritaten im Leben dandern kdnnen. Darauf nehmen wir Ricksicht: Wir bieten unseren
Beschaftigten beispielsweise flexible Arbeitszeitmodelle, Arbeitszeitkonten fir einen friiheren Renteneintritt oder
die Wahl, eine langere Auszeit vom Job einzulegen. Bei Familienthemen reicht unser Engagement von einer grof3-
zligigen Elternzeit Gber die Kinderbetreuung bis hin zur Unterstlitzung bei der Pflege von Angehdrigen.

Unser Ansatz fiir eine gute Work-Life-Balance
Wir wissen, wie wichtig die Balance zwischen Beruf, Familie
und Freizeit flr die Leistungsfahigkeit und Motivation
unserer Beschaftigten ist. Deshalb mochten wir fir sie
passende Arbeitsbedingungen schaffen. Dazu zahlen sowohl
betriebliche Versorgungsleistungen fir Alter und Gesundheit
als auch flexible Arbeitszeitmodelle. Bereits heute kénnen
unsere Mitarbeiter in vielen Landern ihre Arbeitszeit flexibel
gestalten. Dazu nutzen sie insgesamt mehr als 30
verschiedene Teilzeitmodelle. In Deutschland, den USA,
Brasilien und Indien bieten wir ihnen auBerdem Elternzeit-
modelle, die Uber die jeweiligen gesetzlichen Mindestan-
spriiche hinausgehen. In diesen Landern sind circa 53 %
unserer Mitarbeiter tatig.

Wie wir die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben stdrken
MaBnahmen flr eine ausgewogene ,Work-Life-Balance"
entwickelt die Konzernfunktion ,Group Human Resources"
(HR), die sie auch umsetzt. Sie unterstitzt konzernweit
beispielsweise zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
Zur Altersvorsorge beraten Experten unsere Mitarbeiter
in individuellen Terminen - beispielsweise zur betrieblichen
Altersvorsorge oder zum Langzeitkonto. Zur gesetzlichen
Rente informieren hingegen Vertreter der Deutschen
Rentenversicherung an regelmaBigen Betriebssprechtagen.
Zum Thema Versorgungsleistungen im Krankheitsfall
finden sich im Kapitel Sicherheit und Gesundheit weitere
Informationen.

Wozu wir uns verpflichten: Konzernrichtlinie
und lokale Regelungen
Unsere Richtlinie ,Social and Labor Standards Policy™ macht
unternehmensweit einheitliche Vorgaben zu bestimmten
Arbeitsstandards, beispielsweise zu Arbeitszeiten und
Elternzeit-Angeboten. Sie orientiert sich an den Arbeits-
normen der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO).
Bereits Ende 2018 verabschiedete die Geschaftsleitung
eine Konzernrichtlinie zur flexiblen Arbeitsgestaltung. Infol-
gedessen flexibilisierten unsere 13 personalstarksten
Lander, in denen rund 75 % unserer Mitarbeiter arbeiten,
Arbeitsorte und Arbeitszeiten weiter. Aktuell Uberarbeiten
wir diese Richtlinie, um sie bis Ende 2021 auf alle Lander
auszuweiten, in denen wir tatig sind (Details dazu im
folgenden Abschnitt).

Flexible Arbeitsmodelle

Bereits vor der Covid-19-Pandemie konnten unsere Mitar-
beiter zwischen verschiedenen flexiblen Arbeitsmodellen
wahlen. Wahrend der Pandemie machten wir hinsichtlich
Mitarbeiterleistung und -engagement durchweg positive
Erfahrungen. Darum fihren wir bis zum Jahresende 2021
unser bewédhrtes Programm ,mywork@Merck®™ an allen
Standorten weltweit ein. Zum Ende des Berichtszeitraums
nutzten bereits 22 Lander unser flexibles Arbeitsgestal-
tungsprogramm.

Das Prinzip von ,mywork@Merck": Beschaftigte kdnnen
in Abstimmung mit ihren Teams und Vorgesetzten sowohl
Arbeitszeit als auch Arbeitsort (in demselben Land) frei
wahlen. Wann und wie oft eine Anwesenheit flir alle Team-
mitglieder im Bliro nétig ist, entscheiden die Mitarbeiter in
Absprache mit ihren direkten Vorgesetzten. Auf Zeiterfas-
sung und -kontrolle verzichten wir. Das Modell gilt sowohl
fur tarifliche als auch fir auBertarifliche Mitarbeiter und
starkt die Leistungs- und Vertrauenskultur in unserem
Unternehmen. AuBerdem ist es Teil unseres konzernweiten
Programms ,Future Ways of Working®, mit dem wir Grund-
satze unserer kiinftigen Zusammenarbeit entwickeln.

Unterstiitzung fiir Miitter und Vater

Wir wollen unseren Mitarbeitern den Wiedereinstieg nach
der Elternzeit erleichtern. Dazu bieten wir in Darmstadt
und Gernsheim das Programm ,Eltern@Merck™ an. Es gibt
Mittern und Vatern in Elternzeit die Chance, sich auszu-
tauschen und den Kontakt zum Unternehmen zu halten.
AuBerdem kdnnen sie damit verschiedene Qualifikations-
und Vernetzungsangebote nutzen. Ein dhnliches Angebot
besteht auch in den USA.

Dartber hinaus unterstiutzen wir in den USA unsere
Mitarbeiterinnen mit acht Wochen bezahltem Mutterschafts-
urlaub. Zusatzlich haben wir dort finf Wochen bezahlten
Vaterschaftsbeziehungsweise Adoptionsurlaub eingefihrt.
Der gesetzliche Mindestanspruch sieht nur eine unbezahlte
Freistellung von zwdlf Wochen pro Jahr vor. Bei einer Adop-
tion erstatten wir zudem bis zu 5.000 US-Dollar der Adopti-
onskosten.

Im Berichtsjahr waren 538 Mitarbeiter der Merck KGaA
(bei der rund 15 % unserer Beschdftigten tatig sind) in
Elternzeit, davon rund 50 % Vater. In anderen Schlissellan-
dern gewahren wir Eltern weitere Unterstitzungsleistungen,
die liber die gesetzlichen Vorgaben hinausgehen -
etwa Freistellungen in Brasilien. Auch in Indien bieten wir
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finf Tage bezahlten Vaterschaftsurlaub, obwohl es keinen
gesetzlichen Anspruch darauf gibt.

Wir unterscheiden bei diesen Angeboten nicht zwischen
Voll- und Teilzeitkraften oder befristeten Mitarbeitern. Letz-
tere kénnen bis zum Ende ihres Arbeitsverhaltnisses Eltern-
zeit beantragen; das Arbeitsverhdltnis lauft dann wie
vereinbart bis zum befristeten Termin.

Kinderbetreuung und Unterstiitzung

Bereits seit mehr als 50 Jahren gibt es an unserem Stamm-
sitz in Darmstadt eine Tagesstatte fiir Kinder im Alter
von einem Jahr bis zwo6lIf Jahren. Sie bietet insgesamt 150
Betreuungsplatze in Krippe, Kindergarten und Hort. Die
jetzigen Gebaude weichen einem Neubau, der Anfang 2021
bezugsfertig sein soll. Die Kapazitdt der Kindertagesstatte
steigt dann auf 270 Betreuungsplatze.

In Darmstadt bieten wir auBerdem eine Kindernot-
fallbetreuung an. Sie springt ein, wenn die reguldre
Betreuung ausfallt. Zusatzlich stellen wir eine sogenannte
Akutbetreuung flir kranke Kinder zur Verfligung: Bis zu zwei
Tage jahrlich kénnen Eltern deutschlandweit kostenlos eine
padagogische Fachkraft engagieren, die ihren Nachwuchs zu
Hause betreut. In Gernsheim haben wir finf Platze in einer
offentlichen Kindertagesstétte fiir Kinder unserer Mitarbeiter
reserviert.

Auch am indischen Hauptstandort in Mumbai gibt es
einen Kinderhort, den unsere Mitarbeiter nutzen kénnen.
In den USA kann man Uber die Internetplattform
,Care.com" eine externe Hilfe fir die Kinderbetreuung
buchen. Dartiber hinaus bieten wir dort eine Kindernotfall-
betreuung bis zu zehn Tagen. Verglinstigte Platze in Kinder-
tagesstatten sowie eine Betreuung zu Hause sind ebenfalls
im Programm.

Mit einem Langzeitkonto fiirs Alter sparen

Die Arbeitszeit vor dem Renteneintritt reduzieren oder
friher aus dem Berufsleben aussteigen - das ermdglicht
unseren Mitarbeitern in Deutschland das Langzeitkonto.
Auf dieses Konto kdnnen Beschaftigte beispielsweise Teile
ihres Gehalts oder auch Ausgleichsbeziehungsweise Gleit-
zeittage einzahlen. Unser Unternehmen férdert den Aufbau
eines solchen Wertguthabens auch durch Zuschisse. Das
angesparte Guthaben kdénnen Mitarbeiter nutzen, um sich
entweder bis zu drei Jahre vor dem Eintritt in die regulare
Altersrente freistellen zu lassen oder ihre Arbeitszeit fur bis
zu sechs Jahre um 50 % zu reduzieren. Dieses Angebot
beanspruchten im Berichtsjahr Gber 10.000 Mitarbeiter.

Langere Auszeiten ermdglichen

Grundsatzlich kdnnen alle Mitarbeiter der Merck KGaA, der
Merck Healthcare KGaA und der Merck Real Estate GmbH in
Deutschland (rund 20 % unserer Beschaftigten) ein soge-
nanntes Sabbatical beantragen. Dies ist eine Auszeit von
bis zu einem Jahr. Ende 2020 befanden sich 62 Mitarbeiter
in einem solchen Sabbatical. In persénlichen Notsituationen,
in denen ein Mitarbeiter eine sofortige Freistellung benétigt,
gewahren wir zudem ein ,Notfall-Sabbatical® von maximal
drei Monaten.

Unterstiitzung bei der Pflege von
Angehoérigen

Far Mitarbeiter, die Angehdérige pflegen, halten wir in Darm-
stadt spezielle Schulungs- und Vermittlungsangebote
bereit. Zudem geben wir mit dem Modell ,Pflegezeit"
deutschlandweit die Wahl, sich freistellen zu lassen - egal
ob kurz- oder langerfristig, teilweise oder vollstandig.
Unsere Mitarbeiter in den USA koénnen sich iber das Portal
~Care.com" Uber Pflegeangebote informieren.
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sicherhelt und cesundhett

Q Teil des Nichtfinanziellen Berichts

Fur die Gesundheit und Sicherheit unserer Mitarbeiter Ubernehmen wir tagtaglich Verantwortung - gerade in
Zeiten neuer Herausforderungen, wie der Covid-19-Pandemie. Wir tun alles, um unsere Mitarbeiter vor Unfallen,
aber auch vor arbeitsbedingten Erkrankungen zu schiitzen. Auch geht es dabei um Stresspravention, Ernah-
rung oder Bewegung. Hier setzen wir auf vorbeugende MaBnahmen, die sich leicht in den Arbeitsalltag einbauen
lassen. Sie sollen helfen, Gesundheitsprobleme zu vermeiden.

Unser Ansatz, um Unfalle zu vermeiden und
Gesundheit zu fordern

Wir wollen die Gesundheit unserer Mitarbeiter férdern und
ihre Leistungsfahigkeit langfristig erhalten. Ein sicherer
Arbeitsplatz ist dafir unabdingbar. Deshalb arbeiten wir
fortlaufend daran, unsere Sicherheitskultur weiter zu
starken.

Grundsatzlich fihren wir weltweit vor Beginn jeglicher
Tatigkeit eine Gefdahrdungsbeurteilung durch. Identifizieren
wir Gefahren, lassen wir diese vor Aufnahme der Tatigkeiten
oder Inbetriebnahme einer Anlage mdoglichst beseitigen.
Gelingt dies nicht, leiten wir MaBnahmen ein, die die poten-
ziellen Auswirkungen auf das kleinstmdgliche MaB redu-
zieren. Die Gefahrdungsbeurteilungen fililhren unsere
Standorte selbst durch und verantworten diese. Wir sind
dabei, diesen Prozess auch an unseren Versum- und Inter-
molecular-Standorten zu etablieren.

Flr den Erfolg unserer ArbeitsschutzmaBnahmen gibt es
einen wichtigen Indikator: die ,Lost Time Injury Rate"
(LTIR). Sie misst weltweit Unféalle mit mindestens einem
Ausfalltag pro eine Million Arbeitsstunden. Wir ermitteln die
LTIR fiir unsere Angestellten ebenso wie fiir Leihpersonal.
Unser bisheriges Ziel lautete: Bis 2020 wollten wir die LTIR
auf 1,5 (Unfdlle mit mindestens einem Ausfalltag pro eine
Million Arbeitsstunden) senken. 2020 lag der Wert bei 1,3.
Somit gelang es uns erneut, den anspruchsvollen Wert zu
unterschreiten. Wir erarbeiten ein neues Ziel fur die Zeit
nach 2020.

Mit unserer Kennzahl EHS IR (Environment, Health and
Safety Incident Rate) dokumentieren wir spontane Unfall-
ereignisse. Ergénzend erfassen wir seit 2019 in den USA
arbeitsbedingte Erkrankungen und ihre Langzeitwirkungen
mit der ,Occupational Iliness Rate" (Berufsbedingte Krank-
heitsrate).

An unseren Standorten in Darmstadt und Gernsheim
fihrten wir 2020 unser Sicherheitskulturprogramm mit
neuen Impulsen fort: Unter dem Motto ,Wir geben aufein-
ander acht® wollen wir den Teamgedanken nachhaltig
starken und unsere Mitarbeiter dazu aufrufen, achtsam
miteinander umzugehen.

Mit unserem Betrieblichen Gesundheitsmanagement
(BGM) starken wir die Unternehmens- und Fihrungskultur
in Darmstadt und Gernsheim. Um die Wirksamkeit des BGM
zu Uberprifen, haben wir ein Kennzahlensystem entwi-
ckelt. Auch 2020 stellten wir in unserer weltweiten,

anonymen Mitarbeiterumfrage Fragen zur Gesundheit.
Mithilfe der Antworten wollen wir langfristig den ,Merck
Healthiness Index" errechnen. Dieser Wert soll den allge-
meinen Gesundheitszustand unseres Personals an den
beiden Standorten wiedergeben. Das BGM nutzt die gesund-
heitsbezogenen Ergebnisse der Mitarbeiterumfrage, Ergeb-
nisse des Gesundheitsberichts unserer
Betriebskrankenkasse sowie Auswertungen der Werkarztli-
chen Abteilung. Auf dieser Basis berat es das Management
vor Ort. Wenn spezifische Kennzahlen auffallig sind,
beispielsweise Werte zur Stressbelastung am Arbeitsplatz,
finden zusatzlich Beratungsgesprache mit betroffenen
Bereichen statt. Aufgrund aller Ergebnisse leiten wir ziel-
gruppen- oder betriebsspezifische Praventionsange-
bote ab.

In den kommenden Jahren befassen wir uns besonders
mit Schichtarbeit, psychischen Belastungen sowie der
demografischen Entwicklung. Zudem wollen wir heraus-
finden, in welchen Arbeitsbereichen sich bestimmte Erkran-
kungen  haufen, um mit gezielten MaBnahmen
entgegenzuwirken.

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 unsere stellvertretende Vorsitzende der
Geschaftsleitung und stellvertretende CEO. EQ gibt Arbeits-
sicherheitsziele vor, steuert weltweit die entsprechenden
MaBnahmen und fuhrt interne EHS-Audits durch. Lokale
EHS-Manager und ihre Teams kiimmern sich darum, dass
unsere Standorte Gesetze und Vorgaben, die den Arbeits-
schutz betreffen, einhalten. AuBerdem verantworten sie
Projekte, Aktionen und Programme vor Ort.

Mitarbeitern, die sich um ihre Sicherheit oder Gesund-
heit sorgen, steht weltweit unsere SpeakUp Line zur Verfii-
gung. Bei derartigen Bedenken dirfen sie ihre Arbeit
voriibergehend unterbrechen.

An unserem Standort in Darmstadt tagen zudem
Arbeits- und Entscheidungsgremien zu Sicherheits- und
Gesundheitsthemen. Diese Gremien stimmen Strategien
und Inhalte mit Vertretern aus Leitungsfunktionen, Sicher-
heits- und Gesundheitsexperten sowie Mitarbeitern ab.
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An den Standorten Darmstadt und Gernsheim tragt
unser Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)
dazu bei, das Thema Gesundheit in unserer Unternehmens-
kultur zu verankern. Ein interdisziplinares Steuerungsgre-
mium, dem verschiedene leitende Mitarbeiter angehdren,
erarbeitet die Strategie, Schwerpunktthemen und alle erfor-
derlichen MaBnahmen. Das Gremium befasst sich unter
anderem mit Rahmenbedingungen fiir gesundes Arbeiten,
mit guter Fihrung und mit individueller Gesundheitsfor-
derung. Es tagt sechsmal jahrlich. Nach jeder MaBnahme
befragt unser BGM alle Teilnehmenden anonym zu ihren
Erfahrungen und Verbesserungsvorschlagen. Diese flieBen
in die weitere MaBnahmengestaltung ein.

Unser interdisziplindres ,Mental Health Team"
befasst sich an den beiden Standorten mit steigenden
Herausforderungen rund um die psychische Gesundheit.
Damit wollen wir unser Personal weitestmdglich vor psychi-
schen Fehlbelastungen schiitzen. Das ,Mental Health Team®
bietet unseren Beschdftigten interdisziplinare Beratung aus
einer Hand. 2020 boten wir unter anderem Schulungen
zum Thema psychische Gesundheit an. Fir viele Kollegen
war die Situation wahrend des Lockdowns aufgrund der
Covid-19-Pandemie mit Angsten und Unsicherheiten
verbunden. Deshalb veréffentlichte unser ,Mental Health
Team" im Intranet umfangreiche psychosoziale Empfeh-
lungen zum Umgang mit der Situation. Zudem richteten
wir weltweit einen landerspezifischen Telefonservice ein.
Seitdem kodnnen sich unsere Mitarbeiter und deren Ange-
horige rund um die Uhr vertraulich psychologisch betreuen
lassen.

Sicherheitsbeauftragte und Gesundheitspartner
Weltweit gibt es an unseren Standorten Beschaftigte, die
neben ihrer reguldren Tatigkeit ihre Vorgesetzten unter-
stitzen, Sicherheitsbestimmungen einzuhalten. Gleichzeitig
sind sie Ansprechpartner fiir ihre Kollegen zu sicherheitsre-
levanten Themen. Im Berichtsjahr befragten wir die Sicher-
heitsbeauftragten zu ihren Rollen und Aufgaben, um aus
den Ergebnissen entsprechende MaBnahmen abzuleiten.

An unseren Standorten in Darmstadt und Gernsheim
bilden zusétzlich Gesundheitspartner das Bindeglied
zwischen unseren Mitarbeitern und dem BGM. Sie sind zum
einen Vertrauensperson fir ihre Kollegen bei gesundheits-
bezogenen Fragen, zum anderen informieren sie ihre Teams
Uber Gesundheitsangebote. Gleichzeitig geben sie Empfeh-
lungen an das BGM, die Bedilrfnisse von Mitarbeitern
betreffen.

Bevor unsere Mitarbeiter ihre Funktion als Sicherheits-
beauftragte oder Gesundheitspartner aufnehmen, durch-
laufen sie eine Schulung.

Wozu wir uns verpflichten: Richtlinien und
Betriebsvereinbarungen

Unsere 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 interna-
tionalen Standard ISO 45001 zertifizieren.

Unsere konzernweit geltende ,Group Health Policy" legt
fest, wie wir die Arbeitssicherheit fiir unsere Beschaftigten
gewahrleisten und ihre Gesundheit und ihr Wohlbefinden
fordern. In der Policy schreiben wir ein konzernweites
Sicherheits- und Gesundheitsmanagement vor, mit
dem wir Arbeitsunfélle und Berufserkrankungen verhindern
wollen. Ein Bestandteil der Policy ist das , Global Wellbeing
and Health Promotion Framework™, das die unterschiedli-
chen Anforderungen in verschiedenen Landern beschreibt.
Die Risikobewertungen und Gefahrdungsanalysen der
Arbeitsplatze liegen in der Verantwortung unserer Stand-
orte.

2020 fldhrten wir zudem den internen Standard
»~Contractor EHS Management" ein. Dieser |16st den Standard
+~EHS Compliance for Contractor Management" ab. Mit dem
neuen Standard stellen wir sicher, dass unsere Vertrags-
partner Umwelt-, Gesundheits- und Sicherheitsaspekte
berlicksichtigen, und zwar im gesamten Prozess - von
Beginn bis zum Abschluss einer Tatigkeit. Erganzend
konkretisiert die neue Prozessbeschreibung ,Procedure
Construction Safety" das sichere Verhalten auf Baustellen.

An den meisten unserer deutschen Standorte erarbeiteten
wir gemeinsam mit Arbeitnehmervertretern Betriebsverein-
barungen zu Gesundheitsschutz und Arbeitssicherheit.
Beispielsweise regelt unsere Vereinbarung ,Betriebliches
Eingliederungsmanagement® an allen deutschen Standorten
das Vorgehen bei einer langeren Erkrankung. Damit sollen
flir den betroffenen Mitarbeiter zum einen sein Arbeitsplatz
dauerhaft erhalten, zum anderen gesundheitliche Beeintrach-
tigungen nach seiner Riickkehr vermieden werden.

Sicherheitszertifizierung an unseren
Standorten

2020 stellten wir unser Arbeits- und Gesundheitsschutz-
managementsystem auf die neue Zertifizierungsrichtlinie
ISO 45001 um. Diese hat den bisher geltenden Standard
OHSAS 18001 abgelost. Derzeit ist unser Arbeits- und
Gesundheitsschutzmanagementsystem an 42 Standorten
ISO 45001 =zertifiziert. An 41 Standorten davon arbeiten
alle Mitarbeiter unter diesem zertifizierten System. In der
Darmstadter Konzernzentrale deckt die Arbeitsschutznorm
ISO 45001 etwa 70 % der Mitarbeiter ab. Der Arbeits- und
Gesundheitsschutz der restlichen 30 % der Mitarbeiter, die
nicht in operativen Bereichen beschaftigt sind, stellen wir
Uber unser Managementsystem sicher. Der mit der Zertifi-
zierung verbundene Prozess hilft uns, Schwachstellen und
Verbesserungspotenziale zu identifizieren. So kdénnen wir
rechtzeitig geeignete MaBnahmen ergreifen, die die Sicher-
heit und Gesundheit der Mitarbeiter auch zukiinftig gewéahr-
leisten. Andere Standorte sind ebenfalls aufgefordert, den
Standard anzuwenden.

Unfallzahlen

Wir erfassen monatlich Daten zum Arbeitsschutz an unseren
Standorten. Unsere Mitarbeiter sind verpflichtet, relevante
Arbeitsunfélle umgehend an die Konzernfunktion EQ zu
melden. Dort werden diese bewertet. Falls nétig, leiten wir
daraufhin ergénzende SicherheitsmaBnahmen ein. Weltweit
ist diese Vorgehensweise an all unseren Produktionsstand-
orten etabliert.

110


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

Merck Nachhaltigkeitsbericht 2020
Mitarbeiter

Die meisten Unfalle mit Ausfallzeit waren Stolperunfélle
sowie Quetschungen und Schnittwunden, die beim Umgang
mit Maschinen und Ausristung entstanden. 2020 gab es
keine toédlichen Unfalle.

Klare Verhaltensregeln

Unsere Erfahrung zeigt, dass sich die meisten Arbeitsunfélle
durch richtiges Verhalten vermeiden lassen. Elementar flr
unseren Arbeits- und Gesundheitsschutz ist es daher, dass
unsere Mitarbeiter zu relevanten EHS-Themen qualifiziert
sind und geschult werden. Wir informieren unsere Beschaf-
tigten Uber Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz und
beteiligen sie daran. Wir laden sie beispielsweise zu gemein-
samen Begehungen ein oder beziehen sie bei der Auswahl
von personlicher Schutzausriistung ein. Diese Einbindung ist
entscheidend, denn unsere Mitarbeiter wissen am besten,
was sie in einer konkreten Arbeitssituation bendétigen. Auf
diese Weise verbessern wir den Arbeits- und Gesundheits-
schutz kontinuierlich.

Konzernweit missen alle neuen EHS-Manager ein drei-
tagiges EHS-Initialtraining absolvieren. Darin geht es unter
anderem um Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz sowie
um unser Sicherheitskulturprogramm , BeSafe!™. Mit
diesem Programm sensibilisieren wir unsere Mitarbeiter fir
Gefahren am Arbeitsplatz und geben ihnen Verhaltensregeln
an die Hand. Mittlerweile sind fast alle unsere Produktions-
und Lagerstandorte in das Programm ,BeSafe!™ einge-
bunden. Darlber hinaus finden an unseren Standorten
regelmaBig Arbeitsschutzschulungen statt. Diese beriick-
sichtigen sowohl die spezifische Risikosituation als auch
gesetzliche Anforderungen. Aufgrund der
Covid-19-Pandemie mussten wir 2020 viele Vor-Ort-Aktivi-
taten aussetzen. Alle BeSafe!-Trainings fanden im Berichts-
jahr online statt.

Forderung der Gesundheit unserer
Mitarbeiter

In Darmstadt und Gernsheim beispielsweise bietet das BGM
Gesundheitsdienstleistungen an, etwa Achtsamkeitskurse
oder Ergonomie-Beratung fir den Arbeitsplatz. AuBerdem
analysieren wir kontinuierlich die Arbeitsbedingungen sowie
das jeweilige Arbeitsumfeld und verbessern diese nach
neuesten wissenschaftlichen Erkenntnissen. Dafiir nutzen
wir ein standardisiertes Verfahren. Alle Dienstleistungen des
BGM fasst ein Gesundheitskatalog in Deutsch und Englisch
zusammen. Angebote gibt es unter anderem zu den Themen
Ergonomie, Erndhrung, Stress und psychischen Belas-
tungen.

Wahrend der Covid-19-Pandemie informieren wir unsere
Mitarbeiter zu unterschiedlichen gesundheitlichen Themen.
Empfehlungen gibt es beispielsweise zur ergonomischen
Gestaltung des heimischen Arbeitsplatzes sowie zu Erndh-
rung und Fitness.

Bewegungsprogramme

Deutschlandweit kdnnen unsere Mitarbeiter an Angeboten
wie dem Aktivprogramm ,Fit@Merck" teilnehmen. Dies sind
praventive Gesundheitskurse, die wir bezuschussen.
Zudem gibt es in Darmstadt und Gernsheim ein Betriebs-
sportprogramm mit 33 verschiedenen Sportarten.

Auch 2020 boten wir die sogenannten Trainingsinseln an
- mobile Fitnessstudios in ausgebauten Bussen. Die Teil-
nehmer kdnnen so zwei Mal wdchentlich mit Unterstiitzung
professioneller Trainer standortnah trainieren. Das Angebot
soll insbesondere Muskel-Skelett-Erkrankungen verhindern
und flir Bewegung sowie Erndhrung sensibilisieren. Ab Marz
2020 mussten wir das Training aufgrund der
Covid-19-Pandemie aussetzen. Wir richteten jedoch kurz-
fristig die Mdglichkeit ein, per Videochat an einem personli-
chen Training teilzunehmen.

In Taiwan organisieren wir unter dem Motto ,Enrich
your health deposit" Bewegungsprogramme. Unser Standort
in Gillingham, GroBbritannien, unterstiitzt seine Beschaf-
tigten durch ein Programm, mit dem Fahrrad zur Arbeit zu
fahren und somit etwas fiir ihre Gesundheit zu tun. In Tokio,
Japan, bieten wir spezielle Anti-Stress-Programme an, um
die mentale Gesundheit der Mitarbeiter zu fordern.

Ergonomie-Trainings

Wir analysieren regelmaBig die ergonomischen Bedin-
gungen an den Arbeitsplatzen. AnschlieBend ergreifen wir
MaBnahmen, um diese zu verbessern. Zudem schulen wir
unsere Beschaftigten zu ergonomisch korrektem
Verhalten, das speziell auf ihre Arbeitsbereiche zuge-
schnitten ist — ob in der Produktion, in der Verwaltung, im
Labor oder auch im Home Office. Darliber hinaus bieten
wir an vielen Standorten Ergonomie-Trainings an. Bei dem
Programm ,Industrial Athlete™ in den USA beispielsweise,
kdnnen Mitarbeiter ihr kdrperliches und allgemeines Wohl-
befinden verbessern.

Untersuchung und Unterstiitzung unserer
Mitarbeiter

Mit dem Verfahren ,Physical Ability Test and Health Preser-
vation® stellen wir sicher, dass alle Beschéftigten die
Gesundheitsanforderungen fiir ihre speziellen Tatigkeiten
erfillen. Aufgrund neuer Gesetze und hoheren Datenschutz-
anforderungen flihren wir Einstellungs- und Eignungs-
untersuchungen nur fir einige unserer Mitarbeiter durch.
Wegen dieser Anderungen passten wir unser Konzept an.
Ein weiterer Dienst, unser ,Travel Health & Medical Advisory
Service"“, unterstlitzt Mitarbeiter, die fir uns im Ausland
unterwegs sind. Er empfiehlt notwendige Impfungen oder
berat zu Hygienerisiken.

Dem demografischen Wandel begegnen

Wir rechnen damit, dass das Durchschnittsalter in unserem
Konzern in den kommenden Jahren weiter ansteigt. In
Deutschland nutzen wir darum beispielsweise ein Analyse-
Tool, um gesundheitsforderliche und leistungserhaltende
Arbeitsplatze zu gestalten. Es berlicksichtigt die demogra-
fische Entwicklung, indem es verschiedene Belastungen
altersabhangig bewertet. Damit konnen wir unsere Arbeits-
pldtze an die Bediirfnisse dlterer Menschen anpassen.
AuBerdem bieten wir moderne Schichtmodelle und ein
Praventionsprogramm flr Mitarbeiter in Schichtbetrieben
an.
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Unsere MaBnahmen wéadhrend der
Covid-19-Pandemie

Zur Bewaltigung der Covid-19-Pandemie richteten wir
globale und lokale Arbeitsgruppen ein, die Risikosze-
narien und MaBnahmenpldne entwickelten. Unter anderem
bauten wir unternehmensinterne Covid-19-Testzen-
tren sowohl in Darmstadt als auch an anderen Standorten
auf. In diesen testen wir unsere geschaftskritischen Mitar-
beiter regelmaBig und zusatzlich in konkreten Verdachts-
fallen.

Erhohte SchutzmaBnahmen

Fir zahlreiche Standorte entwickelten wir wahrend der
Pandemie spezielle Arbeitsschutzstandards, und zwar
fur alle Funktionseinheiten (Buros, Labore und Produktion).

Uber die konkreten Verhaltensregeln informierten wir
unsere Mitarbeiter per Intranet oder Aushang.

Um das Infektionsrisiko flir unsere Mitarbeiter wahrend
der Pandemie zu verringern, bieten wir ihnen personliche
Schutzausristung (PSA) an. Eine eigens eingerichtete PSA-
Arbeitsgruppe sorgte dafiir diese bedarfsgerecht und in
ausreichender Menge zu verteilen. Beispielsweise
verschickten wir Mund-Nasen-Masken flir private und
geschaftliche Zwecke an die Privatadressen unserer Mitar-
beiter in Darmstadt und Gernsheim.

Im Berichtsjahr beschrankten wir zudem konzernweit
unsere Reiserichtlinien, um unsere Mitarbeiter zu schiitzen.

In Indien und Italien erweiterten wir beispielsweise den
Versicherungsschutz, um bei einem Krankenhausaufenthalt
zusatzliche finanzielle Unterstiitzung zu gewahrleisten.

112



