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KONZERN RESILIENZ & INTEGRITAT MITARBEITER

Vier materielle Themen im Fokus

GESELLSCHAFT

UMWELT MEHRJAHRESUBERSICHTEN

i,‘“‘ Mit diesen MaRnahmen tragen wir auch zu
= SDGs my  den Zielen der Vereinten Nationen fiir nach-
41 haltige Entwicklung bei. — Seite 21

Gemeinsam mit unseren Stakeholdern haben wir vier wesentliche Themen fiir unser Unternehmen identifziert,

die die Grundlage fiir dieses Kapitel bilden:

Achtung der Menschenrechte: Mit einem mehr-

stufgen Managementsystem werden wir die

MafRnahmen zur Achtung der Menschenrechte

in den Mitarbeiterbeziehungen einheitlich im
Konzern umsetzen. Zur Pravention von Versté3en Uberpriifen
wir die Situation vor Ort durch speziell dafuir geschulte Mitar-
beiter. Mit regelméaRigen Schulungen von Mitarbeitern mit
Fuhrungsaufgaben stellen wir ein einheitliches Verstéandnis
sicher und sensibilisieren sie fir das Thema. — Seite 59 T

Mitarbeiterengagement: Mithilfe der jahrlichen

konzernweiten Mitarbeiterbefragung holen wir

regelméfig und systematisch das Feedback
jedes Einzelnen in der gesamten Belegschaft ein. Die wich-
tigste Steuerungsgroéfe, die wir daraus ableiten, ist die Zu-
stimmungsquote zur ,,Aktiven Fiihrung*, denn wertschétzen-
des Fihrungsverhalten hat besonderen Einfuss auf die Zu-
friedenheit der Mitarbeiter und ihre Motivation. Daher ist diese
Kennzahl fur Fihrungskréafte vergutungsrelevant. — Seite 63 f.

Steuerung und Erfolgsmessung

f‘ Mitarbeiterentwicklung: Mit der konzernweiten
Certifed-Initiative entwickeln wir unsere Mitar-
beiter zu Experten in ihren Tatigkeitsbereichen
und vermitteln ihnen, wie sie die Ziele des
Unternehmens gegeniiber Kunden und anderen Anspruchs-
gruppen reprasentieren und zur Erreichung der Ziele beitra-
gen. Die personliche und fachliche Weiterentwicklung ist ein
weiterer Faktor fiir die Motivation. Als SteuerungsgréRRe dient
hier die Teilnehmerquote an den Certifed-Trainings. — Seite 661

Arbeitsschutz und Gesundheit: Im Zentrum
o unserer MaRnahmen stehen die Unfallpraven-
tion und die Identifzierung der Ursachen. Vor
allem arbeiten wir daran, eine Kultur im Unter-
nehmen zu verankern, in der die Sicherheit am Arbeitsplatz
Vorrang hat. Wir steuern den Erfolg unserer MaRnahmen mit
der Unfallrate pro 200.000 Arbeitsstunden (LTIFR). — Seite 68

Grundsatzliche Entscheidungen zu Personalthemen steuern wir (iber das HR Board unter dem Vorsitz
des Vorstandsmitglieds Personal. Bereichs- und funktionsiibergreifende Themen, zum Beispiel Fragen
zur Umsetzung unserer Werte in der Lieferkette, werden im Responsible Business Practice Council

behandelt. Das Employee Relations Forum steuert die MalRnahmen zur Achtung der Menschenrechte

konzernweit. Uber die Weiterentwicklung des Diversity-Managements in den Unternehmensbereichen

beréat das Diversity Council. RegelméaRig tberprifen wir die Wirksamkeit unserer MaBnhahmen. Externes

Know-how holen wir Uiber das Sustainability Advisory Council ein. — Seite 24

Die interne Berichterstattung tUber die Entwicklung der Steuerungsgrof3en und weitere relevante
Kennzahlen erfolgt Gber das HR Dashboard. Es liefert den Fuhrungskraften auch Informationen zur

Entwicklung des Anteils der weiblichen Fihrungskréafte.
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Materielle Themen: Fortschritte und Ziele v
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Achtung der Menschenrechte

BERICHT ZUR UNTERNEHMENSVERANTWORTUNG 2018

in den Mitarbeiterbeziehungen Ziel 2018 Status Ziel 2019

SteuerungsgroRe Managementsystem Q Vor-Ort-Priifungen in Europa, Asien,

Vor-Ort-Priifungen (ER-Reviews) konzernweit einfilhren Afrika und Lateinamerika durchfiihren
—> Seite 59 F und Mitarbeiter schulen

Mitarbeiterengagement Ziel 2018 Status Ziel 2019

Steuerungsgrofie
Mitarbeiterbefragung

Zustimmungsquote ,Aktive

Fuhrung”

Weiterentwicklung

Zustimmungsquote um
einen Prozentpunkt
verbessern

—> Seite 63 f

Ziel 2018

(V) Zustimmungsquote um
einen Prozentpunkt verbessern

Status Ziel 2020

Steuerungsgrofie

Teilnehmer an Certifed-Initiative

Arbeitsschutz

80 Prozent der Mitarbeiter
bis 2020 zertifzieren
—> Seite 66 f

Ziel 2018

Q 80 Prozent der Mitarbeiter
bis 2020 zertifzieren

Status Ziele 2019

Steuerungsgrofie

Unfallrate pro 200.000 Arbeits-

stunden (LTIFR)

LTIFR auf 4,2 verbessern
—> Seite 68

MITARBEITERSTRUKTUR v

@ LTIFR auf 4,0 verbessern

Bis 2025 wollen wir die LTIFR um 30 Prozent
gegeniiber dem Basisjahr 2017 verbessern.

Ein Zeichen unserer wirtschaftlichen Stérke ist die kontinuierlich wachsende Zahl der Beschéftigten,

auch in Zeiten des Wandels. Zum Stichtag 31. Dezember 2018 waren 547.459 Menschen konzernweit

flr uns tétig; rund 28.000 mehr als im Vorjahr.

Alle Unternehmensbereiche haben im Berichtsjahr mehr Personal eingestellt und alle Regionen

konnten davon proftieren. Allein in Europa wurden rund 12.000 Menschen mehr beschéftigt, davon

rund 6.800 in Deutschland. Auch in der Region Amerikas verzeichneten wir einen Zuwachs von rund
8.300 und in Asien/Pazifk von rund 7.300 Mitarbeitern.

Entwicklung Mitarbeiterzahl?

473626 488824

2012 2014

1 Kopfzahl zum 31. Dezember.

547.459

2018

Zuwachsraten Mitarbeiter

2 ) 6% durchschnittliche Wachstumsrate seit 2012

Zuwachs der Unternehmensbereiche 2018:

Post - eCommerce - Parcel 4 ) 3%
Express 5,6 %
Global Forwarding, Freight 4 y 5%
Supply Chain 6,9 %

1 Ab 1. Jan. 2019 in zwei Unternehmensbereiche gegliedert:
Post & Paket Deutschland und eCommerce Solutions.
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Mitarbeiter nach Regionen 2018

Anzahl der Mitarbeiter: 547.4591

Europa
351.429

UK10% ~ D41%
USA8 %

CHN 2 %

MEX 3 % . IND 4%
" Amerikas

92.753
Asien/Pazifik
84.036
Ubrige Regionen
19.241

1 Kopfzahl zum Stichtag 31. Dez. 2018. CHN = China, D = Deutschland, IND = Indien, MEX = Mexiko, UK = Vereinigtes Konigreich, USA = Vereinigte Staaten von Amerika.

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiter im Konzern liegt unverandert bei 41 Jahren, auch die proportio-
nale Verteilung der Mitarbeiter nach Geschlecht bleibt konstant: 65,2 Prozent der Stellen sind mit Man-
nern und 34,8 Prozent mit Frauen besetzt. Vor allem die physischen Anforderungen bei den operativen
Tatigkeiten, zum Beispiel in der Zustellung oder beim Verladen, tragen zu dieser Kontinuitat bei. Durch
den Einsatz neuer Technologien und technischer Hilfsmittel wie Robotik und Hebegurte erleichtern wir
unseren Mitarbeitern diese Tatigkeiten und ermdglichen zudem eine lange Teilhabe am Arbeitsleben.
Dadurch kdnnen wir diese Berufsfelder langfristig auch fur weibliche Mitarbeiter und Bewerber
attraktiver gestalten.
Generationenvertrag Nicht zuletzt bieten wir unseren alteren Beschéf-
tigten in Deutschland im Rahmen des Generationen-
rund 29.500 Teilnehmer vertrags die Mdglichkeit, bis zur Regelaltersgrenze zu
arbeiten. Dieses Angebot wurde bereits 2011
—> Seite 105 gemeinsam mit dem Sozialpartner entwickelt und
fnanziert sich Uber Zeitwertkonten, arbeitgeberfnan-
zierte Aufstockung und Demografe-Fonds. Das még-
liche Eintrittsalter wurde im Berichtsjahr tarifvertraglich von 59 auf 55 Jahre gesenkt.

Aus betrieblichen Erfordernissen oder auf eigenen Wunsch erbringen 17,6 Prozent unserer Mitarbei-
ter ihre Tatigkeit in Teilzeit; allein in Deutschland waren rund 76.000 teilzeitbeschaftigt.

Saisonale und nachfrageabhéangige Spitzen in unserem Geschaft gleichen wir auch durch die Beschafti-
gung von externem Personal aus und tragen damit zur Entlastung unserer Mitarbeiter bei. Im Jahresdurch-
schnitt beschaftigten wir im Berichtsjahr weltweit auf Vollzeitkréfte umgerechnet 78.822 Mitarbeiter Giber
Fremdfrmen, vor allem an unseren Standorten auRerhalb Deutschlands. Am hdufgsten nutzen wir diese
Beschéftigungsmaglichkeit in der Kontraktlogistik, also im Unternehmensbereich Supply Chain.
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Gleiche Chancen fir Frauen und Manner

Berufiche Perspektiven und Chancen sind in unserem Konzern fir Manner und Frauen gleich. Obwohl

nur ein gutes Drittel unserer Mitarbeiter weiblich ist, steigt der Anteil weiblicher Fiihrungskréfte im Kon-

zern kontinuierlich an. Das entspricht einem Anteil von 22,1 Prozent, den wir weiter ausbauen mochten.
2018 sind wir mit verschiedenen internen Veranstaltungsformaten in den Dialog mit weiblichen Fiih-

rungskraften und Mitarbeitern getreten. Weibliche Fihrungskréfte stellten an

ihrem Beispiel vor, wie die Balance zwischen Karriere und Privatleben gelingen

Jede fiinfte Flihrungskraft

kann. In Foren wurde diskutiert, welche Voraussetzungen verbessert oder
geschafen werden missen, um mehr Frauen fur Fiihrungsaufgaben gewinnen zu

im Konzern ist eine Frau. kénnen. Wir streben an, die Berufsbilder und Arbeitsmodelle sowohl fiir Frauen

als auch Méanner attraktiver zu gestalten. Ein wesentlicher Aspekt ist die bessere
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Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. In Deutschland haben wir uns im
Rahmen der gesetzlichen Vorgaben zum Ziel gesetzt, den Frauenanteil in unserer Hauptgesellschaft
Deutsche Post AG bis Ende 2019 auf 20,0 Prozent in der ersten beziehungsweise 30,0 Prozent in der
zweiten Fihrungsebene unterhalb des Vorstands zu steigern. 7 Geschaftsbericht 2018, Seite 86
Im Januar 2019 wurden wir als erstes deutsches Unternehmen mit dem 2019 Catalyst Award ausge-
zeichnet. /"www.dpdhl de/catalyst-award

Inklusion ist Realitéat
Die Inklusion von Menschen mit Behinderungen ist eine Saule Mitarbeiter mit Behinderungen?
unserer Unternehmenskultur. Im Fokus stehen dabei die indivi-
duellen Fahigkeiten und Stérken, die Menschen mit Behinde-
L 9 . L . - 15.610 witarbeiter

rungen in ihr Arbeitsumfeld einbringen. Wir beteiligen uns an
Veranstaltungen der Agentur fir Arbeit und des Landschafts-
g' g . . . 9,5 % Beschéftigungsquote
verbandes Rheinland, um uns als Arbeitgeber zu prasentieren und
die verschiedenen Berufsbilder vorzustellen. AuRerdem méch- ]
R . . . L 20 Auszubildende
ten wir mogliche Hirden bei den Kandidaten fiir eine Bewer-
bung abbauen.

X 1 Hauptgesellschaft in Deutschland, Deutsche Post AG.

In unserer Hauptgesellschaft in Deutschland, Deutsche Post

AG, beschaftigten wir zum Ende des Berichtsjahres 15.610
Menschen mit Behinderungen; 20 befanden sich in Ausbildung. Dies entspricht einer Beschéftigungs-
quote im Jahresdurchschnitt von 9,5 Prozent, die fast doppelt so hoch ist wie die in Deutschland gesetz-

lich vorgeschriebene Mindestquote von 5 Prozent.
Nachfolgeplanung v/

Talentmanagement, gezieltes Recruiting und die Ausbildung von Nachwuchskréften sind die Elemente der
strategischen Nachfolgeplanung. Dabei gilt sowohl fur interne als auch externe Besetzungen Chancen-
gleichheit. Entscheidende Kriterien sind allein die fachliche und persénliche Eignung eines Bewerbers.

Frei werdende Stellen oder neue Arbeitsplatze besetzen wir vorzugsweise intern, indem wir geeigne-
ten und dafur bereiten Mitarbeitern Aufgaben tbertragen oder ihnen Aufstiegschancen erméglichen.
Dazu bauen wir auch unsere Trainingsmethoden und PersonalentwicklungsmaRnahmen kontinuierlich
aus. — Seite 66

Im Berichtjahr konnten 78,7 Prozent der vakanten Flihrungspositionen mit eigenen Mitarbeitern
besetzt werden. Fur unsere Manahmen wurden unsere Unternehmensbereiche Express /' www.dpdhl.de/
top-employer-express und Supply Chain wiederholt als Top Employer zertifziert. A www.dpdhl.de/top-employer-sc
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Entwicklung der zukinftigen Personalstruktur
Ein Personalwechsel kann viele Ursachen haben, zum Beispiel eine Verdnderung der persdnlichen
Lebensumstéande. Jeder Wechsel bedeutet einen Verlust an Wissen, bietet aber auch Chancen fur nach-
rickende Mitarbeiter. Durch Einstellung neuer Mitarbeiter gewinnen wir Impulse von auf3en. Bei der
Planung der Personalstruktur berticksichtigen wir neben operativen Anforderungen auch die Ergebnisse
aus der Analyse der ungeplanten Fluktuation, des Ausscheidens von Mitarbeitern auf eigenen Wunsch.
Zum Jahresende betrug die Fluktuation im Konzern 16,6 Prozent, die damit leicht Giber dem in der
Transport- und Logistikbranche iblichen Durchschnittswert lag. Bei den Fiihrungskraften betrug dieser
Wert 7,4 Prozent. Mit 9,2 Prozent hat die ungeplante Fluktuation den stérksten Anteil an der Gesamtfuk-
tuation. Die Entwicklung der Fluktuation stellen wir nach Unternehmensbereichen und Regionen in der
Mehrjahrestbersicht dar. — Seite 107

Nachwuchskréafte ausbilden und gewinnen
Berufseinsteigern bieten wir nach Schulabschluss oder Studium vielféltige Perspektiven in unserem
Konzern, wobei es vor allem bei den berufichen Ausbil-
Ausbildung in Deutschland dungssystemen regionale Unterschiede gibt: Im Gegensatz
zum weitverbreiteten ,Training on the Job* erfolgt die Aus-
bildung in einigen européischen Landern im dualen System
Rund4.000 in Ausbildung g. . g -p . 4
aus betrieblicher Ausbildung und staatlicher Berufsschule. In
) , Deutschland haben wir im Berichtsjahr insgesamt 2.680
92 Trainees eingestellt ] . L ) o
Ausbildungsplatze und Méglichkeiten zur Berufsqualifzie-

2019 rung angeboten.

. Wir bilden nach den ilsim Land guiltigen Standar
Uber 2,000 neue Ausbildungsplatze. ir bilden nach den jeweils im Land giiltigen Standards

und Leitlinien aus und bereiten die Auszubildenden und
Studierenden im Rahmen ihrer Ausbildung auf ihre zukiinftige
Rolle im Berufsleben vor. Im Berichtsjahr haben wir das
duale Studium der Wirtschaftsinformatik - Data Science und
die Ausbildung zum Kaufmann fiir

21 Ausbildungsberufe, 18 duale Studiengénge

E-Commerce in die Reihe der Ausbildungsberufe aufgenommen.

Absolventen einer Universitét oder eines vergleichbaren Studiums stehen ver- Deutsche Post DHL Group ist
schiedene Trainee- und College-Recruiting-Programme zur Verfiigung. In unserem : n :

_ ~oreger grreg gung einer der groRten Ausbildungs-
Traineeprogramm entwickeln wir hervorragende Bachelor- oder Masterabsolven-
ten in 18 Monaten zu Fach- und Fiihrungskraften. Uber den gesamten Zeitraum betriebe in Deutschland.

werden unsere Trainees von einem Mentor begleitet, der ihnen regelméaRig Riick-
meldung gibt und Hilfestellung bei der Karriereplanung leistet.
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MENSCHENRECHTE IN MITARBEITERBEZIEHUNGEN v

Als Arbeitgeber gehen wir mit gutem Beispiel voran, in dem wir Mindeststandards fir faire Arbeitsbedin-
gungen sowie die Achtung der Menschenrechte in unseren Mitarbeiterbeziehungen defniert und durch
unsere (D Menschenrechtsrichtlinie im Konzern verankert haben. — seite 35 Mit dem Managementsys-
tem ermdglichen wir eine einheitliche Umsetzung und gleiche Verfahren tber alle Grenzen und Kulturen
hinweg im Konzern.

Gemeinsames Verstandnis von Menschenrechten

Unsere Fhrungskrafte nehmen ihre Vorbildfunktion wahr, in dem sie unseren Fiihrungsprinzipien ent-
sprechend einen ofenen und respektvollen Umgang mit ihren Mitarbeitern pfegen. Schlief3lich sind sie
der Schlusselfaktor fur die Achtung der Menschenrechte im Unternehmen. Darum ist der Verhaltens-
kodex Bestandteil ihrer Arbeitsvertrage.

Das Employee Relations Forum (ER Forum) steuert die MaRnahmen zur Achtung der Menschen-
rechte, wie sie in unserer Menschenrechtsrichtlinie defniert sind. Dessen Mitglieder, Experten fur Mitar-
beiterbeziehungen aus den Unternehmensbereichen und der Konzernzentrale, tauschen sich regelméaRig
Uber Best-Practice-Lésungen aus und erarbeiten Malinahmen mit dem Anspruch, die Qualitat der Mitar-
beiterbeziehungen zu verbessern sowie unsere Mitarbeiter fur die Achtung der Menschenrechte weiter
zu sensibilisieren. AuBerdem geben sie den lokalen Fihrungskraften Hilfestellung im Alltag, indem sie
zum Beispiel den Erfahrungsaustausch zwischen den Unternehmensbereichen vor Ort foérdern. Darliber
hinaus sind diese Themen regelmaRig Gegenstand der Diskussionen im HR Board. Externes Know-how
und Empfehlungen holen wir tiber das Sustainability Advisory Council ein.

Richtlinien systematisch im Konzern umsetzen

Mit unserem Managementsystem verfolgen wir das Ziel, unsere Menschenrechtsrichtlinie im Konzern
wirksam umzusetzen und den Anforderungen der UN-Leitprinzipien fir Wirtschaft und Menschenrechte
gerecht zu werden.

Employee-Relations-Managementsystem
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Richtlinien Schulungen Selbstbewertung

umsetzen und Mitarbeiter mit Flihrungs- Lokale Filhrungskrafte schatzen

weiterentwickeln aufgaben schulen das Risikopotenzial vor Ort ein
B | v 0

(% %

[ ]
[ ]
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Berichterstattung Malnahmenpléne Uberpriifung
Fortschritte der Malinah- Feststellungen der Uberprii- Zertifzierte Experten aus
menpléne tberwachen und fungen in konkrete Malinah- Unternehmensbereichen und
Ergebnisse regelméRig men Uberleiten und Termine Konzernzentrale priifen die
intern berichten festlegen Situation vor Ort
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Unser Konzept der Vor-Ort-Prifungen

Bei der Landerauswahl fur die Vor-Ort-Prufungen orientieren wir uns am Human Rights Index des
Maplecroft Instituts, am Corruption Perception Index von Transparency International sowie an internen
Kriterien wie der Anzahl von Mitarbeitern. /' www.dpdhl.com/cpi2018

In L&ndern, die demnach ein erhohtes Risikopotenzial aufweisen, werden Vor-Ort-Prifungen von
speziell dafuir ausgebildeten und extern zertifzierten Experten aus den Unternehmensbereichen und
der Konzernzentrale durchgefiihrt, um die Objektivitat und Qualitét des Verfahrens sicherzustellen. In
Landern mit niedrigerem Risikopotenzial kénnen die Unternehmensbereiche selbst tGiber die Notwendigkeit
einer Begutachtung entscheiden und fihren die Untersuchungen eigenverantwortlich durch. In allen
anderen Landern werden anlassbezogene Prifungen durchgefiihrt.

Fester Bestandteil der Vor-Ort-Priifungen sind ,,Fokus-Gruppen® mit zufallig ausgewé&hlten Mitarbei-
tern aus unterschiedlichen operativen Bereichen, in die auch die externen Mitarbeiter einbezogen
werden. Dabei achten wir vor allem auf respektvollen Umgang und das Recht auf freie Meinungsauf3e-
rung. Das Feedback aus den Gesprachen wird dem Management, das fiir die Entwicklung und Umset-
zung geeigneter MaRnahmen verantwortlich ist, in anonymisierter Form zur Verfuigung gestellt. Regel-
méaRig werden diese Prufungen wiederholt und die Fortschritte des vor Ort erarbeiteten MalRhahmen-
plans in einem verbindlich festgelegten Zeitraum Uberprift. Die Umsetzung der Ergebnisse wird auch
durch die Regelaudits der Konzernrevision Uiberwacht.

Wesentliche Tatigkeiten im Berichtsjahr
Die sechs Elemente des Managementsystems wurden auf ihre Wirksamkeit Gberprift und die Implemen-
tierung in den Landern vorangetrieben.

Die beiden Certifed-Trainingsangebote ,Herausragende Mitarbeiterbeziehungen aufbauen* und
~Mitarbeiterbeziehungen fir HR* wurden schwerpunktmaRig in den Landern mit Risikofaktor durchge-
flhrt. Konzernweit wurden im Berichtsjahr rund 9.000 Mitarbeiter und Fiihrungskréfte geschult.

Die Mitglieder des ER Forums haben zusétzlich zu ihrem monatlichen Austausch drei Workshops
durchgefuihrt, um ihre Arbeitsweise im Hinblick auf die sich stetig &ndernden Anforderungen der Arbeits-
welt zu Uberpriifen und die Mitarbeiterbeziehungen zu starken. Als ein Ergebnis soll das Format des
ER Forums auch auf die regionale Ebene tibertragen werden. Im vierten Quartal hat bereits eine erste
regionale Sitzung stattgefunden.

Vor-Ort-Prifungen wurden in sechs Landern durchgefiihrt: in Chile, Deutschland, GroRbritannien,
Panama, Ruménien und Thailand. Dabei ist es nur in wenigen Einzelféllen zu geringfugigen Feststellun-
gen gekommen. Gemeinsam mit den lokalen Fiihrungskréften wurden die Ursachen ergriindet, Losun-
gen entwickelt und in MaBnahmenplénen festgehalten. Ein Beispiel: An Standorten in Lateinamerika
erwahnten Mitarbeiter wahrend der Fokusgruppen, dass die Bonuskalkulation nicht nachvollziehbar sei.
Daraufhin wurden die Kriterien gemeinsam mit der lokalen Gewerkschaft Uberarbeitet und den Mitarbei-
tern Uber die Fihrungskréafte und mittels Informationsbléttern vorgestellt.

Regelméfig werden die MalRnahmenpléne auf Fortschritte Uberpruft. Zuséatzlich wurde die Zusam-
menarbeit mit der Konzernrevision intensiviert. — Seite 38 Die Termine fir Vor-Ort-Priifungen und die
Prufkataloge werden nun aufeinander abgestimmt.

Mit dem Nationalen Aktionsplan ,Umsetzung der UN-Leitprinzipien fur Wirtschaft und Menschen-
rechte” formuliert die Bundesregierung ihre Erwartung an Unternehmen, dass sie ihrer Sorgfaltspficht
im Hinblick auf die Menschenrechte nachkommen. Bei Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern wird
die Umsetzung ab 2019 stichprobenartig untersucht. Wir unterstiitzen die Bundesregierung bei der Vor-
bereitung der Erhebung und werden uns an der weiteren Ausgestaltung beteiligen.
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Ofener Dialog mit Mitarbeitervertretern

Weltweit stehen Uber 70 Prozent unserer Mitar-
beiter in einem Beschaftigungsverhéltnis, das auf
Gesetzen, Tarifvertragen oder auf Betriebsverein-
barungen basiert. Uber den direkten Dialog mit
Vorgesetzten und Managementvertretern hinaus
stehen ihnen zur Vertretung ihrer Interessen
Arbeitnehmerausschusse, Betriebsrate, Gewerk-
schaften oder andere Gremien zur Verfligung. Die
Hauptverantwortung fur den Umgang mit ortli-
chen Arbeitnehmervertretern und Gewerkschaf-
ten liegt bei den Unternehmensbereichen auf
Lander- und Standortebene.

Vertrauensvoller Dialog auf globaler Ebene
Auf globaler Ebene tauschen wir uns seit tiber
zehn Jahren regelmé&Rig mit den beiden internati-
onalen Gewerkschaftsbundnissen UNI Global
Union (UNI) und International Transport Workers’
Federation (ITF) aus. Im Mittelpunkt unserer
Gesprache stehen Mitarbeiterbeziehungsthemen
von globaler Relevanz und ihre Bedeutung fur den
Konzern. Aufgrund der vertrauensvollen Zusam-
menarbeit setzen wir den regelméaRigen Dialog
einvernehmlich mit den beiden Gewerkschafts-
bundnissen fort, der auf einem im Jahr 2016 von
der Deutschen Nationalen Kontaktstelle der OECD
unterzeichneten Protokoll beruht. Nach der Ver-
besserung und Intensivierung der Zusammenar-
beitin den letzten Jahren wurden 2018 folgende
Ergebnisse erzielt:

* Erstmalige Durchfiihrung einer gemeinsamen
Tagung in Lateinamerika, bei der Unterneh-
mens- und Gewerkschaftsvertreter aus
verschiedenen Landern die Herausforderungen
in dieser Region diskutierten.

* Aufnahme von Tarifverhandlungen mit einer
Gewerkschaft in einer Tochtergesellschaft in
der Tirkei, die im Januar 2019 erfolgreich
abgeschlossen werden konnten.
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AuRerdem wurden zahlreiche Themen diskutiert,
darunter die Wahlen von Arbeitnehmervertretern
in der Republik Céte d‘Ivoire, die Umstrukturie-
rungen im Konzern sowie die Zukunft der Arbeit.

Fir 2019 wurden bereits vier weitere Termine
festgelegt. Die Gesprachsparteien haben verein-
bart, die Inhalte der regelméaRigen Trefen zu
prifen und zu erweitern und diese als Referenz
flr Arbeitsbeziehungen zu nehmen. Dartber
hinaus wollen sich UNI, ITF und Deutsche Post
DHL Group uber die Digitalisierung und verant-
wortungsvolle Standards in der Lieferkette aus-
tauschen. Zusétzlich ist ein gemeinsamer Work-
shop zur Zukunft des Dialogs auf Basis des
OECD-Protokolls geplant.

Konstruktiver Austausch mit europaischen
Gewerkschaften

Ein européischer Betriebsrat kraft Vereinbarung ist
das Deutsche Post DHL Forum, das sich aus Arbeit-
nehmervertretern und Fihrungskréften aller
Unternehmensbereiche aus 30 européischen
L&ndern zusammensetzt. In Ausschiissen berat das
Gremium Uber die wirtschaftliche Entwicklung des
Konzerns sowie Themen mit landeriibergreifenden
Auswirkungen, zum Beispiel Organisationsveran-
derungen oder die Einfihrung neuer Arbeits- und
Produktionsprozesse. Die Vollversammlungen des
Deutsche Post DHL Forums fnden zweimal im Jahr
unter Beteiligung unseres Personalvorstands statt.
Die beiden internationalen Gewerkschaftsbiindnisse
UNI und European Transport Workers’ Federation
kdnnen jeweils einen Reprasentanten zu diesen
Trefen entsenden.

EinschlieRlich der Ausschiisse tagte das Deutsche
Post DHL Forum im Berichtsjahr mehr als 30 Mal.
Die Schwerpunkte lagen auf den moglichen
Folgen der Umstrukturierungen des Konzerns fiir
die Beschaftigten. Auch Uber mogliche Auswir-
kungen auf das Unternehmen durch den BREXIT
wurde diskutiert. AuRerdem wurde eine gemein-
same Erklarung gegen Rassismus und Fremden-
feindlichkeit verabschiedet. Wichtige Themen
rund um Gesundheit und Arbeitsschutz wurden
in zwei Sitzungen erdrtert.

In Deutschland arbeiten wir in allen Bereichen,
in denen sich Betriebsréte gebildet haben,
konstruktiv mit diesen zusammen.
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Sozialpolitischer Austausch mit der EU-Kommission

Als gréRter Postdienstleister in Europa ist Deutsche Post DHL Group Mitglied im Européischen Ausschuss
fur Sozialen Dialog Post der EU-Kommission und fuhrt seit Ende 2016 dort den Vorsitz. Fur die néchste
Sitzungsperiode wurde der Vorsitz im Berichtsjahr erneut an Deutsche Post DHL Group Uibertragen. In
diesem Gremium tauschen sich die Arbeitgeber und Gewerkschaftsvertreter im Postsektor der européi-
schen Mitgliedsstaaten Uber soziale Themen aus.

Im Berichtsjahr wurde das Projekt ,,Promoting Social Dialogue in the postal sector in an enlarged
Europe” mit regionalen Workshops in Vilnius und Athen fortgesetzt. Expertenrunden diskutierten auf der
Abschlusskonferenz iber die Ergebnisse. Ein Bericht Giber das Gesamtprojekt wurde fiir Anfang 2019
angeklndigt.

Das im Vorjahr initiierte EU-Projekt , Trend research for the postal sector in 2030“ startete mit Work-
shops in Bonn und Paris. Im Rahmen dieses Projekts entwickeln die européaischen Sozialpartner mogli-
che Szenarien fur den Postsektor im Jahr 2030, insbesondere aus sozialer Sicht. Ein weiterer Workshop
ist 2019 in Warschau geplant. Die Ergebnisse werden Ende des laufenden Jahres erwartet.

ERFOLGSFAKTOR MITARBEITERENGAGEMENT v .I

Die Motivation und Zufriedenheit unserer Mitarbeiter férdern wir auf unterschiedlichen Ebenen: tiber
eine leistungsbasierte und marktibliche Vergiitung, erganzt um nichtfnanzielle Leistungen vor allem zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, sowie ein breites Spektrum von Entwicklungsmdég-
lichkeiten. Dariiber hinaus bieten wir ihnen die Méglichkeit, innovative Geschaftsideen umzusetzen oder
sich Uber das Ideenmanagement aktiv an der Verbesserung ihres Arbeitsumfelds zu beteiligen. Die Vor-
gesetzten tragen zur Motivation bei, indem sie Vertrauen schafen und Unsicherheiten und Wandel posi-
tiv angehen. Mitarbeiterengagement und Fiihrungsverhalten sind messbar. Das Instrument, das wir dazu
nutzen, ist die jahrliche konzernweite Mitarbeiterbefragung.

Attraktive Vergitung

Bei einem GrofRteil unserer Mitarbeiter ist die Vergitung an Betriebsvereinbarungen, Tarifvertrdge oder
gesetzliche Gehaltsanpassungen gekoppelt. Zudem entspricht sie lokalen und stellenspezifschen Anfor-
derungen und Vorschriften. Sie umfasst das Grundgehalt und die vereinbarten variablen Vergutungs-
elemente wie Bonuszahlungen, in einigen L&ndern auch die Beitrage fiir soziale Leistungen.

In Deutschland ist die Vergitung tberwiegend durch Firmen- oder Branchentarifvertrage geregelt. In
vielen unserer deutschen Tochtergesellschaften erhalten auch die tarifichen Arbeitnehmer neben ihrem
monatlichen Lohn oder Gehalt ein leistungsbezogenes Entgelt.

Auch die Mitarbeiter der 46 Delivery GmbH-Gesellschaften in Deutschland werden nach dem jeweiligen
regionalen und mit der Gewerkschaft vereinbarten Tarifvertrag der Speditions- und Logistikbranche
entlohnt und kdnnen Pramien erhalten, die sich an der Leistung orientieren.
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2Wir freuen uns (iber das Ergebnis der
Tarifverhandlungen. Der Abschluss
stellt eine gute Balance aus Teil-
habe und Wirtschaftlichkeit dar.

Dr. Thomas Ogilvie
Vorstandsmitglied

Personal & Arbeitsdirektor, Corporate Incubations

Am 10. April 2018 wurde fir die Beschéftigten
unserer Hauptgesellschaft in Deutschland,

Deutsche Post AG, ein nachhaltiger Tarifabschluss
erzielt, der den Beschéftigten wie auch dem Unter-
nehmen auf Jahre hinaus Sicherheit und Perspek-
tive garantiert und kiinftiges Wachstum erméglicht.
Mit dem Tarifabschluss wurde neben einer stufen-
weisen Erhéhung der Grundentgelte erstmals die
Méglichkeit der Wahl einer Entlastungszeit verein-
bart. Die Arbeitnehmer haben bei diesem Modell

die Mdglichkeit, auf die Erhdhung des Grundentgelts
zu verzichten und stattdessen zusétzliche Freizeit
(Entlastungszeit) zu beanspruchen.

Entwicklung Personalaufwand (Mio. Euro) Tarifabschluss April 20181
Ab Oktober 2018:
20.825 . «
Lohne und Gehélter: 0,
17770 18189 19592 +3,0%
Auszubildende: +3-4%
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2012

2014

Ab Oktober 2019 zusatzlich:
Lohne und Gehélter;  + 2 , 1%

Auszubildende: + 2;2 - 3 %

2016 2018

1 Hauptgesellschaft in Deutschland, Deutsche Post AG.

Chancengleichheit durch neutrale Stellenbewertung

Die Stellenbewertungen richten sich konzernweit nach der Art der Tatigkeit und dem Aufgabeninhalt.
Damit stellen wir beispielsweise eine neutrale, von Merkmalen wie Geschlecht, nationaler oder ethni-
scher Herkunft, Religion, Alter, sexueller Orientierung und Identitat oder Behinderung unabhangige
sowie ausgewogene Vergutungsstruktur innerhalb des Konzerns sicher.

Bei der Festlegung unserer Vergitungsstrukturen beriicksichtigen wir tber die staatlich festgelegten
Mindestlohne hinaus die Anforderungen der Unternehmensbereiche je Geschaftsfeld, sondern beziehen
auch die Marktbedingungen vor Ort ein. So kénnen wir in allen Méarkten, in denen wir tétig sind, ange-
messene und wettbewerbsféhige Vergutungspakete anbieten. In vielen La4ndern erweitern wir das Ange-
bot um leistungs- und beitragsorientierte betriebliche Altersversorgungssysteme und tibernehmen fiir
unsere Mitarbeiter und ihre Familien die Kosten fir die Krankenversicherung und von Behandlungen.
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Weitere Leistungen

MITARBEITER

GESELLSCHAFT UMWELT

Ein weiterer Bestandteil des Vergutungspakets sind nichtfnanzielle Leistungen:

Flexible Arbeitsmodelle: Im Einklang mit den
betrieblichen Anforderungen ermdglichen wir
unseren Mitarbeitern eine Balance zwischen
Beruf und Privatleben in ihren unterschiedli-
chen Lebensphasen. Dazu nutzen wir die
Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort.

In Deutschland nutzen die Beschéftigten der
Deutsche Post AG im Rahmen des Generationen-
vertrags die Moglichkeit der Altersteilzeit in
Verbindung mit Zeitwertkonten. Ein vergleich-
bares Angebot steht auch den bei uns be-
schéftigten Beamten zur Verfiigung.

Familienfreundliche Angebote: Mitarbeitern
in Deutschland bieten wir durch einen Koope-
rationspartner Unterstiitzung bei der Suche
nach geeigneten Betreuungsangeboten fir
Kinder oder pfegebedirftige Familienange-
horige. Neben Ferienprogrammen und Not-
fallbetreuung umfassen die Angebote auch
Beratungs- und Vermittlungsleistungen.

Uber ein internes Online-Portal werden die
Informationen und Angebote fur die Mitarbei-
ter geblindelt. An einigen unserer grof3en
Standorte in Deutschland stellen wir unseren
Beschéftigten betrieblich unterstitzte Kinder-
betreuungsplétze zur Verfiigung.

Mitarbeiter werden Entrepreneure
Mit dem Start-up Lab ermutigen wir unsere Mitarbeiter, neue Geschéftsideen zu entwickeln — egal,
ob es sich dabei um innovative Geschaftsmodelle oder den Einsatz neuer Technologien in unserem

Erholungswerk: Das vom Konzern fnanziell
unterstitzte Erholungswerk Post, Postbank,
Telekom e. V. bietet unseren Beschaftigten
sowie Mitarbeitern im Ruhestand die Mdglich-
keit, kostengiinstig Urlaub zu machen. Unter
bestimmten, einkommensabhangigen Voraus-
setzungen erhalten auch Mitarbeiterkinder
Zuschusse. Im Berichtsjahr wurden Zuschisse
fr rund 2.400 Kinder bewilligt.

Stipendien fur Kinder unserer Mitarbeiter:
Uber das Konzernprogramm UPstairs bieten
wir Kindern unserer Mitarbeiter Stipendien
an. Seit Beginn des Programms konnten wir
rund 2.600 Stipendien in mehr als 120 Lan-
dern vergeben. Zusétzlich nahmen bislang
rund 550 Mitarbeiterkinder an Berufsvor-
bereitungsangeboten teil. Dazu zéhlen
Bewerbungstrainings, Ferienkursangebote
und Praktikumsplatze im Unternehmen.

Unternehmen handelt. Von einer Jury, die sich aus Mitgliedern des Vorstands zusammensetzt, werden

die Konzepte bewertet und die aussichtsreichsten ldeen ausgewahlt. Die erfolgreichen Teilnehmer

erhalten den erforderlichen zeitlichen Freiraum, intensives Coaching sowie Unterstiitzung durch

Mentoren und externe Experten.

Funf von acht Teams aus dem Programm 2018 waren dabei so erfolgreich, dass sie ihre Ideen

nun in konkrete Produkte und Services umsetzen durfen. Ein besonders vielversprechendes Beispiel

ist der TRAILAR: Zwei Millimeter dicke Solarfolien versorgen Lkw und Lieferfahrzeuge kraftstof-

sparend mit Strom.

AulRerdem ermutigen wir unsere Beschéftigten, sich aktiv an der Verbesserung ihres Arbeitsumfelds

zu beteiligen. Uber das Ideenmanagement kénnen sie Vorschlage einbringen, die bei einem nachgewie-

senen Nutzen Uber ein Pramiensystem honoriert werden. Im Berichtsjahr wurden rund 60.000 Vor-

schlége in die Praxis umgesetzt; das entspricht 86 Prozent der eingereichten Vorschlage.

MEHRJAHRESUBERSICHTEN
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4.7 Mio. Std. fur Weiterbildung
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K

Ausschlaggebend fir die Motivation und Bindung herausragender Mitarbeiter ist ihre fachliche wie

Weiterentwicklung als Motivation

personliche Weiterentwicklung. Dies ist, wie auch unsere Beschaftigten und andere Anspruchsgruppen
bestatigen, essenziell fur unseren geschéftlichen Erfolg. In der Mitarbeiterbefragung 2018 haben
82 Prozent der Mitarbeiter angegeben, dass der Konzern ihnen Lern- und Entwick-
lungsmaglichkeiten bietet.

Im Schnitt absolviert jeder Mitarbeiter 1,4 Schulungstage pro Jahr. Insgesamt
wurden im Berichtsjahr rund 4,7 Millionen Stunden fiir Prasenz- und Online-

Das entspricht 537 Jahren Trainings genutzt. Das Weiterbildungsangebot kann von jedem unbefristet
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eingestellten Mitarbeiter in Anspruch genommen werden.

Certifed-Initiative: Mitarbeiter werden Spezialisten

Erstklassigen Service anzubieten und erste Wahl fiir unsere Kunden zu sein, schafen wir nur mit qualif-
ziertem und motiviertem Personal. Mit der konzernweiten Certifed-Initiative vermitteln wir allen Mitar-
beitern in einem zweitdgigen Basistraining ein tiber alle Unternehmensbereiche und Lander reichendes,
gemeinsames Verstandnis fur unsere strategischen Ziele. Zusatzlich werden Einblicke in die Geschéfts-
modelle, Strategie und Kultur des jeweiligen Unternehmensbereichs vermittelt, die ein tieferes Verstand-
nis fir die Zusammenhéange und Geschéftsablaufe im Konzern bewirken. Darauf aufbauend bieten wir
ein breitgefachertes Programm mit Folgeseminaren, um die fachliche Kompetenz zu starken.

Als Moderatoren der Certifed-Trainings fungieren eigens dafiir ausgebildete Mitarbeiter und Flh-
rungskrafte. Unsere Erfahrung hat gezeigt, dass dadurch ein hoherer Lern- und Transferefekt entsteht
und der Zusammenhalt und die Loyalitat zum Unternehmen gestarkt werden. Im Verlauf der letzten
Jahre haben bereits tiber 290.000 Mitarbeiter an Certifed-Trainings teilgenommen. Ohne Berlicksichtigung
der Fluktuation entspricht das 59 Prozent unserer Belegschaft im Durchschnitt des Berichtsjahres.

Bis 2020 sollen 80 Prozent der Mitarbeiter zertifziert werden.

Umfassendes Weiterbildungsangebot

Dariiber hinaus bieten wir ein breites Spektrum individueller Weiterentwicklungsméglichkeiten —vom
Basiskurs bis hin zum spezialisierten Training fur bestimmte Zielgruppen. Im Fokus stehen Themen wie
Compliance, lebenslanges Lernen, aber auch individuelle Entwicklungsplédne mit entsprechenden
Malinahmen und Schulungen.

Einige Beispiele:

* Verhaltenskodex: Mitarbeitern und Fiih- e Bewusstsein fur Vielfalt schéarfen: In den
rungskraften wird in diesen Trainings die Schulungen fur unsere Mitarbeiter und
Bedeutung und Notwendigkeit unseres Ver- Fuhrungskréfte richten wir besonderes
haltenskodexes vermittelt. Anhand von Fall- Augenmerk auf das Thema ,Vielfalt und
beispielen werden die Teilnehmer mit den Inklusion®. Filhrungskraften wollen wir
weiteren Konzernrichtlinien vertraut ge- bewusstmachen, dass sie bei der Umsetzung
macht. AuBerdem sind die korrekten Verhal- des Diversity-Managements eine Schliissel-
tensweisen bei vermuteten Verstof3en und rolle einnehmen.
den verschiedenen Méglichkeiten, diese An der diesjahrigen Diversity-Woche mit
zu melden, Teil des Trainingsinhalts. Im Vortragen und Workshops an mehr als
Berichtsjahr haben rund 73.400 Mitarbeiter 430 Standorten in 40 Landern auf allen Konti-
teilgenommen. nenten haben sich tGiber 40.000 Mitarbeiter

beteiligt. In den diversen internen Netzwer-
ken stehen ganzjéhrige Diskussionsforen
zur Verfligung.
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e Frauen gezielt férdern: Mit unterschiedlichen e Gesundheit am Arbeitsplatz: Mit gezielten
MafRnahmen wollen wir den Frauenanteil in MaRnahmen fordern wir das Gesundheitsbe-
Fuhrungspositionen nachhaltig steigern. wusstsein unserer Mitarbeiter und Fiihrungs-
Neben vielféltigen Angeboten zur besseren kréfte. In Certified-Trainings werden
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben FUhrungskréfte fur die Auswirkungen ihres
beinhaltet dies Workshops zu Karriereplanung, Fuhrungsstils auf die Gesundheit der Mitarbei-
Karriere-Coaching, Mentoring-Programme ter sensibilisiert und erhalten Hinweise fiir
und Frauen-Netzwerke. RegelméRig berichten den Erhalt ihrer eigenen Gesundheit.

wir in den internen Medien, welchen Stellen-
wert gemischte Fihrungsteams fiir den ge-
meinsamen Erfolg haben. Damit wollen wir
Frauen Mut machen, sich fiir eine Management-
laufbahn im Konzern zu entscheiden.

Entwicklungsmaf3nahmen fir Fihrungskrafte

Mitarbeiter zu motivieren und zu verdeutlichen, wie sie mit ihrer Tatigkeit zum Erreichen der Konzern-
ziele beitragen und die Organisation unterstitzen, ist die wesentliche Aufgabe unserer Fiihrungskrafte.
Wir erwarten, dass sie ihre Mitarbeiter nach unseren Fllhrungsprinzipien anleiten: Ergebnisorientiert
handeln, Stérken nutzen, Sinn vermitteln, Vertrauen schafen, Fokus auf Prioritaten setzen sowie Heraus-
forderungen, Unsicherheiten und Wandel positiv angehen. Im Mittelpunkt der Weiterentwicklung stehen
daher Trainings, die einen entsprechenden Fiihrungsstil férdern beziehungsweise ausbauen und ein
Versténdnis fur ganzheitliche Fihrung — basierend auf dem Dreiklang aus Kopf, Herz und Mut — vermitteln.
Mittlerweile haben rund 1.600 Fuhrungskréfte daran teilgenommen. Daneben stehen auf den Bedarf des
Einzelnen und die Anforderungen im jeweiligen Unternehmensbereich zugeschnittene Fiihrungssemi-
nare und Entwicklungsprogramme zur Verfiigung. An den modularen, auf Trainingsmethoden wie
Refexion, Feedback und Coaching fuBenden Entwicklungsprogrammen sind unsere Vorstandsmitglieder
unter anderem als Trainer beteiligt.

Mitarbeiterengagement ist messbar

Der wichtigste Feedback-Kanal im Konzern ist die konzernweite jahrliche Mitarbeiterbefragung, bei
der jeder einzelne Mitarbeiter zur Teilnahme aufgefordert ist. Die Teilnahme ist selbstverstandlich
freiwillig, zudem ermutigen wir unsere Beschéftigten ausdriicklich dazu, ihre Meinung ofen zu
auBern. Vom Versand der Fragebtgen — postalisch oder elektronisch — bis zur Auswertung werden die
Daten vollstandig anonymisiert ausgewertet. Die erneut hohe Teilnahmequote von 76 Prozent im
Berichtsjahr unterstreicht die hohe Akzeptanz dieses Instruments.

Unter anderem wollen wir von unseren Mitarbeitern wissen, wie sie die Unternehmenslage und das
Fuhrungsverhalten ihrer Vorgesetzten beurteilen, wie sehr sie sich mit unseren Werten und unserer
Strategie identifzieren und in welchen Handlungsfeldern wir gegebenenfalls Verbesserungsmali-
nahmen einleiten missen. Dariiber hinaus erfahren wir, ob unsere Mitarbeiter die Informationen,
Ressourcen und Schulungen, die wir ihnen zur Verfiigung stellen, fiir ihnren Arbeitserfolg als ausreichend
erachten. Durch den Vergleich mit anderen Unternehmen nutzen wir die Mitarbeiterbefragung auch
zur Uberpriifung unserer Wettbewerbsfahigkeit.

Aktuelle Ergebnisse der Mitarbeiterbefragung

Konzernweit wird der gleiche Fragebogen genutzt, somit sind die Ergebnisse Uber die Unternehmens-
bereiche hinweg fur alle Kategorien und Fragen vergleichbar. Insgesamt besteht der Fragebogen aus
41 Fragen, die sich zehn Themengebieten zuordnen lassen. Aus den Fragen leiten wir zusatzlich den
Index ,Handlungsféhigkeit* ab.
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Zustimmungsquoten 2018 Uber ihren Fiihrungsstil nehmen die Fiihrungskréfte wesentlichen Einfuss auf die

76 % Aktive Flihrung

76% Mitarbeiterengagement

81 % Index Handlungsfahigkeit
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Motivation und das Engagement unserer Mitarbeiter, indem sie zum Beispiel deren

" Leistungen anerkennen und Weiterentwicklung férdern. Auf3erdem haben sie eine
Vorbildfunktion im Hinblick auf die Umsetzung unserer Konzernwerte und -ziele.
Die Kategorie , Aktive Fihrung“ dient daher auch als wesentliche nichtfnanzielle
SteuerungsgréRe (gemanl DRS 20), deren Entwicklung in die Berechnung der vari-
ablen Vergitung von Fiihrungskraften einfie3t. Erneut haben wir uns in diesem
Bereich im Vergleich zum Vorjahr um einen Prozentpunkt verbessert und damit
unser Jahresziel erreicht.

In der Kategorie ,,Mitarbeiterengagement” erfassen wir die Motivation unserer
Beschéaftigten, zum Erfolg des Unternehmens beizutragen. Gegeniiber dem Vorjahr konnten wir uns hier
ebenfalls um einen Prozentpunkt verbessern.

Mit dem Index ,Handlungsféhigkeit” stellen wir dar, inwieweit wir unseren Mitarbeitern ein Umfeld
bieten, in dem sie hervorragende Arbeit fuir unsere Kunden leisten kdnnen. Gegeniiber dem Vorjahr liegt
dieser Wert mit 81 Prozent auf gleichbleibend hohem Niveau.

Ruckschlisse auf Wettbewerbsfahigkeit ziehen

Der Vergleich mit externen Referenzwerten von anderen Unternehmen zeigt uns unsere Starken auf, gibt
aber auch Hinweise auf Handlungsfelder, in denen wir uns weiter verbessern kénnen. In der aktuellen
Befragung liegen wir in fast allen Bereichen Gber dem externen Referenzwert, teilweise sogar deutlich.
In der Kategorie , Kontinuierliche Verbesserung“ betragt der Abstand zum Vergleichswert sogar acht
Prozentpunkte.

In der Kategorie ,Mitarbeiterengagement* haben wir den externen Referenzwert um einen Prozent-
punkt Gbertrofen. Gleichauf mit diesem Wert liegen wir in der Kategorie , Aktive Filhrung*. In der Katego-
rie ,Handlungsfahigkeit* haben wir den externen Referenzwert sogar um vier Prozentpunkte tibertrofen.

Gerade in Zeiten des Wandels ist der Dialog mit unseren Mitarbeitern unerlasslich, um sie an den
Veranderungen zu beteiligen und mitzunehmen. Die Befragungsergebnisse zeigen, dass wir uns auf dem
richtigen Weg befnden. Wir nehmen sie als Ansporn, uns weiter zu verbessern. Als Teil unserer Strategie,
Arbeitgeber erster Wahl zu werden, wollen wir bis 2020 eine Zustimmung bei ,Aktiver Fiihrung“ und
~Mitarbeiterengagement*” von 80 Prozent erreichen.

ARBEITSSCHUTZ & GESUNDHEIT

Sicherheit am Arbeitsplatz, Gesundheit und Wohlbefnden unserer Mitarbeiter stehen bei uns an oberster
Stelle. Angesichts der elementaren Bedeutung widmen wir den Themen Arbeitsschutz und Gesundheit
besondere Aufmerksamekeit. Arbeitsschutz ist fuir uns und unsere Stakeholder ein materielles Thema.

Sicherheit am Arbeitsplatz hat Vorrang v x

Oberstes Ziel am Arbeitsplatz ist das Vermeiden von Arbeitsunfallen. Vor allem im Bereich der Zustellung
und Abholung, der sogenannten letzten Meile, sind wir besonders gefordert. Stolpern, Umknicken oder
Fallen zahlen zu den haufgsten Unfallursachen in diesem Tatigkeitsbereich. In der Kontraktlogistik
liegen die Ursachen vor allem in der manuellen Handhabung von Lasten.

Wir legen gréRten Wert auf die Einhaltung der im Konzern bestehenden Arbeitsschutzrichtlinien,
gesetzlichen Regelwerke und Branchenstandards und haben dies auch in unserem Verhaltenskodex ver-
ankert. Daruiber hinaus haben samtliche Manahmen im Bereich Arbeitsschutz zum Ziel, eine ,Safety
First“-Kultur konzernweit zu etablieren. Dabei wollen wir das Bewusstsein jedes Einzelnen im Unterneh-
men flr potenzielle Gefahren schérfen, gemeinsam die méglichen Risiken ermitteln sowie geeignete
MaRnahmen defnieren und umsetzen, um die Risiken zu beherrschen.
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Mit dem Verhaltenskodex fir Lieferanten ver-
pFichten wir unsere Lieferanten und Subunter-
nehmer zur Einhaltung derselben hohen Stan-
dards. Mit der Vertragsunterzeichnung verpfichten
sie sich, folgende Malnahmen durchzufiihren:
Risikoanalysen am Arbeitsplatz, Unterweisungen
der Mitarbeiter Giber Gefahrdungen und daraus
resultierende Risiken, VorsorgemalRnahmen zum
Schutz von Mitarbeitern und AuRenstehenden
sowie regelmafige Schulungen.

Arbeitsschutz steuern und den Erfolg messen
In der Konzernrichtlinie zum Arbeits- und Gesund-
heitsschutz werden die Anforderungen fir diesen
Bereich mit sieben Kernelementen konkretisiert.
Wie alle Konzernrichtlinien ist auch diese fiir die
Tochtergesellschaften des Konzerns verbindlich.

Die operative Steuerung des Arbeitsschutzes
liegt in der Zustandigkeit der Unternehmensberei-
che. Diese verfiigen Uber eigene Arbeitsschutzor-
ganisationen und nehmen entsprechende Verant-
wortlichkeiten wahr. Die Zusammenarbeit und der
Informationsaustausch zwischen den Arbeits-
schutzexperten in den Unternehmensbereichen
werden durch das konzernweite Occupational
Health & Safety Committee sichergestellt. Es
defniert bereichslibergreifend Standards und
Regelungen, untersucht Unfallschwerpunkte,
entwickelt Praventionsmalinahmen und bereitet
Entscheidungen flr das Operations Board vor.

Im Auftrag des Vorstands beaufsichtigt dieses
Gremium die Umsetzung der Vorgaben in den
Unternehmensbereichen und deren Fortschritte
bei der Steuerung der Arbeitsschutzkennzahlen.
Die Steuerungsgrofie, mit der wir den Erfolg
unserer Malnahmen messen, ist die Unfallrate
pro 200.000 Arbeitsstunden (LTIFR).

Steigende Unfallzahlen
Die Arbeitsunfalle erfassen wir in einer konzern-
weiten Statistik, in der auch die externen Mitar-
beiter an unseren Standorten, das sogenannte
weisungsgebundene Personal, einbezogen sind.
Im Berichtsjahr lag die LTIFR bei 4,3; damit haben
wir unser Ziel nicht erreicht. Im Durchschnitt
fuhrte jeder Arbeitsunfall zu 15,8 Ausfalltagen.
Mit einem Wert von 0,7 wies der Unterneh-
mensbereich Supply Chain erneut die niedrigste
Unfallrate im Konzern auf. Die vor zwei Jahren

intensivierten MaRhahmen zur Senkung

der Unfallrate im Unternehmensbereich

Post - eCommerce - Parcel zeigen erste Ergebnisse:

Der Wert sank im Vergleich zum Vorjahr um

0,7 auf 10,2. Die Werte der weiteren Unterneh-

mensbereiche liegen auf dem Vorjahresniveau.
Wir wollen die Unfallrate 2019 auf 4,0 senken.

Bis 2025 mdchten wir den Wert um 30 Prozent

gegentiiber dem Basisjahr 2017 verbessern.

Todliche Arbeitsunfélle im Berichtsjahr

Im Berichtsjahr sind acht Mitarbeiter, darunter
zwei Mitarbeiter von Fremdfrmen, durch Arbeits-
unfélle verstorben, drei infolge eines Verkehrsun-
falls. Die weiteren Ursachen lagen im Umgang mit
Fahrzeugen oder Transportmitteln. Damit sich
solche Vorfalle nicht wiederholen, wurden als
erste Malinahme umfassende Untersuchungen zu
den Unfallursachen eingeleitet. Soweit abge-
schlossen, wurden entsprechende MaRhahmen
bereits umgesetzt.

Managementsystem defniert

In einem Leitfaden zur Umsetzung von Mal3nah-
men im Rahmen des Arbeitsschutzes wurden die
Elemente fiir ein Managementsystem auf Grund-
lage der (D 1S0 45001 defniert. Uber den Grad
der Umsetzung, den Einsatz einzelner Elemente
bis hin zu einer externen Zertifzierung soll jeder
Unternehmensbereich selbst entscheiden kdnnen.
Der Leitfaden wird unter anderem durch zwei
Tools ergénzt:

* Selbstbewertung: Mit Hilfe eines Frage-
bogens kann der Standortleiter den
Umsetzungsgrad der im Leitfaden geforderten
Elemente zum Arbeitsschutz tberpriifen und
Handlungsbedarf erkennen.

e Mitarbeiterbefragungen: Anhand eines
Fragenkatalogs kann ermittelt werden, inwie-
weit die Mitarbeiter die ,Safety First“-Kultur
verinnerlicht haben. Uber einen weiteren Frage-
bogen kdnnen die Mitarbeiter das Verhalten
der Fuhrungskréafte bewerten.

MEHRJAHRESUBERSICHTEN
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PraventionsmafRnahmen 2018
Aus der Analyse von Unfallhergang und -ursache
leiten wir PraventionsmalRnahmen ab.

e Post - eCommerce - Parcel: Unfélle durch
Stolpern oder Umknicken kénnen durch einen
speziellen Arbeitsschuh vermieden werden,
den wir unseren Mitarbeitern zur Verfligung
stellen. Seit dem Berichtsjahr wird eine Nach-
folgeversion im Praxisbetrieb getestet, die im
Hinblick auf Trittsicherheit und Stabilitat ver-
bessert wurde.

* Express: Mitarbeiter aus den USA teilten ihr
Know-how und Best-Practice-Lésungen mit
ihren deutschen Kollegen. Dadurch konnten
die Unfallzahlen an einem deutschen Standort
um mehr als 40 Prozent gesenkt werden. Der
Erfahrungsaustausch soll intensiviert und
gefordert werden. AuBerdem wurden Fahr-
sicherheitstrainings durchgefuhrt. Im Rahmen
eines Rodeos werden die besten Fahrer fur ihr
vorbildliches sicherheitsgerechtes Verhalten
auch fnanziell pramiert.

Sichere Beférderung von Gefahrgut

Als Logistikdienstleister sind wir auch darauf
spezialisiert, gefahrliche Giiter und Stofe gemal
unseren Geschéaftsbedingungen fachgerecht und
sicher zu transportieren und zu lagern. Stets
stehen die Sicherheit unserer Mitarbeiter und die
Vermeidung von Risiken an oberster Stelle.

Die Beftrderung erfolgt im Einklang mit inter-
national und national geltenden Sicherheits-
standards, darunter das Europdische Uberein-
kommen Uber die internationale Beférderung
gefahrlicher Guter auf der Strafl3e und die
Gefahrgutvorschriften Luft der International
Air Transport Association. /www.dpdhl.de/tapa2018

Nur speziell ausgebildete Mitarbeiter durfen
mit Gefahrgut umgehen. Sicherheitsberater in
allen Unternehmensbereichen sorgen dafiir, dass
die Richtlinien eingehalten werden. Gefahrgut-
richtlinien werden in den jeweiligen Landesspra-
chen zur Verfiigung gestellt.

Trotz der hohen Standards und weitreichen-
den Erfahrungen im Transport, Umgang und
Lagern von Gefahrgut sind wir darauf angewie-
sen, dass unsere Kunden ihr Gefahrgut geman
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unseren Allgemeinen Geschaftsbedingungen
stets vollstandig und korrekt deklarieren.

Gesundheit der Mitarbeiter fordern

Demografscher Wandel, zunehmende Digitalisie-
rung und globale Gesundheitstrends stellen uns
vor wachsende Herausforderungen, denen wir
nur mit engagierten und leistungsfahigen Mitar-
beitern begegnen kdnnen. Wir sorgen fiir ein
gesundheitsférderliches Arbeitsumfeld und férdern
die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben.
AulRerdem ermutigen wir unsere Mitarbeiter und
ihre Familien, einen gesunden Lebensstil zu
pfegen, Risikofaktoren zu vermeiden und zum
Beispiel Vorsorgeuntersuchungen wahrzunehmen.
Damit entsprechen wir dem ganzheitlichen
Modell der Weltgesundheitsorganisation fur
gesunde Arbeitsplatze. Ahitp://bitly/2VWujzl

Organisation im Gesundheitsmanagement
Wéhrend die Unternehmensbereiche fir die
Steuerung des lokalen Gesundheitsmanagements
verantwortlich sind, werden konzerniber-
greifende Themen zentral im Vorstand diskutiert
und entschieden.

Gesundheitsmanagement in Deutschland
100 arbeitskreise

90 Betriebsarzte sowie Psychologen
und Physiotherapeut

@ |SO 9001 zertifziert

Auf Grundlage einer systematischen, weltweiten
Auswertung von Risikoindikatoren werden
durch die Konzernfunktionen auf den lokalen
Bedarf zugeschnittene MalRnahmen und Ange-
bote entwickelt. Der Chief Medical Ofcer ana-
lysiert konzernrelevante Gesundheitsrisiken,
defniert entsprechende Bewaltigungsstrategien
und beré&t den Vorstand auch im medizinischen
Krisenmanagement. Das Insurance & Risk
Management entwickelt Konzepte und Maf3-
nahmen fir Krankenversicherungsangebote
auBerhalb Deutschlands und fir die Sicherheit
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am Arbeitsplatz. Den Erfolg unserer MaBnahmen messen wir konzernweit anhand verschiedener Kenn-
zahlen. Fir die externe Berichterstattung konzentrieren wir uns auf die Entwicklung des Krankenstands.

Krankenstand leicht tiber Vorjahresniveau v

Im Wesentlichen wird die Entwicklung des Krankenstands durch den Anstieg chronischer Erkrankungen,
zum Beispiel des Bewegungsapparats, beeinfusst. Im Berichtsjahr stieg der Krankenstand konzernweit
um 0,1 Punkte auf 5,3 Prozent und lag damit leicht Gber Vorjahresniveau. Arbeitsunfélle trugen mit
0,3 Prozentpunkten zu diesem Ergebnis bei.

Der Krankenstand wird in den Regionen durch unterschiedliche Faktoren beeinfusst, in Europa vor
allem durch die Grippewelle zu Beginn des Berichtsjahres. Weitere Einfiisse kénnen auf das teilweise
relativ hohe Durchschnittsalter der Beschéaftigten und Veranderungen der Arbeitsstrukturen — vor allem
in der Zustellung in Deutschland - zuriickgefiihrt werden. Die Entwicklung des Krankenstands berichten
wir ausfihrlich in der Mehrjahresubersicht. — seite 110

In Deutschland wurden Datenanalysen zur Identifzierung der wichtigsten Einfussfaktoren auf die
Gesundheit und Leistungsféhigkeit der Beschéftigten durchgefuhrt und Malinahmen daraus abgeleitet.
Unter anderem machen wir in Certifed-Modulen auf den Einfuss von guter Fiihrung auf die Gesundheit
aufmerksam und entwickeln das Managementsystem zur Gesundheitsférderung weiter.

Krankenversicherung als Zusatzleistung fur Mitarbeiter

Mehr als die Halfte unserer Beschéftigten lebt und arbeitet auRerhalb Deutschlands — viele von ihnen in
Landern, in denen es keinen oder keinen ausreichenden gesetzlichen Krankenversicherungsschutz gibt.
Uber das konzernweite Employee-Benefts-Programm erreichen wir bereits rund 250.000 Mitarbeiter.
Daruber erhalten sie und ihre Angehdrigen bereits in Uber 100 L&ndern priméare oder ergdnzende
Leistungen zu Kosten, die weit unter den lokalen Marktalternativen liegen. Einsparungen aus den
Provisionen unseres Versicherungsprogramms investieren wir in gesundheitsférdernde MaBnahmen
zum Nutzen unserer Mitarbeiter und ihrer Familien.

Konzernweiter Erfahrungsaustausch

Im Mittelpunkt unseres Programms zur Férderung von Gesundheit und Wohlbefnden steht der Aus-
tausch von Best-Practice-Initiativen und -Malinahmen. Auf Basis des @Vier—SéuIen-Modells wird ein
Ranking der MaBnahmen erstellt. Die lokalen Manager kénnen danach Pramienrabatte auf die vom
Konzern gefdrderte Krankenversicherung erhalten. Damit stellen wir sicher, dass diese zusatzlichen
Ressourcen zum Wohl der Mitarbeiter und ihrer Familie eingesetzt werden. Zudem werden tber eine
zentrale IT-Plattform relevante Informationen zu aktuellen Gesundheitsthemen und Trends sowie
Moglichkeiten zum Austausch geboten. Uber interne Netzwerke kdnnen unsere Mitarbeiter in Deutschland
die Betriebséarzte konsultieren und sogar eine virtuelle medizinische Beratung erhalten.

FOhrungskrafte fir mentale Gesundheit sensibilisieren
Das Thema mentale Gesundheit spielt nicht zuletzt im Zeitalter der Digitalisierung eine zunehmende
Rolle. Daher ist es von erheblicher Bedeutung, unseren Filhrungskréaften bewusst zu machen, dass sie
mit ihrem Fihrungsstil maf3geblich zur Stressbelastung beitragen und auf die Motivation ihrer Mitarbei-
ter Einfuss nehmen kénnen. Mit gezielten Trainingsmodulen im Rahmen unserer Konzerninitiative
Certifed verdeutlichen wir ihnen diese Zusammenhénge. — Seite 66

Bei der Entwicklung und Ausgestaltung von MaRnahmen im Rahmen des Gesundheitsmanagements
beziehen wir die Arbeitnehmervertreter ein und unterstiitzen diese mit entsprechenden Qualifkations-
angeboten.

In Deutschland, China und den USA bieten wir psychisch erkrankten Mitarbeitern Unterstiitzung
durch Spezialisten und Beratungsstellen an. Bei der Erfassung und Beurteilung psychischer Belastungen
kooperieren wir mit anerkannten Forschungseinrichtungen.
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Eduardo Batista, Vice President HR
DHL Supply Chain
Brasilien
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RESPEKT UND RESULTATE

Fur den Aufbau guter Mitarbeiterbeziehungen sind bei Deutsche Post DHL
Group speziell dafur trainierte Fuhrungskréfte verantwortlich. Denn Respekt
und Fairness am Arbeitsplatz sind wichtig fur unseren Geschaftserfolg.

Eine starke Unternehmenskultur entsteht nicht
von selbst. Sie erfordert einen strategischen
Ansatz, klar defnierte ethische Standards und
Mitarbeiter, die sich mit Leidenschaft dafiir
engagieren. In Ubereinstimmung mit unserem
Ziel, Arbeitgeber erster Wahl zu werden, stérken
wir das Bewusstsein und Know-how unserer
Fuhrungskrafte und geben ihnen Instrumente an
die Hand, um gute Mitarbeiterbeziehungen im
gesamten Konzern zu etablieren. Eduardo Batista,
Vizepréasident HR bei DHL Supply Chain Brasilien,
hat das Konzerntraining ,,Building Great Employee
Relations” (BGER) in Deutschland absolviert
und ist jetzt fr das Rollout dieses Moduls in
Lateinamerika verantwortlich.

Herr Batista, warum haben Sie das Training
,Building Great Employee Relations* absolviert?
BGER ist Teil der konzernweiten Certifed-Initiative
des Konzerns. Als Certifed-Moderator bei DHL
Supply Chain habe ich gelernt: Es ist wichtig, dass

Fuhrungskréafte einen engen Austausch mitihren

Teams pfegen und sich um ihre Anliegen kiim-
mern. Das Thema gute Mitarbeiterbeziehungen
war mir daher sehr vertraut. AuRerdem bin ich
ein groRer Fan der Initiative. Das Certifed-Training
zeigt hervorragend auf, wie wir Mitarbeitern
die Bedeutung ihrer Arbeit fir den Konzern
verdeutlichen kénnen.

Was ist fur den Aufbau herausragender
Mitarbeiterbeziehungen erforderlich?

Vor allem eine Unternehmenskultur, in der das
Engagement und die Erfolge jedes einzelnen Mit-
arbeiters respektiert, geschatzt und gewirdigt
werden. Respekt und Anerkennung am Arbeits-
platz sind fur mich die Grundlagen unseres
Geschaftserfolgs. Daher ist es sehr wichtig, dass
sich jeder Einzelne als Teil einer gré3eren Mission
fihlt und die Gewissheit hat, einen wichtigen Bei-
trag zum Gesamterfolg des Konzerns zu leisten.
BGER betont, wie wichtig die Teamleiter fur gute
Mitarbeiterbeziehungen sind. Die Verantwortung
liegt nicht nur bei den obersten Flihrungsebenen.
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Wie verlauft das Rollout und wie ist die Nichtfnanzieller Bericht
Resonanz?

Fur mich als Moderator waren die regionalen Managementansatz
BGER-Trainings im vergangenen Jahr eine tolle Pravention und Hilfe bei
Erfahrung. In Brasilien haben wir in allen Unter- Naturkatastrophen
nehmensbereichen Trainings durchgefihrt.

AuRerdem leite ich den Rollout-Prozess bei Berufschancen verbessern
Supply Chain in Lateinamerika. Ich bin sehr froh,

dass wir bereits eine umfassende BGER-Agenda Lokale Projekte

fur die gesamte Region haben. Das motiviert
enorm.

Die Resonanz der Teilnehmer ist sehr positiv.
Wir stellen ihnen ein einzigartiges Forum zur
Verfugung, um ihren Fiihrungsansatz zu refek-
tieren und mit ihren Gruppen reale Fallbeispiele
zu diskutieren. Sie trainieren die relevanten
Instrumente, gewinnen aber auch ein besseres
Verstandnis ihrer eigenen Rolle in den Mitarbeiter-
beziehungen und die Bedeutung respektvollen
Verhaltens fur den geschéaftlichen Erfolg.
Letztlich trainieren wir Fiihrungspersonlichkeiten,
die uns helfen, eine starke Unternehmenskultur
zu schafen.

Brasilien allein ist schon sehr grof3 und viel-
faltig, ganz zu schweigen von ganz Latein-
amerika! Gibt es ein Universaltraining zu
Mitarbeiterbeziehungen?
Die Trainings mussen natiirlich in der lokalen
Sprache stattfnden, auf lokale Umgangsformen
Rucksicht nehmen und auf die unterschiedlichen
arbeitsrechtlichen Rahmenbedingungen der
Lander abgestimmt werden. AuBerdem mussen
die im Training genutzten Beispiele relevant fur
das Geschéft des jeweiligen Unternehmensbe-
reichs sein, damit sich die Mitarbeiter mit den
Trainingsinhalten identifzieren kénnen.
Insgesamt ist das BGER-Training aber global
ausgerichtet. Schwerpunkt ist die Vermittlung
eines respektvollen Umgangs miteinander in allen
Teilen des Konzerns und Uiberall auf der Welt.
Die Kernbotschaft ist Uiberall die gleiche. BGER
thematisiert finf zentrale Aspekte: Transparenz,
Zuhdren, konstruktiver Dialog, Compliance und
Chancengleichheit. Im Fokus steht immer der
Mensch mit seinem Bedurfnis nach Respekt und
Anerkennung.
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SOZIALE BELANGE

Mit unseren Standorten, Mitarbeitern und Lieferanten tragen wir indirekt zur sozio6konomischen
Entwicklung von Regionen bei und leisten einen Beitrag zum gesellschaftlichen und individuellen
Wohlstand. Durch unser freiwilliges soziales Engagement nehmen wir direkten Einfuss auf Gesellschaf-
ten. Wir sind davon tUiberzeugt, dass dies unsere Reputation nachhaltig steigern wird. Auf3erdem zahlen
die freiwilligen MalRnahmen auf unser strategisches Ziel ein, erste Wahl als Arbeitgeber zu werden:
Zunehmend bevorzugen Arbeitnehmer Unternehmen, die sich in sozialen Belangen vor Ort engagieren,
und binden sich langfristig an Arbeitgeber, die ihnen personliche Entfaltung und sinnstiftendes
Engagement ermdglichen.

KONZEPTE

Entsprechend unserer Corporate-Citizenship-Richtlinie, in der wir die Ausrichtung und Ziele unseres
gesellschaftlichen Engagements formuliert haben, setzen wir auf langfristige Zusammenarbeit mit
etablierten Partnerorganisationen, um die soziale Relevanz der MalRnahmen sicherzustellen und
maximale Wirkung zu erzielen. Die Aktivitdten und Partnerschaften werden im Ressort des Vorstands-
vorsitzenden koordiniert und gesteuert.

MASSNAHMEN UND STEUERUNGSGROSSEN

Gesellschaftliches Engagement ist konzernweit ein relevanter Treiber beim Mitarbeiterengagement.
Im Berichtsjahr haben wir die neue Steuerungsgrof3e Corporate-Citizenship-Index eingefiuihrt, die die
Wirkung unserer Aktivitaten auch auf die Mitarbeiter besser verdeutlicht als die Anzahl der geleisteten
Stunden. Sie setzt sich aus den Zustimmungswerten in der Kategorie Mitarbeiterengagement der
jahrlichen konzernweiten Mitarbeiterbefragung und aus den Ergebnissen einer zuséatzlichen Online-
Befragung zu Corporate Citizenship zusammen. Im Berichtsjahr wurden zahlreiche Malnahmen im
Rahmen des Konzernprogramms GoHelp im Bereich des Katastrophenmanagements durchgefiihrt.
Zusatzlich fanden diverse Aktivitaten zur Verbesserung der Berufschancen junger Menschen statt.
AuRerdem wurden die MalRnahmen zur sprachlichen Férderung und berufichen Integration von
Gefichteten in unser Konzernprogramm GoTeach integriert.

ERGEBNISSE UND ZIELE

Der Corporate-Citizenship-Index betrug im Berichtsjahr 77 und wurde im Berichtsjahr erstmals berechnet.

Uber die PFichtangaben nach HGB hinaus berichten wir iiber die einzelnen Manahmen im
anschlieRenden Kapitel.
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MIT VIELFALTIGEN PROJEKTEN
LOKALE WIRKUNG ERZIELEN

MANAGEMENTANSATZ v .

Wir wollen einen messbaren positiven Beitrag fur

Gesellschaft und Umwelt leisten und engagieren

uns auf vielfaltige und beispielhafte Weise: indem

Einsatz unserer Netzwerke
und des Know-hows
unserer Mitarbeiter zum
Vorteil der Gesellschaft.

wir unser globales Netz- .
werk zur Verfligung stellen

und das Know-how unserer
Mitarbeiter vor Ort einbrin-

gen. Dieses freiwillige
gesellschaftliche Engage-

ment (Corporate Citizenship)

ist Teil unserer unternehme-
rischen Verantwortung.

Seit vielen Jahren arbeiten wir mit etablierten .

Partnerorganisationen zusammen, die aufgrund

ihrer Erfahrung wissen, wo unser Engagement

bestmdgliche Wirkung erzielt. Gesellschaftliches

Engagement des Unternehmens wird von

unseren Mitarbeitern erwartet. Sie beurteilen

uns nach den Angeboten und Gestaltungs-
mdglichkeiten fr freiwilliges Engagement, die
wir ihnen im Rahmen unserer Programme bieten

Katastrophenmanagement: Die Pravention
an Flughafen und der Einsatz nach einer
Naturkatastrophe stehen im Mittelpunkt
unseres Konzernprogramms GoHelp. — seite 791

Berufschancen verbessern: Mit unserem
Konzernprogramm GoTeach ermdglichen wir
Kindern und Jugendlichen bessere Chancen
flr den Einstieg in das Berufsleben. — Seite 811,
AufRRerdem fordern wir die berufiche und
gesellschaftliche Integration gefuchteter
Menschen in Deutschland und anderen Auf-
nahmeléndern.

Lokale Projekte: Unsere Mitarbeiter initiieren
weltweit gemeinsam mit Partnerorgani-
sationen lokale gesellschaftliche und 6ko-
logische Projekte. Herausragende Projekte
fordern wir auch fnanziell. —> seite 821

é‘“lﬁ Mit diesen MaBnahmen tragen wir
= SDGs :‘ auch zu den Zielen der Vereinten

und in drei Saulen gliedern:

416 Nationen fiir nachhaltige Entwick-
lung bei. = Seite 21

Gesellschaftliches Engagement (Corporate Citizenship)

=

Katastrophenmanagement (GoHelp)

e Pravention an Flughafen (GARD -
Get Airports Ready for Disaster)

* Katastropheneinsatzteams (DRTs -
Disaster Response Teams)

K

Berufschancen verbessern (GoTeach)

e Teach For All
e SOS-Kinderdorf
Hilfe fir Geflichtete

QVP—

Lokale Projekte

= Freiwilliges Engagement der Mitarbeiter
* Finanzielle Unterstutzung
= Mitarbeiter spenden fiir Mitarbeiter

7
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Aktivitaten zentral erfassen und koordinieren

In unserer Corporate-Citizenship-Richtlinie haben wir die Ausrichtung und Ziele unseres Engagements
formuliert. Damit einhergehend wurden die Aussagen im Zusammenhang mit gesellschaftlichem Enga-
gement auch in der Antikorruptionsrichtlinie Giberarbeitet. — seite 43 Damit geben wir den Mitarbeitern
eine Orientierung, mit welchen Malnahmen sie zum Erfolg beitragen und welche Voraussetzungen
erfiillt sein miissen. Uber eine zentrale Plattform ermdglichen wir den Erfahrungsaustausch und
erfassen die Aktivitaten. Die Ausrichtung der Programme und der Partnerschaften werden im Ressort
des Vorstandsvorsitzenden zentral koordiniert.

Wirksamkeit messen
Im Austausch mit unseren Mitarbeitern stellen wir fest; Je mehr sie ermutigt werden, sich fur soziale
oder 6kologische Belange zu engagieren, umso zufriedener und motivierter sind sie. Rund zwei Drittel
der Beschéftigten, die wir gezielt zu unseren Programmen befragen, sind der Meinung, dass sich unsere
Programme positiv auf Gesellschaft und Umwelt auswirken und zum Ansehen des Unternehmens beitra-
gen. Sie identifzieren sich mit unseren Programmen und sind stolz darauf, Mitarbeiter von Deutsche
Post DHL Group zu sein.

Vor diesem Hintergrund haben wir im Berichtsjahr eine neue Steuerungsgréfie mit dem Corporate-
Citizenship-Index eingefiihrt, die die Wirkung unserer Aktivitaten besser verdeutlicht. Sie wird aus zwei
Komponenten ermittelt:

1. Zustimmungswerte in der Kategorie 2. Ergebnisse einer zusatzlichen Online-
Mitarbeiterengagement der jahrlichen kon- Befragung speziell zu Corporate-Citizenship-
zernweiten Mitarbeiterbefragung, die sich an Aspekten, Uber die wir etwa die Halfte der
alle Mitarbeiter richtet. Mitarbeiter erreichen.

Dariber hinaus fiihren wir themenspezifische Befragungen durch, um die Wirksamkeit der
einzelnen Programme zu Uberprtfen.
Unverdndert erfassen und quantifzieren wir unseren gesellschaft-

Beitrag nach LBG in 2017 lichen Beitrag auf Grundlage des (D LBG-Modells. Dabei werden

Spenden: 10,7 %

séamtliche Engagements einer der folgenden Kategorien zugeordnet:
Spenden in Form einmaliger Zuwendungen, Investitionen in das
Gemeinwesen durch langfristige strategische Engagements und Part-

Investitionen in das Gemeinwesen: 6 7,3 %0 nerschaften mit gemeinniitzigen Organisationen sowie kommerzielle

Kommerzielle Initiativen: 22 0/0
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Initiativen — auf das Geschéft bezogene werbliche oder vertriebs-
orientierte MalRnahmen, die aber einen gesellschaftlichen Mehrwert
darstellen.

Ziele

Kontinuierlich verbessern wir die Angebote und Rahmenbedingungen, um unsere Mitarbeiter fur
Corporate Citizenship zu begeistern und ihnen das Engagement in gesellschaftlichen Projekten zu
erleichtern. Der Corporate-Citizenship-Index betrug im Berichtsjahr 77. Im Folgejahr werden wir
prifen, ob die Kennzahl zur Steuerung unverandert beibehalten werden kann.
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PRAVENTION UND HILFE BEI NATURKATASTROPHEN

Nach Naturkatastrophen sind die Menschen in den betrofenen Regionen auf schnelle Hilfe durch die
Weltgemeinschaft angewiesen. Mit unserem Konzernprogramm GoHelp verfolgen wir das Ziel, das
Flughafenpersonal in bedrohten Regionen auf die logistischen Herausforderungen nach einer
Naturkatastrophe vorzubereiten und mit unseren Einsatzteams schnell vor Ort zu helfen.

Im Rahmen einer zweijéhrlichen GoHelp-spezifschen Mitarbeiterbefragung tberprifen wir die
Wirksamkeit unserer Mafnahmen.

Pravention an Flughéafen
Bei der Verteilung von Hilfsgltern erweisen sich vor allem Flughéafen innerhalb oder am Rande der
Katastrophengebiete hdufg als Nadelohr. In Kooperation mit dem Entwicklungsprogramm der Vereinten
Nationen (UNDP) fihren wir mit Flughafenmitarbeitern und Mitarbeitern von Katastrophenschutzorga-
nisationen mehrtagige Workshops an den Flughafen durch, um sie auf den Ernstfall vorzubereiten und
die Prozesse bei der Abfertigung groRer Passagier- und Hilfsglteraufkommen zu verbessern.
Unter Anleitung unserer Luftfrachtexperten wird in den finftagigen Workshops analysiert, wie viele
Guter und Passagiere maximal am Flughafen abgefertigt werden kénnen. AuBerdem werden MaRRnah-
men zur Erhéhung der Kapazitaten und Beseitigung von Engpéassen im Katastrophenfall entwickelt und
in einem Notfallplan zur Steigerung der Spitzenkapazitat des Flughafens (Airport Surge Capacity
Assessment Report) dokumentiert. Dieser wird anschliefend durch die
Vereinten Nationen in die nationalen Notfallplane aufgenommen. Katastrophenmanagement (GoHelp) 2018
Im Berichtsjahr nahmen 122 Teilnehmer an Workshops in Bosnien-
Herzegowina, Costa Rica, Indien und Peru teil. Dabei wurde das neue Pravention an Flughafen (GARD)
Workshop-Format in Indien gut angenommen: Alle Flughéfen des

Landes sollen mit dem GARD-Programm Uberpruft werden. Um dies zu 122 Teilnehmer an Workshops

. L . in4 Landern
ermdglichen, haben wir Mitarbeiter von Flughafen und Katastrophen-
schutzorganisationen in der Anwendung unseres Konzepts und in der « Notfallkonzepte von 3 Flughé&fen
analysiert

Vermittlung der Inhalte ausgebildet. Nun ist das Land eigenstandig in

der Lage, diese Workshops durchzufuhren. - Indien wird erstmals eigenstndi

Workshops durchfiihren é
Hilfe binnen 72 Stunden

Rund 500 Mitarbeiter engagieren sich freiwillig in unseren Katastro- Katastropheneinsatzteams (DRT)

pheneinsatzteams in den Regionen Amerikas, Naher Osten/Afrika und
e 172 Mitarbeiter fur

Asien-Pazifik. Damit decken wir rund 80 Prozent der Lander ab, die Einsitze trainiert

einem erhohten Risiko durch Naturkatastrophen ausgesetzt sind.

Die Katastropheneinsatzteams (DRT) wurden in Zusammenarbeit * Einsatze in Guatemala,
mit dem Buro fir die Koordinierung humanitéarer Angelegenheiten Indien und Indonesien

der Vereinten Nationen (UNOCHA) seit 2005 aufgebaut. Erfolgt ein - 61 Mitarbeiter waren rund
Abruf durch die Vereinten Nationen, sind unsere Teams innerhalb von 40 Tage im Einsatz vor Ort
72 Stunden im Einsatzgebiet und tlbernehmen logistische Aufgaben bei

der Entladung, Inventarisierung und Einlagerung von Hilfsgutern an den

Flughé&fen. Dariiber hinaus sorgen sie fiir eine koordinierte Weitergabe

der Hilfsguter an die vor Ort tatigen Hilfsorganisationen. Besonders dringend benétigte Hilfsgiter
wie Lebensmittel, Trinkwasser und Gesundheitsartikel konnen in wasserdichte Versandbeutel aus
Polypropylen verpackt werden. Diese sogenannten Speedballs kénnen von den Hilfsorganisationen
in die betrofenen Gebiete gefogen und dort abgeworfen werden.
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Mit TrainingsmaBnahmen bereiten wir unsere Logistikexperten intensiv auf die Situation wahrend der
Einsétze vor und simulieren die Arbeitsabldufe unter diesen erschwerten Bedingungen. Aber auch die
physischen und psychischen Belastungen sind Bestandteil unserer Vorbereitungstrainings. Im Berichts-
jahr haben mindestens 172 Mitarbeiter teilgenommen. Fiir 2019 sind weitere Schulungen geplant.

Einsatze vor Ort 2018
Im Berichtsjahr waren unsere Katastropheneinsatzteams weltweit in Guatemala, Indien und Indonesien
im Einsatz.

e Juni 2018, Guatemala: Zwei Teams waren
nach dem verheerenden Ausbruch des ,Feuer-
vulkans” in Guatemala vor Ort. In einer Lager-
halle unweit des betrofenen Gebietes stellten
die 30 Mitarbeiter Notversorgungspakete
zusammen, inventarisierten Hilfsguter und
koordinierten die Logistik, um die Verteilung
der Hilfsgiter zu beschleunigen.
Awww.dpdhl.de/guatemala2018

e August 2018, Indien: Ein Monsun brachte
dem indischen Bundesstaat Kerala die
schlimmste Flutkatastrophe seit 100 Jahren.
Funf Mitarbeiter waren flinf Tage vor Ortim
Einsatz und packten unter anderem 5.000
Speedballs, die von den Hilfsorganisationen
Uber den betrofenen Gebieten abgeworfen
wurden. Zwww.dpdhl.de/indien2018

e September 2018, Indonesien: Nach dem
verheerenden Erdbeben und Tsunami auf der
indonesischen Insel Sulawesi waren drei
Teams, bestehend aus insgesamt 26 Mitarbei-
tern, insgesamt 23 Tage vor Ort und unter-
stitzten die eFziente Abwicklung von rund
3.500 Tonnen Hilfsgutern.
Awww.dpdhl.de/indonesien2018
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BERUFSCHANCEN VERBESSERN

Mit unserem Konzernprogramm GoTeach bieten wir jungen Menschen unabhangig von ihrer Herkunft
oder wirtschaftlichen Situation Chancen fir eine bessere berufiche Zukunft und fordern die
gesellschaftliche und berufiche Integration gefiichteter Menschen in Deutschland und anderen
Aufnahmelandern.

Wir wollen erreichen, dass die Jugendlichen ihre Starken erkennen und ausbauen kdnnen —
ein starkes Selbstvertrauen ist die beste Voraussetzung fur das Erreichen beruficher Ziele.
Darliber hinaus mdchten wir ihnen friihzeitig Einblicke in
die Berufswelt ermoglichen. Dabei werden sie von unseren

Mitarbeitern unterstitzt, die ihre Erfahrungen und ihr Know-
how mit ihnen teilen. Unsere globalen Partner fir unsere ,,A| le Kinder und Jugendllchen
vielfaltigen Aktivitaten in diesem Bereich sind Teach For All : :
gen sollten die Chance haben, ihre
und SOS-Kinderdorf.
Im Rahmen unserer jahrlichen GoTeach-spezifschen Potenziale zu entfalten und
Mitarbeiterbefragung Giberprifen wir die Wirksamkeit unserer FONT :
gung tberp _ zu starken Personlichkeiten
Maflinahmen. 2018 haben 90 Prozent der Befragten eine
positive Wirkung unseres Engagements sowohl fiir die heranzuwachsen.”
Gesellschaft als auch das Unternehmen bestétigt. Dariiber

. . N John Gilbert
hinaus sind 87 Prozent der Befragten davon Uberzeugt, Vorstandsmitglied
dass unsere Programme dazu beitragen, die Berufschancen Supply Chain
von Jugendlichen zu verbessern. Awww.dpdhl.de/goteach
Berufschancen verbessern (GoTeach) 2018
Teach For All SOS-Kinderdorf Hilfe fiir GeFiichtete
e >1.000 Mitarbeiter leisteten e > 1.500 Mitarbeiter leisteten 14.000 Std. e Rund 500 Mitarbeiter an lokalen
4.300 Std. Aktionen beteiligt
e >3.000Jugendliche erreicht
e >300 Aktivitdten mit den * Rund 4.000 Gefiichtete aus Eritrea,
Partnern e 118 Jugendliche absolvierten Praktikum Iran, Irak, Somalia und Syrien erhielten
Arbeitsvertrag
e Rund 7.200 Kinder und e 85 %der Gefdrderten bestétigen
Jugendliche erreicht Mentoren als Vorbild e Rund 150 Gefiichtete
bereits in Ausbildung \
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Partnerschaft mit Teach For All

e Seit 2010 unterstlitzen wir das globale

Netzwerk.

e Hochschulabsolventen unterrichten
zwei Jahre als Vollzeit-Lehrkraft

e Hochschulabsolventen erhalten

BERICHT ZUR UNTERNEHMENSVERANTWORTUNG 2018

Bildungsibergange erfolgreich gestalten
Teach For All hat sich zum Ziel gesetzt, dass jedes
Kind unabhéngig von seiner Herkunft Bildung,
Forderung sowie Chancen fur die Gestaltung einer
besseren Zukunft erhalt. Wir unterstiitzen sowohl
die Dachorganisation als auch 14 Mitgliedsorga-
nisationen in den Regionen
Asien-Pazifk, Lateinamerika
und Naher Osten fnanziell
und durch das aktive Enga-
gement unserer Mitarbeiter,
die sich als Mentoren, Trai-
ner oder Praktikumsbetreuer
vor Ort in die Partnerschaft
einbringen.

zusatzlich eine intensive Ausbildung

und Begleitung.

Awww.teachforall.org

Partnerschaft mit SOS-Kinderdorf

e Programme in mehr als 40 L&ndern

e Zielgruppe: Menschen im Alter von 15

bis 25 Jahren

= Begleitung beim Ubergang von der

Schule in den Beruf

e Finanzielle Unterstiitzung von Bildungs-
programmen und -einrichtungen

Awww.soskinderdorf.org
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Mehr als 1.000 Mitarbei-
ter haben im Berichtsjahr
rund 4.300 Stunden in
die Zusammenarbeit mit
Teach For All investiert.

In Uber 300 Aktivitaten konnten wir durch den
tatkraftigen Einsatz unserer Mitarbeiter rund
7.200 Kinder und Jugendliche von Partnerschulen
erreichen.

Weichen stellen fur die berufiche Zukunft
Eine ebenfalls langjahrige globale Partnerschaft
verbindet uns mit SOS-Kinderdorf. Uber die fnan-
zielle Unterstiitzung von Bildungsprogrammen
und Einrichtungen fur Jugendliche hinaus bieten
wir vielfaltige Berufsqualif-
zierungs- und Berufsorien-
tierungsangebote. AuRRer-
dem konnten wir im Rahmen
unserer gemeinsamen Initia-
tive namhafte Unternehmen
flr weitere Unternehmens-
partnerschaften gewinnen.
Mit unserem GoTeach-
Programm als Blaupause
ist es SOS-Kinderdorf
gelungen, Jugendliche in
vielen weiteren Landern
beim Ubergang in den Beruf
zu unterstutzen.

Mehr als 1.500 Mitarbeiter leisteten im
Berichtsjahr rund 15.400 Stunden in unserer Part-
nerschaft mit SOS-Kinderdorf. Uber die Projekte
konnten wir tiber 3.000 Jugendliche erreichen.

Fur unser Engagement wurden wir im Februar
2019 mit dem CODESPA Award in der Kategorie
~Solidarity Company* ausgezeichnet.

Schlissel zu beruFicher und
gesellschaftlicher Integration
Im Berichtsjahr haben wir unser Engagement in
der Fllichtlingsinitiative in Deutschland in unser
Konzernprogramm GoTeach integriert. Unser Ziel
ist es, die positiven Erfahrungen und das Erlernte
auch in anderen Landern anzuwenden. Im
Rahmen dieses Engagements arbeiten wir mit der
Bundesagentur fur Arbeit und zahlreichen weite-
ren Partnern zusammen. In den letzten beiden
Jahren haben wir in Syrien, Libanon und Schweden
gemeinsam mit Partnern Pilotprojekte gestartet
und Angebote fur junge GeFiichtete entwickelt.
Seit 2018 unterstitzen wir dartber hinaus die
UNHCR-Initiative #WithRefugees.
A www.dpdhl.de/with-refugees

Seit Beginn der Initiative 2015 haben wir mit
rund 6.800 Geflchteten einen Arbeitsvertrag
geschlossen, 152 befnden sich in der Ausbildung.
Ein Praktikum haben 1.056 Gefiichtete erfolg-
reich absolviert. Mehr als 16.000 Mitarbeiter
brachten sich in lokale Hilfsprojekte ein. Auch
wenn die Zahl der Erst- und Nothilfeaktionen
zurlickgegangen ist, hat sich das freiwillige Enga-
gement verstetigt. Der Fokus liegt dabei zuneh-
mend auf langfristigen Projekten. Zum Beispiel
betreuen unsere Mitarbeiter Familien oder setzen
sich als Mentoren ein.

LOKALE PROJEKTE

Uber verschiedene Anreize motivieren wir unsere
Mitarbeiter zu freiwilligem Engagement und
stellen die Zusammenarbeit mit gemeinnutzigen
Organisationen in lokalen Projekten auf eine lang-
fristige Basis. Herausragende Projekte erhalten
eine fnanzielle Férderung durch den Konzern.
Daneben bieten wir Uber einen internen Hilfs-
fonds die Mdglichkeit, Mitarbeiterfamilien in Not-
lage nach einer Naturkatastrophe mit Geldspen-
den zu unterstiitzen.

Im Rahmen der jahrlichen Online-Befragung zu
unseren Corporate-Citizenship-Aktivitaten Uber-
prufen wir die Wirksamkeit unserer MaRhahmen.
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Lokale Projekte 2018

Freiwilliges Engagement Living Responsibility Fund Mitarbeiter spenden
der Mitarbeiter (Global Volunteer Day) fir Mitarbeiter (WHEO)
e 122911 Mitarbeiter, davon e 105 Projekte aus 32 Landern geférdert 24 Mitarbeiter wurden durch Spenden von

73.037 engagiert in Projekten Mitarbeitern unterstutzt, davon

49,874 engagiert durch Spenden e Biszu 4.000 Euro Férderung je Projekt

e 17 Mitarbeiter nach dem Erdbeben
«  3.345 Projekte weltweit e Insgesamt 200.000 Euro in Indonesien
zur Verfligung gestellt

e 374.315 Stunden in Projekten geleistet * 3 Mitarbeiter nach dem Starkregen in

q 9 P Panama

e 4 Mitarbeiter nach den Hurrikans in
den USA und Trinidad

Weltweit engagieren sich Mitarbeiter aus eigener Initiative

Eine feste GroRRe im freiwilligen Engagement unserer Mitarbeiter ist der seit 2008 bestehende Global
Volunteer Day (GVD), mit dem wir die erforderlichen Rahmenbedingungen fur eine weltweite Beteiligung
schafen. Uber eine IT-Plattform kénnen die Projekte auf lokaler Ebene gemeldet werden, und die Mitar-
beiter konnen Erfahrungen austauschen oder die bengtigten Fahigkeiten und Fertigkeiten zur Mitarbeit
in ihrem Projekt verdeutlichen. Das freiwillige Engagement der Mitarbeiter ist nicht auf einen bestimm-
ten Tag oder ein einzelnes Projekt begrenzt, sondern auf langfristiges Engagement ausgelegt. Ebenso
bestandig wie die Vielfalt der durchgefiihrten Projekte wéchst die Anzahl der freiwillig geleisteten
Stunden, die unsere Mitarbeiter Uber die Plattform melden.

Im Rahmen unserer Konzerninitiative Certifed vermitteln wir Fiihrungskraften, wie sie soziale oder
okologische Projekte, wie beispielsweise unsere Baumpfanzaktionen, vorbildhaft anregen und um-
setzen kdnnen; dies beinhaltet auch die aktive Teilnahme an einem Projekt. — seite 101 Ein Beispiel fir
eine solche Aktion fand im Unternehmensbereich Express statt. Gemeinsam mit Familien, Freunden,
Geschéftspartnern und den lokalen Forstbehodrden pfanzten unsere Mitarbeiter 19.000 Baume in
Rumanien. Darliber hinaus fanden im Rahmen des GVD zahlreiche weitere Pfanzaktionen statt.

Im Berichtsjahr haben sich 122.911 Mitarbeiter fir gemeinnitzige Projekte in ihnrem direkten Umfeld
eingesetzt. Davon beteiligten sich 73.037 Mitarbeiter aktiv an 3.345 Projekten. In Summe waren dies
374.315 Stunden beziehungsweise rund 43 Jahre — und damit ein halbes Menschenleben —in nur einem
Berichtsjahr.

Finanzielle Férderung fir herausragende Projekte

Uber den Living Responsibility Fund fordern wir herausragende Projekte auch fnanziell. Voraussetzung
fur eine Bewerbung um Fordergelder ist, dass sich mindestens zwei Mitarbeiter insgesamt mehr als

50 Stunden im Jahr mit freiwilliger Tatigkeit bei einer gemeinnutzigen Partnerorganisation einbringen.
Eine konzerniibergreifende Jury entscheidet Giber die Férderungswiirdigkeit der Projekte, die mit bis zu
4.000 Euro ausgezeichnet werden kdnnen. Insgesamt stellte der Living Responsibility Fund im Berichts-
jahr 200.000 Euro zur Verfiigung, mit denen 105 Projekte aus 32 Landern geférdert wurden.
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VORFAHRT FUR EINE
GRUNE LOGISTIK

Griine Losungen flr die Abholung und Zustellung auf der letzten Meile sind nicht
nur umweltfreundlich, sondern sorgen auch bei den Mitarbeitern fiir Begeisterung.

Auf dem Weg zu einer griinen Logistik will
Deutsche Post DHL Group bis zum Jahr 2025 die
eigene Abholung und Zustellung zu 70 Prozent
mit sauberen Losungen durchfuhren. Ein vielver-
sprechender Ansatz ist der Elektroroller (E-Roller),
den wir aktuell als leise und saubere Alternative
zu konventionellen Motorrollern rund um die
Welt einfuihren. Seit 2018 werden auch in
Malaysia E-Roller getestet und eine entsprechende
Ladeinfrastruktur ausgebaut, um Kunden einen
eFzienten und umweltfreundlichen Zustellservice
zu bieten. Wie sich gezeigt hat, reduzieren die
E-Roller nicht nur Larm, Emissionen und Kraftstof-
kosten, sondern befugeln auch das Mitarbeiter-

engagement. Benjamin Jacob, DHL-Kurier in

Kuala Lumpur, gehdrt zum Testteam — und ist
stolz darauf, emissionsfrei unterwegs zu sein.

Herr Jacob, wie gefallt Thnen lhr neuer E-Roller
und wie unterscheidet er sich von Ilhrem alten
Fahrzeug?

Ich fnde ihn toll! Er ist sauber, leise und ein echter
Hingucker. Im Prinzip féhrt sich der E-Roller wie
ein konventioneller Motorroller. Abgesehen davon
gibt es naturlich einige Unterschiede. Zum Beispiel
ist das ,Auftanken erheblich bequemer, weil ich
den E-Roller im Verteilzentrum laden kann und
nicht zu einer Tankstelle fahren muss. Zwar muss
ich auf die Batteriebetriebszeit achten und meine
Route gut planen, aber normalerweise ist die




Batterie am Ende meiner taglichen Zustellrunden
immer noch zu rund 60 Prozent geladen. Ein wei-
terer Unterschied ist das emissionsfreie und fast
geréduschlose Fahren. Wenn ich still vor der Ampel
stehe, denken andere Fahrer oft, dass ich den
Motor abgewdirgt habe. Dann beschleunige ich
schnell, gerauschlos und freue mich tber den
Uberraschungsefekt!

Wie fihlt es sich an, Vorreiter der griinen
Logistik zu sein?

Wir sind alle ganz begeistert von dem Testlauf
und der Tatsache, dass wir konkrete Schritte in
Richtung emissionsfreie Logistik unternehmen.
Die Stral3en in Kuala Lumpur sind hdufg verstopft
und die Luftverschmutzung ist ein Problem. Ich
bin froh, dass ich mit dem E-Roller wéhrend
meiner taglichen Arbeit dazu beitragen kann,
dieses Problem zu I8sen.

Halten Sie das Ziel, die Emissionen bis 2050 auf
null zu reduzieren, firr realistisch?

Der Gedanke, an etwas Wichtigem wie der
Mission 2050 beteiligt zu sein, motiviert enorm.
Ich fnde es gut, dass das Unternehmen uns als
zertifzierte GoGreen-Spezialisten schulen und
starker in Umweltmanahmen einbinden will.
Null Emissionen bis 2050 klingt zwar noch recht
weit weg, aber der E-Roller ist bereits ein groRer
Schritt und wir haben erst 2018. Daher bin ich
optimistisch.

UMWELT
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NICHTFINANZIELLER BERICHT v

UMWELTBELANGE

Als Logistikunternehmen wirkt sich unsere Geschéftstéatigkeit vor allem durch die Emission von Treib-
hausgasen auf die Umwelt aus. Daher haben wir uns ehrgeizige Umweltziele gesetzt und den Umwelt-
und Klimaschutz in einer fur alle Mitarbeiter und Tochtergesellschaften verbindlichen Umwelt- und
Energierichtlinie verankert. Mit dem Verhaltenskodex fiir Lieferanten, der verbindlicher Bestandteil
aller Konzernvertrége ist, verankern wir unsere Umweltziele in der Lieferkette. Unsere Lieferanten
werden dadurch ermutigt, dieselben Standards auch in den eigenen Lieferketten umzusetzen.

KONZEPTE

In unserem konzernweiten Umwelt- und Klimaschutzprogramm GoGreen werden innovative Konzepte
unter anderem zur Verbesserung der Emissions- und Kraftstofe¥zienz entwickelt. Damit verringern wir
auch unsere Abhéngigkeit von fossilen Brennstofen, trefen Vorsorge gegen steigende Energiepreise
und sichern langfristig unser Geschéft. Die Fortschritte bei der Umsetzung der Umwelt- und Klima-
schutzmaRnahmen und die entsprechenden Beitrége zu den Zielen berichten die Unternehmensbereiche
regelmaRig im GoGreen Sponsors Board unter der Leitung des Vorstandsvorsitzenden. Abweichungen
gegenuber dem Plan werden diskutiert und Lésungen identifziert.

MASSNAHMEN UND STEUERUNGSGROSSEN

Die Entwicklung der Treibhausgasemissionen steuern wir Uber die Treibhausgase¥zienz, die wir mithilfe
der steuerungsrelevanten (DRS 20) Kennzahl CO,-E¥zienz-Index (CEX) messen. Der CEX basiert auf
geschéftsfeldspezifschen Emissionsintensitatskennzahlen, die gegeniiber dem Basisjahr 2007 indiziert
werden. Bei der Berechnung der Treibhausgasemissionen legen wir international anerkannte Standards
wie das Greenhouse Gas Protocol (GHG) zugrunde und beziehen dabei auch die Emissionen unserer
Transportsubunternehmer (GHG Scope 3) ein.

Unverandert lag der Fokus unserer Malinahmen auf dem Ausbau der Elektromobilitat in Deutschland
und Europa sowie auf der Modernisierung unserer Luftfotte im Unternehmensbereich Express.

ERGEBNISSE UND ZIELE

Im Berichtsjahr konnten wir die CO»-E¥zienz um einen Prozentpunkt auf 33 Prozent gegentiber 2007
verbessern und haben damit unser Ziel erreicht. Bis 2025 wollen wir die EFzienz um 50 Prozent gegen-
Uber dem Basisjahr 2007 steigern.

Uber die PFichtangaben nach HGB hinaus stellen wir die einzelnen MaRnahmen im anschlieRenden
Kapitel dar.
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UMWELT

STARKE KONZEPTE ZUM SCHUTZ
VON UMWELT UND KLIMA

MANAGEMENTANSATZ v

Ein wichtiger Treiber des globalen Handels, von dem wir als Logistikunternehmen wirtschaftlich proftieren,
ist die steigende Nachfrage nach Transportlésungen aufgrund des anhaltenden E-Commerce-Booms.
Weltweit verbinden wir mit unserem Geschéftsmodell Menschen und unterstiitzen auf diese Weise das
wirtschaftliche Wachstum in den Landern und Regionen, in denen wir tétig sind. Somit schaf-
fen wir mit unseren Produkten und Lésungen nicht nur unternehmerischen Wert, sondern

Mission 2050:

leisten im Sinne des Shared-Value-Prinzips auch einen Beitrag fur Gesellschaft und Umwelt.
Gleichwohl tragen wir damit zu den rund 14 Prozent der vom Transportsektor verursach-

Logistikbezogene ten Treibhausgase bei. Daher wollen wir bis 2050 alle logistikbezogenen Emissionen netto

Emissionen netto

auf null reduzieren. Mit diesem ehrgeizigen Ziel haben wir die Weichen fiir eine nachhaltige
Logistik gestellt und tragen dazu bei, das auf der Klimakonferenz COP 21 in Paris beschlos-

auf null reduzieren sene Zwei-Grad-Ziel zu erreichen.

Mit innovativen Konzepten zur Verbesserung der Emissions- und Kraftstofe®zienz und

der verstarkten Nutzung alternativer Energietréger, die wir im Rahmen des Umwelt- und

Klimaschutzprogramms GoGreen entwickeln und im Konzern ausrollen, minimieren wir
unsere Auswirkungen auf die Umwelt. Dabei haben wir nicht nur unsere direkt verursachten Emissionen
(GHG Protocol Scopes 1 und 2) im Blick, sondern auch den weitaus gréReren Emissionsanteil unserer
Transportpartner (GHG Protocol Scope 3).

Schlusselfaktoren sind das Verringern unserer Abhangigkeit von fossilen Brennstofen und der Einsatz
alternativer Energietrager in unserer Flotte und den Gebauden. Mit innovativen Zustell- und Abholkonzepten
leisten wir einen Beitrag zur Verbesserung der Luftqualitat in urbanen Raumen. Mit diesen Konzepten
nehmen wir auch Einfuss auf unsere Treibstof- und Energiekosten, greifen méglichen Veranderungen
der gesetzlichen Rahmenbedingungen vor und sichern so die Stabilitat unseres zukinftigen Geschafts.

Mit unseren umweltfreundlichen Produkten und Logistikldsungen (GoGreen Services) unter-
stiitzen wir unsere Kunden und Transportpartner dabei, ihre eigenen Auswirkungen auf die Umwelt
zu reduzieren. Als ein Vorreiter der griinen Logistik engagieren wir uns in verschiedenen Initiativen,
um zum Beispiel die Erfassung von Treibhausgasemissionen zu standardisieren oder die Entwicklung
alternativer Kraftstofe in der Luftfracht voranzutreiben.

Materielle Themen und Ziele é‘“ﬁ Mit diesen MaRnahmen
SDG i H
Die wesentlichen Themen im Umwelt- und Klimaschutz > Ay [ragen V\{'r auch Zl.’ den ZI_?Ien
. . . . . . 41 der Vereinten Nationen fir
sind die Energieefzienz und der Klimawandel sowie das nachhaltige Entwicklung bei.
Verringern lokaler Luftschadstofe, fir die wir im Rahmen —> Seite 21

unserer Mission 2050 vier Teilziele bis 2025 gesetzt haben:
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Globales Ziel: Die CO2-E¥zienz wollen wir um 50 Prozent
gegeniber dem Basisjahr 2007 verbessern. Das Ziel orien-
tiert sich am Ansatz der () Science-Based-Targets-Initiative.

Lokales Ziel: Den AusstoR lokaler Luftschadstofe wollen wir
reduzieren, indem wir unsere eigene Zustellung (einschliel3-
lich der Abholung) zu 70 Prozent mit sauberen Zustell- und
Abholkonzepten wie Fahrradzustellung oder Elektromobilitat
durchfihren.

Organisation und Steuerung

BERICHT ZUR UNTERNEHMENSVERANTWORTUNG 2018

Okonomisches Ziel: Mehr als 50 Prozent unseres Umsatzes
sollen umweltfreundliche Produkte und griine Logistik-
I6sungen beinhalten.

Gesellschaftliches Ziel: 80 Prozent unserer Mitarbeiter
sollen zu GoGreen-Experten zertifziert und an unseren
Umwelt- und Klimaschutzaktivitaten beteiligt werden.
AuRerdem haben wir uns dazu verpTichtet, jahrlich eine Million
Baume gemeinsam mit Partnerorganisationen zu pfanzen
und uns damit fur den Schutz der Wélder zu engagieren.

Im Ressort des Vorstandsvorsitzenden werden das konzernweite Umwelt- und Klimaschutzprogramm
gesteuert und die Ausrichtung der Umweltstrategie festgelegt. RegelmaRig berichten die Vertreter der
Unternehmensbereiche und der relevanten Konzernfunktionen im GoGreen Sponsors Board Uber ihre
Fortschritte bei der Zielerreichung und Implementierung der damit verbundenen MaRnahmen. Abwei-
chungen gegenuber der Planung werden diskutiert und Losungen identifziert. Das Gremium wird durch

den Vorstandsvorsitzenden geleitet und ist fiir die Umsetzung der Umweltstrategie verantwortlich.

Themen von besonderer Relevanz im Hinblick auf unsere Umweltziele fur das Jahr 2025 werden regel-

maRig auch in den Sitzungen des Konzernvorstands erortert. Die Entwicklung der CO»-Emissionen und

des CEX ist Bestandteil des internen Managementinformationssystems.

Unsere Handlungsfelder haben wir in der Umwelt- und Energierichtlinie festgeschrieben. Sie dient

jedem einzelnen Mitarbeiter im Konzern als Orientierungshilfe, wie er zum Erreichen der Umweltziele

beitragen kann. Unabhangig davon gilt selbstverstandlich, dass wir stets im Einklang mit bestehenden

Gesetzen und Vorschriften zum Schutz der Umwelt handeln.

Folgende Konzernrichtlinien ergénzen die Umwelt- und Energierichtlinie, deren Bestimmungen kon-

zernweit verbindlich sind. Ausnahmen sind nur méglich, sofern entsprechende Qualitaten und Quantité-

ten in den Mérkten nicht vorhanden sind oder die Nutzung wirtschaftlich nicht sinnvoll ist.

« Investitionsrichtlinie: Neubeschafungen missen nachweislich CO,-eFzienter sein als der Bestand.

* Biokraftstofrichtlinie: Es sollen ausschlieBlich Fiissige Biokraftstofe genutzt werden, die keine
negativen Auswirkungen auf die Lebensmittelproduktion im Herkunftsland haben.

« Papierrichtlinie: Ausschlie3lich zertifzierte Recyclingqualititen sollen verwendet werden.

« Okostromrichtlinie: Strom aus erneuerbaren Quellen soll im Konzern genutzt werden.

Zur Umsetzung der Umweltrichtlinien nutzen wir ein Umweltmanagementsystem und schafen damit

an unseren strategisch wichtigen Standorten einheitliche Rahmenbedingungen fur umwelt- und klima-

freundliches Handeln. Eine externe Zertifzierung von Standorten wird anhand von Geschéftsrelevanz,

Verbrauchswerten und von bestehenden standardisierten Prozessen entschieden. Betreiben wir einen

Standort im Kundenauftrag, entscheidet der Kunde. Im Berichtsjahr waren bereits 7.520 unserer

rund 11.000 fur eine Zertifzierung geeigneten Standorte nach mindestens einem der beiden
(D 1S0-Standards 14001 und 50001 zertifziert; dies entspricht einer Abdeckungsquote von 68 Prozent.
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Fortschritte und Ergebnisse 2018

Materielle Themen

EnergieeFzienz & Klimawandel  Ziel 2018 Status Ziele 2019
COFREI
2 Steuerungsgrofie CEX um mindestens einen Q CEX um mindestens einen
CO,-EFzienz-Index (CEX) Indexpunkt verbessern. weiteren Indexpunkt verbessern.
— Seite 93
Bis 2025 CO,-EFzienz um 50 Prozent
gegeniiber 2007 verbessern.
Luftverschmutzung: Verringerung
lokaler Luftschadstofe Ziel 2018 Status Ziele 2019
[« = Steuerungsgrofie StreetScooter auBerhalb Q Ausbau der Elektromobilitét in der Abholung
Anteil der sauberen Deutschlands einfiihren. und Zustellung fortsetzen.
Abholung und Zustellung — Seite 96
Bis 2025 soll unsere eigene Zustellung
(einschlieRlich der Abholung) zu 70 Prozent
mit sauberen Zustell- und Abholkonzepten
durchgefiihrt werden.
Weitere Themen
Griline Lésungen Ziel 2018 Status Ziele 2019
” Steuerungsgrofie Berichtswesen aufbauen Q Berichtswesen konzernweit implementieren
Anteil griiner und Mission 2050 in und Efekte transparent machen.
Lésungen an Umsatz Vertriebsprozesse
integrieren. Bis 2025 sollen mehr als 50 Prozent unseres
—> Seite 99 Umsatzes griine Lésungen beinhalten.
’ Mitarbeiter & Gesellschaft Ziel 2018 Status Ziele 2019
E ) SteuerungsgréRe Konzept fur Mitarbeiter- Q Mitarbeiterschulung ausrollen und eine
Mitarbeiter zertifzieren zertifzierung erstellen und Million Baume pfanzen.
und Baume pfanzen eine Million Baume mit
Partnern pfanzen. Bis 2025 sollen 80 Prozent der Mitarbeiter
— Seite 101 zu GoGreen-Experten zertifziert werden.
Bis 2025 jahrlich eine Million Baume mit
Partnern pfanzen.

ENERGIEEFFIZIENZ & KLIMAWANDEL v COz

Als globales Logistikunternehmen unterhalten wir eigene Flotten und Geb&aude und nutzen zusétzliche
Kapazitaten von Transportpartnern. Energiee ¥zienz und Klimawandel betrachten wir als ein wesentli-
ches Handlungsfeld fiir unseren Konzern, auch unsere relevanten Anspruchsgruppen ordnen dies so ein.
—> Seite 23

85 Prozent der von uns und unseren Transportpartnern verursachten Treibhausgasemissionen ent-
fallen auf den Transport in der Luft und auf der Straf3e. Aber auch in unseren Gebauden verbrauchen wir
Energie und tragen zum Ausstol3 von Treibhausgasemissionen bei. Mit einem umfassenden EFzienz-
management sowie innovativen Technologien und Neubeschafungen treten wir diesen Auswirkungen
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entgegen. Neubeschafungen von Transportmitteln oder Gebaudetechnologien missen geman der
Investitionsrichtlinie nachweislich CO,-e¥zienter oder umweltfreundlicher sein als der Bestand. Daher
sind fortschrittliche Technologien in unserer Flotte haufg bereits Standard. Mit unseren strategischen
Ansétzen, den Energie- und Kraftstofverbrauch zu senken (,,Burn less*) sowie verstérkt alternative
Antriebe und Energiequellen zu nutzen (,,Burn clean®), verringern wir unsere Abhangigkeit von fossilen
Brennstofen und steigern unsere CO»-EFzienz. Zugleich sind wir auf zukiinftige gesetzliche Anforde-
rungen vorbereitet, haben unsere Kostenstruktur im Blick und tragen so zur Stabilitat unseres zukiinfti-
gen Geschéfts bei. In unserem Unternehmensbereich Global Forwarding, Freight betreiben wir keine
Flotten, sondern makeln Ladekapazitaten fur unsere Kunden und arbeiten mit Fluggesellschaften, Ree-
dereien und Eisenbahngesellschaften zusammen.

Unsere Transportpartner in der Luft- und Seefracht des Unternehmensbereichs Global Forwarding,
Freight binden wir Uiber die sogenannte Carrier

,Die Auswahl des besten Carriers
fur unsere Kunden ist nicht immer
eine Frage der Kosten, sondern

auch des Umweltschutzes.”

Tim Scharwath
Vorstandsmitglied

Global Forwarding, Freight

Scorecard in unsere Umweltmafinahmen ein.

Systematisch bewerten wir die Umweltperfor-
manz unserer strategischen Partner. Soweit
unsere Kunden dies unterstiitzen, bevorzugen wir
im Auswahlverfahren Anbieter mit einer besseren
Umweltperformanz.

Die anhaltend starke Nachfrage nach Trans-
portleistungen wirkt sich auch im Ausstol3 der
CO2-Emissionen und der Kraftstofverbrauche
aus. Seit der Einfuhrung des konzernweiten

Umweltschutzprogramms GoGreen im Jahr 2008
ist es uns gelungen, den Anstieg der Treibhausgasemissionen vom Anstieg des Transportvolumens wirk-
sam zu entkoppeln. Als Referenzwert fiir die Berechnung der CO.-E¥zienz wurde das Verhaltnis zwi-
schen Transportvolumen und Treibhausgasemissionen im Jahr 2007 zugrunde gelegt.

Im Rahmen des Umweltschutzprogramms haben wir verschiedene MaRnahmen fiir die EFzienzver-
besserung unserer Flotten und Gebaude entwickelt, aber auch die Bedeutung von geschickter Routen-
planung und konsequenter Netzwerkauslastung fir die Umwelt identifziert.

Efzienzprinzip und Fortschrittin der CO»-E¥Fzienz

e Transportleistungen
—eeens Treibhausgasemissionen N
... —eee"
&—>  Efzienzgewin e
+50%
Efzienzsteigerung
+33%
Efzienzsteigerung
...... Y
— ZIEL 2025
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Die detaillierte Berechnung der Treibhausgasemissionen, einschlieRlich jener der Subunternehmen, istin
unsere konzernweiten Finanzsysteme integriert und dient als Grundlage fir unsere Berichterstattung.
Bei der Berechnung unserer Treibhausgasemissionen legen wir die Richtlinien des (D Greenhouse Gas
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Protocol Standards, der (D DIN EN 16258, des Global Logistics Emissions Council sowie die Anforderun-
gen des européischen Emissionshandels an. Demzufolge beziehen wir einen Emissionsausgleich tiber
CO»-Zertifkate nicht in unsere Berechnungen ein. Die Einbeziehung der Subunternehmer erfolgt anhand
von Berechnungsmodellen, die sich aus denselben Standards ableiten.

Die EFzienzsteigerung ermitteln wir mit dem CEX, der auf geschéftsfeldspezifschen Emissionsin-
tensitatskennzahlen beruht.

Transportzuwachs spiegelt sich in den Emissionen wider
Im Berichtsjahr wurden insgesamt 29,48 Millionen Tonnen CO.e durch unsere Transporte ((D Scopes 1
bis 3) verursacht — 2,1 Prozent mehr als im Vorjahr. Vor allem die positive Entwicklung unseres operati-
ven Geschafts und der damit verbundene Anstieg des Transportvolumens trugen zu diesem Efekt bei,
den wir durch unsere EFzienzmaRnahmen nur teilweise
kompensieren konnten. CO2-Emissionen (gesamt) nach Verursachern 2018
Durch eigene Tatigkeiten verursachte Emissionen (Scope 1)
stiegen um 6,8 Prozent auf 6,30 Millionen Tonnen COe. Gesamt 29,48 Mio. t COze
Beeinfusst wurde dies durch die gestiegene Transportleis-
tung im Unternehmensbereich Express, was sich auch in der y 64% Lufttransport
Entwicklung der Scope-3-Emissionen niederschlug.
Indirekt bei der Erzeugung von Strom, Fernwérme und
Kuhlung angefallene COze-Emissionen (Scope 2) sanken im e o 21% Stra@entransport
Vergleich zum Vorjahr um 38,6 Prozent auf 0,27 Millionen
Tonnen CO2e. In dieser positiven Entwicklung spiegelt sich *
die vermehrte Nutzung von erneuerbaren Energien wider. 4 13% Seetransport
Die CO.e-Emissionen unserer Transportpartner (Scope 3)
lagen im Berichtsjahr bei 22,91 Millionen Tonnen CO.e und ﬁ
damitum 1,7 Prozent Giber dem Vorjahreswert. 0,1 Millionen
Tonnen CO2e wurden durch Geschéftsreisen unserer Mit-
arbeiter verursacht. Neben den gestiegenen Transport-
leistungen trug gemaf den Berechnungsstandards der Clean Cargo Working Group die erstmalige
Einbeziehung eines Aufschlags von 15 Prozent fur Umwege in der Seefracht zu diesem Efekt bei.

2 % Gebaude

Der Vorjahreswert wurde entsprechend angepasst. — Seite 111

CO»-EFzienzziel erreicht

Die Wirksamkeit unserer EFzienzmalRnahmen zeigt sich in der Entwicklung des CEX. Im Berichtsjahr
konnten wir diese Kennzahl um einen weiteren Indexpunkt auf 33 Prozent gegenuber 2007 verbessern.
Damit haben wir unser Jahresziel erreicht.

Diese Verbesserung konnte vor allem in den StraRentransporten in Nordamerika (Supply Chain) und
durch die vermehrte Nutzung erneuerbarer Energiequellen vor allem in den Unternehmensbereichen
Supply Chain und Express erzielt werden. Aber auch das e Fzienter gewordene Seefrachtgeschaft, unter
Beriicksichtigung des Aufschlags auf Emissionen fiir Umwege, trug zu diesem Efekt bei. 2019 wollen
wir den CEX um mindestens einen weiteren Indexpunkt verbessern.
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Efzienzsteigerung & Verbrauch

Wir investieren kontinuierlich in unsere Flotten und Geb&ude, um die E¥zienz zu verbessern. Zugleich
senken wir damit die Treibhausgasemissionen sowie die Kosten fir Treibstof und Energie.

Modernisierung der Flugzeugfotte

Unsere Flotte besteht aus mehr als 250 Frachtfugzeugen, darunter 214 eigene, und zusétzlichen Lade-

kapazitaten bei anderen Fluggesellschaften, die vertraglich ausschlie3lich uns zugesichert sind. So
kénnen wir bei veranderter Nachfrage unserer Kunden fexibel reagieren.

Fakten zu unserer Luftfotte 2018? Der Lufttransport ist besonders emissions- und treibstofntensiv. Im Berichts-

jahr verzeichneten wir einen weiteren Anstieg der Transportvolumina und dadurch
bedingt einen héheren Treibstofverbrauch und CO»-Ausstol3. Selbst durch den

> 250 Frachtfugzeuge y positiven Efekt, den wir durch verbesserte Routen- und Netzwerkoptimierung

erzielt haben, konnte dieser Anstieg nicht ausgeglichen werden. Der Verbrauch lag

214 eigene Frachtflugzeuge im Berichtsjahr 7,9 Prozent {iber dem Vorjahreswert und betrug 1.518 Millionen

Kilogramm:. Die Lufttransporte machten mit 4,82 Millionen Tonnen COze 73,4 Pro-
zent unserer verursachten CO.e-Emissionen (Scopes 1 und 2) aus. — Seite 93

1 Nicht gepriift. Im Berichtsjahr haben wir die Modernisierung unserer Frachtfugzeugfotte
fortgesetzt und werden die Anzahl unserer Frachtfugzeuge kontinuierlich erh6-
hen. Unter anderem haben wir 14 Maschinen des Typs Boeing 777 bestellt und uns Optionen und Vor-
kaufsrechte auf sieben weitere gesichert. Dieser Flugzeugtyp zeichnet sich durch héhere Treibstofe¥zi-
enz und groRere Reichweiten aus. Zusatzlich haben wir vier Flugzeuge des Typs A330-200 erworben, die
wir vorrangig auf Flugrouten im asiatisch-pazifschen Raum einsetzen werden. Auch unsere Frachtfug-
gesellschaft AeroLogic, ein Joint Venture mit der Lufthansa Cargo, hat eine weitere Boeing 777 zur
Erweiterung ihrer modernen und efFzienten Flotte auf nunmehr elf Flugzeuge dieses Typs im Berichts-
jahr erhalten.
Weiterhin engagieren wir uns in der Initiative (D aireg e. V., um die Einsatzreife alternativer Kraftstofe
im Lufttransport voranzutreiben, und beteiligen uns in lokalen Initiativen zur Larmreduktion. Im Berichts-
jahr sind wir der Global Alliance Power Fuels der Deutschen Energieagentur beigetreten. — Seite 27
Fahrzeugfotte Konzern 20181 EfFzienzgewinne im StralRentransport?
Fur den Transport auf der Straf3e nutzen wir eine eigene Flotte von weltweit
Gesamt 98.478 Fahrzeuge . . . .
98.478 Fahrzeugen, darunter kleine Nutzfahrzeuge im Brief- und Paketbereich,
leichte Lkw im Regionalverkehr und schwere Lkw auf langen Strecken. Je nach
™) ® 1% Transporter Anforderungsprofl, Fahrzeugtyp und Strecke setzen wir vielfaltige MalRhahmen
ein oder bundeln sie, um EFzienzgewinne zu erzielen.
Unter anderem tragt die Verwendung technischer Weiterentwicklungen auf
e o 18% pkw den Gebieten Aerodynamik, Leichtbau, Geschwindigkeitsbegrenzer und Reifen
dazu bei, den Kraftstofverbrauch unserer konventionell betriebenen Fahrzeuge
zu senken. Daruiber hinaus setzen wir verstarkt auf alternative Antriebe und Kraft-
o0 o 11% Lkw stofe, insbesondere Elektromobilitat und Gasantriebe fiir den Kurzstrecken-
bereich sowie nachhaltig hergestellte Biokraftstofe hoherer Generationen fiir
1 Nicht gepriift. unsere Langstreckentransporte. Fiir Schwerlaster, also Lkw mit einem zulassigen
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Gesamtgewicht von mehr als 7,5 Tonnen, haben wir Mindeststandards defniert.
Mittels intelligenter Netzwerk- und Routenplanung sowie dem Wechsel der
Transportmodi erzielen wir EFzienzgewinne. Dank der fortschreitenden Digitalisierung wird die Daten-
erfassung Uiber Sensoren und Apps immer einfacher und bietet uns grof3e Chancen. Dadurch kénnen wir
Uber Kontinente hinweg Logistikketten noch besser miteinander vernetzen und Prozesse optimieren.
Im Berichtsjahr ist der Kraftstofverbrauch im Stralentransport durch die positive Entwicklung im
operativen Geschéaft um 3,0 Prozent auf 465 Millionen Liter gestiegen.
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Energienutzung in Geb&uden

In unserer 2018 implementierten Okostromrichtlinie regeln wir die Auswahl der Stromquellen und den
Strombezug im Rahmen der Umwelt- und Energierichtlinie des Konzerns. Au3erdem stellen wir sicher,

dass Strom aus erneuerbaren Quellen (,Okostrom*) im Konzern die

primére Quelle fur elektrischen Strom ist und den maRgeblichen Nutzung von Okostrom 2018
Nachhaltigkeitsgrundséatzen entspricht. Insgesamt liegt die Nutzung }
. . . Gesamt 1.732 Mio. kWh
konzernweit bereits bei 77 Prozent.

In nunmehr 17 Landern decken wir mit Okostrom nahezu unseren

vollstandigen Strombedarf ab. Wir wollen den Anteil von Strom aus 77 % 230,
erneuerbaren Quellen in weiteren Landern steigern. Okostrom konventioneller
Strom

Uber die technischen MaRnahmen zur EFzienzsteigerung hinaus

motivieren wir unsere Mitarbeiter, verantwortungsvoll mit den Ressourcen
umzugehen und Einsparpotenziale an den Standorten zu nutzen. Klima
und Auslastung haben einen erheblichen Einfluss auf den Energie-
verbrauch in unseren Geb&uden und Anlagen. Dieser betrug im Berichtsjahr 3.194 Millionen Kilowatt-
stunden und lag damit stabil auf Vorjahresniveau. Durch den Einsatz erneuerbarer Energiequellen
konnten wir 0,53 Millionen Tonnen COze-Emissionen einsparen. — Seite 97

Nutzung von > 90% Okostrom 2018
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BR = Brasilien, CHN = China, DK = D&nemark, D = Deutschland, F = Frankreich, HK = Hongkong, IRL = Irland, IT = Italien, L = Luxemburg, MAL = Malaysia,
MEX = Mexiko, NL = Niederlande, S = Schweden, SGP = Singapur, RC = Taiwan, UK = Vereinigtes Kénigreich, USA = Vereinigte Staaten von Amerika.
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Efziente Techniken senken Energiebedarf

Die Gebaude, deren Effizienz wir regelmé&Rig tberprifen, tragen mit rund zwei Prozent zu unseren
CO2e-Emissionen bei. Sofern dies wahrend des Nutzungszeitraums 6kologisch und wirtschaftlich
sinnvoll ist, ersetzen wir konventionelle Haustechnik zunehmend durch effizientere Systeme fiir
Heizung, Kiihlung und Beleuchtung, auch in gemieteten Objekten.

In Deutschland haben wir den Austausch der Beleuchtung auf LED in Briefzentren und den Austausch von
Heizsystemen auf Blockheizkraftwerke in Paketzentren im Berichtsjahr fortgefiihrt. Fiir eigene oder angemie-
tete Gebaude mit langfristig geplanter Nutzungsdauer wurden Mindestumweltstandards festgelegt, unter
anderem streben wir fiir geeignete neue Standorte eine international anerkannte Zertifzierung an.

VERRINGERUNG LOKALER LUFTSCHADSTOFFE v

=)

Bei der Verbrennung fossiler Kraftstofe entstehen lokale Luftschadstofe wie Stickstofoxide (NOx),
Schwefeldioxid (SO2) und Feinstaub (PM1o), was sich vor allem in urbanen Rdumen auf die Luftqualitat
auswirkt. Mit unseren Malinahmen in der Zustellung und Abholung wollen wir diesen Efekt positiv
ausgleichen.

Saubere Zustellung und Abholung

Bis 2025 wollen wir den AusstoR lokaler Luftschadstofe reduzieren, indem wir unsere eigene Zustellung
(einschlieBlich der Abholung) zu 70 Prozent mit sauberen Zustell- und Abholkonzepten wie Fahrrad-
zustellung oder Elektromobilitat durchfiihren.

Ful3- und Fahrradzustellung sowie E-Fahrzeuge sind in urbanen

Vorteile alternativer Antriebe Raumen das Mittel der Wahl fiir eine Reduzierung der CO,e-Emissionen

und lokalen Luftschadstofe. Zunehmend nutzen wir Fahrzeuge, die
Uber voll- oder teilelektrische Antriebe verfligen — vom reinen Elektro-

€ fahrzeug und Lastenfahrrad auf der Kurzstrecke bis hin zu Plug-in-

o o Hybriden und Brennstofzellen fiir langere Distanzen. Ein Lastenfahrrad
Vorteile Einsatz von ersetzt einen konventionellen Transporter und bewirkt ein Einspar-
E-Antrieb Photovoltaik potenzial von jahrlich acht Tonnen CO.e. In Europa sind bereits 85 Lasten-
e Kurzstreckenbetrieb e 5% weniger CO, fahrrader im Einsatz; dies wollen wir kontinuierlich ausbauen. Zugleich
e L&rmverringerung e 5% weniger leisten wir damit einen Beitrag zur Reduzierung der La&rmbelastung
= 100 % Okostrom Kraftstof sowie auch Parkplatzproblematik in den Stadten.
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In die Berechnung unseres lokalen Ziels beziehen wir ausschlieRlich
eigene Leistungen (GHG Protocol Scopes 1 und 2) ein, die wir in der
Abholung und Zustellung auf der sogenannten ersten und letzten Meile erbringen. Im Berichtsjahr lag
der Anteil der sauberen Abholung und Zustellung bereits bei 32 Prozent. Wie geplant haben wir den
StreetScooter in mehreren Landern ausgerollt.
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SchadstofausstoR der konventionellen Flotte reduzierent Fahrzeuge nach Schadstofklassen 2018t
Im Berichtsjahr waren bereits 10.843 Fahrzeuge mit alternativen

. . . . Gesamt 74.900
Antrieben in unserer Flotte im Einsatz, davon 9.100 StreetScooter —
unser selbst entwickeltes E-Fahrzeug. Wir setzen dabei auch auf Part- 12% zeve
nerschaften mit GroRstadten. Damit zeigen wir: E-Mobilitat kann in der

o 23% Eeuros
Logistik zum Standard werden.

Unsere konventionellen Fahrzeuge werden kontinuierlich auf Basis —  47% ruros

der neuesten Emissionsstandards erneuert. Durch die Optimierung

unserer Abhol- und Zustellrouten tragen wir ebenfalls dazu bei, die '_-‘ — 18% 5
Luftqualitat in urbanen Rdumen zu verbessern. Im Berichtsjahr entspra- . . 0 EURO4
chen bereits 80 Prozent unserer Fahrzeuge in Europa den Euronorm-

klassen 5 oder 6 oder waren vollstéandig emissionsfrei (ZEV). — Seite 98 1 Nicht gepriift 2 Emissionsfreie Fahrzeuge. 3 Enthalt auch Fahrzeuge der
Euronormklassen 3 (587), 2 (10) und 1 (2).

PROJEKTBEISPIELE

Elektromobilitat und zahlreiche andere Projekte tragen zum Erreichen des globalen und lokalen Ziels bei.

Die wesentlichsten im Berichtsjahr initiierten oder fortgefiihrten Projekte stellen wir vor.

Ausbau der E-Mobilitat
In Deutschland wurde das neue StreetScooter-Modell WORK L Cool auf der IAA 2018 vorgestellt, das
wahlweise mit aktiver oder passiver Kiuihltechnologie betrieben wird. Die Kuihlung arbeitet tber eine
autarke Energieversorgung, sodass die Reichweite nicht beeintrachtigt wird. Nicht sicherheitsrelevante
Teile der Karosserie sind aus durchgefarbtem Gewebekunststof hergestellt, um Wartungs- und
Reparaturkosten zu reduzieren. Auch die Verbrauchskosten konnten um rund 60 bis 80 Prozent
verringert werden.

Im Berichtsjahr lag der Schwerpunkt auf dem Einsatz von Lkw mit Elektroantrieb: In Deutschland
sind sechs Lkw (bis 7,5 t), in den Niederlanden ein Lkw (12 t) bereits im Pilotbetrieb.

Weitere innovative Projektbeispiele

« InBelgien sind vier Lkw mit Flussigerdgasantrieb im Langstreckenverkehr im Einsatz, die eine
Reichweite von bis zu 1.500 Kilometern und ein zulassiges Gesamtgewicht von bis zu 40 Tonnen
haben. Dariiber hinaus bietet Fissiges Erdgas aufgrund seiner geringeren Kosten auch wirtschaft-
liche Vorteile.

» Einsatz von Photovoltaik: Fahrzeuge und Lkw-Anh&nger werden mit zwei Millimeter dicken Solar-
matten versehen, die unter anderem als mobile Stromquelle fur die gesamte Elektrik im Fahrzeug
dienen. Awww.dpdhl.de/trailar

« Das City-Hub-Konzept fur die Paket- und Expresszustellung wurde bereits in zahlreichen europai-
schen Stadten erfolgreich umgesetzt. Zusteller und Kuriere laden an zentralen Punkten vorsortierte
Container auf Lastenfahrrader auf. Die Container haben die MalRe von Europaletten, sind stapelbar
und konnen leicht in die Abldufe der Zustellung integriert werden. Zuséatzlich kann der City-Hub als

ServicePoint fir Versand, Abholung und Riickgabe von Online-Bestellungen dienen.
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* Inden Niederlanden wurde ein neues Express-Service-Center auf rund 1.700 Quadratmetern Nutz-
Téche errichtet. Photovoltaik-Kollektoren, Ladestationen fur Elektrofahrzeuge, energiee ¥ziente
LED-Beleuchtung und Regenwassernutzung gehdren zur Gebdudeausstattung. Dariiber hinaus ist
ein Energiemanagement mit Warmepumpensystem installiert, das zur Beheizung des Lagers einge-
setzt wird. Die Biiroraume verfiigen tiber ein vollelektrisches, energieeFzientes (D) VRF-System zum
Heizen und Kiihlen. Durch die Nutzung von Solarstrom in Verbindung mit Okostrom aus dem Netz
wird eine Gesamtenergiee¥zienz von null erreicht. 2019 streben wir eine BREEAM-Zertifzierung an.

e Inunserem BREEAM-Exzellent-zertifzierten Paketzentrum in Amsterdam kénnen 13.000 Pakete
pro Stunde sortiert werden. Einen grof3en Teil des Strombedarfs decken wir tiber eine Photovoltaik-
anlage. Allein in den Monaten Oktober und November wurden bereits 30 Prozent des Strombedarfs
darlber abgedeckt. In den Sommermonaten rechnen wir mit einer Kapazitét bis zu 80 Prozent.

* Anzwei Standorten in Deutschland —in Stuttgart der Unternehmensbereich Express und in Rheinbach
der Unternehmensbereich Supply Chain — setzen wir ein innovatives Solar-Wall-System ein.
Die GebaudeauRenwand wird dabei als (D Solar-Absorber genutzt und kann so umweltfreundlich
warme Frischluft fir den Innenraum bereitstellen.

Erfolgsmodell StreetScooter

,ODb als Zustellfahrzeug oder
Kuhltransporter: Wir entwickeln
E-Fahrzeuge je nach Bedarf."

e 9100 StreetScooter im Einsatz

Uber 56 Millionen Kilometer zuriickgelegt
e Rund 32.000 Tonnen CO; eingespart
e GroBserienfertigung der Typen Work und Work XL in Europa

Prof. Dr. Achim Kampker = Verkauf auch an Dritte oder Kunden

StreetScooter GmbH
Typ Work Work L Work XL
Ladevolumen 4,3 m3 8 m3 20 m3
Reichweite 80bis113km 80 bis 187 km bis 200 km

Zwww.streetscooter.eu/de
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GRUNE LOSUNGEN

Mit unseren Produkten bieten wir unseren Kunden die Méglichkeit, ihren 6kologischen FuBabdruck zu
erkennen und durch alternative Transportmdglichkeiten zu verbessern oder ihre Emissionen auszuglei-
chen. Darliber hinaus bieten wir ihnen umfassende Beratungsleistungen, durch die sie die EFzienz in
ihrer gesamten Lieferkette optimieren knnen. Damit leisten wir im Sinne des Shared-Value-Ansatzes
einen Mehrwert fiir unsere Kunden und stérken unsere Marktposition. Zugleich nehmen wir unsere Ver-
antwortung gegeniiber Umwelt und Gesellschaft wahr.

Okonomisches Ziel: Umsatzanteil steigern v

Bis 2025 wollen wir den Anteil des Umsatzes, der griine Lésungen beinhaltet, auf tiber 50 Prozent stei-
gern. Im Berichtsjahr haben wir die Berechnungsmethodik verfeinert, konzernweit abgestimmt und erste
Ergebnisse auf Basis der verfeinerten Methodik errechnet. 2019 implementieren wir die konzernweite
Messung der Efekte sowie die entsprechende Berichterstattung. Fir die Berechnung des 6konomischen
Ziels sind Produkte und Lésungen relevant, die bestimmte Kriterien in Bezug auf die CO,-E¥zienz erful-
len oder die Nutzung alternativer Kraftstofe beinhalten. Die jeweiligen Produkte und Lésungen werden
vollstandig oder anteilig zu einem Konzernwert zusammengefasst. Mehrwertdienste, Steuern, Zlle
sowie Abgaben fief3en nicht in die Berechnung ein.

Berechnung des 6konomischen Ziels

Einbezogene Umsatze e Standardprodukte ,CO2-Reports” und ,Klimaneutral*
vonvollstandig grinen = Individuelle Lésungen, zum Beispiel DHL Envirosolutions
’ Produkten und . . ,
e Transporte mit dem Fahrrad, zu FuR oder auf der Schiene werden mit dem

Transportldsungen )
anrechenbaren Umsatzanteil einbezogen.

e Transporte, die vollstandig mit griinen Technologien durchgefiihrt werden,
werden mit dem anrechenbaren Umsatzanteil einbezogen.

e StraBentransporte werden als griin eingestuft, sofern sie mit griinen Technologien
durchgefiihrt werden, ein CO.e-Einsparpotenzial von mindestens 5 Prozent oder einen
Biokraftstofanteil von mindestens 10 Prozent aufweisen oder einen signifkanten Ein-
fuss auf die Transportlésung haben.

Einbezogene Umsatze von
teilweise griinen Produkten
und Transportlésungen

e Luft- und Seefrachttransporte werden als griin eingestuft und ihrem Anteil gemaR in die
Berechnung einbezogen, sofern die COze-Intensitét deutlich unter dem Branchen-
durchschnitt liegt.

* Kontraktlogistikumsatze werden als griin eingestuft, sofern Warenlager mindestens
eine griine Technologie und eine CO2e-Einsparung von mindestens 10 Prozent aufwei-
sen, soweit dies einen substanziellen Einfuss auf die Ldsung hat.

Nicht einbezogene e Mehrwertdienste
Umsétze von Produkten - Steuern

und Services .
e Zollabfertigung

e interne Umsatze
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Griine Produkte & Services

Mit standardisierten und mafRgeschneiderten Produkten unterstitzen wir unsere Kunden, ihre eigenen

Klimaziele zu erreichen und auch die Umweltfreundlichkeit ihrer Lieferketten zu erhéhen.

CO2-Report: bietet unseren Kun- Umweltfreundliche Produkte Deutsche Post DHL Group
den in verschiedenen Formaten

Transparenz iiber das Volumen Grlne Optimierung

ihrer Treibhausgasemissionen, die e CO,-efziente Logistik

durch ihre Transport- und Logistik- e Kreislaufwirtschaft

auftrage an uns entstanden sind.
Awww.dpdhl.de/gogreen-produkte

Klimaneutrale Produkte: ermdogli-
chen unseren Kunden, ihre trans-

port- und logistikbezogenen Treib-

hausgasemissionen durch externe, =
mit dem Gold Standard zertifzierte CO,-Reports Klimaneutral
Klimaschutzprojekte auszuglei- , o .
. . e Berichte e Emissionsausgleich
chen. Unser eigenes Klimaschutz- ) ]
e Analyse e Klimaschutzprojekte

projekt in Lesotho ist dafiir ein Bei- . i
] e Simulation
spiel /'www.dpdhl.de/lesotho
Im Berichtsjahr wurden rund zwei
Milliarden klimaneutrale Sendun-
gen beférdert, die einen Emissionsausgleich von rund 300.000 Tonnen CO2e erforderten. Das
Lesotho-Projekt hat daran einen Anteil von etwa 30.000 CO»-Zertifkaten. Seit dem Start des Projekts
im Jahr 2012 wurden bereits rund 120.000 Tonnen CO-e eingespart. Dies entspricht den j&hrlichen

CO2e-Emissionen von rund 850 Millionen gefahrenen Kilometern mit dem Auto in Deutschland.

Grune Optimierung: Unsere Spezialisten analysieren die gesamte Lieferkette der Kunden und leiten
aus den Ergebnissen maRgeschneiderte Konzepte fur die Kunden ab, vom Design von Logistiknetz-
werken Uber alle Transportmodi bis hin zu Lésungen fir die Lagerlogistik. Neben den dkologischen
Vorteilen betrachten wir dabei auch mdgliche Kosteneinsparungen. In den Regionen Campinas und
S&o Paulo, Brasilien, nutzen wir Elektrofahrzeuge in der Warendistribution. Diese Option bieten wir
Kunden aus verschiedenen Branchen an, die damit nicht nur CO,e-Emissionen vermeiden, sondern
auch zur Reduzierung der La&rmbelastung beitragen kénnen.

Forderung der Kreislaufwirtschaft (Circular Economy): Diese Produkte und Leistungen
gewinnen weiter an Bedeutung. Mit unserem Produktportfolio DHL Envirosolutions und unserem
Projekt zur Reduzierung von Plastik in der Lieferkette unterstiitzen wir unsere Kunden bei der
Entwicklung von Losungen fir die Rickfiihrungs- und Entsorgungslogistik und bei der Erfiillung der
Vorgaben aus der erweiterten Herstellerhaftung. Beispielsweise betreibt der Unternehmensbereich
Supply Chain das nationale Verteilzentrum einer fiihrenden Pub-Kette in GroRbritannien. Die Fahr-
zeuge, mit denen die mehr als 950 Pubs beliefert werden, bringen die Abfalle zur Milltrennung und
Wiederaufbereitung zum Verteilzentrum zuriick. Ziel ist die vollstandige Vermeidung von Deponie-
mill. Zudem wurde fiir die regionalen Verteilzentren eines fiihrenden britischen Elektronikhandlers
ein neues Recycling-Konzept entwickelt. Als Ergebnis konnten bereits Deponieabfélle mit einem
Aquivalent von 6.000 Tonnen CO,e vermieden werden. Auch hier wird die vollstandige Vermeidung
von Deponiemll angestrebt. /'www.dpdhl.de/gogreen-produkte
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MITARBEITER & GESELLSCHAFT v

Mit ihrem Engagement tragen unsere Mitarbeiter entscheidend zur erfolgreichen Umsetzung unserer
Umweltziele bei. Bis 2025 wollen wir 80 Prozent der Mitarbeiter zu GoGreen-Experten zertifzieren
und an unseren Umwelt- und Klimaschutzaktivitaten beteiligen. AuBerdem pfanzen wir zusammen
mit anerkannten Partnerorganisationen jéhrlich eine Million Baume und engagieren uns damit fir den
Schutz der Wélder.

Verstandnis fur Umweltschutz vertiefen

Im Fokus der GoGreen-Expertentrainings stehen nicht nur theoretische Grundkenntnisse zum Umwelt-
schutz. Vielmehr méchten wir unsere Mitarbeiter dafiir sensibilisieren, wie sie mit ihrer taglichen Arbeit
unsere Konzernumweltziele unterstiitzen kénnen. Im Berichtsjahr haben wir ein entsprechendes
Schulungskonzept entwickelt und in das konzernweite Schulungsprogramm aufgenommen. Erste
Schulungen werden ab 2019 angeboten.

BaumpTfanzziel erfullt

Walder erfiillen eine Vielzahl von Funktionen, die dem Schutz von Mensch und Umwelt dienen. Unter

anderem binden sie Kohlendioxid aus der Luft und tragen dadurch zur Verminderung des Treibhaus-

efekts bei. Auch als Filter flir gasformige Luftschadstofe spielen sie eine wesentliche Rolle. Der Uber-

wiegende Teil der Bdume, mit denen wir Walder (wieder-)auforsten wollen, wird durch Partnerorga-

nisationen, wie zum Beispiel anerkannte Wohltatigkeitsorganisationen,

Nichtregierungsorganisationen oder nationale Forstbehdrden, gepfanzt. Baumpfanzungen seit 2017

Denn sie kennen sich mit den Standortbedingungen am besten aus. .

Gleichwohl haben unsere Mitarbeiter (iber gemeinsame Pfanzaktionen > 2Mio.Baume ’
oder Spenden die Maglichkeit, sich mit freiwilligem Engagement —seites3 8 30.000 Amerikas — ‘

in die MaRnahme einzubringen. —_
Im Berichtsjahr wurden erneut tiber eine Million Baume mit 651.000 vbrige Regionen

Partnerorganisationen und von unseren Mitarbeitern gepflanzt.

Damit tragen wir bereits mit mehr als zwei Millionen Baumen zur 527.000 asien/pazifk

(Wieder-)Aufforstung bei.

WEITERE UMWELTASPEKTE

Themen wie Larm, Abfall, nattirliche Rohstofe und Biodiversitat werden weder von uns noch flir unsere
Stakeholder als materiell fir den Konzern bewertet. Ungeachtet dessen halten wir die Themen fur
gesellschaftlich relevant und berichten deshalb in Grundzligen dartber.

Larmbelastung

An den Standorten des Konzerns, die sich in oder in der N&dhe von Wohngebieten befnden, arbeitet unser
Management vor Ort eng mit den Anwohnern und anderen Stakeholdern zusammen. Dadurch stellen wir
sicher, dass die von uns verursachte Larmbelastung auf ein akzeptables Minimum reduziert wird. Auch
durch den vermehrten Einsatz von Elektrofahrzeugen bei der Zustellung und Abholung und die Moderni-
sierung unserer Luftfotte leisten wir einen Beitrag zur Larmreduzierung.

Abfall und Recycling

Soweit maglich versuchen wir, Abfall wie Transportverpackungen oder Papiermull zu vermeiden. Beispiels-
weise nutzen wir die voranschreitende Digitalisierung, um den Papiermll in unseren Biiros zu reduzieren.
Wir unterstuitzen das Recycling von Materialien und leisten damit einen Beitrag zur Kreislaufwirtschaft.
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Wartung und gegebenenfalls Entsorgung unserer Flugzeuge, Fahrzeuge und IT-Ausstattung liegen

in der Regel in der Verantwortung der Hersteller oder anderer externer Anbieter. In den Wartungs- und
Entsorgungsvertrégen sind explizite Vorgaben zur Einhaltung umweltfreundlicher Prozesse enthalten.
Obwohl Abfall fir uns kein materielles Thema darstellt, ist Milltrennung an vielen unserer Standorte
Standard. Die Erfassung und richtlinienkonforme Entsorgung des Abfalls erfolgt im Rahmen der
ortlichen Umweltmanagementsysteme. Unser Know-how stellen wir auch unseren Kunden bereit.

Naturliche Ressourcen

Gemaf unserer Konzernpapierrichtlinie haben wir uns dazu verpfichtet, ausschlieflich recycelte Papier-
produkte zu beschafen und zu verwenden. Ausnahmen sind nur zuléssig, wenn Recyclingpapier techni-
sche Anforderungen nicht erfillt oder nicht zu angemessenen Konditionen im lokalen Markt zu beschaf-
fen ist. Durch konsequente Bemiihungen, sowohl unseren Papierverbrauch als auch unsere
Verpackungsmengen zu reduzieren, tragen wir dazu bei, die Nachfrage nach Frischfaserpapier zu verrin-
gern. Dabei arbeiten wir eng mit Fachleuten und Kunden zusammen.

Wasser wird an unseren Standorten hauptséchlich als Trinkwasser oder fur sanitére Anlagen bent-
tigt. Wir beziehen es vorwiegend tber die kommunale Wasserversorgung und entsorgen es tiber die
o6Fentliche Kanalisation. Im Rahmen unseres Umweltmanagements setzen wir Malnahmen zur Reduzie-
rung unseres Wasserverbrauchs um. Sofern méglich installieren wir bei Neubaumaflinahmen Wasser-
rickgewinnungsanlagen und eFziente Sanitéranlagen. Im Berichtsjahr haben wir in unserer Konzern-
zentrale in Bonn die Trinkwasserversorgung der mehr als 2.000 Mitarbeiter durch ein neues System mit
Filter- und Sprudlerfunktion ersetzt.

Da Verbrauch und Entsorgung von Wasser nicht zu den materiellen Umweltfaktoren fiir den Konzern
gehoren, erfassen und berichten wir keine konzernweiten Daten. —> Seite 114

Biodiversitat

Unsere Standorte liegen meist in stadtischen Bereichen oder ausgewiesenen Gewerbegebieten, sodass
unser Geschaftsbetrieb in der Regel Naturschutzgebiete sowie geschiitzte Tiere und Pfanzen nicht
unmittelbar gefahrdet. Jedoch haben unsere Aktivitaten durch Treibhausgasemissionen, Luftschad-
stofe, Ressourcenverbrauch und weitere Umweltfaktoren Auswirkungen auf die Okosysteme. Deshalb
achten wir darauf, inwiefern unsere Mal3nahmen die Biodiversitat beeinfussen. So sind in der Konzern-
richtlinie Uber die Verwendung fussiger Biokraftstofe auch Aspekte der Biodiversitat in den Herkunfts-
landern der Kraftstofe bertcksichtigt.

Der Transport von geschiitzten Tier- und PFanzenarten ist in unseren Allgemeinen Geschéftsbedin-
gungen ausdriicklich ausgeschlossen. Wir sind Mitglied in der United for Wildlife Transport Taskforce
unter Schirmherrschaft von Prinz William, Herzog von Cambridge, die sich fiir den Stopp des illegalen
Handels mit Wildtieren einsetzt. Insbesondere in Thailand unternehmen wir Anstrengungen, den Wild-
tierhandel zu unterbinden. Unsere Mitarbeiter wurden in einem Workshop entsprechend fur dieses
Thema sensibilisiert. Im Rahmen des Artenschutzes haben wir vier gefahrdete Ussuri-Braunbéren von
Japan nach GroRbritannien transportiert, wo sie dauerhaft im Yorkshire Wildlife Park leben sollen, um
vor Wilderern geschiitzt zu sein.

Unsere Haltung zum Thema Biodiversitat haben wir im Berichtsjahr in einer entsprechenden internen
Erklarung zusammengefasst. AuBerdem unterstiitzen wir die Biodiversitatskonvention der Vereinten
Nationen. Auch unsere Mitarbeiter engagieren sich in vielfaltigen lokalen Projekten fiir den Erhalt der
Artenvielfalt. Unter anderem stellten sie im Berichtsjahr an unseren Standorten in Belgien Bienenbeuten
auf und richteten einen Schmetterlingsgarten ein.
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